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: Y Die Problematik

Betriebsrat und Geschédftsleitung haben am 25. November 1998
einen ,Beschaftigungssicherungsvertrag®™ unterzeichnet, der
nach seinem Kap. 5 einer arbeitsrechtlichen Begutachtung zu

unterziehen ist. Diese soll im folgenden vorgenommen werden.

Anlaff flir den Abschlub des Beschdftigungssicherungsvertrages
ist der verschadrfte Wettbewerb, der sich insbesondere aus der
Umsetzung der EG-Richtlinie zur Marktéffnung bei den Bodenver-

kehrsdiensten ergeben kann.

Grundgedanke der getroffenen Abmachung ist, auch bei etwa auf-
tretenden wirtschaftlichen Schwierigkeiten darauf gestiitzte
Kiindigungen filir einen bestimmten Zeitraum auszuschlieBen und
sie generell nach Krédften zu vermeiden. Gleichzeitig erkléart
sich die Arbeitnehmerseite bereit, die Reduzierung bestimmter
aubertariflicher Sozialleistungen zu akzeptieren, um so die
Kostenstruktur des Unternehmens zu verbessern. Ob und in wel-
chem Umfang eine entsprechende Notwendigkeit besteht, wird von
einer paritdtisch zusammengesetzten Kommission entschieden.
Kommt keine Ubereinstimmung zustande, tritt eine freiwillige
Einigungsstelle in Funktion, deren Spruch sich die Betriebs-
parteien von vorneherein unterwerfen. In der Vereinbarung ist
weiter festgelegt, welche Sozialleistungen ggf. in welcher

Reihenfolge gekiirzt werden.

Arbeitsrechtliche Probleme kénnten in verschiedener Hinsicht
entstehen. Zu kl&dren ist zundchst, ob es sich bei der Abma-
chung um eine Betriebsvereinbarung handelt oder ob ihr eine
andere Rechtsnatur zukommt (dazu unten II). N&herer Betrach-
tung bedlirftig sind weiter die Einschrdnkungen des arbeitge-
berseitigen Kiindigungsrechts, wie sie sich in Kap. 4 der Ver-

einbarung und in der Prdambel finden (dazu unten III). Durch
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die gem. Kap. 1 der Vereinbarung errichtete paritdtische Kom-
mission wird im Prinzip Neuland betreten; ob und inwieweit es
hier rechtliche Schwierigkeiten geben kénnte, soll unter IV
erdrtert werden. Der Schwerpunkt wird schlieBflich auf der Fra-
ge liegen, inwieweit die in Tabelle 4 der Anlage 1 aufgeliste-
ten Sozialleistungen tiberhaupt fiir eine Kiirzung zur Verfiigung
stehen; dies 1ist insbesondere dann problematisch, wenn sie
nicht auf einer (kiindbaren) Betriebsvereinbarung sondern auf
arbeitsvertraglicher Abmachung oder auf Betriebsiibung beruhen.

Ndher dazu unten V.

IT. Die Rechtsnatur der Vereinbarung

1. Gesetzlich eroffnete Méglichkeiten

Betriebsrat und Geschdftsleitung kénnen sich in der Weise ver-
stdndigen, daf sie eine Betriebsvereinbarung schlieBen, die
dhnlich wie ein Tarifvertrag unmittelbare und zwingende Wir-
kung auf die Arbeitsverhdltnisse der betriebsangehdérigen Ar-
beitnehmer hat. Die Betriebsparteien besitzen zum zweiten aber
auch die Moglichkeit, eine BAbsprache mit lediglich schuld-
rechtlicher Wirkung zu treffen, die nur sie allein bindet. Sie
wird dblicherweise als ,Betriebsabsprache“ oder ,betriebliche
Einigung"“ bezeichnet und bedarf grundsdtzlich keiner Form. Das
Gesetz spricht in § 77 BAbs. 1 BetrVG ausdriicklich von der
~Vereinbarung" als Oberbegriff, trifft dann in § 77 Abs. 2 - 6
aber lediglich fiir die Betriebsvereinbarung ndhere Regelungen.
Siehe statt aller Kreutz, in: Fabricius u. a., Gemein-
schaftskommentar zum BetrVG (im folgenden: GK), 6. Aufla-
ge, Neuwied u. a. 1998, § 77 Rn 5 ff.
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Ob das eine oder das andere gewollt ist, bestimmt sich nach
den Intentionen der Beteiligten. Insoweit findet § 133 BGB
entsprechende Anwendung, wonach es auf den wirklichen Willen
ankommt und der gewdhlte Wortlaut (,buchstédblicher Sinn des
Ausdrucks") nur sékundare Bedeutung besitzt. So kann bei-
spielsweise auch ein von den Betriebsparteien gemeinsam unter-—
zeichnetes Rundschreiben oder Protokoll dann eine Betriebsver-
einbarung darstellen, wenn sich aus den Umstdnden eindeutig

ein dahingehender Wille ergibt.

So Fitting-Kaiser-Heither-Engels, BetrVG, Handkommentar,
19. Auflage, Miinchen 1998, § 77 Rn 21

2. Anwendung im konkreten Fall

Die von den Betriebsparteien gewdhlte Bezeichnung ,Beschafti-
gungssicherungsvertrag™ ist unspezifisch in dem Sinne, daB sie
sowohl eine Betriebsvereinbarung wie eine bloBe Betriebsab-
sprache abdecken kénnte. Die Tatsache, daB es im Betrieb viele
ausdrilicklich als Betriebsvereinbarungen bezeichnete Abmachun-
gen gibt, 1laft flr sich allerdings keinen RiickschluB in der
Richtung zu, daB es sich im vorliegenden Fall nur um eine Be-
triebsabsprache handle. Eine solche BAbweichung kann auch den
Sinn haben, den besonderen Charakter der Vereinbarung zu un-
terstreichen und sie damit schon terminologisch von jenen Re-
gelungen abzusetzen, die Alltagsprobleme der Arbeit im Betrieb

zum Gegenstand haben.

Die ,Offenheit"™ der Gesamtbezeichnung setzt sich bei den ge-
troffenen Einzelabmachungen nicht fort. Diese haben vielmehr
nur dann einen Sinn, wenn man eine normative Wirkung annimmt.
Dies gilt beispielsweise fiir die Absdtze 7 und 8 in Kap. 3, wo

es heifBt:
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~Die in der Anlage 1 aufgelisteten freiwilligen auBerta-
riflichen Sozialleistungen werden entsprechend dieser Ver-
einbarung wie in Tabelle 4 ff. beschrieben ab dem 1. Janu-
ar eines jeden Jahres ausgesetzt oder gekiirzt. Eventuelle
Kiirzungen von monatlichen betrieblich vereinbarten Zahlun-
gen werden allerdings nicht vor dem 1. Mdrz 1999 umge-
setzt.

Die in Anlage 1 beschriebenen Kiirzungen der Sozialleistun-
gen erfolgen nach Vorliegen des Ergebnisses der nach Anla-
ge 2 vorgenommenen Rechnung und Feststellung durch die
Kommission gemdB Kap. 1. Bei der Staffelung der Aussetzung
der in Anlage 1 beschriebenen Sozialleistungen haben die
Betriebsparteien den Grundsatz der sozialen Busgewogenheit
berlicksichtigt.™

Wie nicht zuletzt aus der Festlegung von Daten deutlich wird,
geht es den Beteiligten offensichtlich darum, von einem be-
stimmten Zeitpunkt an einen bestimmten Effekt herbeizufiihren
und nicht etwa nur eine dahingehende Verpflichtung aufzustel-
len. Ahnliches gilt fiir die in Kap. 4 genannten Mafnahmen der
Beschdaftigungssicherung. So sieht etwa Abs. 5 bei einém Wech-
sel zu einer Tochtergesellschaft vor, daB bei einem dortigen
betriebsbedingten Ausscheiden innerhalb von zwdlf Monaten nach
dem Wechsel eine Abfindung wie bei einem Ausscheiden direkt
bei der FAG bezahlt wird. Beispiele dieser Art lassen sich
vermehren. Die Tatsache, daB es auch Bestimmungen geben mag,
die lediglich Verpflichtungen beider ,Seiten enthalten, steht

der Annahme einer Betriebsvereinbarung nicht entgegen.

Schlieflich ist zu berticksichtigen, daB am Ende der Prdambel
ausdrilicklich davon die Rede ist, daB bei Meinungsverschieden-
heiten zwischen den Betriebsparteien {iber Auslegung und Durch-
fihrung ,dieser Betriebsvereinbarung™ die Einigungsstelle ent-

scheidet.

Im Ergebnis besteht daher kein Zweifel, daB es sich bei dem

~Beschdftigungssicherungsvertrag®™ um eine Betriebsvereinbarung
handelt.
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IITI. Regelungen zur Beschaftigungssicherung

1. Der KundigungsausschluB nach Abs. 12 der Praambel

In der Prdambel des Beschiftigungssicherungsvertrags ist in

Abs. 12 bestimmt:

~Unter Nutzung der nachstehend beschriebenen Instrumenta-
rien sagt die Unternehmensleitung der FAG zu, bis zum
31.12.2001 auf den Ausspruch betriebsbedingter Kiindigungen
im gesamten Unternehmen wegen Preisverdnderungen bei den
Bodenverkehrsdienstleistungen zu verzichten."

Eine solche Einschrdnkung des Rechts zur betriebsbedingten
Kliindigung ist grundsdtzlich zuldssig. Das KSchG enthdlt ledig-
lich einen zugunsten der Arbeitnehmer bestehenden Mindeststan-
dard, der durch einzel- oder kollektivvertragliche Vereinba-
rung verbessert werden kann. Nach herrschender Auffassung ist
sogar der unbefristete und nicht an bestimmte Umstadnde gebun-
dene Ausschluff der betriebsbedingten Kindigung =zuldssig, da
die durch Art. 12 Abs. 1 GG geschiitzte Betdtigungsfreiheit des
Arbeitgebers durch das Recht zur auberordentliche Kiindigung
nach § 626 BGB ausreichend gewahrt ist.

Siehe statt aller Kania-Kramer RdA 1995, 287, 288 f£ff.;
Becker-Etzel u. a., Gemeinschaftskommentar zum Kindigungs-
schutzgesetz und zu sonstigen kiindigungsschutzrechtlichen
Vorschriften (im folgenden: KR), 5. Auflage, Neuwied 1998,
§ 1 KSchG Rn 28; D&aubler, Arbeitsrecht 2, 11. Auflage,
Reinbek 1998 Rn 1280 jeweils mwN
Im vorliegenden Fall ist der AusschluB der betriebsbedingten
Kindigung bis 31.12.2001 befristet. AuBerdem ist sie dem Wort-
laut der Bestimmung nach nur ,wegen Preisverdnderungen bei den
Bodenverkehrsdienstleistungen™, also nicht generell ausge-
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schlossen. Erfaft ist damit jedenfalls der Fall, daBl die FAG
wegen der Entwicklung des Wettbewerbs gezwungen wird, ihre
Preise nach unten hin zu korrigieren. Insoweit wird - wie im
Zusammenhang mit der Kilirzung von Sozialleistungen noch auszu-
fiihren ist - eine Prognose filir das jeweils folgende Jahr er-
stellt, die von einem Wirtschaftspriifer analysiert und an-
schlieflend bei der Bestimmung des ,Einsparungsbedarfs™ bertick-
sichtigt wird. Nicht ausdrilicklich erwdhnt ist der Fall, dah
die FAG ihre Preise beibehdlt, jedoch wegen billigerer Angebo-
te von Wettbewerbern einzelne Auftraggeber verliert. Sollte
eine solche Situation eintreten, wire mdglicherweise Abs. 12
der Prdambel gleichfalls anwendbar, da der Vertrag den Sinn
hat, die durch die Liberalisierung der Bodenverkehrsdienstlei-
stungen entstandenen Verdnderungen aufzufangen und abzufedern.
Auch wdre es nicht einsichtig, miifte die betriebsbedingte Kin-
digung dann ausscheiden, wenn die Preise gesenkt wurden, wah-
rend sie dann weiter mdglich wire, wenn ,lediglich™ Auftrége
verlorengehen wiirden: Der Arbeitgeber wilirde so durch seine Re-
aktion auf das Verhalten von Wettbewerbern dariiber entschei-
den, ob der vereinbarte Kindigungsschutz eingreift oder nicht.
Eine Vertiefung kann allerdings unterbleiben, da bei einer en-
gen wie bei einer weiten Auslegung keinerlei Bedenken gegen

die rechtliche Zuldssigkeit bestehen.

