rechtsprechung betriebsverfassung

Geltung von Betriebs-
vereinbarungen beim
Betriebsiibergang

1. Betriebsvereinbarungen miissen
dem Gleichbehandlungsgrundsatz ent-
sprechen, wenn sie durch Betriebs-
oder Betriebsteiliibergang libergehen-
de Arbeitnehmer von einer Versor-
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gungsordnung ausnehmen, neu eintre-
tende Arbeitnehmer jedoch nicht.

2. Durch einen Betriebs- oder Betriebs-
teiliibergang entsteht eine Ubergangssi-
tuation, in der nicht von vornherein ab-
sehbar ist, welche Arbeitsbedingungen,
insbesondere Versorgungsbedingun-
gen, in derartigen Arbeitsverhélinissen
gelten und welche Unterschiede zu de-
nen der anderen Arbeitnehmer beste-
hen. lhre Herausnahme erleichtert eine
sachgerechte und angemessene Rege-
lung dieser Obergangssituation.

(Leitsdtze des Bearbeiters)

Bundesarbeltsgericht,
Beschluss vom 19.01.2010
-3ABR19/08

Der Fall

Der Gesamtbetriebsrat (GBR) streitet
mit der Arbeitgeberin iiber die Ausle-
gung sowie Anwendung einer durch
Gesamtbetriebsvereinbarung in Bezug
genommenen Konzernbetriebsverein-
barung.

Der R-Konzern verkaufte seine Ge-
sellschaftsanteile, die er an der Arbeit-
geberin gehalten hatte, an den -Kon-
zern. Vor dem Wechsel der Konzernzu-
gehdrigkeit schlossen die R AG und der
bei ihr gebildete Konzernbetriebsrat ei-
ne freiwillige Konzernbetriebsvereinba-
rung zur konzerneinheitlichen Regelung
der betrieblichen Altersversorgung im
R-Konzern. Danach gilt eine einheitli-

che betriebliche Altersversorgung ,fiir
alle ab dem 01.01.2002" unbefristet be-
schéftigten Mitarbeiter,

Die Arbeitgeberin und der GBR
schlossen vor dem Verkauf der Gesell-
schaftsanteile eine Gesamtbetriebsver-
einbarung zur Ubertragung der im R-
Konzern abgeschlossenen Konzernbe-
triebsvereinbarung auf die Arbeitgebe-
rin. Inihr heift es ausdriickiich, dass alle
aufgefiihrten Konzernbetriebsvereinba-
rungen anerkannt und inhaltsgleich als
Gesamtbetriebsvereinbarung zwischen
der Arbeitgeberin und dem GBR abge-
schlossen werden. Zu diesen Vereinba-
rungen zdhlt auch die oben erwdhnte
Konzernbetriebsvereinbarung zur kon-
zerneinheitlichen Regelung der betrieb-
lichen Aitersversorgung.

Vor dem Ubergang in den [-Konzern
hatte die Arbeitgeberin 31 nach § 613a
BGB iibernommenen Arbeitnehmern ei-
ne betriebliche Altersversorgung nach
MafBgabe der Konzernbetriebsvereinba-
rung zugesagt. Bei 117 anderen zum
Zeitpunkt des Ubergangs in den |-Kon-
zern gem&h § 613a BGB iibernomme-
nen Arbeitnehmern tat sie das nicht.
Diese erhielten keine Verscrgungszusa-
ge, sondern sollten — soweit vorhanden
- ihre bisherigen Versorgungszusagen
behalten.

Der GBR wendet sich gegen die un-
terschiedliche Behandlung der geman
§ 613a BGB Ubernommenen Arbeitneh-
mer und vertritt die Auffassung, dass
die von ihm abgeschlossene Gesamt-
betriebsvereinbarung fiir alle ab dem
01.01.2002 im Wege des Betriebsiiber-
gangs auf die Arbeitgeberin libergegan-
genen Arbeitnehmer gilt.

Die Entscheidung

Das Beschlussverfahren des GBR hat-
te keinen Erfolg, weil die Konzernbe-
triebsvereinbarung nach dem Wort-
laut, dem Zweck und der Systematik
sowie aus Griinden der Praktikabilitat
nicht auf solche Arbeitsverhdltnisse
anzuwenden sei, die die Arbeitgeberin
nach § 613a BGB auf Grund eines Be-
triebs- oder Teilbetriebsiibergangs
iibernommen hat. So werde der Be-
triebsiibergang nach § 613a BGB von
der Formulierung nicht erfasst, da die
betreffenden Arbeitnehmer nicht in
ein neues Arbeitsverhéltnis eintreten
wiirden,

Ohne Bedeutung sei, dass vor dem
Kanzernwechsel alle im Wege des
§ 613a BGB auf die Arbeitgeberin iiber-
gegangenen Arbeitnehmer eine Versor-
gungszusage entsprechend der Kon-



zernbetriebsvereinbarung erhalten ha-
ben. Fiir die Auslegung einer Konzern-
betriebsvereinbarung sei die bisherige
betriebliche Praxis im Unternehmen
nicht maBgebend.

