Einklagbare Anspriiche aus der

Integrationsvereinbarung?

Gutachten

erstattet von Prof.:Dr. Wolfgang Diaubler, Bremen

1/37



A. FragestellUng .c...cocesnevensecenocsns Syl B PR L S an 3
B. Stellungnahme .......ciinmmeininnnneennnnneoeommennnn, . D
I Sind verbindliche Abmachungen zwischen allen
Beteiligten MBGLiCh 2. e e it eunenenennsonensonsnnnennnnn. 5
AEBEILGEDBEBEITR v uiv v o aim o/t e oo ws min vis s v dv e o0 sosas 5
2. Die Partner auf Arbeitnehmerseite .......oueeeennonnn... 6
Erste KONSeqUeNzZ . ...veeeeeeenneeeeeecennennmenns e lmw
1I. Wurden verbindliche Abmachungen GEELTOLEON Y . o o'vs vs sianm as 8
1. Die Ermittlung des Willens der Beteiligten ... coveenns 8
2. Bnwendung auf den konkreten Fall .........eeeemonnnnn.. 9
3. Tarifvertrag oder Betriebsvereinbarung? .....cceeeueee. 11
4. Die Vereinbarung als Interessenausgleich? ............ 11
5. Zwischenergebnis ........... ST o St e AN | 13
ITII.Die Festlegung von ~Grundsatzen", insbesondere
die Standortfrage....covueueeeneenneenenennoenmnnnnn. 13
1V. Der Prozess der Zusammenfithrung............ % o5 FUBRE BB 17
V. Unternehmensmitbestimmung.....o.oueeneensennennesn oo 18
VI. UbergangsSmandat « «eu.ue e ee e seeenne s oo e eees 22
VII. Sicherung der Arbeitsplatze...uu .o oo een oo 22
1. Die generelle 2ICISETTIOG 2 5555 5 .62 50 warelisac s e as e s e 23
2. VermeidungSStrategion ou e eceononosoneen oo 23
S BTANAOFENEBRBEN « o . 3oy 25 ax s i e aie e S s e s 26
4. NOrmative Wirkung ... eeeimeuionenasoeonennonsnemsons 26
VIII.Anpassung der KOlleKktivvertrdge cvveeeeeeeennnnnnnnn. 27
IX. Sicherung des EinKOMMeNS .. .....e.eueeeenonenesnnnnonnn.. 27
X. Betriebliche AlLersSversorgulig..covcssos v S & SPal IRk e e 28
XI. BetriebskrankenKasSen.....e.eeueee oo eneeenennnnnennn. 29
Al Bet i ebsl D gaNG .« c v o v vrrrostcnnesoeerensses otees e 29
1. Das GrUNAPrinZip ccueurnennnenenennenenenenesmee s 29
2. Regelung des WiderspruchsSrechtS vvve e e v e onoeenenenn. 31
3. Einsatz bei anderen Konzernunternehmen ............... 33
XIII.Aus- und Fortbildung sowie Unschulung ................ 34
XIV. Interessenausgleich und SOZLAIPLAN .. o o 5c o% 6 s'w 58 s mnila 35
XV. Kindbarkeit?........ =g E A e R AT 36
L]

Inhaltsverzeichnis

2/37



A. Fragestellung

Fir den Bereich der Veba Oel und der Deutschen BP besteht im
Hinblick auf die Fusion eine ~vereinbarung zur Zusammenfiih—
rung®, die im Folgenden als »Integrationsvereinbarung™® be-

zeichnet wird.

Parteien sind auf Arbeitgeberseite die ~veba Oel AG und deren
Tochtergesellschaften™ sowie die Deutsche .BP AG Lund deren
Downstream-Tochtergesellschaften“. Unterschriften wurden je-
doch ausschlieBlich seitens der beiden Spitzengesellschaften

geleistet.

Auf Arbeitnehmerseite ist Partner die ~Betriebsrate-
Arbeitsgemeinschaft™ der Veba Oel AG, was jedoch nur eine zu-
sammenfassende Bezeichnung darstellt, da die Unterschriften
von den einzelnen die Arbeitsgemeinschaft bildenden Betriebs-
raten geleistet wurde. Weiter unterschrieb der Downstream Ge-
samtbetriebsrat der Deutschen BP AG. SchlieBlich wurde die
Vereinbarung von der Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie,

Energie mitgetragen und unterzeichnet.

Herr Kurt-Walter Blum hat mich namens des Gesamtbetriebsrats
Aral AG, des Gesamtbetriebsrats VVG, des Betriebsrats Veba Oel
AG und des Betriebsrats VORP gebeten, zur Frage Stellung zu
nehmen, ob diese Vereinbarung einklagbare Rechte fiir die Be-
triebsrdte und die Gewerkschaft, vor allem aber fiir die ein-
zelnen Arbeitnehmer gewdhrt oder ob es sich nur um den
Austausch letztlich unverbindlicher Absichtserklirungen han-
delt.

Als erstes ist daher die Frage zu kliren, ob eine bindende Ab-

machung zwischen den sehr unterschiedlichen Beteiligten iiber-
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haupt méglich ist und ob sie im konkreten Fall gewollt war.
Nur ‘wenn man dabei zu einem positiven Ergebnis gelangt, stel-
len sich weitere Fragen nach dem konkreten Inhalt des Verein-
barten wie z. B. der Erhaltung der Unternehmensmitbestimmung

und des Ausschlusses betriebsbedingter Kiindigungen.
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B. Stellungnahme

I. Sind verbindliche Abmachungen zwischen allen Beteiligten
moglich?

1. Arbeitgeberseite

Auf Arbeitgeberseite kénnen unbestrittenermaBen zwei Firmen
gleichzeitig auftreten. Soweit es um eine tarifliche Abmachung
geht, entsteht dabei ein sog. mehrgliedriger Firmentarif. So-
weit mit den jeweiligen Betriebsriten kontrahiert wird, konnen
gleichlautende Betriebsvereinbarungen oder Betriebsabsprachen

vorliegen.

Problematischer ist die Frage, ob die beiden Konzernspitzen
auch fir ihre nicht mit Unterschrift in Erscheinung tretenden
Tochtergesellschaften handeln kénnen. In der Literatur werden

dazu verschiedene Auffassungen vertreten.

Die eine Position geht dahin, die Konzernspitze sei automa-
tisch berechtigt, einen Tarifvertrag fiir alle gegenwartigen
und kinftigen Konzernunternehmen abzuschliefen. Notwendig sei

lediglich, dass sie einen entsprechenden Willen habe.

Einzelheiten bei Daubler ZIAS 1995, 525 ff.

Die zweite Position will auch im Konzern nur das allgemeine
Instrumentarium zur Anwendung kommen lassen. Dies bedeutet,
dass lediglich ein mehrgliedriger Tarifvertrag moglich ist,
der allein diejenigen Konzernunternehmen erfasst, die selbst
unterschrieben haben oder sich beim Tarifabschluss vertreten

lieBen.
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So Lowisch-Rieble, Kommentar zum TVG, Miinchen 1992, § 2
Rn. 59 m. w. N.

Im vorliegenden Zusammenhang kann die Frage letztlich dahin-
stehen, da die beiden Konzernspitzen ausdriicklich auch fiir die
Tochtergesellschaften gehandelt haben. Soweit sie dazu - was
den Unterlagen nicht zu entnehmen ist - nicht durch Vollmacht
ermdchtigt waren, wdre Jjedenfalls das spatere Verhalten der
Tochtergesellschaften nach Abschluss der Integrationsvereinba-
rung als konkludente Genehmigung anzusehen. Auch diirfte sich
der Vereinbarung - ihre Wirksamkeit unterstellt - eine Ver-
pflichtung der Konzernspitzen entnehmen lassen, notfalls durch
Ausiibung ihrer Konzernleitungsbefugnis fiir ein vereinbarungs-

konformes Verhalten zu sorgen.

2. Die Partner auf Arbeitnehmerseite

Die fir die Arbeitnehmer handelnden Interessenvertretungen
(Bgtriebsréte, Gesamtbetriebsrat) koénnen lediglich Betriebs-
vereinbarungen abschlieflen und Betriebsabsprachen eingehen.
Zum Abschluss wvon TarifvertrZgen sind sie unbestrittenermaBen
nicht ermachtigt. Umgekehrt kann die IG BCE keine Betriebsver-
einpbarungen abschlieBen, doch steht ihr das Gestaltungsmittel
des Tarifvertrags zur Verfiigung. Auch ist sie berechtigt, nor-
male zivilrechtliche Vertrdge abzuschlieBen, da die jedem
Rech?ssubjekt zustehende Vertragsfreiheit nicht dadurch ver-
kiirzt wird, dass das TVG unter bestimmten Voraussetzungen auch

den Abschluss von Normenvertridgen gestattet.