Auch durch Betriebsvereinbarung kann das Recht zur betriebsbe-

dingten Kiindigung eingeschrénkt werden.
Siehe statt aller KR-Etzel § 1 KSchG Rn 29

Probleme koénnten sich nur dadurch ergeben, dal § 77 Abs. 3
BetxrVG Betriebsvereinbarunben iber Gegenstdnde ausschliebt,
die tariflich geregelt sind oder tiblicherweise tariflich gere-
gelt werden. Im vorliegenden Zusammenhang ist hierfilir nichts

ersichtlich. Die Regelung des § 53 BAT (sowie entsprechende
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Vorschriften in anderen Tarifvertrdgen des &ffentlichen Dien-
stes) knipft den Ausschluf der ordentlichen Kiindigung an das
Lebensalter und die Dauer der Betriebszugehdrigkeit. Nur inso-
weit ist eine Regelung geschaffen, die eine abweichende Be-
triebsvereinbarung ausschliefien wilirde. Beim Beschadftigungssi-
cherungsvertrag geht es aber nicht darum, einen zusdtzlichen
Kiindigungsschutz an bestimmte Eigenschaften des Arbeitnehmers
zu kniipfen. Vielmehr steht allein eine Absicherung flir Zeiten
besonderer wirtschaftlicher Risiken zur Debatte und damit ein
Tatbestand, der in § 53 BAT nicht angesprochen ist. Auch will
der BAT ersichtlich nicht etwa jede denkbare Verbesserung des
Kiindigungsschutzes selbst abschliefend regeln, wie nicht =zu-
letzt die Existenz von Rationalisierungsschutzabkommen deut-

lich macht.

2. Weitere MaBnahmen der Beschaftigungssicherung

Kap. 4 des Beschdftigungssicherungsvertrages nennt insgesamt
elf Punkte, wie ein Personalabbau nach Mdglichkeit verhindert
werden kann. Inhaltlich sind diese Regelungen nicht auf be-
stimmte Anldsse wie die Reaktion auf Billigangebote von Wett-
bewerbern beschrédnkt; vielmehr handelt es sich - wie nicht zu-
letzt Nr. 6 deutlich macht - um eine generelle Regelung. Die
einzelnen Bestimmungen sollen der Reihe nach skizziert und auf

evtl. rechtliche Bedenken Uberpriift werden.

.(1) Grundlagen der Personalbedarfsplanung und Einbeziehung

des Betriebsrates

Die Vorschrift enthdlt eine Prézisierung des § 92 BetrVG;

rechtliche Bedenken sind nicht ersichtlich.
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{2} Moglichkeiten fir bereichsilbergreifenden Personaleinsatz

Nach dieser Bestimmung kann ,zur Vermeidung von Kapazitdtseng-
pdssen™ Personal bereichsilibergreifend eingesetzt werden. Diese
Regelung dient nicht unmittelbar der Beschdftigungssicherung,
da es ihr ja darum geht, ,Kapazitdtsengpdsse“ zu vermeiden
oder zu tUberwinden. Allerdings liegt es nahe (ohne daB dies
ausdriicklich hervorgehoben widre), Arbeitnehmer aus solchen Be-

reichen heranzuziehen, bei denen eher Arbeitsmangel besteht.

Die Vorschrift hat den Einsatz von Arbeitskrdften auBerhalb
ihres bisherigen T&tigkeitsbereichs zum Gegenstand; inhaltlich
geht es daher um Versetzungen. Deren arbeitsvertragliche Zu-
ldssigkeit wird dadurch allerdings nicht beeinfluft; hat etwa
ein Arbeitnehmer das vertragliche Recht darauf, in einem be-
stimmten Bereich eingesetzt 2zu werden, kann die vorliegende
Regelung hieran nichts d&dndern. Vielmehr muf der neue Einsatz
durch Anderung des Arbeitsvert;ags erméglicht werden, die ggf.
im Wege der Anderungskiindigung erzwingbar ist. Betriebsverfas-
sungsrechtlich liegt in der Regelung nach (2) eine Festlegung
des Betriebsrats in der Richtung, daB vom Zustimmungsverweige-
rungsrecht nach § 99 Abs. 2 BetrVG nicht mit dem Argument Ge-
brauch gemacht wird, es liege ein besonderer Nachteil fiir den
betroffenen Arbeitnehmer deshalb vor, weil er in einen anderen

Bereich abgeordnet worden sei.

(3) Interne Stellenausschreibung

Die Regelung sieht den Abschluf einer Betriebsvereinbarung
~Interne Stellenausschreibung"™ vor. Deren Inhalt wird insoweit
bestimmt, als die interne Besetzung offener Stellen auch da-
durch méglich werden soll, daB interne Bewerber mit vertretba-

rem Aufwand gezielt qualifiziert werden. Im Ergebnis kénnen so
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Beschdaftigte auf freien Stellen untergebracht und so Kiindigun-
gen vermieden werden. Der Grundgedanke des § 1 Abs. 2 Satz 3
KSchG, wonach Arbeitnehmer ,nach zumutbaren Umschulungs- oder
Fortbildungsmafnahmen™ auf einem freien Arbeitsplatz weiterzu-
beschédftigen sind, wird dadurch weiterentwickelt, daB bereits
dann, wenn die Voraussetzungen fiir eine betriebsbedingte Kiin-
digung noch nicht vorliegen, eine solche Ausweichstrategie

vorgesehen wird.

Rechtliche Bedenken sind nicht ersichtlich. Interne gegeniiber
externen Bewerbern zu bevorzugen, liegt im Ermessen des Ar-
beitgebers. Dies gilt sogar dann, wenn z. B. ein Tarifvertrag
vorschreibt, bestimmte Arbeitspldtze miiBten notwendigerweise
mit Personen besetzt werden, die eine bestimmte Formalqualifi-

kation besitzen.

So fiir die sog. qualitativen Besetzungsregeln in der Druk-
kindustrie BAG DB 1984, 1099, bestdtigt durch BAG NZA
1991, -676

(4) Ringtausch

Auf einem &hnlichen Grundgedanken beruht die Regelung nach
(4) . Erklart ein Arbeitnehmer, dessen Arbeitsplatz nicht abge-
baut werden soll, seine Bereitschaft, einen Aufhebungsvertrag
zu schlieBen, so ist einem entsprechenden Verlangen Rechnung
zu tragen, wenn der freiwerdende Arbeitsplatz von einem Mitar-
beiter besetzt werden kann, dessen Arbeitsplatz entfdllt. Nach
allgemeinen Grundsdtzen hdtte der Arbeitgeber das Recht, den
Abschlull eines Aufhebungsvértrags abzulehnen und den anderen
Arbeitnehmer wegen Wegfalls seines Arbeitsplatzes betriebsbe-
dingt zu kiindigen. Dies soll in durchaus einsichtiger Weise

anders gehandhabt werden. Besondere Voraussetzungen etwa in
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dem Sinne, dafl der von Kiundigung bedrohte Arbeitnehmer optimal’
qualifiziert sein miiBte, werden nicht verlangt. Vielmehr
reicht es aus, daB der Arbeitsplatz des freiwillig Ausschei-
denden mit ihm ,besetzt werden™ kann, was der Sache nach be-
deutet, daBl er den dort gestellten Anforderungen - evtl. nach

einer gewissen Einarbeitungszeit - Rechnung tragen kann.

Auch gegen eine solche Weiterentwicklung des Ultima-ratio-

Prinzips bei Kiindigungen

zu diesem siehe Kittner-Trittin, Kindigungsschutzrecht,
Kommentar filir die Praxis, 3. Auflage, Kéln 1997, § 1 KSchG
Rn 50 mwN

besteheﬁ keine rechtlichen Bedenken. Gesetzgeber und Recht-
sprechung werden im Gegenteil in Zukunft vermehrt dariiber
nachdenken miissen, inwieweit die Ausschépfung derartiger ver-
traglicher Auffanglésungen allen Arbeitgebern zur Pflicht ge-

macht wird.

(5) Betriebsbedingter Wechsel zu Tochterunternehmen/Recht auf
Aufhebungsvertrag

Die Vorschrift betrifft den Fall, daB ein Mitarbeiter aus be-
triebsbedingten Griinden das Arbeitsplatzangebot eines FAG-
Tochterunternehmens annimmt. Hier kénnte die Gefahr bestehen,
dall der Betroffene auch dort seinen Arbeitsplatz verliert,
dann jedoch nicht in den GenuB der Abfindung kommt, die er bei
unmittelbarem Ausscheiden bei der FAG erhalten hitte. Aus die-
sem Grund sieht die Regelung nach (5) vor, daBk die FAG-
Abfindungen auch dann bezahlt werden, wenn der betroffene Be-
schdftigte innerhalb von zwdlf Monaten bei dem Tochterunter-

nehmen nicht aus verhaltens- oder personenbedingten, sondern
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aus betriebsbedingten Griinden ausscheiden. Auf die Form des
Ausscheidens wird dabei nicht abgehoben; auch ein ,nahegeleg-

W

ter™ Aufhebungsvertrag oder eine unter entsprechenden Umstédn-

den zustande gekommene Eigenklindigung diirften daher geniigen.

Die sehr eingehende Vorschrift entspricht wohl einem betriebs-
internen Sprachgebrauch. ,Beschaffung“ bedeutet nicht den Ein-
kauf irgendwelcher Waren sondern die Ersetzung von Eigenlei-

stungen durch Fremdleistungen.

Fafit der zustadndige Bereich eine entsprechende Regelung ins
Auge, so hat er bestimmte in der Regelung nach (6) festgelegte
Vorgaben zu beachten. Diese haben ersichtlich verbindlichen

Charakter. Im einzelnen gilt folgendes:

Werden Dienstleistungen von dritter Seite angeboten, so sind
neben dem FKostenaspekt auch qualitative Kriterien wie Zuver-
lédssigkeit und Flexibilit&t einzubeziehen. Wiirde beispielswei-
se die Reinigung bestimmter Fl&chen nur zu ganz bestimmten Ta-
geszeiten und mit so geringem Personaleinsatz erfolgen, daB
die Qualitdt der Reinigung hinter dem bisherigen Niveau zu-
riickbleiben wiirde, so wdre das BAngebot nicht mehr weiter zu

berlicksichtigen.