Die Auslegung der Konzernbetriebs-
vereinbarung verstoBe nicht gegen den
betriebsverfassungsrechtlichen Gleich-
behandlungsgrundsatz, der nicht nur
auf der betrieblichen Ebene, sondern
auch im Unternehmen sowie im Kon-
zern gelte. Die Ungleichbehandlung der
Arbeitnehmer, die nach dem Stichtag
ein neues Arbeitsverhdltnis mit der Ar-
beitgeberin begriinden und Anspriiche
aus der Konzernbetriebsvereinbarung
herleiten kdnnen, mit solchen Arbeit-
nehmern, die gemaB § 613a BGB in ein
Arbeitsverhaltnis mit der Arbeitgeberin

Fiir die Arbeitnehmer aus iibernom-
menen Unternehmen besteht ein
hoher sozialer Sicherungsbedarf. Es
ist deshalb wichtig, dass Betriebs-,
Gesamtbetriebs- und Konzernbe-
triebsrdte Vereinbarungen zum
Schutz dieser Beschéftigten schlie-
Ben. Diesen Versuch hatten die Be-
triebsparteien des vorliegenden Be-
schlussverfahrens unternommen. Al-
lerdings scheiterte er nach der An-
sicht des Bundesarbeitsgerichts aus
Griinden der Formulierung, der Sys-
tematik sowie des Regelungszwecks.
Hieraus ergibt sich als Konsequenz,
dass entsprechende Vereinbarungen
deutlicher und klarer formuliert wer-
den miissen, um rechtliche Zweifel
ausschlieBen zu kénnen.

Wenn der betriebsverfassungs-
rechtliche Gleichbehandlungsgrund-
satz Anwendung findet, muss er ver-
wirklicht und entsprechend ausgegli-
chen werden. Dies gilt auch filr Ar-
beitnehmer, die geméB § 613a BGB
itbernommen werden. Je |&nger sie
im Betrieb die gleiche Arbeit leisten,
desto eher gewinnt die Verpflichtung
zur Gleichbehandlung an Gewicht.
Sie sind auch deshalb in gleicher
Héhe zu vergiiten. Da das Unterlas-
sen gemidB § 241 Abs. 2 BGB eine
Form der Handlung darstellt, ver-
stéBt auch die unteriassene Anpas-
sung gegen den Gleichbehandlungs-
grundsatz {vgl. Trittin, dbr 9/2006,
Seite 37). Dies gilt auch fiir An-

eintreten, sei gerechtfertigt. Die Ar-
beitsvertragsparteien wiirden sich
nach dem Betriebs{ibergang in einer
besonderen Situation befinden. Es sei
nicht von vornherein absehbar, welche
Arbeits- und Versorgungsbedingungen
in derartigen Arbeitsverhéltnissen gel-
ten und welche Unterschiede zu den
anderen Arbeitnehmern bestehen. Dies
spreche dagegen, die Konzernbetriebs-
vereinbarung gleichsam automatisch
auf die Arbeitnehmer anzuwenden, de-
ren Arbeitsverhdltnis durch Betriebs-
iibergang auf die Arbeitnehmerin iiber-
gehen. Die Beriicksichtigung der kon-
kreten Situation nach dem Ubergang
erleichtere eine sachgerechtere und
eine angemessenere Regelung der Be-
triebsrentenanspriiche.

spriiche aus der betrieblichen Al-
tersversorgung.

Die Gleichbehandlung aller Arbeit-
nehmer ist praktikabel. In der vorlie-
genden Entscheidung halt das Bup-
desarbeitsgericht die bisherige Pra-
xis fiir die Auslegung der Konzernbe-
triebsvereinbarung flir irrelevant. Sie
wire jedoch wichtig gewesen fiir die
Beantwortung der Frage, ob die
Gleichbehandlung aller gemdf §
613a BGB iibernommenen Arbeit-
nehmer praktikabel war und dies
auch in der Zukunft sein wird, Wenn
dies in dem vorliegenden Fall bisher
immer so praktiziert wurde und fiir
den R-Konzern unproblematisch war,
dann gibt es keinen sachlichen
Grund dafiir, weshalb dies nicht auch
in dem I-Konzern in Zukunft fortge-
setzt werden kann. Sofern also bis-
her im R-Konzern insoweit Gleichbe-
handlung praktiziert wurde, dann
muss dies auch im I-Konzern maglich
sein. Die hiergegen formulierten Be-
denken des Bundesarbeitsgerichts,
wonach im Einzelfall eine angemes-
sene sachgerechte Losung gefunden
werden miisse, entspricht einseitig
dem Interesse des iibernehmenden
Arbeitgebers, der sich bekanntlich
gerade bei Betriebsiibergéngen eine
freie Hand wiinscht und individuelle
Vereinbarungen im Arbeitsvertrag
bevorzugt. Mit dem Schutzzweck
des § 613a BGB ist dies jedoch nicht
zu vereinbaren.

Wolfgang Trittin,
Rechtsanwalt in Frankfurt am Main
www. trittin-rechtsanwaelte.de
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