So zutreffend Gamillscheg, Kollektives Arbeitsrecht, Bd. I,
Miinchen 1997, S. 509

Die unterschiedlichen Instrumentarien kénnen dazu fihren, dass
eine Abmachung gleichzeitig Tarifvertrag und Betriebsvereinba-
rung ist.
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So ausdriicklich BAG NZA 1994, 471 ff. = DB 1993, 2436; zu-
stimmend Déubler, in: Daubler-Kittner-Klebe (Hrsg.), Kom-
mentar zum BetrVG, 8. Aufl., Frankfurt/Main 2002, §§ 112,
112 a2 Rn. 24

Dem steht auch § 77 Abs. 3 BetrVG nicht im Wege, da es den Ta-
rifparteien jederzeit mdqglich ist, eine von den Betriebspart-
nern entgegen dieser Vorschrift abgeschlossene Vereinbarung zu
genehmigen oder aber von vorneherein eine entsprechende Er-

machtigung auszusprechen.

So ausdriicklich BAG DB 1999, 1660

Ob "ein solcher Kombinations-Kollektivvertrag abgeschlossen
wurde oder nicht, hingt allein vom Willen der Beteiligten ab.
Geht es beispielsweise um den Verzicht auf tarifliche Rechte
im Rahmen eines ,Konsolidierungsvertrags™ und hat die Gewerk-
schaft mitunterschrieben, so ist nach einer neueren Entschei-
dung des BAG anzunehmen, dass ausschlieRlich ein firmentarif

gewollt ist.

BAG ZIP 2001, 942

Die Mitunterschrift des Betriebsrats bzw. Gesamtbetriebsrats

andert daran nichts.

Ebenso BAG a. a. O. und Oetker, in: Wiedemann (Hrsg.),
Kommentar zum TVG, 6. Aufl., Miinchen 1999, § 2 Rn. 125

3. Erste Konsequenz
Als vorlaufiges Zwischenergebnis lasst sich festhalten, dass

die Unterschiedlichkeit der die Integrationsvereinbarung tra-

genden Rechtssubjekte bzw. Interessenvertretungen dem Ab-
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schluss einer wirksamen Abmachung nicht prinzipiell im Wege
steht.

II. Wurden verbindliche Abmachungen getroffen?

1. Die Ermittlung des Willens der Beteiligten

Ob und in welchem Umfang sich die Arbeitgeber- wie die Arbeit-
nehmerseite binden wollte, ist durch Auslegung zu ermitteln.
Die Bezeichnung des Dokuments als ~Vereinbarung" ist ZWwar ein
Indiz fiir Verbindlichkeit, kénnte aber letztlich durch den In-

halt des Dokuments widerlegt werden.

Nach der Rechtsprechung des BAG sind auch bei der Frage, ob
Uberhaupt ein Kollektivvertrag vorliegt, diejenigen Ausle-
gungsgrundsitze heranzuziehen, die sich in Bezug auf Tarifver-

trdge und Betriebsvereinbarungen entwickelt haben.

So zuletzt BAG ZIP 2001, 942 ff,

Danach gelten prinzipiell die Grundsidtze der Gesetzesausle-
gung, um den Willen der Beteiligten zu ermitteln. Das BAG (a.

a. 0. S. 943) fasst diese wie folgt zusammen:

~Zundchst ist vom Wortlaut auszugehen, wobei der maBgebli-
che Sinn der Erkl&rung zu erforschen ist, ohne am Buchsta-
ben zu haften. Bei nicht eindeutigem Worglaut ist der
wirkliche Wille der Vertragsparteien mitzuberﬁcksichtigen,

der Normen zutreffend ermittelt werden kénnen. Dabei ist
auch zu berﬁcksichtigen, dass die Tarifvertragsparteien im
Zweifel Regelungen treffen wollen, die mit héherrangigem
Recht in Einklang stehen und damit auch Bestand haben.
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Bleiben hiernach noch Zweifel, koénnen die Gerichte filir Ar-
beitssachen ohne Bindung an eine Reihenfolge weitere Kri-
terien wie die Entstehungsgeschichte oder auch eine
praktische Ubung ergédnzend hinzuziehen. Zudem ist die
Praktikabilitdt denkbarer Auslegungsergebnisse zu berick-
sichtigen. Im Zweifel gebilihrt derjenigen Auslegung der
Vorzug, welche zu einer verniinftigen, sachgerechten, zwek-
korientierten und praktisch brauchbaren Regelung fihrt."

In erster Linie ist daher auf Wortlaut und systematischen Zu-
sammenhang abzustellen. Erst in zweiter Linie spielen andere

Gesichtspunkte wie die Entstehungsgeschichte eine Rolle.

Zu den Auslegungsgrundsdtzen ebenso in der Literatur Kem-
pen-Zachert, Grundlagen, Rn. 305 ff.; Lowisch-Rieble § 1
Rn. 381 ff.; Daubler, Tarifvertragsrecht, 3. Aufl., Baden-
Baden 1993, Rn. 129 ff.

2. Anwendung auf den konkreten Fall

Die wvorliegende Integrationsvereinbarung enthalt ersichtlich
Bestimmungen sehr unterschiedlichen Inhalts. Auf der einen
Seite findet man etwa unter ,Grundsitze“™ die Aussage: ,BP be-
kennt sich zur Sozialpartnerschaft und zur Mitbestimmung“; auf

der anderen Seite bestimmt Nr. 7 mit sehr eindeutigen Worten:

~Den heute in den beteiligten Unternehmen Beschidftigten
wird der Bestand ihrer Vergiitung und vergiitungsidhnlicher
Leistungen (in der Hohe, nicht in der Art) zugesichert. In
die Vergleichsbetrachtung sind nicht nur gehaltliche Be-
standteile, sondern auch die Nebenleistungen einbezogen.™

Dies lauft ersichtlich auf eine Status-quo-Garantie in Bezug
auf die Gegenleistung der Arbeitgeberseite hinaus. Lediglich

ein ,Bemithen™ ist geschuldet, wenn in Nr. 6 ausgefihrt wird:

~Unter Beriicksichtigung der in den beteiligten Unternehmen
gewachsenen Tarifstrukturen werden mit der Industriege-
werkschaft Bergbau, Chemie, Energie Gesprédche Uber zukinf-
tige Tarifstrukturen gefiihrt.
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Uber die Harmonisierung VvOon Betriebsvereinbarungen und
sonstiger Regelwerke werden kxonstruktive Gesprache im Gei-
ste der vertrauensvollen zusammenarbeit gefithrt."

Eine klare Bestandsgarantie enthalt demgegeniiber die Nr. 8, wo

es in Bezug auf die betriebliche Altersversorgung heiBt:

,Bei der Integration in den neuen Gesamtkonzern werden die
bis zur Ubernahme/Eingliederung von den MitarbeiterInnen
erworbenen Anwartschaften auf betriebliche Altersversor-
gung nach den bisher dafiir geltenden Regelungen und Ver-
sorgungszusagen gesichert und weitergefithrt. Soweit diese
Regelungen eine kiinftige dynamische Fortentwicklung bein-
halten, ist auch diese Gegenstand der Besitzstandswahrung.

Die bestehenden betrieblichen Altersversorgungen werden
fiir Neueinstellungen ab dem Mitarbeiteriibergang in den
neuen Gesamtkonzern geschlossen. Fir Neueinstellungen in
den einzelnen Gesellschaften werden neue Vereinbarungen
mit den zustaindigen Betriebsréten auf Basis ,Defined Con-
tribution' (Rentenbausteine) entwickelt und abgeschlos-
sen."

Die Unterschiedlichkeit der einzelnen Bestandteile der Verein-
barung macht deutlich, dass es den Beteiligten ersichtlich
nicht darum ging, ausschlieflich hloBe Absichtserklarungen ab-
zugeben oder ausschlieBlich verbindliche normative Regelungen
zu erlassen. Die ,Vereinbarung" enthalt ersichtlich beides. Ob
und in welchem Umfang fir Betriebsrate/Gewerkschaft und ein-
zelne Arbeitnehmer Anspriiche bestehen, kann sich daher nur aus
der Analyse der einzelnen Bestimmungen ergeben. Dabei sind al-
lerdings auch die bloRen Bbsichtserkldrungen als Auslegungs-
richtlinien zu beriicksichtigen. Wie das verbreitete Beispiel
von Praambeln deutlich macht, haben programmatische Festlegun-
gen u. a. auch die Wirkung, die Buslegung und Handhabung ein-
zelner verbindlicher BRestimmungen zu erleichtern und insoweit
eine Orientierung zu geben. ARuch dies wird im Einzelfall zu

beachten sein.
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3. Tarifvertrag oder Betriebsvereinbarung?