Auch wenn die Qualitdt nicht schlechter ist und beim Anbieter
die notwendigen Kapazitdten vorhanden sind, unterbleibt grund-
sdtzlich die Fremdvergabe,:wenn im Rahmen einer Vollkostenbe-
trachtung die Fremdleistunb nicht mehr als 15 % und/oder DM
100.000,00 glinstiger ist. Wegen relativ geringer Einsparungen

sollen keine Arbeitspl&dtze aufs Spiel gesetzt werden.
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Der betroffene Bereich des Unternehmens mufi auf alle Falle das
Recht eines ,last Calls"“™ haben. Dies ist wvermutlich so zu ver-
stehen, daB die betroffene BAbteilung, Arbeitsgruppe usw. die
Moglichkeit besitzen muB, durch eigene Kostensenkung die
Fremdvergabe zu vermeiden. Hierfilir wiirde es ausreichen, die

Differenz zum Angebot des Dritten auf 15 % zu reduzieren.

Der Inanspruchnahme von Fremdleistungen geht grundsdtzlich ei-
ne jahrliche Plananmeldung voraus; sie wird nach den genannten
Grundsdtzen iberpriift. Bei einem Einzelvolumen ab 500.000,00

DM muffi der Jahresrhythmus allerdings nicht beachtet werden.

Wiirde den Vorgaben nicht Rechnung getragen, so wire eine ent-
sprechende Beschaffungsentscheidung vertragswidrig. Dies hétte
zur Folge, daBl diese keine betriebsbedingten Kiindigungen

rechtfertigen kénnte.

Flir Unbeachtlichkeit einer rechtswidrigen Unternehmerent-
scheidung bereits BAG GS AP Nr. 20 zu § 1 KSchG Bl. 3; aus
der neueren Literatur siehe etwa Ascheid NZA 1991, 873
ff.; Kittner-Trittin § 1 KSchG Rn 271; Knorr-Bichlmeier-
Kremhelmer, Handbuch des Kiindigungsrechts, 4. Auflage,
Miinchen 1998, Kap. 13 Rn 71 u. a.

Nicht ausdrticklich angesprochen ist die Frage, wie zu verfah-
ren ist, wenn sich nachtrdglich herausstellt, daB die Qualitit
der Fremdleistungen hinter den bei der Vergabeentscheidung zu-
grunde gelegten Anforderungen zurlickbleibt. Hier wire ggf. ei-
ne Rickiibernahme in Eigenregie geboten, doch kann dazu nicht
abschliefend Stellung genommen werden.

Die vertragliche Bindung von Vergabeentscheidungen ist recht-
lich unbedenklich. Obwohl es sich um eine wirtschaftliche Fra-

ge handelt, bewegt sich der Betriebsrat im Rahmen seiner u. a.
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durch §§ 111 ff. BetrVG umschriebenen funktionellen Zustdndig-
keit. Die unternehmerische Entscheidungsfreiheit des Arbeitge-
bers ist nicht in unzuléssige} Weise tangiert, da er die hier

vorliegende Bindung freiwillig eingegangen ist.

(7) Einsatz von Leiharbeitskraften

Die Vorschrift nach (7) erfaBt iiber den Wortlaut ihrer Uber-
schrift hinaus auch den NeuabschluB und die Verldngerung von
Werkvertrdgen. Beides soll nur dann zuldssig sein, wenn keine
eigenen freien Kapazitdten in dem Sinne vorhanden sind, daB
bei der FAG beschdftigte Arbeitnehmer mit vergleichbarer Qua-
lifikation zur Verfligung stehen wiirden. Dabei diirfte auch der
Fall erfaBt sein, daB Arbeitnehmer A zwar nicht die Arbeit des
Leiharbeitnehmers oder des Werkvertragnehmers erfiillen kdénnte,
jedoch in der Lage wdre, den B zu ersetzen, der seinerseits
uber die ,vergleichbare Qualifikation“™ verfiigt. Dies ist je-

doch nicht ausdrilicklich hervorgehoben worden.

Rechtliche Bedenken gegen die Regelung bestehen nicht. Wiirden
ohne Vorliegen der erforderlichen Voraussetzungen Leiharbeit:z

krdafte eingestellt, kénnte der Betriebsrat nach § 14 Abs. 3
Satz 1 AUG in Verbindung mit § 99 BAbs. 2 Nr. 1 BetrVG seine

Zzstimmung verweigern. Beim AbschluB wvon Werkvértrégen besteht
keine entsprechende Interventionsm&glichkeit, doch wiirden Kii—
digungen daran scheitern, daB das Ultima-ratio-Prinzip wver-
letzt ist, weil die Moglichkeiten nach (7) nicht ausgeschépft

wurden.
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(8) Moglichkeiten zur Arbeitszeitverkiirzung

Die Vorschrift nach (8) entspricht weitgehend den Ermdchtigun-
gen, wie sie in den Tarifvertrdgen der Metallindustrie und an-
derer Branchen enthalten sind. Die Regelung enthdlt lediglich
eine ,Priufungspflicht™ filir Unternehmensleitung und Betriebs-
rat, schreibt also kein bestimmtes Resultat vor. AuBerdem
setzt sie eine entsprechende tarifliche Offnungsklausel vor-
aus. Insoweit ergeben sich keine Bedenken im Hinblick auf § 77

Abs. 3 BetrVG.

Soweit die tariflichen Voraussetzungen geschaffen wiren, wiirde
eine Kilindigung solange ausscheiden, wie nicht die M&glichkeit

zur Arbeitszeitverkiirzung ausgeschépft wire.

Zur Verpflichtung des Arbeitgebers, sich um eine Arbeits-
zeitverklirzung und damit um eine Umverteilung des ge-
schrumpften Arbeitsvolumens zu bemiihen, siehe Kittner-

Trittin, a. a. O., § 1 KSchG Rn 288, 289

Gleichfalls unter dem Vorbehalt tariflicher O&ffnungsklauseln
steht die Regelung nach (9), wonach liber eine Verldngerung der
Arbeitszeit verhandelt werden kann. Einzelheiten sind derzeit
schwer absehbar. Rechtliche Bedenken bestehen nicht, da bei
entsprechender tariflicher Ermidchtigung auch die Dauer der Ar-
beitszeit der Mitbestimmung des Betriebsrats unterworfen wer-

den kann.

BAG AP Nr. 24 und 29 zu § 87 BetrVG 1972 Arbeitszeit
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(10) Anreize fiir Teilzeit

Die Regelung nach (10) enthdlt eine programmatische Festlegung
des Inhalts, gemeinsam Teilzeitarbeitsmodelle zu entwickeln.
Dabei so0ll durch Blockfreizeiten ein besonderer Anreiz ge-
schaffen werden. Weiteres ist einer kiinftigen Betriebsverein-

barung vorbehalten.

Rechtliche Bedenken sind auch hier nicht ersichtlich. Im Ein-
zelfall ist je nach beabsichtigter Regelung auf den Tarifvor-

behalt nach § 77 Abs. 3 BetrVG zu achten.

(11) Altersteilzeit

Die Vorschrift enthdlt die Verpflichtung der Unternehmenslei-
tung, auf der Grundlage des vorhandenen Tarifvertrags den Ent-
wurf einer Betriebsvereinbarung zur Altersteilzeit vorzulegen.
Inhaltliche Vorgaben sind damit nicht verbunden. Aus der fir
alle elf Punkte geltenden Pflicht des folgenden Satzes 1aBt
sich lediglich herleiten, daB ggf. beschleunigt tliber diesen
Punkt zu verhandeln ist. Da die eréffneten Mdglichkeiten ,ver-
antwortungsvoll und sozial vertrdglich“ ausgeschdépft werden
sollen, wdre der Geist des Vertrages verfehlt, wiirde man le-
diglich eine knapp tUber den tariflichen Minimalbedingungen

liegende L&ésung vorschlagen.

L. .- Zizcootzung einer gemeinsamen Kommission
L]

Nach Kap. 1 des Beschidftigungssicherungsvertrages soll eine
Kommission gebildet werden, in die beide Seiten jeweils finf

Vertreter entsenden. Gleichzeitig sollen Arbeitnehmervertreter
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im Aufsichtsrat beteiligt werden, was so zu verstehen ist, dabh
mindestens ein Arbeitnehmervertreter im Aufsichtsrat vom Be-

triebsrat in die Kommission entsandt werden mul.

Die Kommission hat Beratungsaufgaben (unten 1), aber auch Ent-

scheidungsbefugnisse (unten 2).

1. Beratungsfunktion

Die gemeinsame Kommission hat ,,insbesondere™ {liber die in Kap.
1 genannten fiinf Punkte zu beraten. Dabei ergeben sich bei den
Punkten 1 - 3 (Umsatzerldse, Verbesserung der Kostenstruktu-
ren, Beschaffungsentscheidunéen) Uberschneidungen mit den Ge-
genstdnden, die vom Wirtschaftsausschufl zu erdrtern sind. Dies
ist im Grundsatz unschddlich, wenn die gemeinsame Kommission
nicht als Mittel eingesetzt wird, um die Arbeit des Wirt-
schaftsausschusses ,uninteressant™ zu machen. Wirde beispiels-
weise der Wirtschaftsausschuffl von den angesprochensn Fragsn
nicht mehr oder nur noch in groben Umrissen informiert, wdre
ein solcher ,RAustrocknungstatbestand™ gegeben. Um Veorwiirfs in
dizzer Richtung von vorneherein auszuschlieBen, kénnte es sich
empfehlen, dal die Arbeitnehmerseite eine Person in die Fom-
mission entsendet, die gleichzeitig dem Wirtschaftsausschub
angehdért. Auch sollte darauf Bedacht genommen werden, daf Jdi=-
ser in gleicher Weise wie die gemeinsame Kommission tliber die
anstehenden Fragen informiert wird. Ist beides gewdhrleistet,
wircn ctwalge rechtliche Bedenken von vorneherein ausgeschlos-

sSen.
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2. Entscheidungsfunktion

Die gemeinsame Kommission entscheidet nach dem Schlufisatz von
FKap. 1 liber die Anwendung des Berechnungsmodells entsprechend
der Anlage 2 zum Kap. 3. Dies bedeutet, dal sie sich darauf
wzrzti3ndigen muBl, welche ggf. anstehenden Preissenkungen und
dadurch bedingte Sparnotwendigkeiten im jeweils folgenden Tzhr

bestehen.

Wichtig ist, diese Bestimmung im Zusammenhang mit dem Schlufi-
absatz der Prdambel zu lesen, wonach bei nicht iberbriickbaren
Meinungsverschiedenheiten die Einigungsstelle entscheidet;

beide Seiten unterwerfen sich von vorneherein ihrem Spruch.

DaBl man eine freiwillige Einigungsstelle filir die hier anste-
henden Fragen einsetzt, ist rechtlich ohne weiteres =zulédssig.
Auf freiwilliger Grundlage kann die Kldrung jeder rechtlich

| B [t S . ¥
s vie g

‘zutszzmen Meinungsverschiedenheit der Betriebsparteien einer

Einigungsstelle lbertragen werden.

So Hess—-Schlochauer-Glaubitz, Kommentar zum BetrVG, 5.

Auflage, Neuwied 1997, § 76 Rn 14

Dies betrifft sowohl traditionelle Regelungsfragen wie auch

Probleme der Sachverhaltswiirdigung und Rechtsfragen.

