GRUNDLAGEN DER BETRIEBSRATSARBEIT AT-Angestellte und Arbeitszeit

DARUM GEHT ES

1. Betriebsrite sind
auch fiir AuBertariflich
Beschiftigte zustdndig.

2. Sie haben fir diese
Arbeitnehmergruppe
sogar noch mehr
Mitbestimmungs-
moglichkeiten.

3. Betriebsrite kénnen

viel fiir die AT-Beschaftig-

ten tun bei Arbeitszeit
und Urlaub.
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AT-Angestellte
und Arbeitszeit

miteestimmune Auflertarifliche Angestellte verdienen mehr Geld als
Tarifangestellte und arbeiten daher ohne Ende, oder? Uberstunden gibt
es nicht fiir sie, da die schon im Arbeitsvertrag abgegolten sind. Und
der Betriebsrat kann auch nichts fiir sie tun. Ob das alles so stimmi?

VON ACHIM THANNHEISER

m allgemeinen Sprachgebrauch werden

Beschaftigte, die auBertariflich oder

iibertariflich bezahlt werden, in den Un-

ternehmen als AT- oder UT-Angestellte
bezeichnet. Die Begriffe sind allerdings nicht
eindeutig und nirgends definiert. Haufig wer-
den als UT-Angestellte diejenigen bezeichnet,
die ein Gehalt erhalten, das etwas oberhalb
der obersten Tarifgruppe vorgesehen ist. Als
AT-Angestellte gelten zumeist diejenigen, de-
ren Gehalt das hochste tariflich vorgesehene
Jahresgehalt {ibersteigt und die eine herausge-
hobene Tatigkeit ausiiben.

AT-Angestellte stehen somit zwischen Tari-
fangestellten und leitenden Angestellten. Das
Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) und Tarif-
vertrige definieren ihren Status. Sie sind Ange-
stellte, die unabhiingig von ihrer Tarifbindung
nach § 3 TVG aus dem personlichen Geltungs-
bereich des jeweils einschldgigen Tarifvertrags
herausgenommen wurden.'

Nicht schutzlos

Bei Tarifgebundenheit des Arbeitgebers sind ta-
rifvertragliche Rechtsnormen iiber Abschluss,
Inhalt- und Beendigung von Arbeitsverhalt-
nissen fiir AT-Angestellte nicht anzuwenden.
Betriebliche und betriebsverfassungsrechtliche
Normen eines Tarifvertrags sind dagegen auch
fiir diese Arbeitnehmergruppe verbindlich (§ 3
Abs, 2 TVG). Liegt jedoch kein AT-Arbeitsver-
hiltnis vor, sind die tarifvertragswidrigen Ar-
beitsvertragsinhalte unwirksam und es gelten

- die tariflichen Bestimmungen.?

Auch wenn AT-Beschiftigte nicht vom Gel-

tungsbereich des einschldgigen Tarifvertrags

erfasst werden, gelten viele arbeitsrechtliche

Schutzvorschriften auch fiir sie.

Beispiele:
Sie fallen unter die Regelungen des Betriebs-
verfassungsgesetzes und wie spiter gezeigt
werden wird, sind entsprechende Beteili-
gungsrechte des Betriebsrats sogar umfas-
sender als bei Tarifbeschéftigten.
Trotz fehlender tariflicher Arbeitszeitregeln
sind insbesondere die Vorschriften iiber
Hochstarbeitszeiten und Arbeitsverbote des
Arbeitszeitgesetzes (ArbZG) einzuhalten.
Dazu kommen der Anspruch auf Verringe-
rung der Arbeitszeit sowie der Schutz gegen
unzuldssige Befristungen nach dem Teilzeit-
und Befristungsgesetz (TzB{G).
Es besteht mindestens Anspruch auf bezahl-
ten Urlaub nach dem Bundesurlaubsgesetz
(BurlG).

Kernthema: Arbeitsvertrag

Es ist immer zu empfehlen, die Arbeitsvertré-
ge schriftlich abzuschlieRen und die wesent-
lichen Vertragsbedingungen zu beschreiben.
Dies gilt auch deshalb, weil AT-Beschiftigte
vom personlichen Geltungsbereich des Nach-
weisgesetzes erfasst werden und daher einen
Rechtsanspruch auf Mitteilung der wesentli-
chen Vertragsbedingungen haben.