Die Vereinbarung enthalt sowchl Bestimmungen, die sich nur an

_Tarifparteien wenden,

s. die schon erwahnte Nr. 6, wonach Gesprdche mit der
IGBCE iiber zukiinftige Tarifstrukturen gefihrt werden

als auch Regelungen wie in Nr. 12, die kiinftige Interessenaus-
gleiche und Sozialplane zum Gegenstand haben. Auch ist nicht
anzunehmen, dass bestimmte Festlegungen wie die in Nr. 7 und
Nr. 8 getroffenen als tarifliche Inhaltsnormen auf Organisier-
te beschrankt sein sollen; durch ihre Unterschrift haben die
Betriebsrite vielmehr diese Regelung (auch) zur Betriebsver-
einpbarung und so fir alle Betriebsangehdrigen verbindlich ge-

macht.

So auch der Fall BAG NZA 1994, 471 ££.

Ob eine Bestimmung einen .Doppelcharakter™ als Tarifvertrag
und Betriebsvereinbarung hat, ist durch Auslequng im Einzel-

fall zu ermitteln.

4. Die Vereinbarung als Interessenausgleich?

Theoretisch konnte man die Frage stellen, ob die vorliegende
Vereinbarung nicht eine Art Interessenausgleich im Sinne des
§ 112 Abs. 1 BetrVG darstellt. Dies hatte zur Folge, dass die
Einklagbarkeit einzelner Bestimmungen in Zweifel gezogen wer-
den konnte, weil das BAG in einer - allerdings weiter zuriick-
liegenden = Entscheidung die Pflichten aus dem

Interessenausgleich als ,Naturalobligation™ bezeichnet hat.

BAG DB 1992, 380 = NZA 1992, 41

11737



Dem hat allerdings die weit iiberwiegende Meinung in der Lite-
ratur widersprochen, die den Interessenausgleich grundsatzlich
als Kollektivvertrag mit erzwingbaren Verpflichtungen qualifi-

- ziert.

5 Fitting—Kaiser—Heither—Engels—Schmidt, Betriebsverfas-
sungsgesetz, Kommentar, 21. Aufl., Minchen 2002, §§ 312,
112 a Rn. 51; Daubler, in: Daubler-Kittner-Klebe, a. a.
o., §§ 112, 112 a Rn. 15; differenzierend Richardi, Be-
triebsverfassungsgesetz, 8. Aufl., Miinchen 2002, § 112 Rn.
47

Auch das LAG Miinchen (ARuR 1998, 89) hat sich dieser Position

angeschlossen.

Im vorliegenden Zusammenhang Kkann der Meinungsstreit aller-
dings dahinstehen, da die Vereinbarung nicht als Interessen-
ausgleich qualifiziert werden kann. Dies macht schon der
Wortlaut deutlich: Obwohl der Begriff ,Interessenausgleich™
gerade bei Umstrukturierungen hiufig im Vordergrund steht, ist
nicht von ihm, sondern von einer ,Vereinbarung™ die Rede. Dazu
kommt, dass Nr. 12 ausdriicklich den Fall erfasst, dass in Zu-
xunft Betriebsinderungen notwendig werden, die einen Interes-
senausgleich mit nachfolgendem Nachteilsausgleich (gemeint
wohl: Sozialplan) zur Folge haben. Die Verfasser gehen also
offensichtlich davon aus, dass in der Gegenwart keine konkrete
Retriebsinderung im Sinne des § 111 Satz 1 und 3 BetrVG vor-
handen ist, die allein den Abschluss eines Interessenaus-
gleichs rechtfertigen konnte. Dieser wird vielmehr bewusst
durch Nr. 12 als m&gliche kiinftige Notwendigkeit beschrieben;
dass die Vereinbarung selbst bereits diesen Charakter haben
kénnte, ist an keiner Stelle ersichtlich. Ergénzend sei noch
darauf hingewiesen, dass die Integrationsvereinbarung zahlrei-
che Bestimmungen enth&lt, wie sie sich typischerweise nicht in
einem Interessenausgleich finden: Dies gilt fiir die Erhaltung

der Unternehmensmitbestimmung nach Nr. 3 sowie insbesondere
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fiir die Sicherung von Einkommen und betrieblicher Altersver-
sorgung, die - betriebsverfassungsrechtlich gesprochen - eher

in den Bereich des Sozialplans fallen wiirden.

5. Zwischenergebnis

Die Vereinbarung enth&lt gleichermafen programmatische Festle-
gungen wie inhaltlich verbindliche Regelungen. Die Ersteren
sind bei der Auslegung der Letzteren zu beriicksichtigen. In
Bezug auf die einzelne Bestimmung ist auch zu entscheiden, ob
eine tarifliche oder eine betriebsverfassungsrecht1iche Rege-
lung vorliegt oder ob beide Rechtsformen gleichzeitig benutzt

wurden. |

III. Die Festlegung von ,Grundsatzen®, insbesondere die Stand-

ortfrage

Die in Nr. 1 geregelten ,Grundsatze™ bestétigen zunadchst die
pereits getroffene Entscheidung, wonach die Veba Oel AG und
die deutsche BP AG zusammen mit ihren jeweiligen Tochterge-
sellschaften im Rahmen einer Fusion zu einem gemeinsamen Un-
ternehmen zusammengefilhrt werden sollen. Der Sache nach ist
damit der Anlass, aber auch der Anwendungsbereich der Verein-—
barung umschrieben; Vorgange, die mit der geplanten Fusion

nichts zu tun haben, werden von ihr nicht erfasst.

Eine programmatische Aussage enthalt der zweite Absatz, WO €s
heiBt:

,Die Starke des gemeinsamen Unternehmens ergibt sich aus
den heutigen Hauptgeschaftsfeldern. Es ist nicht beabsich-
tigt, diese Geschaftsfelder aufzugeben oder in der Sub-
stanz zu schwachen.™
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Der erste Satz ist eine (zutreffende) Reschreibung der Situa-
tion. Der zweite Satz betrifft lediglich die ,Absicht"“, die
. Hauptgeschaftsfelder weder aufzugeben noch in ihrer Substénz
zu schwiachen. Dies hat nur insoweit rechtliche Bedeutungd, als
eine ,Kursanderung“ eines inhaltlichen Grundes bedarf. Ein
pbloBer Personenwechsel im Management wiirde peispielsweise
nicht ausreichen; vielmehr miissten sachliche Gesichtspunkte
vorliegen. Allerdings bewegl man sich insoweit immer im Rahmen
einer breiten unternehmerischen Einschatzungsprarogative, soO
dass in der Praxis kaum Félle denkbar sind, in denen «Jjust for
fun® bestehende BAbsichten gedndert werden. Eine einigermaBen
plausible und inhaltlich nachvollziehbare Argumentation findet

sich so gut wie immer.

Der dritte BAbsatz verweist auf den ,Geist™ des Integrations-
prozesses, bel dem die pei der Vertragsverhandlung und Ver-
tragsunterzeichnung gemachten Zusagen und Erkla&rungen
periicksichtigt werden miissen. Dies pestatigt zusatzlich die
oben erwahnte Auslegungsrichtlinie, wonach die programmati-
schen Festlegungen bei der Handhabung der einzelnen Regeln ei-

ne wichtige Funktion haben.

Eine konkrete Standortzusage enthalt die folgende Ziffer 1,
wonach die Standorte von Veba Oel erhalten bleiben und das
Downstream-Geschaft von BP kiinftig von Nordrhein-Westfalen, d.

h. von Gelsenkirchen und Bochum aus gefithrt wird.

Die Gewahrung einer Standortgarantie ist eine verbreitete Er-
scheinung. Ihre rechtliche Zulassigkeit erweckt jedenfalls
dort keine Zweifel, wo es nicht um einen durch Streik erkampf-
ten Tarifvertrag, sondern um eine freiwillige Einigung geht.
Diese kann auch im Wege eines Tarifvertrags bzw. einer Be-

triebsvereinbarung erfolgen.
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Nach der Rechtsprechung des BAG sind unternehmerische Ent-
scheidungen dann tariflich regelbar, wenn sich pei ihnen der

_wirtschaftliche und der soziale Aspekt nicht trennen lassen.

BAG AP Nr. 56 zu Art. 9 GG

Dies wurde fiir ein Personalbemessungssystem bejaht (BAG a. a.
0.). Auch bei Standortentscheidungen kann nichts anderes gel-
ten, da sie zu denjenigen MaBnahmen gehoren, die fiir die Ar-
beitnehmer = anders als 2 B. die Veranderung des
Grundkapitals oder die Aufnahme von Krediten - sehr unmittel-
pare und sehr weittragende Konseguenzen haben. In der Litera-
tur ist dariiber hinaus von zahlreichen Autoren der Standpunkt
vertreten worden, samtliche unternehmerischen Entscheidungen,
die sich auch nur mittelbar auf Arbeitnehmer auswirken konn-

ten, seien tauglicher Gegenstand tariflicher Regelungen.