Zu letzteren ebenso BAG DB 1991, 1025; Berg, in: Diaubler-
Kittner-Klebe, Kommentar zum BetrVG, 6. BAuflage, Frank-
fu;t/Main 1998, § 76 Rn 12; GK-Kreutz § 7¢ Rn 19
j=
Insofern kann auch dahinstéhen, ob man im Falle unterschiedli-
cher Positionen beider Seiten in der gemeinsamen Kommission

einen Rechts- oder einen Regelungskonflikt annimmt.
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Vi, Personalstrukturkostenanpassung

1. Uberblick

Auf der Grundlage von Prognosen, die bis 15. November jedes
Jahres zu erstellen sind, werden die evtl. Preisreduzierungen
fliir das folgende Jahr ermittelt. Nach Kap. 3 Abs. 5 erfolgt
4i= Aussetzung oder Reduzierung von Sozialleistungen.auf die-
ser Grundlage nur dann, wenn keine entsprechenden Kostensen
kungen und/oder erléssteigeinde Mafnahmen mdéglich sind.
Gleichzeitig legt Abs. 6 wvon Kap. 3 fest, daB die Kiirzung von
Zozzialleistungen auf den Betrag beschrdnkt ist, der durch
Sachkosteneinsparungen oder Erléssteigerungen erreicht wizd.
Von daher ist eine einseitige Abwdlzung einer schlechter wer-
denden Geschédftslage auf die Arbeitnehmer ausgeschlossen.

=
=

P11

s

(i

n sich die Einsparnotwendigkeiten auch nicht durch andere
Mittel wie eine Senkung des Krankenstandes,oder eine Reduziz-
runs tariflicher Rechte erreichen, kommt es effektiv zu einer
Aussetzung oder Kirzung von aulertariflichen Leistungen. %as
Zzzi = welchen Betrag gekiirzt wird, richtet sich nach Tabel-
le 4 der Anlage 1 zum Beschdftigungssicherungsvertrag

Dz diz zugrunde gelegte Preisentwicklung auf einer Prognose
beruht oder beruhen kann, ist fiir den Fall Vorsorge getroffen,
dall der Einsparbedarf zu hoch oder zu niedrig veranschlagt
warde. In einem solchen Fall findet eine Berilicksichtigung im
darauf folgenden Kalenderjahr statt; wurde zu wenig gespart,
wird der Betrag entsprecheqd~gréﬂer, wurde zu wviel abgezogen,
mindert sich die Einsparuﬂg im Folgejahr entsprechend. Nicht
ausdriicklich angesprochen ist die wohl als wenig wahrschein-
1ish angesehene Konstellation, daB zu viel gekilirzt wurde und

im folgenden Jahr ilberhaupt keine Kiirzungen erforderlich sind;
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in diesem Fall miiite an sich in der Logik des Modells eine

Nachzahlung des gekiirzten Betrages erfolgen.

. AZIT—/—=izc zZzZz-hIii-k=  T=hmenbedingungen fir den Abbau be-

trieblicher Sozialleistungen

Tabelle 4 von Anlage 1 nennt insgesamt 17 Sozialleistungen
bzw. Teile davon, die in einer bestimmten Reihenfolge als Kiir-
—ungspotential zur Verfligung stehen. Rechtlich ist die Frage
von Interesse, inwieweit die einzelnen Leistungen {iiberhaupt

duzch Betricbsvereinbarung reduziert werden kénnen. Das BAG

unterscheidet insoweit je nach Rechtsgrundlage, auf der eine

Sozialleistung beruht.
a) Rechte aufgrund von Betriebsvereinbarungen

Was bisher durch Betriebsvereinbarung garantiert war, kann
auch durch Betriebsvereinbarung verschlechtert werden. Es gilt

die sog. Zeitkollisionsregel.

So zuletzt BAG DB 1997, 631; weitere Nachweise bei DEEK-
Berg § 77 Rn 12

Das Glinstigkeitsprinzip greift insoweit nicht ein. Eine Grenze
besteht allerdings in der Richtung, daB rechtsstaatliche
Grundsdtze gewahrt bleiben miissen; dies bezieht sich insbeson-
dere auf den Fall der sog. unechten Rickwirkung: In Besitz-
stdnde und berechtigte Erwartungen von Arbeitnehmern darf nur
eingegriffen werden, sowei;-dies angesichts des mit dem Ein-
griff verfolgten Zwecks der Billigkeit entspricht.

im Torlicgecnden Zusammenhang bestehen insoweit keine Bedenken.

Die Eingriffe sind sehr viel weniger weitgehend als beispizlsz

21/37



weise bei der Einflihrung einer 30-Stunden-Woche ohne Lohnaus-
gleich, wie sie von den Metall-Tarifvertrdgen ermdglicht wird.
Der verfolgte Zweck ist tlberdies einsichtig und die H6he der
Kiirzung davon abhdngig, daf auch in anderer Hinsicht gespart
wird. Gleichzeitig ist sichergestellt, dafl nur in neu entste-
hendé Anspriiche eingegriffen wird, so daB kein Fall einer ech-
Tz Rickwirkung (die nur ganz ausnahmsweise zuldssig wdédre)

vorliegt. '
b) Arbeitsvertragliche Rechte

Andere Regeln hat das BAG fiir den Fall entwickelt, dafl eine
Sozialleistung auf arbeitsvertraglicher Grundlage beruht. Eine
solche liegt auch dann vor, wenn der Arbeitgeber eine Gesamt-
zusage gemacht hat oder wenn eine Leistung lediglich ,be-
triebstiblich™ ist. Die bei der FAG tiblichen Arbeitsvertrdae
hestdtigen dies, da sie in ihrem zweiten RAbsatz auf die ,be-

triebsiliblichen™ Regelungen ausdriicklich verweisen.

Zwizchen hestshenden arbeitsvertraglichen Abmachungen und ei-

ner spdter abgeschlossenen Betriebsvereinbarung gilt das Gin-

=tigkeitsprinzip. Dies bedeutet, daB den Betriebsparteien als

solchen eine Verschlechterung des bestehenden Zustands.

1S e

e Abhan

S=r= =1n Zbban von Leistungsanspriichen nicht méglich ist.

Grundlegend BAG GS AP Nr. 17 zu § 77 BetrVG 1972; seither

stédndige Rechtsprechung

Von dieser Regel gibt es eine Reihe von Ausnahmen.

(4

Denkbar ist zum einen, daB die Arbeitsvertrdge ,betriebsver-

einbarungsoffen™ sind, indem sie ausdriicklich oder sinngem=”

en, dall das in Betriebsvereinbarungen Festgelegte mab-

T~ a E

(W}
(&
ok o
L
=]
T
=

gebend sein soll. Damit ist der Status quo der vertraglichon
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Rechte zur Disposition der Betriebsparteien gestellt; diese
miissen éllerdings bei Neuregelungen die Grenzen beachten, die

zuch fEr Jis Mnderung bestehender Betriebsvereinbarungen mafi-

gebend sind.

BAG AP Nr. 25 zu § 77 BetrVG 1972; BAG AP Nr. 2 zu § 620
BGB Altersgrenze; Fitting-Kaiser-Heither-Engels, a. a. O.,
§ 77 Rn 168

Zum zweliten kann sich der Arbeitgeber individualrechtlicher
Mittel bedienen. Soweit er sich im Zusammenhang mit der Gewah-
rung der Leistung ein Widerrufsrecht vorbehalten hat., kznn =z
dieses auslben. Weiter kommt eine Anderungskiindigung wegen
dringender betrieblicher Erfordernisse in Betracht. Schli=f

lich ist auch an einen Wegfall der Geschdftsgrundlage zu den-
ken, der insbesondére beli einheitsvertraglichen Zusagsn pralk-
"""" =dzutuna gewinnen kann: Haben sich die Umstédnde seit
dem Versprechen der Leistung grundlegend geidndsxzt, =z-n v
Zilsitgeber eines Anpassung der Leistung an die neuen Verhdlt-
nisse verlangen, ggf. ihren vélligen Wegfall geltsnd machemn.

Daivel 1zt zllerdings das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats

nach § 87 Bbs. 1 Nr. 10 BetrVG zu beachten.
So bereits BAG GS AP Nr. 17 zu § 77 BetrVG 1972

Im Bereich einheitsvertraglicher Regelungen (wozu auch eine

- . x - -

Lgistung kzaft Detriebslibung gehdért) bestehen insofern erwei-
terte Moglichkeiten, als nach der Rechtsprechung d=z BLE 1=

diglich ein'sog. kollektives Glinstigkeitsprinzip gilt. M&églich
und zuldssig ist deshalb e;ne sog. umstrukturierende Betriebs-

vereinbarung, bei der der sog. Dotierungsrahmen, d. h. der Ge-

samtaufwand des Arbeitgebers, gleichbleibt oder gar crwsitezt
wirxd., Disz kisher dem sinzelnen zustehenden Rechte miissen sich
anders als nach dem individuellen Giinstigkeitsmrinzis Zinbafizn
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gefallen lassen, sofern nur insgesamt das Leistungsvolumen

nicht reduziert wird.

BAG AP Nr. 17 zu § 77 BetrVG 1972; aus der neueren Recht-
sprechung BAG AP Nr. 25 zu § 77 BetrVG 1972; LAG Hamm BB
1997, 530

Die Literatur hat dem nachhaltig widersprochen

siehe die zusammenfassenden Nachweise bei GK-Kreutz, a. a.

0., § 77 Rn 221

ohne daf sich allerdings ein Wechsel in der Rechtsprechung ab-

zeichnen wiirde.

Die Praxis orientiert sich deshalb sinnvollerweise weiterhin
am ,kollektiven Glinstigkeitsprinzip™, das jedoch eine Reihe

von Auslegungsfragen aufwirft.

Fitting-Kaiser-Heither-Engels, a. a. 0., § 77 Rn 174; GK-
Kreutz § 77 Rn 225

Bei Bedarf wird auf diese zurilickzukommen sein.

Im folgenden ist der Frage nachzugehen, inwieweit die zum Ein-
sparpotential gezdhlten betrieblichen Leistungen durch Be-
triebsvereinbarung eingeschrinkt oder abgeschafft werden kén-
nen, Zu diesem Zweck wird der Katalog aus Anlage 1 Tabelle 4

zum Beschdftigungssicherungsvertrag zugrunde gelegt.
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3. Verfiigung iUber einzelne Sozialleistungen durch Betriebsver-

einbarung
a) Dynamisierung AT/LA

Wie sich aus den Unterlagen ergibt, haben die auBertariflichen
und leitenden Angestellten fiir maximal drei Jahre auf ihren
einzelvertraglichen Anspruch auf Teilnahme an allgemeinen Ta-
riferhdhungen verzichtet. Insofern stellt sich die Frage einer

Gestaltung durch Betriebsvereinbarung nicht.

b) Leistungen bei Hochzeit und Geburt

Die Zuwendungen werden seit iiber zwanzig Jahren im Unternehmen
gewdhrt, ohne daf eine schriftliche Grundlage vorhanden ware.
Es liegt daher eine betriebliche Ubung vor. Inwieweit diese
durch den Beschdftigungssicherungsvertrag verdndert werden
konnte, soll im Zusammenhang mit andern in gleicher Weise ge-

wadhrten Leistungen erdrtert werden (unten 4.).

c) Arbeitgeberdarlehen

Die Gewdhrung von Arbeitgeberdarlehen zu einem Satz von 2 %
unter dem Marktzins ist in der Betriebsvereinbarung Nr. 26 ge-
regelt, die am 01.10.1993 in Kraft getreten ist. Nach ihrem §
12 Abs. 2 kann sie mit einer Frist von drei Monaten zum Ende
eines Kalenderjahres schriftlich gekiindigt werden. Davon ist
mit Schreiben der Gesch&ftsleitung vom 17.09.1998 zum 31. De-
zember 1998 Gebrauch gemacﬁt worden. Die Einbeziehung der Ar-
beitgeberdarlehen in das Einsparpotential macht deshalb keine

rechtlichen Schwierigkeiten.
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Fraglich ist lediglich, was passieren soll, wenn es die wirt- .
schaftliche Lage der FAG nicht gebietet, in Zukunft auf die
Gewahrung von Arbeitgeberdarlehen zu verzichten. Hier kénnte
man sich durchaus vorstellen, daBl der Beschdftigungssiche-
rungsvertrag insoweit sinngemdB eine Nachwirkung anordnet: Die
Aufnahme in die Liste des Einsparpotentials bedeutet gleich-
zeitig, daB bei fehlender Notwendigkeit den bisherigen Regeln

entsprechend weiterverfahren wird.

