Zielvereinbarungen

Informations- und Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats

In immer mehr Betrieben werden Zielvereinbarungen ab-
r ~chlossen. Sie haben oft weitreichende Folgen fiir Ver-
gurung und berufliches Fortkemmen. In manchen Unter-
nehmen muss sogar ein bestimmter Prozentsatz der
Beschiiftigten (z. B. fiinf Prozent der am schlechtesten be-
werteten Arbeitnehmer) das Unternehmen verlassen. In
der Praxis sind Zielvereinbarungen regelmdfig einseitige
Vorgaben durch den Arbeitgeber, die eine echte Einfluss-
nahme durch den Arbeitnehmer ausschliefen. thr einseiti-
ger Charakter wirft verstdrkt die Frage nach den Informa-
tions- und Mitbestimmungsrechten des Betriebsrats auf.

Uiberwachungsrecht des Betriebsrats

Nach § 80 Abs. 1 Nr, 1 BetrVG hat der Betriebsrat dariiber
zu wachen, dass die zugunsten der Arbeitnehmer gelten-
den Gesetze, Verordnungen, Unfallverhiitungsvorschrif-
ten, Tarifvertrige und Betriebsvereinbarungen durchge-

1  BAG v. 15.10.1999, AP Nr. 58 zu § 8C BetrVG 1972,
2 BAGv. 18.9.1973, AP Nr. 3 zu § 80 BetrVG 1972,

fiihrt werden. Der Betriebsrat hat nach dieser Vorschrift
die Anwendung aller zugunsten der Arbeitnehmer gelten-
den Gesetze und Verordnungen zu liberwachen.

Voraussetzungen fiir Mitbestimmung

Der Begriff der »zugunsten« der Arbeitnehmer geltenden
Gesetze ist weit auszulegen.' Hierzu gehdren nicht nur
Grundrechte, sondern es werde das gesamte normative
Recht und die durch Richterrecht entwickelten Grundsdtze
erfasst. Darunter fallen der arbeitsrechtliche Gleichbe-
handlungsgrundsatz und die von der Rechtsprechung an-
erkannte Fiirsorgepflicht des Arbeitgebers.’

Zu den Gesetzen nach § 80 Abs. 1 Nr.1 BetrvG zdhlen
auch die arbeitsrechtlichen Vorschriften im BGB. Damit
hat der Betriebsrat auch {iber die Inhaltskontrolle bei Ar-
beitsvertrigen gemiR §§ 305-310 BGB zu wachen. Er hat
zu iiberpriifen, ob die individueflen Arbeitsverhdltnisse in
Uberstimmung mit den Regeln des AGB und insbesondere
des Transparenzgebots durchgefiihrt werden. Was bedeu-
tet das fiir die Zielvereinbarung?
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Der Betriebsrat kann sein Uberwachungsrecht im arbeits-
gerichtlichen Verfahren durchsetzen. Bei dem Vorliegen
der entsprechenden Voraussetzungen (Verfiigungsgrund
und Verfiigungsanspruch) kann dies durch Antrag auf Er-
{ass einer einstweiligen Verfiigung geschehen.

Informationsanspruch gegeniiber dem Arbeitgeber

GemiB § 80 Abs. 2 Satz 1-BetrVG hat der Betriebsrat zur
Durchfiihrung seiner Aufgaben nach dem BetrVG einen An-
spruch auf rechtzeitige und umfassende Unterrichtung
durch den Arbeitgeber, Dazu sind ihm nach Satz 2 BetrvVG
auf Verlangen jederzeit die zur Durchfihrung seiner Auf-
gaben erforderlichen Unterlagen zur Verfiigung zu stellen.
Ein Tarifvorbehalt besteht nicht.

www.arbeitsrecht.de
.. der aktuelle Klick!

Der Auskunftsanspruch folgt aus der Pflicht des Arbeitge-
bers zur Information des Betriebsrats. Zu den Aufgaben
des Betriebsrats im Sinne von § 80 Abs. 2 Satz 1 BetrVG
gehdren die Wahrnehmung von Mitwirkungs- oder Mitbe-
stimmungsrechten,

Die Informationspflicht des Arbeitgebers besteht unab-
hangig vom Vorliegen besonderer Mitwirkungs- oder Mit-
bestimmungsrechte.? Die Wahrnehmung von Beteiligungs-
rechten nach dem Betriebsverfassungsgesetz gehort
umgekehrt zu den Aufgaben des Betriebsrats nach §80
Abs. 2 Satz 1.*

Die Unterrichtung soll es dem Betriebsrat ermdglichen, in
eigener Verantwortung zu priifen, ob sich Aufgaben im
Sinne des Betriebsverfassungsgesetzes ergeben und er
zu ihrer Wahrnehmung titig werden muss. Eine gewisse
Wahrscheinlichkeit fiir das Bestehen von Aufgaben reicht
deshalb aus.’