5. die Nachweise bei Daubler, Tarifvertragsrecht, a. a.
0., Rn. 1112 mit Fn. 205

Im Verhaltnis zum Betriebsrat ist gleichfalls eine Standortga-
rantie moglich, da sich seine funktionelle Zzustandigkeit auch
auf solche wirtschaftlichen Angelegenheiten erstreckt, die
sich (unmittelbar) auf die Arbeitnehmer auswirken. Auch das
BAG hat den Grundsatz ausgesproéhen, dem Betriebsrat komme ei-
ne umfassende Kompetenz in allen betrieblichen Angelegenheiten
zu, soweit diese nicht wie z. B. durch § 77 BAbs. 3 einge-

schrankt sei.

BAG GS DB 1990, 1724

Der Inhalt der Standortgarantie bedarf der naheren Bestimmung.
Gemeint ist nicht, dass alle Aktivitaten in genau demselben

Umfang wie in der Vergangenheit fortgefiihrt werden, da dies
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eine wenig marktgemdfe Vorstellung ware. Inhalt ist vielmehr,
dass an dem fraglichen Ort weiterproduziert bzw. Dienstlei-
stungen erbracht werden und dass dies in einem Umfang ge-

- schieht, der in etwa dem Status quo entspricht.

Die unter ,Grundsidtze“ gegebene Standortgarantie ist nicht un-
ter einen Vorbehalt (,im Rahmen des Verniinftigen und Zumutba-
ren") gestellt. Dies bedeutet, dass die Aufgabe eines
Standorts vertragswidrig wére und deshalb keine Dbetriebsbe-
dingten Kiindigungen rechtfertigen koénnte. In der Rechtspre-
chung ist allgemein anerkannt, dass (willkiirfreie)
unternehmerische Entscheidungen zwar ,dringende betriebliche
Erfordernisse™ fiir eine petriebsbedingte Kiindigung begriinden
k5nnen, dass dies aber dann nicht gilt, wenn die unternehmeri-

sche Entscheidung gegen geltendes Recht verstoBt.

So bereits BAG AP Nr. 20 zu § 1 KSchG; aus der neueren Lite-
ratur s. etwa Ascheid NZA 1991, 873; Weller/Dorndorf, in:
Heidelberger Kommentar zum Kiindigungsschutzgesetz, S
Aufl., Heidelberg 1999, § 1 KSchG Rn. 878; Kittner, in:
Kittner-Daubler-Zwanziger, Kiindigungsschutzrecht, Kommen-—
tar, 5. Amafl., Frankfurt/Main 2001, § 1 KSchG Rn. 271 m.
w. N.

Eine andere Frage ist, wie mit einzelnen, nicht auf einer
standortschliefBung beruhenden petriebsbedingten Kiindigungen
umzugehen ist; hierzu ist Naiheres in Nr. 5 der Vereinbarung

geregelt.

Im zweitletzten Absatz der Nr. 1 {,,Grundsatze™) sind weitere
Standortfragen angesprochen, die jedoch anders als im Fall Ve-
ba Cel nur als ,bald zu entscheiden® vermerkt sind. Daraus er-—
gibt sich zudleich im Gegenschluss, dass peziiglich der Veba-

Oel-Standorte eine unzweideutige Festschreibung erfolgt ist.
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Die weiteren Ausfithrungen unter Nr. 1 (,Grundsatze™) enthalten
weitgehend programmatische Festlegungen. Dies pbetrifft etwa
die 2iffer 2, wonach alle notwendigen Personalmafnahmen ,1im
-Geiste der traditionell guten und vertrauensvollen Zusammenar-—
beit mit den Arbeitnehmervertretern umgesetzt"“ werden sollen.
Auch das Bekenntnis von BP zur Sozialpartnerschaft und zur
Mitbestimmung (Ziffer 3) gehdrt in diesen Rahmen. Bemerkens-

wert ist schlieBlich der Schlussabsatz, wo bestimmt wird:

,Die Vertragspartner bekennen sich zur Gleichrangigkeit der
wirtschaftlichen Stérkung des kiinftigen Unternehmens und
der sozialen Sicherheit der in peiden Konzernen beschaf-
tigten MitarbeiterInnen.™

Eine Bestimmung dieses Inhalts sollte in einer sozialstaatli-
chen Ordnung zwar eine Selbstverstandlichkeit sein, doch kann
man davon in der Praxis normalerweise nicht ausgehen. Die
,Gleichrangigkeit™ hat zumindest die eine Konsequenz, dass
nicht allein aus Grinden der Kostenersparnis Arbeitsplatze ab-
gebaut und betriebsbedingte Kiindigungen ausgesprochen werden
diirfen, da dies einem Vorrang der wirtschaftlichen Starkung
des kiinftigen Unternehmens entsprechen wilrde. Angesichts der
Tatsache, dass sich die kinftige Konzernspitze in einem Land
pefindet, wo die unternehmerische Autonomie noch starker als
in der Bundesrepublik betont wird, gewinnt diese Bestimmung

besondere Bedeutung.

IV. Der Prozess der Zusammenfihrung

Nr. 2 der Vereinbarung ( .,Zusammenfihrung™) enthialt im Wesent-
lichen programmatische Festlegungen, die aus sich selbst her-
aus verstandlich sind. RBemerkenswert ist, dass auf der einen
Seite betont wird, der deutsche BP-Konzern sei in glcbale Or-
ganisationsprinzipien eingegliedert, Ansprechpartner fiir die
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Mitbestimmungsorgane sel jedoch das Management in der deut-
schen gesellschaftsrechtlichen Struktur, die nicht notwendi-
gerweise mit den ~globalen Organisationsprinzipien“
{ibereinstimmt. Ziffer 1 sieht deshalb vor, dass das Management
die notwendigen Kompetenzen auf dem Gebiet personeller, f£i=
nanzpolitischer und investitionspolitischer Entscheidungen er-
halt. In der Praxis wird es keine ganz einfache Aufgabe sein,
die Einhaltung dieser Bestimmung im Einzelfall sicherzustel-
len. Aus petriebsverfassungsrechtlicher Sicht ist die Vor-
schrift allerdings insofern von Nutzen, als die
Geschaftsfithrung einer in Deutschland angesiedelten GmbH einem
Buskunftsersuchen des Betriebsrats nicht mit dem Argument be-
gegnen kann, selbst nicht iber die ndtigen Informationen Zzu
verfiigen: Die hier wiedergegebene Bestimmung gibt dem Manage-
ment jederzeit das Recht, nicht nur Kompetenzen anzumahnen,
sondern erst recht auch die zu deren Ausiibung erfgrderlichen
Informationen zu verlangen. Das am Ende von Nr. 2 aufgenommene
Rekenntnis zum Mitbestimmungs- und Betriebsverfassungsgesetz

kann dies zusatzlich unterstreichen.

V. Unternehmensmi tbestimmung

Die Regeln zur Unternehmensmitbestimmung orientieren sich am
Gedanken eines moglichst weitgehenden Bestandsschutzes. Bei
der im ersten BAbsatz festgelegten Mitgliederzahl des Auf-
sichtsrats ist zu beachten, dass eine derartige Festlegung
zwar zulassig ist, dass sie jedoch der Umsetzung durch Gesell-
schaftsvertrag bzw. Satzung bedarf. Dies ergibt sich eindeutig
aus § 7 Bbs. 1 Satz 2 und 3 MitbG. Kontroversen zu diesem

Punkt sind nicht ersichtlich.

Die im n&chsten Absatz angesprochene Erstreckung der Mitbe-

stimmung nach dem BetrVC 1952 bzw. dem MitbG 1976 auf andere
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Gesellschaftsformen kann sich demgegeniiber nicht auf eine aus-
driickliche gesgtzliche Grundlage stitzen. Praktische Bedeutung
x5nnte der Fall einer GmbH & Co. KG gewinnen, bei der nach § 4
‘MitbG nur die GmbH als persénlich haftender Gesellschafter der
Mitbestimmung unterliegt. Da dies trotz der Vorschrift des § 4

Abs. 2 MitbG zu zahlreichen Aushshlungsgefahren fuhrt,

dazu Raiser, Mitbestimmungsgesetz, Kommentar, 3. Aufl., Ber-
l1in - New York 1998, § 4 Rn. 23 ff. m. w. N.

kénnte es naheliegen, einen mitbestimmten Aufsichtsrat nicht
bei der GmbH, sondern bei der KG zu errichten. Angesichts der
Autonomie der Gesellschafter bei der Festlegung der inneren
Ordnung der Gesellschaft bestehen gegen eine (freiwillige)
Festlegung in diesem Sinne keine Bedenken. Ob auch weitere Un-
trernehmensformen wie die OHG im vorliegenden Zusammenhang eine
Rolle spielen, ist den vorhandenen Unterlagen nicht zu entneh-

men.

Abs. 3 von Nr. 4 enthalt eine "Arbeitserleichterung“, da bei
vVakanzen im BAufsichtsrat keine Neuwahlen, sondern eine ge-

richtliche Ersatzbestellung nach § 104 AktG vorgesehen ist.