Dal auch bei freiwilligen Betriebsvereinbarungen eine
Nachwirkung vereinbart werden kann, ist weithin anerkannt.
Siehe die Nachweise bei Fitting-Kaiser-Heither-Engels § 77
Rn 160

Wollte man die Nachwirkung gleichwohl ausschlieBen, wiirde eine
Art ,Normenmangel™ in all jenen Fillen entstehen, in denen die
Darlehen weitergewdhrt werden. Auf sie ganz zu verzichten,
wiirde andererseits gegen den Sinn des Vertrages verstofen, der

- pauschal gesagt - Einsparungen nur ,soweit erforderlich™

vorsieht.

An der Moglichkeit zur Einbeziehung in den Katalog der Tabelle
4 von Anlage 1 besteht jedoch kein Zweifel.

Wie das Einsparungspotential wvon 300.000,00 DM berechnet
wurde, ist dem Gutachter nicht bekannt. Werden lediglich
die Zinsnachldsse berilicksichtigt oder geht es um die Dif-
ferenz zwischen den von den Darlehensnehmern bezahlten
Zinsen und jenen (kalkulatorischen oder realen) Zinsen,
die von der FAG zu bezahlen sind? Fiir die Zwecke des vor-

liegenden Gutachtens kommt es hierauf allerdings auch
nicht an.

d) KantinenzuschuB ]

Die Finanzierung der Gemeinschaftsverpflegung durch den Ar-

beitgeber ist in der Betriebsvereinbarung Nr. 44 geregelt. Sie
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datiert vom 20. September 1996 und enthdlt weder eine Befri-
stung noch eine Bestimmung liber ein Kiindigungsrecht. In sol-
chen Fdllen greift § 77 Abs. 5 BetrVG ein, der es beiden Sei-
ten erméglicht, mangels anderer BAbreden eine Betriebsvereinba-
rung mit einer Frist wvon drei Monaten zu kiindigen. Dies gilt

in gleicher Weise auch fiir freiwillige Betriebsvereinbarungen.

Siehe statt aller DKK-Berg § 77 BetrVG Rn 53b; Fitting-
Kaiser-Heither-Engels § 77 Rn 129

Eines sachlichen Grundes flir die Kiindigung bedarf es nicht,
doch widre er ggf. im vorliegenden Zusammenhang ohne Schwierig-

keiten zu bejahen.
Vgl. BAG DB 1990, 1871, 1872; BAG BB 1994, 1072

Nach den mir vorliegenden Unterlagen ist die Betriebsvereinba-
rung Nr. 44 nicht geklindigt. Insofern kann weiter nach den
bisherigen Regeln verfahren werden. Bei entsprechender wirt-
schaftlicher Lage der FAG ist jedoch eine Kiindigung mit Drei-

Monats-Frist jederzeit méglich.

e) Weihnachtspaket

Beim Weihnachtspaket handelt es sich genau wie bei den Zuwen-
dungen bei Hochzeit und Geburt um eine Leistung, die seit
Jahrzehnten erbracht wird, ohne daB eine schriftliche Grundla-
ge vorhanden wédre. Insoweit liegt auch hier eine Betriebsiibung
vor. Mit Schreiben vom 27. Dktober 1998 wurde angekiindigt, daB
das Weihnachtspaket 1998 nicht gewdahrt werden kénne. Gleich-
zeitig wurde in Aussicht gestellt, daB dann, wenn der Wegfall
aus wirtschaftlichen Griinden sich wider Erwarten als gar nicht

notwendig erweisen wiirde, tiiber eine Ersatzleistung verhandelt
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werden solle. Dies entspricht dem Sinn des Beschaftigungssi-
cherungsvertrages, wie er auch bei der evtl. Nachwirkung der
Betriebsvereinbarung tiber Arbeitgeberdarlehen zum Ausdruck

kommt. Dazu oben (c).

Inwieweit das Weihnachtspaket durch Betriebsvereinbarung ,ab-
geschafft™ werden kann, ist unten unter 4 im Zusammenhang ab-

zuhandeln.

f) Betriebszulage

Die Betriebszulage soll in insgesamt fiinf Stufen reduziert
werden; die erste Stufe stellt dabei einen Ersatz fiir den zu-
ndchst angedachten ,Abschlag Verkehr“ dar. Es handelt sich da-
bei neben dem Sonderzuschlag um die wichtigste zur Disposition

stehende Arbeitgeberleistung.

Die Betriebszulage ist in der Betriebsvereinbarung Nr. 22/3
vom 5. Juli 1988 geregelt. Aufgrund des zweiten Nachtrags vom
20. Dezember 1995 ist sie am 31. Dezember 1998 ausgelaufen.

Obwohl es sich um eine freiwillige Betriebsvereinbarung han-

delt, wirkt sie nach, da ihr § 3 Abs. 2 ausdriicklich bestimmt:

~Die vertragschlieBenden Parteien sind sich dariiber einig,
daBl alsbald nach Auslaufen dieser Betriebsvereinbarung
Verhandlungen tiber den AbschluB einer neuen Betriebsver-
einbarung aufgenommen werden. Bis zu dem NeuabschluB wirkt
diese Betriebsvereinbarung nach.™

Der zweite Nachtrag hat daqaﬁ nichts gedndert, da er lediglich
die zu erbringenden Leistungen sowie einen Endtermin festsetz-
te, als ,Nachtrag" aber die ilibrigen Bestimmungen der Betriebs-

vereinbarung unberiihrt lieB.
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Fraglich ist, ob die ,Betriebszulage“ nicht gegen den Tarif-
vorrang des § 77 Abs. 3 BetrVG verstoft. Danach sind Betriebs-
vereinbarungen unwirksam, wenn sie Arbeitsentgelte und sonsti-
ge Arbeitsbedingungen regeln, die durch Tarifvertrag geregelt

sind oder tblicherweise geregelt werden.

Das Entgelt der Beschdftigten der FAG ist ersichtlich durch
Tarifvertrdge bestimmt. Insoweit wire § 77 Abs. 3 BetrVG ver-
letzt, wenn das tarifliche Entgelt lediglich filir alle Arbeit-
nehmer gleichmdfig erhdht wiirde.

GK-Kreutz § 77 Rn 93 unter Bezug auf BAG AP Nr. 5 zu § 87
BetxrVG 1972

Anders wird jedoch seit jeher dann verfahren, wenn Leistungen
an anderen tatbestandlichen Voraussetzungen wie dem Tariflohn
ankniipfen: Als Beispiele werden die Gratifikation aus besonde-
rem AnlaBl, die Schmutz- und Erschwerniszulage sowie die Gewdh-

rung von Pramien fiir zusdtzliche Leistungen genannt.
DEKK-Berg § 77 Rn 64; Fitting-Kaiser-Heither-Engels § 77 Rn 78

Wie sich aus den ndheren Umstédnden ergibt, wird die Betriebs-
zulage wegen spezifischer Erschwernisse des Flughafenbetriebs
bezahlt. Diese bestehen insbesondere in der Lirmbelastung.
Auch der unregelmdfiige Arbeitsanfall (,StoBzeiten™) und der
damit verbundene StreB sind ein Faktor, der in anderen unter
den BAT bzw. den BMT-G fallenden Bereichen nicht oder nicht in
gleichem Umfang auftritt. Hinzu kommt die Lage auBerhalb stid-
tischer Zentren, die fiir den offentlichen Dienst gleichfalls
v6llig atypisch ist. Damit‘knﬁpft die Betriebszulage an ande-
ren Tatbestandsmerkmalen als die tariflichen Regelwerke an.
Sie ist deshalb nicht wegen VerstoBes gegen § 77 BAbs. 3 BetrVG

nichtig.
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Wiirde man dies anders entscheiden, so wire man mit dem
Problem einer Umdeutung konfrontiert. In der Gewdhrung der
Leistungen kénnte ein Angebot zu einer entsprechenden An-
derung der Arbeitsvertrdge gesehen werden, das durch Wei-
terarbeit zustimmend angenommen wird. Die Rechtsprechung
knlipft eine solche Umdeutung allerdings h&ufig an die Vor-
aussetzung, dal der Arbeitgeber die Zahlung auch dann er-
bracht hdtte, wenn ihm die Nichtigkeit der Betriebsverein-
barung bekannt gewesen wdre (vgl. BAG BB 1996, 1717; BAG
BB' 1989, 2330). Ob dies angenommen wiirde, 1l&Bt sich nicht
mit Sicherheit voraussagen, doch neigen Arbeitsgerichte
eher dazu, langjdhrige Anspriiche nicht einfach wegen
plotzlicher rechtlicher Bedenken entfallen zu lassen.

Handelt es sich somit um eine wirksame Betriebsvereinbarung,
die derzeit nachwirkt, so steht es den Betriebsparteien frei,
eine andere Regelung zu treffen. Dies will der von der Arbeit-
geberseite vorgelegte Entwurf. Auch wenn er nicht zu einer Be-
triebsvereinbarung fithren wiirde, bestiinde aufgrund des Be-
schidftigungssicherungsvertrages die Mbglichkei;, Kiirzungen
entsprechend den in Anlage 1 enthaltenen Grundsdtzen vorzuneh-

men.

Zur Ergdnzung sei darauf hingewiesen, daB nachwirkende Be-
triebsvereinbarungen nach herrschender Auffassung auch fiir und

gegen neueingestellte Arbeitnehmer wirken.

DKK-Berg § 77 Rn 61; Fitting-Kaiser-Heither-Engels § 77 Rn
156; GK-Kreutz § 77 Rn 342; Richardi, BetrVG, 7. Auflage,
Minchen 1998, § 77 Rn 153, jeweils mwN auch filir die Min-

dermeinung
Dies hangt damit zusammen, daB § 77 Bbs. 6 auf die Geltung der
Betriebsvereinbarung als solcher, nicht auf das einzelne Ar-
beitsverhdltnis abstellt. |

GEK-Kreutz § 77 Rn 342

Die abweichende Rechtsprechung zu § 4 Abs. 5 TVG
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BAG AP Nr. 1, 8 und 16 zu § 4 TVG Nachwirkung; kritisch
dazu Ddubler, Tarifvertragsrecht, 3. Auflage, Baden-Baden
1983, Rn 1464 mwN

ist im Betriebsverfassungsrecht nicht aufgegriffen worden.

g) Treuepramie

Die Treueprdmie ist in derselben Betriebsvereinbarung wie die
Betriebszulage geregelt. Eine abweichende inhaltliche Beurtei-
lung ist nicht ersichtlich. Bedenken aus § 77 Abs. 3 BetrVG
bestehen auch hier im Ergebnis nicht, da die Leistung nicht an
die Arbeit als solche, sondern an die Dauer der Betriebszuge-
hérigkeit ankniipft. Auch in der vorgeschlagenen neuen Be-
triebsvereinbarung sollen beide Leistungen parallel geregelt

werden.

h) Sonderzuschlag (Ballungsraumzulage)

Der Sonderzuschlag ist in einer ,Vereinbarung™ vom 26. Juni
1991 geregelt, die durch Vereinbarung vom 20. Dezember 1995
gedndert wurde. Danach ist die Laufzeit bis 31. Dezember 2000
begrenzt. Kap. 6 des Beschidftigungssicherungsvertrags sieht

eine Verldngerung ohne Nachwirkung bis zum 31.12.2001 vor.