»Die Grenzen des Auskunftsausspruchs liegen dort, wo ein
Beteiligungsrecht oder eine sonstige Aufgabe offensicht-
lich nicht in Betracht kommt. Erst dann kann nicht mehr
davon gesprochen werden, dass die begehrte Auskunft zur
Durchfiihrung von Aufgaben des Betriebsrats erforderlich
sei«.® Der Unterrichtungsanspruch des Betriebsrats be-
zieht sich jedoch nicht. nur auf das Vorliegen besonderer
Mitwirkungs- oder Mitbestimmungsrechte. Es reicht aus,
dass er seine allgemeinen Aufgaben oder Beteiligungs-
rechte nach § 80 Abs. 1 Nr.1 BetrVG wahrnehmen will.?
Nach § 80 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG hat der Betriebsrat die Ein-
haltung von Gesetzen zu iiberwachen, zu denen wie oben
bereits erwihnt auch die §§ 305-310 BGB geharen.

Diese Aufgabe beinhaltet dabei auch seine Pflicht, die Ein-
haltung des Gleichbehandlungsgrundsatzes im Sinne des
§ 75 Abs. 1 BetrVG zu liberwachen. Diese begriindet auch
einen Anspruch auf Auskunft liber die individuell mit den
einzelnen Arbeitnehmern vereinbarten Leistungsziele.
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Der Auskunftsanspruch entfillt nicht durch die Geltung
tarifvertraglicher Bestimmungen. Durch einen Tarifvertrag
kénnen die Uberwachungspflichten und das mit ihnen kor-
respondierende  Uberwachungsrecht des Betriebsrats
nicht aufgehoben werden. Es ist moglich, Rechte des Be-
triebsrats zu erweitern, sie kdnnen aber nicht beseitigt
oder eingeschriankt werden.®

»Das Betriebsverfassungsgesetz enthilt Mindestbestim-
mungen iiber die Beteiligungsrechte des Betriebsrats. We-
der kann dieser wirksam auf sie verzichten, noch kinnen
die Tarifvertragsparteien sie wirksam ausschiieffen, wenn '
das Betriebsverfassungsgesetz selbst eine solche Moglich-
keit etwa nach Mafgabe des § 87 Abs. 1 Einleitungssatz
vorsieht«.? Das Uberwachungsrecht des Betriebsrats hin-
sichtlich von Zielvereinbarungen entfillt auch nicht des-
halb, weil es sich tetztlich um individuelle Vereinbarungen
handelt. Bei Zielvereinbarungen geht es nicht um Einzel-
absprachen ohne gemeinsamen Bezugspunkt. Besteht ein
Auskunftsanspruch des Betriebsrats, dann ist der Arbeit-
geber verpflichtet, ihn ohne eigenes Zutun zu informieren.
Der Betriebsrat muss sich dabei die Informationen nicht
selbst beschaffen.’

Beschwerderecht des Arbeitnehmers ...

GemiR §§ 84, 85 BetrVG hat jeder Arbeitnehmer das
Recht, sich bei den zustiindigen Stellen des Betriebs zu
beschweren. Der Betriebsrat hat Beschwerden von Arbeit-
nehmern entgegenzunehmen und beim Arbeitgeber auf
Abhilfe hinzuwirken.

Bei Meinungsverschiedenheiten iiber die Berechtigung
der Beschwerde, kann der Betriebsrat die Einigungsstetle
anrufen, deren Spruch die fehlende Einigung zwischen Ar-
beitgeber und Betriebsrat ersetzt, soweit es sich nicht um
den Rechtsanspruch eines einzelnen Arbeitnehmers han-
delt.