Die im nachsten Absatz geregelte Wahl des stellvertretenden
Aufsichtsratsvorsitzenden entspricht der Vorschrift des § 27
Abs. 2 Satz 2 MitbG, der allerdings nur dann eingreift, wenn
der Vorsitzende keine sweidrittelmehrheit erhalten hat. Nie-
mand wird aber Einwande dagegen erheben, wenn man angesichts
klarer Mehrheitsverhdltnisse keinen solchen Versuch macht,
sondern von vorneherein eine getrennte Wahl des Aufsichtsrats-—

vorsitzenden und seines Stellvertreters vornimmt.

Die wichtigste Regelung dieses Teils betrifft die Wahl des Ar-
peitsdirektors und seine Kompetenz. Die Wahl folgt dem Modell

der Montanmitbestimmung. Entsprechende Abmachungen finden sich
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in zahlreichen Fillen, in denen das Montanmitbestimmungsgesetz
wegen langerfristigen Hinauswachsens des Unternehmens aus dem

Montansektor seine Anwendbarkeit verlor.

Dazu Kostler-Kittner-Zachert, Aufsichtsratspraxis. Handbuch
fiir die Arbeitnehmervertreter im Aufsichtsrat, 6. Aufl.,
Frankfurt/Main 1999, Rn. 242 ff.; Gamillscheg, Kollektives
Arbeitsrecht, a. a. 0., S. 371

Weshalb dies nicht auch in anderen Bereichen moglich sein
sollte, ist nicht erkennbar. Allerdings ist zu beriicksichti-
gen, dass die Einklagbarkeit derartiger Abmachungen noch nie
einer gerichtlichen Uberpriifung unterzogen wurde. Ohne konkre-
ten Anlass soll deshalb auch im vorliegenden Zusammenhang eine

weitere Vertiefung unterbleiben.

Von Bedeutung mag die Feststellung sein, dass dem Arbeitsdi-
rektor auch bei divisionaler Unternehmensorganisation der
Kernbereich der Kompetenzen in personellen und sozialen Ange-

legenheiten verbleiben muss.

5. statt aller Raiser, a. a. O., § 33 Rn. 17 m. w. N.

Dies ist im Text der Nr. 3 ausdriicklich festgehalten, doch
stellt sich auch hier - &hnlich wie pei der Kompetenzfrage zu
Nr. 2 - das Problem, ob nicht die faktischen Arbeitsablaufe
das rechtlich Gewollte iberlagern. In der Literatui ist allge-
mein anerkannt, dass andere Kompetenzen den Arbeitsdirektor
nicht so weit absorbieren diirfen, das er seine eigentlichen

Bufgaben nur noch ,nebenbei™ erledigen kann.

Fitting-Wlotzke-WiBmann, Mitbestimmungsgesetz, 2. BAufl.,
Miinchen 1978, § 33 Rn. 36; Raiser § 33 Rn. 22

Diese anderen Kompetenzen konnen auch in der Ausiibung von Ar-

peitsdirektorenfunktionen in anderen Konzernunternehmen lie-
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gen. Zwar ist eine ,Persconalunion™ nicht grundsatzlich ausge-

schlossen,

Fitting-Wlotzke-WiBmann, § 33 Rn. 25, 51; Hoffmann-
Lehmann-Weinmann, Mitbestimmungsgesetz, 2. Aaufl., Miinchen
1978, § 33 Rn. 19

doch wird sie immer nur fur den Fall erdrtert, dass es darum
geht, den bei einer nur wenige Arbeitnehmer peschaftigenden

Holding bestellten Arbeitsdirektor effektiv ,auszulasten®™.

Fitting u. a., a. a. 0.; Hoffmann u. &., a. a. 0.

Eine Uberlastung durch Kumulation zahlreicher Funktionen hétte
die gleiche Wirkung wie die Gewahrung umfangreicher anderer
Kompetenzen im Einzelunternehmen und ware deshalb gesetzwid-

rig. Dazu kommt ein Weiteres:

Nach § 33 Abs. 1 MitbG ist der Arbeitsdirektor ,gleichberech-
tigtes Mitglied" des Vorstands bzw. der Geschaftsfilhrung. Dies
bedeutet, dass er im Vergleich zu anderen Vorstandsmitgliedern

bzw. Geschaftsfilhrern nicht schlechter gestellt werden darf.

S. dazu Raiser, a. a. 0., § 33 Rn. Z24NEET

Ausdriicklich wird hervorgehoben, dass sich dies nicht nur auf
die persénlichen Bezige, sondern auch auf Sekretariat und Bu-
roausstattung, Dienstwagen und Reisevergiinstigungen usw. be-

zieht.

Raiser, a. a. 0., § 33 Rn. 32

Dies bedeutet, dass die faktischen Handlungsméglichkeiten de-
nen der iibrigen Vorstandsmitglieder bzw. Geschaftsfilhrer ver-
gleichbar sein mussen. Diese Voraussetzung ist dann nicht mehr

gewahrt, wenn dieselbe Person innerhalb eines Konzerns in
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zahlreichen Unternehmen die Funktion eines Arbeitsdirektors
wahrnimmt, wiéhrend die iibrigen Vorstandsmitglieder bzw. Ge-
schaftsfithrer jeweils nur fir ein oder zwei Unternehmen zu-
-standig sind. Eine solche Amterkumulation hatte zur Folge,
dass schon mit Riicksicht auf die Arbeitsmbglichkeiten und den
7eithaushalt der betroffenen Person nicht mehr von einer
Gleichstellung die Rede sein konnte. Wiirde man sich auf eine
derartige Praxis verstindigen (die in der ,Vereinbarung" soO
nicht angesprochen ist}, ware § 33 MitbG verletzt, der dem Ar-
beitgeber nicht nur ,Zustandigkeiten®, sondern ,ausiibbare Zu-
standigkeiten® zuspricht. Insoweit besteht moglicherweise
Redarf, die geplante Umsetzung der Vereinbarung noch einmal zu
Alberdenken. Dabei 1ist zu beachten, dass der Kompetenzbereich
nach § 33 MitbG zwingend ist und auch nicht durch ein Entge-
genkommen der Arbeitgeberseite beim Wahlverfahren dispositiv

gemacht werden kann.

VvI. Ubergangsmandat

In Nr. 4 der Vereinbarung ist der Fall geregelt, dass durch
organisatorische Mafnahmen Neuwahlen wvon Retriebsraten erfor-
derlich werden. In diesem Fall bleiben die bisherigen Be-
triebsrate bis zur Konstituierung der neu gewdhlten im AmtC -
eine Festlegung, die sich mittlerweile auch aus § 21 a BetrVG
2001 ableiten lasst.

VII. Sicherung der Arbeitsplatze

GroBtes Interesse verdient Nr. 5, der mit ,Sicherung der Ar-

beitsplatze" lberschrieben ist.
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1. Die generelle Zielsetzung

Nach dem Eingangssatz von Nr. 5 besteht die gemeinsame Ab-
_sicht, die Zusammen filhrung sowie eventuelle Re-
Organisationsmafnahmen ohne petriebsbedingte Kiindigungen
durchzufiihren. Dies ist als Zielvorgabe formuliert und stellt
deshalb keinen generellen Ausschluss betriebsbedingter Kindi-
gungen dar. Das bedeutet freilich nicht, dass diese nach all-
gemeinen Grundsatzen wie in Jjedem anderen Betrieb zuldssig
waren: Auf den Fall der standortgarantie, die jedenfalls Kin-
digungen unter Berufung auf eine BetriebsschlieBung verbietet,
ist bereits hingewiesen worden. Auch kann man aus dem Schluss-
absatz wvon Nr. 1, wonach die wirtschaftliche sStarkung des
kinftigen Unternehmens und die soziale Sicherheit der in bei-
den (bisherigen) Konzernen peschaftigten Arbeitnehmer ~gleich-
rangig" sind, auch Beschrankungen petriebsbedingter

Kiindigungen herleiten.

2. Vermeidungsstrategien

In insgesamt vier Ziffern werden unter Nr. 5 eine Reihe sinn-
voller personalpolitischer und wirtschaftlicher Mafnahmen ge-
nannt, die erst ausgeschopft sein miissen, bevor eine

betriebsbedingte Kiindigung ernsthaft in Betracht kommt.

. Nach Zziffer 1 ist uber die gesetzliche Regelung des § 1
Abs. 2 Satz 2 Nr. 1 Buchstabe b KSchG hinaus der Kiindigungs-
schutz konzernweit ausgestaltet: Ist in einem anderen kon-
zernangehdrigen Unternehﬁen ein Arbeitsplatz frei und kann
der moéglicherweise zu kiindigende Arbeitnehmer die fragliche
Funktion ausfiillen, ist ihm ein entsprechendes Angebot zu
machen. Ziffer 1, aus der sich eine solche Pflicht herleiten
l1asst, setzt aber schon frither an: Auch wenn noch kein kon-

kreter Personalabbau droht, soll ein konzernweiter Stellen-
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markt etabliert werden, der dafir sorgt, dass Arbeitskréafte
auf freiwilliger Basis im Rahmen des Moglichen dorthin ,wan-

dern®, wo sie gebraucht werden.