Zweifelhaft ist zundchst, ob es sich bei der ,Vereinbarung“ um
eine Betriebsvereinbarung handelt. Ist dies nicht der Fall,
lidge eine Betriebsabsprache vor, die keinerlei normative Wir-
kung héatte. Ihre langjéhfige Praktizierung wiirde eine Be-
triebsilibung begriinden, die nur unter den unter 4. zu erdrtern-

den Voraussetzungen zu kiirzen wire.
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Die Terminologie der Einzelbestimmungen entspricht nicht dem
relativ unbestimmten Titel, sondern verweist eindeutig auf das
Vorliegen einer Betriebsvereinbarung. Der Duktus ist derselbe
wie in Betriebsvereinbarungen, was etwa bei der Regelung der
Héhe in § 2 oder beim Zahlungsmodus nach § 3 besonders deut-
lich wird. § 2 Abs. 2 der Vereinbarung vom 20. Dezember 1995
spricht auBerdem davon, das Unternehmen sei ggf. berechtigt,
~diese Betriebsvereinbarung"“ vorzeitig zu kiindigen. SchlieB-
lich ist auch die Form einer Betriebsvereinbarung unzweifel-

haft gewahrt.

Auch ein VerstoBf gegen § 77 BAbs. 3 BetrVG liegt nicht vor. Zum
einen wird auf § 27 Abschnitt C BAT und auf § 5 Bbs. 4 des Mo-
natslohntarifvertrages Nr. 18 zum BMT-G verwiesen. Zum zweiten
geht es bei dem Zuschlag darum, einen Ausgleich fiir die beson-
ders hohen Lebenshaltungskosten im Ballungsraum Frankfurt zu
schaffen. Damit wird an Umstdnde angekniipft, die in dem gel-
tenden Fladchentarif fiir den &ffentlichen Dienst (einschl. &f-
fentlicher Unternehmen) nicht berilicksichtigt sind. Insoweit

liegt die Situation &hnlich wie bei der Betriebszulage.

Kap. 6 des Beschdftigungssicherungsvertrags hat nicht nur die
Laufzeit der Betriebsvereinbarung tliber den Sonderzuschlag um
ein Jahr verliangert; vielmehr wurde auch die Hohe im Sinne der
~Anpassungsnotwendigkeiten™ des 'Beschaftigungssicherungsver~
trags neu bestimmt. Rechtliche Bedenken dagegen sind nicht er-

sichtlich.
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4. Einbeziehung von Leistungen kraft Betriebsibung in den Be-
schaftigungssicherungsvertrag?

a) Der Weg uber das kollektive Gunstigkeitsprinzip

Kap. 8 BAbs. 2 des Beschdftigungssicherungsvertrags stellt
fest, durch die Verldngerung der Vereinbarung iiber den Sonder-
zuschlag werde erreicht, daB die Neuregelungen in dieser Be-—
triebsvereinbarung bei kollektiver Betrachtungsweise fiir die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter insgesamt nicht ungiinstiger
seien. Die Betriebsparteien wollten insoweit ersichtlich wvom
sog. kollektiven Glinstigkeitsprinzip, Gebrauch machen: Die Ein-
beziehung kraft Betriebslibung bestehender Leistungen ist da-
nach- entsprechend dem oben unter 2b Gesagten nur dann mdéglich,
wenn es sich um eine ,Umstrukturierung™ handelt, die f£fiir die
Belegschaft insgesamt ,einkommensneutral™ ist. Bei der prakti-
schen Anwendung ergeben sich im vorliegenden Fall verschiedene

Probleme.

Zum einen geht die Rechtsprechung davon aus, daB die wvon der

Neuregelung erfafliten Leistungen gleichartigen Zwecken dienen.

So etwa LAG Hamm BB 1997, 528, 530

Dies wurde etwa fiir den Fall bejaht, daB Steigerungsbetrige,
die nach einer Versorgungsordnung zu erwarten waren, durch fe-

ste Zulagen zur tariflichen Verglitung ersetzt wurden.

So der Fall LAG Hamm BB 1997, 528

Beide Formen von Sozialleistungen wiirden der Sicherung und

Verbesserung des Lebensstandards dienen.
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Das BAG hat es fir zuldssig erkldrt, Kilrzungen bei den Jubila-
umszuwendungen durch eine erhdhte Weihnachtsgratifikation aus-

zugleichen.
BAG AP Nr. 25 zu § 77 BetrVG 1972

In der Literatur ist die Rede davon, die Leistungen miiiten in

einem objektiven Zusammenhang stehen.
Fitting-Kaiser-Heither-Engels § 77 Rn 175

Unklar ist, ob es méglich ist, wie im vorliegenden Fall nur
einzelne Sozialleistungen herauszugreifen und sie in einen
kollektiven Glinstigkeitsvergleich eingehen zu lassen. Dagegen
kénnte der Grundgedanke des kollektiven Giinstigkeitsprinzips
sprechen: Eine umstrukturierende Betriebsvereinbarung soll nur
zuldssig sein, wenn zwar einzelne Arbeitnehmer
Rechte einbiifen, also Opfer erbringen, die Neuregelung insge-
samt Jjedoch fir die Belegschaft zumindest in gleichem Mafe
auch einen Zuwachs an Leistungen schafft. Auf der anderen Sei-
te kdénnte niemand den Betriebsparteien verbieten, zundchst nur
die auf Betriebsiibung beruhenden Leistungen und den Sonderzu-
schlag zu regeln, um dann ein halbes oder ein Jahr spidter eine
Gesamtregelung wie im Beschdftigungssicherungsvertrag zu tref-
fen. Dies spricht fiir die Moéglichkeit einer isolierenden Giin-

stigkeitsbetrachtung.

Ein Problem besteht weiter darin, daB auch der Sonderzuschlag
- wenngleich an nachrangiger Stelle - zu den Leistungen ge-
hért, die fir eine Einsparung zur Verfiigung stehen. Wire die
wirtschaftliche Entwicklun& der FAG schlecht und wirden des-
halb sd@mtliche Sozialleistungen bis einschl. Nr. 16 der Tabel-
le 4 zu . Anlage 1 eingespart, so wiirde ein effektiver Abbau

auch der durch Betriebsiibung gesicherten Rechte der Fall. Dies
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1aBt sich nur dann rechtfertigen, wenn der wirtschaftliche
Einbruch so grof ist, daf die durch Betriebsiibung garantierten
Leistungen Nr. 2 und 5 wegen Wegfall der Geschdaftsgrundlage
verweigert werden kénnten. Ob dieses der Fall wédre, l&Bt sich

den vorhandenen Unterlagen nicht entnehmen.

Auch wenn man einen solchen ,worst case"™ auBer Betracht 1l&aBt,
bleiben Unsicherheiten. So 1l&Bt sich zwar der Wert des Sonder-
zuschlags filir ein Jahr bestimmen und dies auch getrennt nach
den einzelnen, fiir Einsparungen zur Verfiigung stehenden Stu-
fen. Auf der anderen Seite nimmt man den Leistungen Nr. 2 und
5 die ,Unantastbarkeit™ filir die gesamte Zukunft. Da sie auf
der Sparliste recht weit oben stehen, ist damit zu rechnen,
dafh sie auf unbestimmte Zeit entfallen. Von daher miifte man
ihren Zeitwert kapitalisieren und den so errechneten Betrag
dem Sonderzuschlag gegeniiberstellen. Letzterer diirfte dann nur
insoweit in der Sparliste Beriicksichtigqung finden, als der
Zeitwert der kraft Betriebsiibung geschuldeten Leistungen er-
halten bleibt. Ob man in allen F&dllen, in denen dieser Zeit-
wert unterschritten wiirde, von einem Wegfall der Geschdfts-
grundlage sprechen kénnte, ist auf der Grundlage der vorlie-

genden Informationen nicht zu beurteilen.

b) Betriebsvereinbarungsoffene Arbeitsvertrige

Die Frage nach dem kollektiven Gilinstigkeitsprinzip eriibrigt
sich allerdings dann, wenn die Arbeitsvertrdge als betriebs-
vereinbarungsoffen zu qualifizieren sind. In diesem Fall kann
auch tiber (durch Betriebsiibung begriindete) arbeitsvertragliche

Anspriliche durch Betriebsveréinbarung verfliigt werden:
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Die in den Arbeitsvertrdgen benutzten Formulierungen stimmen
fiir Angestellte und Arbeiter im wesentlichen tliberein. Fiir An-

gestellte ist bestimmt:

~Ihr Arbeitsvertrag richtet sich nach den Bestimmungen des
Bundes-Angestelltentarifvertrages (BAT) einschl. der fir
die Flughafen Frankfurt/Main AG geltenden Zusatzbestimmun-
gen, den betriebsiiblichen Regelungen und den Dienstvor-
schriften.™

Fiir Arbeiter wird entsprechend bestimmt:

~Ihr Arbeitsvertrag richtet sich nach den Bestimmungen des
Bundesmanteltarifvertrages fiir Arbeiter gemeindlicher Ver-
waltungen und Betriebe (BMT-G, Ausgabe Hessen) einschl.
der fir die Flughafen Frankfurt/Main AG geltenden Zusatz-
bestimmungen, den betriebsiiblichen Regelungen und den
Dienstvorschriften.™

Beide Formulierungen lassen von ihrem Wortlaut her offeg, ob
es sich um eine statische (nur auf die aktuelle Fassung bezo-
gene) oder auf eine dynamische (die jeweils geltenden Fassun-
gen einbeziehende) Verweisung handelt. Fiir letzteres spricht
die Tatsache, daf die in Bezug genommenen Tarifvertrdge nicht
mit einem bestimmten Datum benannt sind und daf deshalb Ar-
beitnehmer die Erwartung haben, nach dem jeweils geltenden Ta-
rifvertrag behandelt zu werden. BAuch die betriebliche Praxis

diirfte immer so verfahren sein.

In bezug auf die ,betriebsiiblichen Regelungen™ und ,Dienstvor-
schriften™ kann gleichfalls nicht anderes angenommen werden.
Niemand von den Beteiligten wird erwarten, daB allein die bei
Eintritt in den Betrieb iiblichen Regelungen und Vorschriften
in Zukunft maBgebend sein §ollten. Die Lebenserfahrung spricht
dafiir, daf hier Anderungen denkbar sind.

Der Arbeitsvertrag bestimmt nicht, was er unter ,betriebsiibli-
chen Regelungen" versteht. Erfafit sind jedenfalls Betriebsver-
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einbarungen und Anspriiche aufgrund einer Betriebsiibung. In be-
zug auf sie wird nun genauso wie in bezug auf Tarifvertrdge
festgelegt, daB sich der Inhalt des Arbeitsvertrags nach ihnen
bestimme. Dies ist nach Form und Inhalt eine Offnung hin zu
kollektiven, betriebseinheitlichen Regelungen. Die vorliegen-—
den Vertragsmuster enthalten keine Anhaltspunkte dafiir, dab
der einzelne Arbeitnehmer bestimmte betriebsiibliche Leistungen
auf Dauer behalten soll: Das jeweils im Betrieb Ubliche soll

auch flir den einzelnen gelten.