N

... hinsichtlich aller betrieblichen Angelegenheiten

Das Beschwerderecht des Arbeitnehmers ist ein indivi-
duelles Recht. Jeder Arbeitnehmer hat dafiir nach Art. 5
Abs. 1 GG Meinungs- und Meinungsiufierungsfreiheit.
Der Beschwerdegegenstand kann sich auf alle betrieb-
lichen Angelegenheiten beziehen. Das Beschwerderecht
ist insofern umfassend und betrifft alle tatsdchlichen und
rechtlichen Beeintrachtigungen der Arbeitnehmer.™

BAG v. 19.10.1999, NZA 2000, 887.

BAG v. 15.12,1998, NZA 1999, 722.

BAG v. 15.12.1998, NZA 1999, 722.

BAG v. 21.10.2003, NZA 2004, 936.

BAG v. 19.10,1999, NZA 2000, 837.

BAG v. 26.7.1988, NZA 1989, 109,

BAG v. 21.10.2003, NZA 2004, 336,

10 BAG v. 21.10.2003, NZA 2004, 236,

11 LAG Frankfurt v, 10.2.1987, BetzR 1997, 223.
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Mit der Beschwerde des einzelnen Arbeitnehmers hat sich
der Betriebsrat als Organ zu befassen.
Erzielt der Betriebsrat mit dem Arbeitgeber keine Einigkeit
iiber die Berechtigung der Beschwerde, kann er nach
pflichtgemifiem Ermessen die Einigungsstelle anrufen.
Hierfiir bedarf es nicht der Zustimmung des beschwerde-
fiihrenden Arbeitnehmers. Die Einigungsstelle ist auch
dann zu bestellen, wenn dem Arbeitnehmer zum gleichen
Regelungsgegenstand moglicherweise Rechtsanspriiche
zustehen. lhr Spielraum fiir Entscheidungen ist dann je-
doch eingeengt.
Der Beschwerdegegenstand muss konkretisiert werden.
Die tatsdchlichen Griinde und die sie verantassenden Vor-
gange und Verhaltnisse sind dazu genau zu bezeichnen.!?
Im Bestellungsverfahren ist nicht zu priifen, ob diese
Griinde auch wirklich vorliegen oder ob der Arbeitgeber ih-
nen auch tatsdchlich abgeholfen hat.?® Die Einigungsstelle
selbst kann iiber die Berechtigung der Beschwerde ent-
~ ~heiden und die Regelungsentscheidung des Arbeitge-
“-pers gegeniiber dem Arbeitnehmer im Rahmen seines Di-
rektionsrechts oder der Beurteilung korrigieren.*
Der Arbeitgeber darf keine einseitigen Fakten schaffen.
Der Betriebsrat hat zum Schutz des Beschwerderechts ei-
nen Unterlassungsanspruch.
Solange die Zustimmung des Betriebsrats nicht erfolgt ist,
kann der Arbeitgeber keine wirksamen MaBnahmen vor-
nehmen, Die Ausfiihrungen zum Mitbestimmungsrecht zu
§ 87 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG gelten entsprechend. Die Eini-
gungsstelle kann alle MaB3nahmen treffen, die den Konflikt
tosen. lhre Kompetenz ist nur insoweit begrenzt, als es
um Rechtsanspriiche des einzelnen Arbeitnehmers geht.

Mitbestimmen bei der Ordnung des Betriebs

Nach § 87 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG hat der Betriebsrat bei Fra-
gen der Ordnung des Betriebs und des Verhaltens der
beithehmer im Betrieb mitzubestimmen, soweit keine
gesetzliche oder tarifliche Regelung gilt.
Das Mitbestimmungsrecht hat zwingende gesetzliche
Regelungen zu beachten. Die Reichweite des Mitbestim-
mungsrechts endet dort, wo die Geltung der gesetzlichen
Regelungen beginnt. Der Gesetzgeber unterstellt, dass
nur in diesem Fall ein ausreichender Schutz der Arbeit-
nehmer gegeniiber individualrechtlichen Mainahmen des
~Arbeitgebers besteht.'* bBie §§ 305-310 BGB zur tnhalts-
kontrolle des Arbeitsvertrags stellen gesetzliche Regelun-
gen dar, die in sich abgeschlossen und aus sich heraus