In einem gewissen Umfang sind Arbeits-
vertragsinhalte auch mitbestimmungspflichtig,
wie nachfolgende Beispiele zeigen.

1 So genauer DKKW, BetrVG, § 8o Rdnr. 108. 50 schon BAG
9.12.1987 - 4 AZR 584/87. Blanke, Rdnr. 161 und Bollmeyer,
Ziff. 4.2.3.

2 Vgl. Palandt, BGB, § 6%1 Rdnr. 21 m.w.N. BAG 15.5.2013 - 10 AZR
325/12. In den Grlinden LAG Miinchen 2.2.2012 - 3 TaBV 56/11.
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Enthalt der vorgefertigte Arbeitsvertrag bei-
spielsweise Regelungen zur Lage und Vertei-
lung der Arbeitszeit, ist dies vom Betriebsrat
nicht einfach hinzunehmen, sondern nach
§ 87 Abs. 1 Nr. 2 BetrVG mitbestimmungs-
pflichtig.

Pauschale Regelungen zur Ableistung von
Uberstunden in Arbeitsvertriigen unterlie-
gen ebenfalls der Mitbestimmung nach § 87
Abs. 1 Nr. 3 BetrVG.

Werden Geldleistungen tiber das tarifliche
Gehalt hinaus versprochen, konnen diese im
Rahmen des § 87 Abs. 1 Nr. 10 oder Nr. 11
BetrVG mithestimmungspflichtig sein.

In manchen Arbeitsvertréigen finden sich von
vornherein  bestimmte Urlaubsgrundsétze:
dass beispielsweise Urlaub zu bestimmten
Zeiten nicht genommen werden kann oder
eine Mindestzeit wiahrend der Betriebsferien
genommen werden muss. Diese Regelungen
sind nach § 87 Abs. 1 Nr. 5 BetrVG mitbestim-
mungspflichtig. Sofern allerdings bereits iiber
Urlaubsgrundsiitze eine mitbestimmte Rege-
lung im Betrieb vorhanden ist, kann diese ar-
beitsvertraglich ohne erneute Mitbestimmung
umgesetzt werden.

Arbeitszeit und Mitbestimmung

Wird im Arbeitsvertrag keine ausdriickliche
Vereinbarung iiber die Dauer der Arbeitszeit
getroffen, ist nach der Rechtsprechung anzu-
nehmen, dass die Parteien die betriebsiibliche
Arbeitszeit vereinbaren wollten.® Auch bei
einem AT-Arbeitsvertrag wird ein Arbeitsver-
hiltnis begriindet und die AT-Beschiftigten
schulden nicht die Erbringung von einzelnen
Tatigkeiten oder ein bestimmtes Ergebnis.
Nicht der Erfolg, sondern die Zeit ist das we-
sentliche MaR fiir die Arbeitsleistung.*

Die tariflichen Regelungen wirken sich
nicht auf den Inhalt des Arbeitsvertrags der
AT-Beschaftigten aus, da sie aus dem Geltungs-
bereich herausgenommen wurden. Ist aber im
Arbeitsvertrag eines AT-Beschiftigten verein-
bart, dass sich die Arbeitszeit nach der betrieb-
lichen Arbeitszeit richtet, gilt eine tariflich ver-
kiirzte Wochenarbeitszeit auch fiir ihn.?

Das Arbeitszeitgesetz gilt auch ohne aus-
driicklichen Hinweis. Insbesondere miissen
die tdgliche Obergrenze von zehn Stunden so-
wie die 11-stiindige Ruhezeit und die Pausen-
regelung eingehalten werden.
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Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die Arbeits-
zeiten zu kontrollieren und Arbeitszeiten tiber
acht Stunden tédglich zu erfassen (§ 16 ArbZG)®
oder erfassen zu lassen. Der Betriebsrat kann
nach § 80 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG Einsicht in die
entsprechenden Nachweise verlangen.