Ist dies aber so, muf man die Arbeitsvertrdge als ,betriebs-
vereinbarungsoffen® qualifizieren. Dies bedeutet, daB es auf
das Eingreifen und die Handhabung des kollektiven Giinstig-
keitsprinzips gar nicht ankommt. Vielmehr ist es méglich, eine
kraft Betriebsilibung geltende Regelung durch eine Betriebsver-
einbarung zu ersetzen: Beide gehdren in die Kategorie der ,be-
triebsiiblichen Regelungen". Gegen die Einbeziehung der Zuwen-
dungen zu Hochzeit und Geburt und des Weihnachtspakets in die
MaBnahmen zur Anpassung der Personalstrukturkosten bestehen

daher keine rechtlichen Bedenken.

VI. Zusammenfassung
Der vorliegende Beschéftigungssicherﬁngsvertrag -stellt eine

Betriebsvereinbarung dar. Sie ist in allen ihren Teilen mit

dem geltenden Arbeitsrecht vereinbar.
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Beschaftigungssicherungsvertrag

Praambel

Auf Basis der gemeinsamen Ziele der Unternehmensleitung und der Beschéaftigten der
FAG sowie deren Betriebsrat wird anlédRlich der zu erwartenden Veranderungen des
Marktes zwischen den Betriebsparteien eine Betriebsvereinbarung zur Sicherung und
offensiven Fortentwicklung des Unternehmens sowie der Anzahl und Qualitat der
Arbeitsplatze am Flughafen Frankfurt abgeschlossen.

Grundlage fur die weitere Unternehmensentwicklung sind die von der
Unternehmensleitung entwickelten und vom Aufsichtsrat gebilligten Langfristziele der
Vision FAG 2000 plus und der Unternehmensileitbilder. Der Kundennutzen steht dabei
im Mittelpunkt aller Aktivitdten. Die Moglichkeiten zur Fortentwicklung der hohen
Qualitat der von der FAG erbrachten Leistungen fir die Kunden hangen maRgeblich
von der Motivation, Arbeitszufriedenheit und der Qualifikation der Mitarbeiterinnen der
FAG ab.

Die verscharften Wettbewerbsanforderungen resultieren insbesondere aus der
Umsetzung der EU-Richtlinie zur Marktéffnung bei den Bodenverkehrsdiensten'. Die
Veranderung der  wirtschaftichen = Rahmenbedingungen  wird von  der
Unternehmensleitung offen und transparent zu den Beschéftigten und deren
Interessenvertretung kommuniziert. Nur gut informierte Mitarbeiterinnen kénnen im
Unternehmensinteresse handeln.

Die Betriebsparteien wollen sich kinftig verstarkt tber MaBnahmen zur Sicherung und
Entwicklung der bestehenden, satzungsgemaRen und neuen Geschéftsfelder
verstandigen. Vorschlage der Beschaftigten und des Betriebsrates sollen hier vermehrt
eingebracht und umgesetzt werden. Dies betrifft insbesondere die Wahrnehmung aller
Geschaftschancen, die einen positiven Ergebnisbeitrag leisten. Dazu ist eine Erhéhung
der Konkurrenzfahigkeit der FAG erforderlich.

Die weitere ErschlieBung von Erfolgspotentialen erfordert die Aktivierung aller zur
Verfigung stehenden Ressourcen, insbesondere der im Unternehmen vorhandenen
personellen Ressourcen, die kritische Fortentwicklung der Geschéftsprozesse und die
Wahmehmung heute noch nicht oder unzureichend genutzter zusatzlicher
Geschaftschancen sowie die Realisierung von vorhandenen
Kostensenkungspotentialen.

Dienstleistungsqualitdt und zufriedene Kunden erfordern zufriedene Mitarbeiter.
Aufbauend auf dem bisher erreichten hohen Qualitatsstand muR ein kontinuierlicher
ProzeR der Qualitatsentwicklung ebenfalls die Entwicklung der Qualitat der
Arbeitsbedingungen beinhalten.

Eine systematische Personalentwicklung auf allen Ebenen mit den Elementen einer
strategisch orientierten Bedarfsermittiung, Planung, Steuerung, Beratung und
Durchflhrung von angepalten QualifizierungsmaRnahmen ist unverzichtbar.

" Unter Bodenverkehrsdiensten werden in diesem Vertrag Leistungen verstanden, wie sie im

Gesetz Uber Bodenabfertigungsdienste auf Flugplatzen (Ausgabe 11. November 1997) definiert
sind.

FLUGHAFEN FRANKFURT MAIN AG
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Den Konsolidierungs- und Anpassungsproze des Unternehmens an veranderte
Marktbedingungen steuern Unternenmensleitung und Betriebsrat mit Beschaftigten und
Fuhrungskraften gemeinsam auf der Grundlage der Regelungen des
Betriebsverfassungsgesetzes.

Unternehmensleitung und Betriebsrat erarbeiten gemeinsam unter Einbeziehung der
Beschaftigten MaRnahmen und eine Methodik zur Erreichung einer héheren Flexibilitat
der Personalkosten, um so mit veranderten Marktanforderungen offensiv umgehen zu
kénnen, ohne dabei die tariflichen Bedingungen zu unterschreiten.

Unternehmensleitung und Betriebsrat verstandigen sich auf das Ziel einer starkeren
Beteiligung der Beschaftigten am Erfolg des Unternehmens.

Bei festgestellten Veranderungen des Marktes mit entsprechenden Auswirkungen auf
die Erlos- und Kostenstruktur der FAG werden zunéachst alle Moglichkeiten des SA:FE-
Programms ausgeschopft, durch Einsparung von Sachkosten, erlossteigernde
MaRnahmen und die weitere Optimierung der Geschéftsprozesse die Wirtschaftlichkeit
der FAG zu sichern. Wenn die entsprechenden MaRnahmenbiindel des SA:FE-
Programms nicht ausreichen, kénnen wie im nachstehenden Verfahren beschrieben
auch freiwillige und Gbertarifliche Leistungen temporar ausgesetzt, eingeschrankt oder
aufgehoben werden. Verbessert sich die Wettbewerbsfahigkeit der
Bodenverkehrsdienste, werden diese Kirzungen entsprechend zurlickgenommen. Die
jeweiligen  gultigen tarifichen Bedingungen bleiben gesichert. Kirzungen
auBertariflicher Leistungen werden in sozialer Ausgewogenheit vorgenommen. Die
Durchfuhrung ist vollstandig in Kapitel 3 geregelt.

Unter Nutzung der nachstehend beschriebenen Instrumentarien sagt die
Unternehmensleitung der FAG zu, bis zum 31.12.2001 auf den Ausspruch
betriebsbedingter Kindigungen im gesamten Unternehmen wegen Preisverédnderungen
bei den Bodenverkehrsdienstleistungen zu verzichten.

Vorsorglich werden flr den méglichen Wegfall von Aufgaben bei der FAG aufgrund der
Ubernahme dieser Aufgaben durch Dritt- und Selbstabfertiger unverziglich Kriterien fur
eine Sozialauswahl vereinbart, die die bestehenden Personalstrukturen erhalten (z.B.
Lebensalter, Betriebszugehdorigkeit, Qualifikation, Funktion, ...).

Bei Meinungsverschiedenheiten zwischen den Betriebsparteien (iber Auslegung und
Durchfuihrung dieser Betriebsvereinbarung sowie dann, wenn die Kommission gem.
Kapitel 1 zu keinem einvernehmlichen Prifungsergebnis beziiglich der Anwendung des
Berechnungsmodells entsprechend der Anlage 2 zum Kapitel 3 kommt, entscheidet die
Einigungsstelle auf Antrag einer Seite. Die Betriebsparteien unterwerfen sich dem
Spruch der Einigungsstelle gem. § 76 Abs. 6 BetrVG.
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1. Grundsétze zur Information und Planung der Unternehmens-
entwicklung

[,\) Im Rahmen der regelmaRigen Berichterstattung der Unternehmensleitung zur
wirtschaftlichen Lage des Unternehmens wird zukinftig der Betriebsrat insbesondere
uber MakRnahmen und Erfolge des Projektes SA:FE unterrichtet.

(1) Zur Vorbereitung der Mitwirkungsrechte des Betriebsrates bilden Unternehmensleitung
und Betriebsrat eine gemeinsame Kommission SA:FE unter Beteiligung der
Arbeitnehmervertreter im Aufsichtsrat, die mindestens monatlich zusammentritt. Flr
diese Kommission werden von beiden Seiten jeweils funf Vertreterinnen/Vertreter
benannt.

\‘5} Die Kommission beschaftigt sich insbesondere mit folgenden Themen:
* Sicherung bestehender und Entwicklung neuer Umsatzerlése

* Moglichkeiten zur Verbesserung der Kostenstrukturen (insbesondere Sachkosten,
Personalkosten, Optimierung der Geschéaftsprozesse und Arbeitsablaufe)

* Beschaffungsentscheidungen Gber Leistungen Dritter, flir die das Unternehmen
eigene Ressourcen vorhait.

* Modelle fur die Beteiligung der Beschaftigten an Produktivitatsfortschritten und am
Erfolg des Unternehmens sowie Mdglichkeiten zur Beteiligung der Beschaftigten
am Kapital der FAG. Bei einer Kapitalerhéhung der FAG durch Bérsengang wird
sich der Vorstand dafir einsetzen, daR Mitarbeiterinnen Belegschaftsaktien
vergunstigt erwerben kénnen.

* Festlegung von gemeinsamen Zielen zur Sicherung der Anwendung von
Tarifvertragen in Tochterunternehmen

Daruber hinaus Uberpriift die Kommission die Anwendung des Berechnungsmodells

entsprechend der Anlage 2 zum Kapitel 3 dieser Vereinbarung und stellt das Ergebnis
einvernehmlich fest.

2. MaBnahmen zur Entwicklung der personellen Ressourcen

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

. Arbeitszeitregelungen

- Personal- und Flhrungskrafteentwicklung
- Berufliche Aus- und Weiterbildung

“ Organisationsentwicklung

" Qualitatssicherung und -steuerung

. Gesundheitsschutz und Arbeitssicherheit
. Integration Schwerbehinderter

. Beschaftigung Leistungsgeminderter

. Verbesserung der Anwesenheitsquote

. Leistungsgerechte Bezahlungssysteme

Die Unternehmensleitung verpflichtet sich, im Rahmen von SA:FE gemeinsam mit dem
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Betriebsrat zu den genannten Punkten bis zum 30.06.1999 Konzepte zu entwickeln
bzw. fortzuschreiben und die Umsetzung einzuleiten. Grundsatze und Ziele werden in
einer Anlage formuliert.

3 Regelungsmechanismus bei Personalstrukturkostenanpassungen

Zur Sicherung von Arbeitsplatzen und der Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens
verstandigen sich die Betriebsparteien auf folgende Grundséatze:

Bei nachgewiesenen Preisreduzierungen im Zusammenhang mit der Zulassung von
Dritt- und Selbstabfertigern am Flughafen Frankfurt wird eine Gefahrdungsrechnung
zur Ermittlung des erforderlichen Anpassungsbedarfs der freiwilligen auBertariflichen
Sozialleistungen erstellt (Anlage 2)

Als Referenzbasis fir die Berechnungen wird die Hochrechnung 1998 (Stand
30.06.98), die noch keiner Beeintrachtigung durch Preisreduzierungen aus der
Marktéffnung der Bodenverkehrsdienste unterliegt, angenommen. Die einzusparende
Summe (Kompensationsrechnung) wird jeweils jahrlich auf der Basis der
beschriebenen Parameter aktualisiert.