12 LAG Frankfurt v. 15.9.1992, LAGE Nr. 26 zu § 98 AthGG 1979,

13 LAG Disseldorf v. 21.12.1993, NZA 1994, 767.

14 LAG Frankfurt v. 8.12.1992, LAGE Nr. 25 zu § 98 ArhGG 1979,

15 BAG v, 28.7.1981, AP Nt. 4 2u § 87 BetrVG 1972 zum ArbZG.

16 BAG v, 17.12.1985, AP Nr. 5 zu § 87 BetrVG 1972 Tarifvertrag.

17 VGH Mannheim v, 9.5.2000, RDV 2002, 225 fiir die Mitbestimmung nach
§79 Abs. 1 Nr. 12, LPVG.

18 LAG BWv. 12.6.1995 - 16 TaBV 12/94,

19 BAG v. 3.5.1994, DB 1994, 2450,

20 BAG v. 3,12.1991, DB 1992, 1579; v. 27.3.2003, DB 2003, 2230,
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héndelbar sind.*® Bei Zielvereinbarungen sind die Voraus-
setzungen des § 87 Abs, 1 Nr. 1 BetrVG erfiillt. Dieses Mit-
bestimmungsrecht betrifft die Ordnung des Betriebs und
Schaffung allgemein giiltiger Verhaltensregeln und damit
aller Mafinahmen, durch die das Verhalten der Arbeitneh-
mer beeinflusst wird. Es darf sich dabei nicht nur um die
blofRe Verwicklung arbeitsnotwendiger Maflnahmen han-
deln, sondern es muss um die Einbeziehung in eine die ar-
beitspflichtlibergreifende Unternehmensstrategie gehen.
Hierzu bestehen weder gesetzliche noch tarifvertragliche
Regelungen.

in diesem Rahmen ist der Betriebsrat beispielsweise bei
der Einfilhrung von Mitarbeitergesprachen mit Zielverein-
barung zu beteiligen. Dies entspricht auch der Recht-
sprechung, wonach »die Durchfithrung von Mitarbeiter-
gesprichen mit Zielvereinbarung der Mitbestimmung des
Antragstellers®” ... unterliegt ..., weil es sich hierbei um
eine Regelung der Ordnung in der Dienststelle und des
Verhaltens der Beschdftigen handelte.

Www.arbeitsrecht.de

Urteil gesucht?

»Die Durchfiihrung von Mitarbeiterfiihrungsgesprdchen mit
Zielvereinbarung ist mitbestimmungspflichtig, § 87 Abs. 1
Nr. 1 BetrVG. Dies gilt dann, wenn es nicht um die blofe Ver-
wirklichung so genannter arbeitsnotwendiger Mafinahmen,
sondern darum geht, die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
kollektiv unverbindlich in eine die arbeitspflichtiibergreifen-
de Unternehmensstrategie einzubeziehen«,’®

Der Betriebsrat kann die Unterlassung von Mafinahmen
des Arbeitgebers verlangen, die seine Mithestimmung ver-
{etzen. Verstofit er gegen die Mitbestimmungsrechte nach
§ 87 Abs. 1 BetrVG, hat der Betriebsrat gegen ihn einen
Unterlassungsanspruch.*® Der Arbeitgeber darf also nicht
einseitig Fakten schaffen.

Der Unterlassungsanspruch bedeutet aber nicht, dass die
Mafinahme auf Dauer zu unterlassen ist. Der Anspruch
dient lediglich der Sicherung der Mitbestimmung und
endet durch ihre Wahrnehmung. Die Zustimmung der be-
troffenen Arbeitnehmer zur Auflésung ihrer Arbeitsverhalt-
nisse dndert an dem Unterlassungsanspruch des Betriebs-
rats nichts.

Der Arbeitgeber bedarf der Zustimmung des Betriebsrats
oder der Entscheidung der Einigungsstelle, damit er wirk-
sam handeln kann. ’

Eine hiergegen verstofende Mafinahme des Arbeitgebers
ist rechtswidrig und von vornherein unwirksam. Dies ent-
spricht der stindigen Rechtsprechung des Bundesarbeits-
gerichts, die die erforderliche Zustimmung des Betriebs-
rats im Bereich der mithbestimmungspflichtigen Mafinah-
men als Wirksamkeitsvoraussetzung behandelt.?