Die Zahl der verfiligbaren Arbeitsplétze kann dadurch vergro-
Bert werden, dass Dienstleistungen, die pisher fremd verge-
pen wurden, nunmehr im eigenen Haus erbracht werden. Dies,
kann sich insbesondere dann empfehlen, wenn es haufig Sto-
rungen in der Zusammenarbeit mit dem externen Partner gibt,
die man durch Eigenregie vermeiden kénnte. BRei der Priifung
der ,Riicknahme™ sind selbstredend wirtschaftliche Gesichts-
punkte (ebenso wie HSSE-Aspekte) zu beriicksichtigen, wobel
es ndtig sein wird, Stdrungen wie Verspatungen, Leistungs-—
mangel usw. zZu guantifizieren. Bemerkenswert ist, dass
Satz 2 das Insourcing nicht an fehlender Fachqualifikation
der eigenen Mitarbeiter scheitern lasst: In solchen Fallen
sind Qualifizierungsmaﬁnahmen vorzunehmen, die zwischen der
Personalabteilung und dem Betriebsrat abzustimmen sind. So-
weit der Betriebsrat nach § 98 BetrVG ein Mitbestimmungs-—
recht hat, bleibt dieses selbstredend unberihrt. Die
Sonderregelung Uber Qualifizierungsmafnahmen schlieBt es
aus, bei der wirtschaftlichen Betrachtung das Insourcing an
den Fortbildungskosten scheitern zu lassen: Ersichtlich wer-
den Letztere (zu Recht) als voriibergehend angesehen und sol-
len deshalb bei der Entscheidung iiber die Rucknahme

bestimmter Aufgaben nicht periicksichtigt werden.

Die zweite Halfte von Ziffer ‘2 betrifft das sog.
Outsourcing. Insoweit wird festgelegt, dass die zustandigen
Betriebsrate ,zu Beginn des Planungsprozesses eingebunden™
werden. Ob dies auf ein Mitbestimmungsrecht hinauslauft, ist
dem Wortlaut nicht zu entnehmen. zumindest muss Jjedenfalls
von den ersten Uberlegungen an der zustandige Betriebsrat
auf dem Laufenden gehalten werden.  Inhaltlich hé&ngt das
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Outsourcing wvon der Wirtschaftlichkeit, Qualitat, Effektivi-
tat und Sicherheit der MaBnahme ab. Dabei ist - gewisserma-
Ben spiegelbildlich zu den Uberlegungen beim Insourcing - ZzZu
beriicksichtigen, welche Friktionen in Zukunft dadurch ent-
stehen kénnen, dass man bestimmte Aufgaben nicht mehr selbst
erledigt. Eine Outsourcing—Entscheidung, die dem nicht Rech-
nung tragt, ware rechtswidrig und kénnte deshalb betriebsbe-
dingte Kindigungen nicht rechtfertigen. Der betroffene
Betriebsrat konnte ggf. die gerichtliche Feststellung er-
streben, dass die geplante oder durchgefithrte MaBnahme den
in der Vereinbarung niedergelegten Vorgaben nicht ent-
spricht. Naheliegend kénnte es sein, shnlich wie in anderen
Fillen das Outsourcing von einem MindestmaB an Kosteneinspa-
rung {(z. B. 20 %) abhangig zu machen und den betroffenen
Mitarbeitern das Recht auf einen ,last call“ einzuraumen,
wonach sie durch eigene Vorschlage zur Kosteneinsparung den
Abstand zur Fremderbringung der Leistungen beseitigen oder
soweit reduzieren konnen, dass er nicht mehr stattfinden

wird.

7Zu entsprechenden Abmachungen bei der Frankfurter Flugha-
fen AG s. Daubler-Erhardt AiB 1999, 677 ff.

Eher allgemein ist Ziffer 3 formuliert, wonach sich Unter-
nehmen und Betriebsrate gemeinsam bemiihen, Mehrarbeit einzu-
dammen, um so Arbeitsplatze 2zu erhalten. Auch ohne eine
solche Festlegung konnte eine Kiindigung ggf. mit dem Argu-
ment bekampft werden, bei gleichartigen Tatigkeiten wiirden

im Betrieb oder Unternehmen iberstunden gemacht.

Recht weitgehend ist die in 7iffer 4 zum Ausdruck gekommene
Festlegung, Teilzeitwiinsche der Mitarbeiter wiirden beriick-
sichtigt. Betriebliche Gegeninteressen, die nach § 8 Abs. 4
TzRfG grofe Bedeutung haben, sind nicht erwahnt. Angesichts

der breiten Diskussion um diese Vorschrift erstaunt dies ein
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wenig. Die apodiktische Formulierung, die weit uber das Ge-
setz hinaus geht, schlieBt es lediglich aus, in der Bestim-
mung eine Bestdtigung des § 8 BAbs. 4 TzBfG zu sehen. In der
Praxis werden sich allerdings Arbeitnehmer scheuen, einen
Teilzeitwunsch gegen das Votum des Arbeitgebers durchzuset-
zen, da dies zu erheblicher Verstimmung fithren konnte, die
die weitere Arbeit im Betrieb (die ja stattfinden soll) mit
einer erheblichen Hypothek belastet. Von daher verbessert im
Grunde Ziffer 4 nur die argumentatorische Ausgangsposition
der Arbeitnehmer; aus zwingenden betrieblichen Griinden ware
der Arbeitgeber auch im Konfliktsfall zu einer Ablehnung des
Teilzeitwunsches berechtigt. Die Regelung ist ersichtlich
sinnvoll, da sie geeignet ist, das vorhandene Arbeitsvolumen

auf mehr Schultern zu verteilen.

3. Standortwechsel

Nicht unmittelbar kiindigungsrelevant ist die ziffer 5, wonach
durch angemessene Mafnahmen Standortwechsel fir Mitarbeiter
moglichst begrenzt werden sollen. Der Sache nach geht es hier
um einen Versetzungsschutz, der far den Einzelnen erhebliche
Bedeutung gewinnen kann und der seinerseits Busdruck der
Gleichrangigkeit wvon unternehmerischen Interessen und sozialer
Sicherheit ist. Bei den in Ziffer 5 erwdhnten ,angemessenen®
MaBnahmen schlagt dies ebenfalls zu Buche; die notwendigen
Aufwendungen miissen ggf. hoher als bei anderen Unternehmen

sein.

4. Normative Wirkung

Nr. 5 hat jedenfalls insoweit normative Wirkung, als sich der
einzelne Arbeitnehmer im Falle einer Kiindigung darauf berufen

kann, die Méglichkeiten nach 7iffer 1 - 4 seien nicht ausge-
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schopft worden. Auch der Betriebsrat wird seine Einschaltung
in den Outsourcingprozess notfalls erzwingen konnen. Beides
folgt daraus, dass das Regelwerk der Nr. 5 sein Yiel nicht er-
_reichen konnte, wiirde man e&s bei einer wechselseitigen Ver-

pflichtung der Unterzeichner der Vereinbarung belassen.

Im Verhdltnis zur‘Gewerkschaft liegt ein mehrgliedriger Fir-
mentarif vor, im Verhaltnis zu den Betriebsraten eine Be-
triebsvereinbarung, die den ganzen kiinftigen Konzern abdeckt.
Dass nicht nur ein Tarifvertrag peabsichtigt war, wird u. a.
aus der Ziffer 3 deutlich, wo ausdriicklich von einer gemeinsa-
men Bemihung wvon Unternehmen und Betriebsraten die Rede ist.
Ob dies auch in einem Tarifvertrag vorgeschrieben werden kénn-

te, erscheint zumindest zweifelhaft.

VIII. Anpassung der Kollektivvertrage

Unter Nr. 6 der Vereinbarung { ,Regelungswerke™) ist programma-
tisch festgelegt, dass mit der IGBCE Gespréche iber die zu-
kinftigen Tarifstrukturen gefihrt werden. Was
Betriebsvereinbarungen und .sonstige Regelwerke™ (zu denen
wohl auch Betriebsiibungen gehdren) betrifft, so werden ,kon-
struktive Gesprache im Geiste der vertrauensvollen Zusammenar-—
pbeit™ vorgesehen. Probleme der Einklagbarkeit stellen sich
nicht; die Umsetzung der Vorschrift hiangt im Wesentlichen da-
von ab, ob auch in Zukunft der Fusions- und evtl. Umstruktu-

rierungsprozess weiter im Konsens erfolgt.

IX. Sicherung des Einkommens

Nr. 7 der Integrationsvereinbarung garantiert die bisherige

H5he der Vergiitung und bezieht ausdriicklich auch ,Nebenlei-
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stungen™ des Arbeitgebers mit ein. Lediglich in der Art der
Vergitung koénnen sich Verinderungen ergeben, doch unterliegen
diese der Mitbestimmung des Betriebsrats nach § 87 Rbs. 1 Nr.