Der Nachweis der Preisreduzierungen fir das jeweils kommende Jahr wird bis
spatestens 15.11. eines Jahres von der Unternehmensleitung erklart und durch einen
Wirtschaftsprufer bestatigt. In 1998 wird dieser Nachweis abweichend von diesem
Grundsatz flr das Geschaftsjahr 1999 bis zum 31.12. 1998 erbracht.

Die Aussetzung oder Reduzierung von Sozialleistungen wird nur dann umgesetzt,
wenn es nicht gelingt, die Preisreduzierungen durch Kostensenkungen (z.B.
Sachkostenreduzierungen, Senkung des Krankenstandes, Nutzung von Absenkungen
in Tarifvertragen, neue Arbeitszeitmodelle) und erléssteigernde MaBnahmen im
Rahmen des SA:FE-Programms zu kompensieren.

In jedem Fall wird die Summe der zu reduzierenden Sozialleistungen (gem. Anlage 1)
auf die Hohe der im SA:FE Programm geplanten Sachkosteneinsparungen/
Erlossteigerungen begrenzt. Liegen die realisieten Einsparungen bei den
Sozialleistungen Uber den realisierten Sachkosteneinsparungen/ Erléssteigerungen,
wird der Unterschiedsbetrag im Folgejahr verrechnet. Im Projektcontrolling wird dies
plausibel dargestellt. Unterjahrige Zinseffekte aus den genannten MaRnahmen bleiben
unberticksichtigt.

Die in der Anlage 1 aufgelisteten freiwilligen auRertariflichen Sozialleistungen werden
entsprechend dieser Vereinbarung wie in Tabelle 4ff beschrieben ab dem 1. Januar
eines jeden Jahres ausgesetzt oder gekurzt. Eventuelle Kiirzungen von monatlichen
betrieblich vereinbarten Zahlungen werden allerdings nicht vor dem 1. Marz 1999
umgesetzt.

Die in Anlage 1 beschriebenen Kirzungen der Sozialleistungen erfolgen nach
Vorliegen des Ergebnisses der nach Anlage 2 vorgenommenen Rechnung und
Feststellung durch die Kommission gemaR Kapitel 1. Bei der Staffelung der
Aussetzung der in Anlage 1 beschriebenen Sozialleistungen haben die
Betriebsparteien den Grundsatz der sozialen Ausgewogenheit berticksichtigt.
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Kurzungen von Sozialleistungen, die in 1998 ergebniswirksam werden, gehen in die
Berechnung des Anpassungsbedarfs fiir 1999 ein.

Die Anspruchsgrundlage flr Treuepramie und Betriebszulage entfallt friihestens ab 1.
Januar 1999.

In den Folgejahren wird zum vereinbarten Stichtag die eingetretene Uber- bzw.
Unterkompensation bei den Personalstrukturkosten des laufenden Geschaftsjahres
durch die Unternehmensleitung dokumentiert. Die realisierte Uber- bzw.
Unterkompensation wird mit dem Anpassungsbedarf fur das nachste Jahr verrechnet.

Spatestens sechs Monate vor Auslaufen dieser Vereinbarung werden die
Betriebsparteien eine Bewertung vornehmen, inwieweit die getroffenen
AnpassungsmaRBnahmen zur Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit beigetragen
haben. Grundlage daflr ist ein externes Gutachten tber die Wettbewerbsfahigkeit der
Preise der Bodenverkehrsdienste.

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

4., Beschiéftigungssicherung

(1) Grundlagen der Personalbedarfsplanung und Einbeziehung des
Betriebsrates

Im Rahmen der Personalplanung wird die Bemessung der Personalkapazitaten
unter Einbeziehung sich abzeichnender Geschéftsvolumina auf Basis der am
Standort vorhandenen Funktionen regelmaRig mit dem Betriebsrat beraten.

(2) Méglichkeiten fiir bereichsiibergreifenden Personaleinsatz

Zur Vermeidung von Kapazitdtsengpassen kann geeignetes Personal
bereichsubergreifend eingesetzt werden.

(3) Interne Stellenausschreibung

Das bestehende Verfahren wird erganzt um eine gezielte Qualifizierung interner
Bewerber, wenn dadurch mit vertretbarem Aufwand eine interne Besetzung
offener Stellen erméglicht wird. Einzelheiten werden in einer abzuschlieRenden
Betriebsvereinbarung ,Interne Stellenausschreibung* geregelt.

(4) Ringtausch

Alle  Moglichkeiten zum Ringtausch werden zur Vermeidung von
betriebsbedingten Kindigungen nach Absprache zwischen Betriebsrat und
Geschéftsflhrung genutzt. Ringtausch liegt vor, wenn ein/e Mitarbeiterin
seine/ihre Bereitschaft zum AbschluR eines Aufhebungsvertrages bekundet,
dessen/deren Arbeitsplatz nicht abgebaut werden soll. Dem/der Mitarbeiterin ist
die Moglichkeit zur Beendigung des Beschaftigungsverhaltnis einzurdumen,
wenn der freiwerdende Arbeitsplatz von einem/einer Mitarbeiterin besetzt
werden kann, dessen/deren Arbeitsplatz entfallt.
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Betriebsbedingter Wechsel zu Tochterunternehmen [/ Recht auf
Aufhebungsvertrag

Nimmt einfe  Mitarbeiterin  aus betriebsbedingten  Griinden ein
Arbeitsplatzangebot eines FAG-Tochterunternehmens an und scheidet dort
innerhalb einer Frist von 12 Monaten aus, erhalt er/sie von der FAG die
Abfindung, die er/ sie erhalten hatte, wenn er/ sie anstelle des Wechsels
unmittelbar bei der FAG ausgeschieden ware. Dies gilt nicht, wenn der/ die
Mitarbeiter/in  bei dem Tochterunternehmen  aus verhaltens-  oder
personenbedingten Griinden ausscheidet.

Grundsatze fur Beschaffungsentscheidungen

Fiur beschéftigungsrelevante Beschaffungsentscheidungen durch den
zustandigen Bereich verstandigen sich die Betriebsparteien auf folgende
Grundsatze:

« Bei Beschaffungsentscheidungen werden unter dem Gesichtspunkt der
Arbeitsplatzsicherung neben dem Kostenaspekt auch qualitative Kriterien
(wie Qualitat, Flexibilitat, Zuverlassigkeit) in die Bewertung einbezogen.

« Unter der Voraussetzung von gleicher Qualifikation und vorhandenen
Kapazitaten wird grundsatzlich nicht fremdvergeben, wenn im Rahmen
einer Vollkostenbetrachtung die Fremdleistung nicht mehr als 15% und/oder
DM 100.000 gtinstiger ist.

« Bei Vergabeentscheidungen hat der betroffene Bereich des Unternehmens
die Méglichkeit eines ,Last Calls".

e« Eine Prufung der Beschaffungsentscheidungen durch den zustandigen
Bereich nach diesen Grundsatzen findet statt auf der Basis der jeweiligen
Plananmeldungen fur Fremdleistungen sowie unterjdhrig bei einem
Einzelvolumen ab TDM 500.

« Dem Betriebsrat wird im Bedarfsfall eine Einsichtnahme eingerdumt.

« Uber die organisatorische Umsetzung der genannten Grundsatze wird in
der Kommission SA:FE berichtet.

Einsatz von Leiharbeitskréften

Der Einsatz von Leiharbeitskréften, ein Neuabschluft oder die Verlangerung von
Werkvertragen — soweit diese nicht gem. Ziffer (6) bereits gepruft wurden - kann
nur erfolgen, wenn keine eigenen freien Kapazitaten vorhanden sind. Dies gilt
nur unter der Voraussetzung vergleichbarer Qualifikationen.

Méglichkeiten zur Arbeitszeitverklrzung

Unter der Voraussetzung einer tarifvertraglichen Offnung  prafen
Unternehmensleitung und Betriebsrat bei vorhandenen Uberkapazitaten die
Maglichkeiten zur Absenkung der regelmaRigen wochentlichen Arbeitszeit fur
die Beschaftigten. Dabei werden auch Moglichkeiten zur bereichsspezifischen
Absenkung der regelmagigen wochentlichen Arbeitszeit gepruft.

Méglichkeiten zur Arbeitszeitverlangerung

Unternehmensleitung und Betriebsrat verstandigen sich darauf, bei Einflihrung
entsprechender tariflicher Offnungsklauseln  die Méglichkeiten  einer
Arbeitszeitverlangerung zu prifen. Die Anrechenbarkeit dieser MaBnahmen auf
das SA:FE Programm ist gegeben; die Betriebsparteien werden sich rechtzeitig
{iber die Modalitaten versténdigen.
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(10) Anreize fir Teilzeit

Im Rahmen einer Teilzeitoffensive werden neue Modelle zur Gestaltung von
Teilzeitarbeitsbedingungen  einvernehmlich  zwischen  Betriebsrat und
Unternehmen entwickelt. Unter Berticksichtigung der betrieblichen Erfordernisse
sollen Teilzeitmodelle erarbeitet werden, die stundenweise, tageweise oder
blockweise arbeitsfreie 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) genannten Méglichkeiten sollen verantwortungsvoll
und sozialvertraglich ausgeschopft werden, um betriebsbedingte
Beendigungskindigungen moglichst zu vermeiden. Entsprechende Vereinbarungen
sind bei Bedarf unverzuglich zu verhandeln.

Die Betriebsparteien verstandigen sich darauf, bis 31.12.1998 eine Vereinbarung
abzuschlieBen, die die Moglichkeiten zur Absicherung der sozialen Besitzstande bei
einem Betriebsibergang von Mitarbeiterinnen/ Mitarbeitern zu Selbst- oder
Drittabfertigern konkretisiert.

L, Salvatorische Klausel

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

Sollten eine oder mehrere Bestimmungen dieses Vertrages rechtlich keinen Bestand
haben, einigen sich die Betriebsparteien darauf, daR der Vertrag als Ganzes weiter
Bestand hat. Unwirksame Bestimmungen dieser Vereinbarung werden durch solche
Bestimmungen ersetzt, die dem Geist dieser Vereinbarung entsprechen.

6. Verlangerung der Gewidhrung des Sonderzuschlags

Die Betriebsparteien vereinbaren, daR die Vereinbarung vom 26. Juni 1991 (ber die
Gewahrung eines Sonderzuschlags, zuletzt geandert durch die Vereinbarung vom 20.
Dezember 1995, ohne Nachwirkung bis zum 31.12.2001 verléngert wird. Die Héhe der
Zahlungen richtet sich nach den Bestimmungen dieser Betriebsvereinbarung tber die
Beschaftigungssicherung. Die jeweiligen Betrage des monatlichen Sonderzuschlags

werden nach den entsprechenden Tabellen in Anlage 1 zu dieser Betriebsvereinbarung
ermittelt.

Durch die Verlangerung der Vereinbarung Gber den Sonderzuschlag wird erreicht, daR
die Neuregelungen in dieser Betriebsvereinbarung bei kollektiver Betrachtungsweise
fur die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter insgesamt nicht ungiinstiger sind.
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7. SchluRbestimmungen

Die Vereinbarung tritt mit Unterzeichnung in Kraft und endet am 31.12.2001 ohne
Nachwirkung. Bestehende Betriebsvereinbarungen und Regelungsabsprachen, die von
den Regelungen dieser Vereinbarung tangiert werden, werden im Sinne der hier
getroffenen Festlegungen unverziglich angepalt.

Anlage 1: MaRnahmen zur Anpassung der Personalstrukturkosten

Anlage 2: Berechnungsmodell zum Regelungsmechanismus fur Personalstruktur-
kostenanpassungen (Schritt 1 bis 4)
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