Nach § 87 Abs. 1 Nrn. 10, 11 BetrVG hat der Betriebs-
rat in allen Fragen der betrieblichen Lohngestaltung,
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insbesondere bei der Aufstellung von Entlohnungsgrund-
sitzen, ihrer Einfilhrung und Anwendung mitzubestim-
men, soweit keine gesetzliche oder tarifliche Regelung be-
steht. Dies bezient sich auch auf die Festsetzung
leistungsbezogener Entgelte.

Mitbestimmen bei der
betrieblichen Lohngestaltung

Bei dem Mitbestimmungsrecht gemaR § 87 Abs. 1 Nrn. 10
und 11 BetrVG geht es um die Strukturform und die Aus-
formung des jeweiligen Entgeltsystems. Es beinhaltet die
Festlegung derjenigen Elemente, die das Entgeltsystem im
Einzelnen ausgestalten und zu einem in sich geschlosse-
nen System machen.”

Das Mitbestimmungsrecht gemi §87 Abs.1 Nr. 11
BetrVG erfasst alle leistungsbezogenen Entgelte und da-
mit alle BezugsgroRen, die fiir die Ermittlung und Berech-
nung des Entgelts von Bedeutung sind. Der Betriebsrat
kann so auch auf den Geldfaktor Einfluss nehmen und be-
stimmt damit die Entgelthéhe mit.” Bei den leistungs-
bezogenen Entgelten muss €s sich um mit Akkord- und
Pramiensitzen vergleichbare Entgeite handeln, Diese Ver-
gleichbarkeit liegt vor, wenn eine Leistung gemessen und
mit einer Bezugs-/Normalleistung verglichen wird.?

Auch zur Sicherung des Mitbestimmungsrechts nach
Nr. 11 hat der Betriebsrat einen Unterlassungsanspruch:
Insoweit gelten die obigen Ausflihrungen zu § 87 Abs. 1
Nr. 1 BetrVG entsprechend. Einseitige Mafinahmen des Ar-
beitgebers im Bereich der Mitbestimmung aus § 87 Abs. 1
Nrn. 10, 11 BetrVG sind von vornherein unwirksam.
Mbgliche Regelungsinhalte sind vor allem die Festlegung
von Kriterien zur Leistungsbeurteilung und des Verfahrens
zur Bewertung. Entscheidend ist, die Bewertung fiir den
Mitarbeiter transparent und nachvollziehbar zu gestalten.

Mitbestimmen bei Beurteilungsgrundsatzen

Nach § 94 Abs. 2 BetrVG unterliegt die »Aufstellung all-
gemeiner Beurteilungsgrundsitze« der zwingenden Mit-
bestimmung des Betriebsrats. Nach § 94 Abs.1 BetrVG
entscheidet die Einigungssteile, wenn hierliber keine Eini-
gung zwischen den Parteien erzielt werden kann. Der
Spruch der Einigungsstelie ersetzt dann die fehlende Eini-
gung der beiden Parteien. Ein Tarif- oder Gesetzesvorbe-
halt wie bei § 87 Abs. 1 Satz 1 BetriVG besteht nicht.
Unter Beurteilungsgrundsatzen sind alle Kriterien zur Leis-
tungsbewertung der Mitarbeiter zu verstehen. Hierzu zdh-
len auch Aussagen zur Eignung der Arbeitnehmer flir be-
stimmte Aufgaben.

Das Mitbestimmungsrecht umfasst die Anwendung von
Kriterien, um 0 in einem einheitlichen Verfahren die Be-
wertung nach ginheitlichen Mafstében zu ermoglichen
und die Beurteilungsergebnisse miteinander zu verglei-
chen.? Es dient der Objektivierung im Interesse der Ar-
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beitnehmer und der Festlegung der materiellen Beurtei-
lungsmerkmale.

Die Rechtsprechung versteht unter »Beurteilungsgrund-
sitzen« alle Regelungen, die die Bewerlung des Verhal-
tens oder der Leistung objektivieren und nach einheit-
lichen Kriterien ausrichten.?

Der Betriebsrat hat einen allgemeinen Unterlassungs-
oder Beseitigungsanspruch. Bei Missachtung seiner Mit-
bestimmung gelten die bereits oben 2u § 87 BetrVG ge-
machten Ausfiihrungen entsprechend.

Mbgliche Regelungsinhalte sind konkrete Kriterien zur
Leistungsheurteilung, die die Bewertung und das Verfah-
ten transparent und fiir den Mitarbeiter nachvoliziehbar
gestalten. Das Mitbestimmungsrecht umfasst auch das
weitere Verfahren bei Meinungsverschiedenheiten Uber
das Ergebnis der Bewertung.