-10 BetrVG.

Die Vorschrift hat ersichtlich normativen Charakter mit der
Folge, dass sich der Einzelne auf den hier garantierten Be-
standsschutz berufen kann. Neu eingestellte Arbeitnehmer sind
von der Regelung allerdings nicht erfasst; soweit keine tarif-
lichen Schranken entgegenstéhen, xénnen mit ihnen daher
schlechtere Bedingungen vereinbart werden. Auch hier ist im
{lorigen davon auszugehen, dass die Bestimmung sowohl die Qua-
litat einer Tarifnorm als auch die einer Betriebsvereinbarung

hat.

X. BRetriebliche Altersversorgung

Einen zhnlichen Bestandsschutz gewahrt Nr. 8 der Vereinbarung
in Bezug auf die betriebliche Altersversorgung. Die bisher er-
worbenen Anwartschaften bleiben bestehen, ohne dass es darauf
ankame, ob sie unverfallbar oder (noch) verfallbar sind. Die
weitere Entwicklung der Versorgungsanspriiche wird durch die
Fusion nicht nachteilig beeinflusst. Ausdriicklich ist am Ende
des ersten Absatzes betont, zur Besitzstandswahrung gehdre
auch die in der Versorgungsordnung usw. vorgesehene Lkinftige
dynamische Fortentwicklung“. Ersichtlich wurde also auf jede
Form von Kiirzung den heute Beschiftigten gegeniber verzichtet.
Auch kimftige Zuwdchse, in die aus sog. sachlich-
proportionalen Griinden eingegriffen werden kann, bleiben er-
halten.

:
Werden Arbeitnehmer nach der Fusion neu eingestellt, so werden

sie nicht mehr in die pisherigen Versorgungswerke aufgenommen.
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Insoweit ist ein neues System vorgesehen, das unter dem Stich-
wort ,Rentenbausteine™ den Arbeitgeber weder zu dauernden Lei-
stungen noch zu einer Dynamisierung verpflichtet. Dadurch
~werden die notwendigen Riickstellungen erheblich reduziert.
Rechtlich ist gegen die SchlieBung eines Versorgungswerks in

Bezug auf kiinftige Beschaftigte nichts einzuwenden.

XI. Betriebskrankenkassen

Die Nr. 9 der Vereinbarung enthalt die Verpflichtung, sich um
eine Zusammenfithrung der pestehenden Betriebskrankenkassen Zzu
bemiithen. Hat dies keinen Erfolg, bleibt die bisherige Situati-

on bestehen.

XII. Betriebsibergang

Unter der etwas missverstandlichen Uberschrift ~Stellenbeset-

W

zung® regelt Nr. 10 der Vereinbarung zahlreiche Fragen, die
bei den zu erwartenden .Betriebsilibergangen auf neue Unternehmen

auftauchen werden.

1. Das Grundprinzip

Der letzte Absatz von Nr. 10 legt programmatisch fest, die Un-
ternehmen hatten dafilr Sorge zu tragen, dass bei der Besetzung
der Stellen in den neuen Unternehmen die Interessen der Unter-
nehmen und der Mitarbeiter ,angemessen™ berﬁcksichtigt werden.
7u diesem Zweck sei mit den Arbeitnehmervertretungen ein Ver-
fahren zu vereinbaren, das die in beiden Hiusern bekannten und
zum Teil zu entwickelnden Instrumente in die Entscheidungsfin-

dung einbezieht.
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Nach Abs. 1 von Nr. 10 kommt bei dem tibergang der Mitarbeiter
in die neuen Gesellschaften § 613 a BGB zur Anwendung, Wwas
nach § 324 UmwG auch dann gilt, wenn der Ubergang auf einer

{(partiellen) Gesamtrechtsnachfolée beruht.

RBeide Absatze bediirfen der Harmonisierung. Nach § 613 a BGB
andert sich am Inhalt des Arbeitsverhaltnisses durch den Be-
triebsiubergang nichts: Man behilt die bisherige Vergltung und
den bisherigen Arbeitsbereich, der alte Arbeitgeber wird le-
diglich durch einen neuen ersetzt. Aus diesem Grund kann der
letzte Absatz wvon Nr. 10 nur so verstanden werden, dass er
Versetzungen und evtl. Anderungskiindigungen nach erfolgtem Be-
triebsiibergang betrifft. § 613 a BGB hat auch zwingenden Cha-
rakter, so dass man nicht etwa davon ausgehen kann, der letzte
Absatz habe den Betriebsiibergang in eine Art Personalpool ver-
wandelt, aus dem sich der Erwerber fiir jede Funktion die ge-

eignete Person aussucht.

Eine solche LOsung ware auch nicht in der Weise zulassig, dass
man die Betriebe zunachst auf eine ”Zwischengesellschaft“ oder
eine ”Beschéftigungsgesellschaft“ tibertragt und von da aus
dann eine endgiiltige Zuordnung der einzelnen Personen VOI-
nimmt. Etwas Derartiges ware nur méglich, wenn die bisher aus-
gelilbten Funktionen wegfallen und die Betriebe aufgeldst
wiirden. Davon kann aber ersichtlich nicht die Rede sein. Woll-
te man trotzdem durch Einschaltung einer ,Beschéftigungsge-
sellschaft“ Derartiges erméglichen, xénnte § 613 a Jjederzeit
auf mehr oder weniger intelligente Art und Weise umgangen wer-
den. Dabei kann es auch keine Rolle spielen, ob die Arbeitneh-
mer Arbeitsvertrége zu einer Personal filhrungsgesellschaft oder

zum Inhaber des Arbeitsbetriebs hatten.
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Einzelheiten bediirfen der ngheren Aufklarung und sind auf
der Grundlage des vorhandenen Materials nicht sicher zu
beurteilen.

_Auch die Regelung von Abs. 6 zu Nr. 10, wonach jedem heute un-
befristet beschaftigten Mitarbeiter peim {bergang eine seiner
Qualifikation, Erfahrung und Vergiitung angemessene Beschafti-
gung angeboten wird, lisst sich nur so verstehen, dass ihm
diese - entsprechend der Festlegung in Nr. 7 - auch fiir die
Zukunft garantiert wird. Der tlbergang als solcher tritt auto-
matisch ein und betrifft gleichermaBen den Arbeitsplatz als
solchen wie den mit ihm betrauten Mitarbeiter. Insofern bedarf

es keines ,Angebots™.

2. Regelung des Widerspruchsrechts

In Abs. 2 von Nr. 10 wird das Widerspruchsrecht des Arbeitneh-
mers gegen den Ubergang seines Arbeitsverhaltnisses geregelt,
ohne dass die Neuregelung durch § 613 a Abs. 5 und 6 BGB hdtte

periicksichtigt werden kodnnen.

7u dieser Gaul-Ottc DB 2002, 634 £f.; Worzalla NZA 2002,
353 TE.

Wird ein solcher Widerspruch seitens eines Arbeitnehmers er-
klart und kommt es dadurch zu einer petriebsbedingten Kindi-
gung, sc sollen auch Abfindungsanspriiche aus dem Sozialplan
entfallen, es sei denn, der Widerspruch kénne sich auf objek-

tive Griinde stiitzen.

zunachst fallt auf, dass in den Fallen des Widerspruchs die
Notwendigkeit einer petriebsbedingten Kiindigung mehr oder we-
niger automatisch bejaht wird. Dies steht in einem bemerkens-—
werten Gegensatz zu der Regelung nach Nr. i die

beispielsweise auch die Méglichkeit vorsieht, im Rahmen des
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Gesamtkonzerns nach einer anderen Einsatzméglichkeit 2zu su-
chen. Immerhin bestiinde ja die Moglichkeit, dem widersprechen-
den Arbeitnehmer ein derartiges Angebot zu machen oder aber
_ihn voriibergehend dorthin zu entsenden. Da Abs. 2 von Nr. 10
lediglich von der durch den Widerspruch.”veranlassten“ Kiindi-
gung spricht, wird man diese wohl nur dann als zuldssig aner-
kennen konnen, wenn die Ausweichstrategien nach Nr. 5 keinen

Erfolg versprechen.

Der Ausschluss aus den Sozialplanleistungen ist nach § 112
Abs. 5 Satz 2 Nr. 2 BetrVG grundsatzlich méglich, wenn ein zu-
mutbares Arbeitsverh#Zltnis im selben Unternehmen oder Konzern
angeboten wurde. Insoweit bestehen gegen die im ersten Spie-
gelstrich des dritten Absatzes von Nr. 10 niedergelegte ,Ver-
wirkung® keine Bedenken. Anders verhialt es sich allerdings mit
dem zweiten Spiegelétrich: Das Fehlen objektiver Griinde fir
einen Widerspruch hat zwar nach der'Rechtsprechung zur Folge,
dass der betroffene Arbeitnehmer in seinem bisherigen Betrieb
ggf. ohne Einbeziehung in die Sozialauswahl gekiindigt werden
kann, doch bedeutet dies nicht, dass damit auch eine Heraus-
nahme aus den Sozialplanleistungen gerechtfertigt werden konn-
te.