Bei der Ausiibung der Mitbestimmungsrechte sind grund-
sitzlich alle gesetzliche Varschriften zu beriicksichtigen.
Bei dem Mitbestimmungsrecht nach § 94 Abs, 2, 2, Alt.
BetrVG sind insbesondere die §§ 305-310 BGB zu beriick-
sichtigen. Sie verlangen die Beachtung des Transparenz-
gebotes und sanktionieren jeden Verstof mit der Unwirk-
samkeit der entsprechenden Regelungen.

Zielvereinbarungen miissen verstindlich sein

Zielvereinbarungen miissen nach § 307 Abs. 1 Satz 2 BGB
fiir den Arbeitnehmer transparent sein. §307 Abs.3
Satz 2 BGB bezieht die Hohe und das Verhiltnis von Lei-
stung und Gegenleistung ein.

Transparenz bedeutet, dass ein Arbeitnehmer erkennen
kann, was mit der Abmachung gemeint ist. Sie darf keine
falschen Vorstellungen wecken.

Nach § 307 Abs. 1 Satz 2 BGB kann sich eine unangemes-
sene Benachteiligung eines Vertragspartners daraus erge-
ben, dass die Bestimmung nicht aus sich heraus »klar und
verstindlich« ist. Dieses so genannte Transparenzgebot
wurde durch die Rechtsprechung des Furopaischen Ge-
richtshofs vorgegeben.*

Das Transparenzgebot ist Bestandteil der Angemessen-
heitskontrolle, deren Anwendung keine Besonderheiten
des Arbeitsrechts entgegenstehen. Aufterdem ist €5 be-
reits Inhalt der arbeitsrechtlichen Rechtsprechung.”

Das Transparenzgebot schiitzt die Rechtsposition des Ar-
beitnehmers. Jede Unklarheit nimmt ihm die Mdglichkeit,

71 BAG v. 14.12.1993, DB 1994, 1573.

92 BAG v. 16.4.2002, DB 2003, 212.

23 BAG v. 15.5.2001, DB 2001, 2320.

24 BAG v. 18,4.2000, DB 2000, 2227.

25 BAG v. 23.10.1984, AP Nr. B zu § 87 BetrVG 1972 Ordnung des Betriebs,

36 EuGH v. 10.5.2001, MW 2001, 2244F; vgl asch BGH v, 6.10.1999, NJW’
2000, 515 zu den bisherigen §§ 5, 9 AGB.

27 BAG v. 27.10.1988, NZA 1989, 643 zur auflosenden Bedingung, die hinrei-
chend bestimmt ausgestaltet werden muss; V. 26.5.1993, NZA 1993, 1029
zu Kaufvertrigen mit Arbeitnehmern usw.; vgl. insgesamt Déubler/Dorndorf,
AGB im Arbeitsrecht § 307 8GB Rdne, 1fF, ErfK-Preis, 230 BGB, §§ 305 -
310.
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. den Vertrag sachgerecht zu beurteilen. Intransparenz ver-
anlasst ihn zu einer falschen Beurteilung seiner Leistungs-
pflicht und seines Arbeitsvertrags insgesamt. Eine Ver-
tragspartei wird also moglicherweise durch intransparenz
von Regelungen dazu verleitet, vor scheinbaren Rechten
des Verwenders »zu kapitulieren«,?®

Die Vereitelung von Markichancen einer Vertragspartei
muss sich noch nicht in einer Verschlechterung der
Rechtsposition eines Vertragspartners niedergeschlagen
haben. Es reicht, dass er sie hitte verbessern kdnnen,
hieran aber durch Intransparenz gehindert wurde.?

Vorsicht: auch weiche Ziele sind eingeschlossen

Auch qualitative, so genannte weiche Ziele, wie die
»Teamfihigkeit«, unterliegen dem Transparenzgebot. Sie
erweitern den Beurteilungsspielraum des Arbeitgebers
fast schrankenlos.

- diese Ziele gilt der Grundsatz, dass, die gerichtliche
Bruigkeitskontrolie hier umso intensiver zu sein hat, weil
Arbeitnehmer andernfalls einer grofen Unsicherheit aus-
gesetzt wiren,? Sie kinnen nicht vorhersehen, ob ihnen
z. B. ngroBere Teamfihigkeit« bescheinigt wird. Die Recht-
sprechung will mit dem Verbot »betrieblicher Geheim-
politike, Entscheidungen verhindern, die dem Gleichbe-
handlungsgrundsatz widersprechen,?

Bei unbeschrinktern Bewertungsspielraum fehlt es aufer-
dem an der gebotenen Transparenz. Dem AGB entspricht
nur ein objektives Verfahren, in dem die Zielerreichung
festgestellt wird. Bei Nichteinigung muss hieriiber eine
neutrale Instanz (wie etwa leitende Mitarbeiter einer ande-
ren Abteilung oder Sachverstindige) entscheiden, der ein
gerichtlich iiberpriifbarer Beurteilungsspielraum zusteht.
Dabei geht es ja nicht nur um eine Leistungsbeurteilung,
sondern auch um einen oft nicht unerheblichen Teil der
Vergiitung. Darf allein der Vorgesetzte oder der Arbeitge-
_ nach weichen Zielen bewerten, dann ist die Abma-
chung wegen Verstofes gegen das Transparenzprinzip un-
wirksam.??

Damit ist es letztlich Sache des Vorgesetzten oder Arbeit-
gebers, die Berechtigung des Einspruchs anzuerkennen.
Mit dem Transparenzgesetz nach dem AGB ist dies jeden-
falls unvereinbar.

28 Daubler/Dorndorf, a.a. 0. Rdnr. 148,

29 Déaubler/Dorndorf, a.a. 0. Rdnr. 149 m.w. N,

30 ErfK-Preis § 611 BGB Rdnr. 626.

31 BAG, AP Nr.1 und 2 zu § 305 BGB Billigkeitskontrolle; AP Nr. 39 zu § 242
BGB Gleichbehandlung.

32 vgl. Diubler, ZIP 2004, Behrens/Ringsdorf, NZA 2003, 364; auch nach Bau-
ar/Diller/Gépfert, BB 2002, §83 muss die Zielerreichungskontrolle transpa-
rent und fair sein. Aufierdem wird dort die Bewertung durch Dritte, ggf. unter
Einbeziehung von Kollegen und Trainern, als denkbar bezeichnet.

33 BGHZ 84, 209,

34 Vgl insgesamt Daubler, ZIP 2004, 5. 000,

35 BAG v. 7.8.1990, NZA 1991, 114,

36 Vgl auch DKK, 9. Aufl,, § 111 Rdnr. 49.

37 BAG v. 28,10.1992, DB 1993, 530,
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Nach § 306 Abs. 1 BGB bleibt ein Arbeitsverirag im Ubri-
gen wirksam, wenn Allgemeine Geschéftsbedingungen
(AGB) ganz oder teilweise unwirksam oder nicht Vertrags-
bestandteit geworden sind. Rechtsfolge eines Verstofies
gegen das Klauselverbot der &§ 307-308 BGB ist dagegen
die Unwirksamkeit der Klausel. Eine geltungserhaltende
Reduktion einer Klausel auf einen zuldssigen Umfang ist
nach der Rechtsprechung des BGH méglich.”

Mit dem Schutzzweck der Klausel widre es-unvereinbar,
wenn der Verwender der AGB risikolos gesetzwidrige Klau-
seln verwenden kdnnte, ohne im Streitfall ihre Anpassung
heflirchten zu mussen,

Nach § 306 Abs. 2 BGB gelten bei unwirksamen Klauseln
die »gesetzlichen Vorschriften«. Da hier keine spezielien
Gesetze eingreifen, eine teleologische Reduktion im AGB-
Recht und bei § 138 Abs. 1 BGB ausscheidet, muss durch
eine erginzende Vertragsauslegung nach dem miglichen
Parteiwillen der Vertragspartner gefragt werden. Die Ant-
wort kann dann nur eine Zielgréfie darstellen, die bei-
spielsweise in der vorgesehenen Arbeitszeit bei geschick-
ter Zeiteinteilung erreichbar ist.> ’

e

Mitbestimmen bei Betriebsanderungen

Nach §§ 111 ff. BetrVG hat der Betriebsrat bei einer Be-
triebsdnderung mitzubestimmen, Als Betriebsénderung
gelten die Einschrinkungen des ganzen Betriebs oder von
wesentlichen Betriebsteilen {(§ 111 Nr.1 BetrVG), die
grundlegende Anderung der Betriebsorganisation (§ 111
Nr. 4 BetrVG) oder die Einfiihrung grundlegender neuer Ar-
beitsmethoden (§ 111 Nr. 5 BetrVG). Ein Tarifvorbehalt be-
steht nicht.