Liegen objektive Grinde flr einen Widerspruch vor, SO werden
nach Bbs. 4 zu Nr. 10 die Sozialplanleistungen erbracht, so-
fern es nicht méglich ist, dem Mitarbeiter einen zumutbaren
Arbeitsplatz anzubieten. Abs. 5 konkretisiert fiir einen wich-
tigen Anwendungsfall die Unzumutbarkeit: Betragt die tdgliche
Fahrtzeit mehr als zweieinhalb Stunden, kann der Mitarbeiter

den angebotenen Arbeitsplatz als unzumutbar ablehnen.
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3. Einsatz bei anderen Konzernunternehmen

Im Rahmen des Aufbaus von ~Shared Services™ ist dem Vernehmen
nach geplant, Arbeitnehmer bei einer Konzerngesellschaft zu
beschiaftigen, sie aber einer anderen zur Verfiigung zu stellen.
Dies gibt Anlass zu einigen kurzen Ausfithrungen {ber Inhalt
und Grenzen des s0g. Konzernprivilegs nach § 1 Abs. 3 Nr. 2

AUG. Danach gilt Folgendes:

- Ohne Bindung an die Vorgaben des AUG koénnen Arbeitnehmer
,voriibergehend™ zu einem anderen Konzernunternehmen entsandt
werden. Dabei werden Unterordnungs- und Gleichordnungskon-—

zerne gleich behandelt.

Boemke, Kommentar zum Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz, Hei-
delberg 2002, § 1 Rn. 185; Schiiren, Kommentar zum alG,
Miinchen 1994, § 1 Rn. 743

- ,Voriibergehend" bedeutet nicht, dass die Hochstiiberlassung-
frist von (heute) zwei Jahren nicht ilberschritten werden
kdnnte. Notwendig ist lediglich, dass die Uberlassung zeit-

lich begrenzt ist.

Boemke, § 1 Rn. 187; ErfkK-Wank § 1 AUG Rn. 92

Die Riickkehr als solche zum bisherigen Konzernunternehmen muss
feststehen. Diese Voraussetzung ware nicht gegeben, wenn ein
Arbeitnehmer ,bis auf weiteres™ oder ,auf unbestimmte Zeit®™ in

ein anderes Konzernunternehmen entsandt wiirde.

Boemke, § 1 Rn. 187; ahnlich Ulber, Kommentar zum AUG, 2.
Bufl., Frankfurt/Main 2002, § 1 Rn. 253

Das BAG hat deshalb auch eine Frist von fast 7 Jahren aner-

kannt
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BAG BB 1991, 275, 276

und es auch unbeanstandet gelassen, dass eine zunachst auf 7

Monate begrenzte Entsendung dann um weitere 12 Monate verlan-—

gert wurde.

BAG NZA 1989, 18, 20

Liegt keine ,voriibergehende™ Entsendung vor, findet das AUG
Enwendung. Dies bedeutet, dass spatestens nach Uberschrei-
tung der gesetzlichen Hochstilberlassungsfrist von zwel Jah-
ren ein Arbeitsverhaltnis mit dem Inhaber des
Arbeitsbetriebs entsteht. Dies gilt auch dann, wenn Ver-
tragsarbeitgeber eine Personal fiilhrungsgesellschaft ist, die

Beschaftigte zu einzelnen Konzernunternehmen abordnet.

Ebenso Boemke § 1 Rn. 190; Schiiren § 1 Rn. 763

Will man einen solchen unerwiinschten Effekt vermeiden, muss
ein Arbeitsvertrag mit der Konzernspitze geschlossen werden,
der konzerndimensionalen Charakter hat, also eine Versetzung
zu anderen Konzernunternehmen ausdriicklich zulésst. Eine an-
dere Ldsung konnte darin liegen, das Arbeitsverhdaltnis mit
der Personalfithrungsgesellschaft oder einem anderen Ver-
tragsarbeitgeber zum Ruhen zu bringen und ein neues, ggf.
befristetes Arbeitsverh#ltnis mit dem Arbeitsbetrieb abzu-
schlieBen.

Dazu Ulber § 1 Rn. 248, 249; ahnlich Boemke § 1 Rn. 180

XIiX. Aus- und Fortbildung sowie Umschulung

Die unter Nr. 11 der Vereinbarung vorgesehenen Regelungen sind

aus sich selbst heraus verstandlich und inhaltlich unterstit-

zenswert. Weitere Ausfithrungen sind daher nicht geboten.
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XIV. Interessenausgleich und Sozialplan

Die bereits in anderem Zusammenhang erwahnte Nr. 12 betrifft
den Fall, dass es Zu Betriebsinderungen im Sinne des § 111
Satz 1 und 3 BetrVG kommt. Insoweit bleiben zundchst die vor-
handenen Sozialplane bestehen, konnen jedoch durch gemeinsam
verhandelte Nachfolgeregelungen abgeldst werden. Im Einzelnen
ist festgelegt, dass die neuen Gesellschaften mit den zustan-
digen Betriebsraten entsprechende Vereinbarungen ,Zur Vermei-
dung sozialer Harten fiir die Arbeitnehmer™ abschlieBen, wobeil
ausdriicklich die petriebsverfassungsrechtlichen Befugnisse
insbesondere nach den §§ 111 ff. BetrVG als unberiihrt bezeich-
net werden. Dies gibt nur dann einen sinn, wenn man den Be-
griff Lvermeidung sozialer Harten™ in einer Weise
interpretiert, die lber den normalen Sozialplaninhalt hinaus-
geht, den § 112 Abs. 1 Satz 2 BetrVG mit ,Ausgleich oder Mil-
derung der wirtschaftlichen Nachteile® umschreibt. Vom
Wortsinn her ist dies schwierig, doch wird man mit Riucksicht
auf den Gesamtcharakter der Vereinbarung davon ausgehen mus-
sen, dass der abzuschlieBende Sozialplan erheblich besser als
in vergleichbaren anderen Unternehmen zu dotieren ist. Andern-
falls hatte ein Hinweis auf die gesetzlichen Regelungen ge-
niigt, sofern man nicht auch dies als iiberfliissig hatte

weglassen konnen.

Bbs. 2 von Nr. 12 sieht einen Interessenausgleich fiir den ge-
planten Mitarbeiteriibergang in die neuen Gesellschaften vor.
Obwohl an sich ein Betriebsiibergang wie auch ein Betriebsteil-
iibergang gema § 613 a BGB nach der Rechtsprechung keine Be-

triebsanderung darstellt,

zuletzt BAG DB 1997, 1416 und BAG NZA 1999, 949
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ist es natiirlich méglich, gleichwohl auf freiwilliger Basis
einen Interessenausgleich vorzusehen. Dies bietet sich insbe-
. sondere dann an, wenn Betriebe nicht als ganze iilbergehen, son-
dern einzelne ihrer Teile unterschiedlichen Unternehmen

zugeordnet werden.

Weiter sollen Sozialplé&ne fir Betriebsanderungen abgeschlossen
werden, die nach dem Mitarbeiteriibergang erfolgen. Dies ist
allerdings nur in der Form méglich, dass ein freiwilliger Rah-
mensozialplan abgeschlossen wird, dessen Bedingungen dann an-
lisslich einer konkreten geplanten Betriebsénderung verbessert
werden konnen. Ein ,vorsorglicher Sozialplan™, der kimftige
Betriebsanderungen abschlieflend erfasst, ist nach der Recht-
sprechung des BAG nur zulassig, wenn die Betriebsédnderungen

,in groben Umrissen" abschatzbar sind.

BAG DB 1998, 265, bestatigt in BAG NZA 1999, 950

Ob davon im vorliegenden Zusammenhang die Rede sein kann, er-
scheint héchst fraglich. Insoweit kann derzeit nur ein Rahmen-

sozialplan verlangt werden.

XV. Kiandbarkeit?

Die Vereinbarung enthdlt keine Regelung iiber ihren zeitlichen
Geltungsbereich. Dies erscheint auch iiberfliissig. Wie sich aus
ihrer Nr. 1 ergibt, ist sie ,anlassbezogen®, will also alle
Vorgédnge erfassen, die mit der Fusion verbunden sind. Insoweit
ist die Situation ahnlich wie bei einem Sozialplan, der typi-
scherweise gleichfalls keine Begrenzung des Geltungszeitraums
und kein Kiindigungsrecht enthalt. Dies schlieft nicht aus,
dass er aus wichtigem Grund auBerordentlich gekiindigt werden
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kann, doch ist dies allenfalls unter ganz auBergewshnlichen

Umstanden oder bei Dauerleistungen méglich.

BAG DB 1995, 480

Niher darauf einzugehen, eriibrigt sich im vorliegenden Zusam-

menhang.
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