Es entspricht stidndiger Rechtsprechung, dass der Abbau
von Persenal in erheblichem Umfang als eine Betriebs-
einschriankung anzusehen ist.”* Mit der Einfiigung des
§ 112 a Abs. 1 BetrVG legt der Gesetzgeber fiir Entlassun-
gen eine bestimmte Hochstzahl je nach BetriebsgroBe
fest. Danach liegt eine Betriebsanderung fiir einen Betrieb
ab 601 Arbeitnehmer dann vor, wenn mindestens fiinf Pro-
zent der Belegschaft entlassen werden.* Ob es dann tat-
sachlich zu den Entlassungen kommt, ist unerheblich, Ent-
scheidend ist, dass sie geplant sind und (iberhaupt in
Betracht kommen. Die Entlassungen miissen nicht durch
Kiindigungen erfolgen, sondern der Arbeitgeber kann
auch Aufhebungsvertrige schlieBen. In §112a Abs. 1
Satz 2 BetrvG heift es ausdriicklich, dass »auch das vom
Arbeitgeber aus Griinden der Befriebsdnderung verantass-
te Ausscheiden von Arbeitnehmern auf Grund von Aufhe-
bungsvertrigen« als Entlassung gilt. Eigenkiindigungen
von Arbeitnehmern, die vom Arbeitgeber veranlasst wer-
den, rechnen ebenfalls mit.*

Der Arbeitgeber darf auch bei Betriebsanderungen keine
vollendeten Tatsachen schaffen. Schliefit der Arbeitgeber
mit allen betroffenen Arbeitnehmern Aufhebungsvertrige,
dann kann die Beendigung dieser Arbeitsverhdltnisse
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nicht mehr Gegenstand echter Verhandlungen sein. Des-
halb hat der Betriebsrat ebenfalls einen Anspruch auf
Unterlassung bis zum Abschluss des Mithestimmungsver-
fahrens.

Fazit

Der Betriebsrat hat zahlreiche Mitbestimmungsrechte. In-
halt und Reichweite der Mitbestimmung sind jeweils un-
terschiedlich ausgepragt.

Bei der Ausiibung der Mitbestimmungsrechte ist insbe-
sondere das Transparenzgebot nach § 307 Abs. 1 Satz 2
BGB zu beachten. Es verbietet die einseitige Bewertung
des Arbeitnehmers durch den Arbeitgeber oder seinen
Vorgesetzten nach nicht nachvollziehbaren Kriterien,

Der Betriehsrat hat zahireiche Mitbestimmungsrechte,
von denen die wichtigsten die §§ 87 Abs. 1 Nrn. 1, 10, 11,
§ 94 Abs.2, 2.Alt. BetrvG, §§111 ff. und §§84, 85
BetrVG sind. Inhalt und Gegenstand der Mitbestimmungs-
techte sind jeweils unterschiedlich und auch die Siche-
rung der Mitbestimmungsrechte unterscheidet sich je
nach Stirke des Mitbestimmungsrechts, Zur Verhinderung
von Entlassungen konnen mégliche Regelungsinhalte fur
den Abschluss eines Interessenausgleichs oder Sozial-
plans nach §§ 111 ff, BetrVG sein:
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Ausschluss betriebsbedingter Kiindigungen, Ausschluss
des systematischen Angebots zum Abschluss von Aufhe-
bungsvertrigen gegeniiber leistungsschwacheren Mitar-
beitern.

Hilfsweise bei nicht durchsetzbarem Verbot:

— Anspruchsvoraussetzungen und Héhe von Abfindungen
bei Auflésung von Arbeitsverhaltnissen

— Teilnahmerecht eines Mitglieds des Betriebsrats auf
Wunsch des Mitarbeiters

— Vorherige (z.B. eine Woche) Information des Betriebs- -
rats bei Angeboten zum Abschluss von Aufhebungsver-
trdgen

- Einrdumung einer Uberlegungsfrist von drei Wochen fiir
die betroffenen Mitarbeiter
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