Mehrarbeitsklauseln und Abgeltung

Die Offnungsklauseln fiir Mehrarbeit in
den Arbeitsvertrigen enthalten wesentliche
Grundgedanken der gesetzlichen und tarifli-
chen Regelungen, da auf die Erforderlichkeit
der Mehrarbeit abgestellt wird, sodass diese
Klausel bei der Verpllichtung zur Ableistung
von Mehrarbeit wirksam ist.

Beispiel: Die Angestellte verpflichtet sich,
der Firma ihre volle Arbeitskraft zu widmen
und, soweit erforderlich, auch iiber die be-
triebsiibliche Arbeitszeit hinaus tdtig zu wer-
den. Davon zu unterscheiden ist die Wirk-
samkeit einer Klausel bei der Vergiitung von
Mehrarbeit. Ein ATVertrag enthilt hiiufig fol-
gende Klausel zur Vergiitung der Mehrarbeit:

»Mit diesen Beziigen einschliellich gege-
benenfalls geleisteter Sonderzahlungen sind
alle Anspriiche auf Mehrarbeitsvergiitung so-
wie Sonn-, Feiertags- und Nachtarbeitszuschld-
ge abgegolten.«

Pauschale Abgeltungsklauseln
oft unwirksam

Eine Vereinbarung, wonach etwaige Mehr-
oder Uberarbeit nicht gesondert bezahlt, son-
dern durch die Grundvergiitung mit abgegolten
wird, ist grundsétzlich moglich, jedoch héufig
unwirksam.” Eine Regelung zur pauschalen
Vergiitung von Uberstunden ist nur dann klar
und verstédndlich, wenn sich aus dem Arbeits-
vertrag selbst ergibt, welche Arbeitsleistungen
in welchem zeitlichen Umfang von ihr erfasst
werden sollen.® Der Beschiftigte muss bereits
bei Vertragsschluss erkennen konnen, was ge-
gebenenfalls »auf ihn zukommt« und welche
Leistung er fiir die vereinbarte Vergiitung ma-
ximal erbringen muss.® Es ist aufgrund des Ge-
bots der Klarheit und Transparenz nach § 307
Abs. 1 Satz 2 BGB unabdingbar, dass deutlich
wird, welcher Vergiitungsteil sich auf die Uber-
stunden bezieht.'?

Die Klauseln zur pauschalen Abgeltung
von Mehrarbeit in Arbeitsvertragen sind nach
§ 307 Abs. 1 BGB unwirksam, wenn sie die

3 So genauer DKKW, BetrVG, § 8o Rdnr. 108. So schon BAG
9.12.1987 - 4 AZR 584/87. Blanke, Rdnr. 161 und Bollmeyer,
Ziff. 4.2.3.

4 Vgl. Palandt, BGB, § 611 Rdnr. 21 m.w.N. BAG 15.5.2013 - 10 AZR
325/12. In den Griinden LAG Miinchen 2.2.2012 - 3 TaBV 56/11.

5 Dazu BAG 9.12.1987 - 4 AZR 584/87. Vgl. BAG 10.12.2013 - 1 ABR
402,

6 Aktuell dazu EuGH 14.5.2019 - C-55-18 —, wonach eine umfas-
sende Arbeitszeiterfassung nétig ist. Siehe auch Beitrag von
Spengler, AiB g/1g S. 29. So auch der EuGH 14.5.2019 - C-55/18 -
die tdgliche effektive Arbeitszeit ist zu erfassen!

Vgl. BAG 22.2.2012 - 5 AZR 765/10.

So BAG 1.9.2010 - 5 AZR 517/09.

g Dazu BAG 22.2.2012 - § AZR 765/10.
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ON
LINE

LESETIPP

Wer wissen will, wann die
Arbeitszeit bei Anlegen
der Arbeitskleidung
beginnt, erfdhrt dies im
Beitrag »Ab wann und
wo beginnt Arbeitszeit?«,
von Achim Thannheiser,
AiB 2/2019, 33.

Auch online lesen unter
www.aib-verlag.de >
Online-Registrierung »
AiB-Archiv
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Beschiiftigten wegen des Fehlens einer Hochst-
grenze etwaiger Uberstunden oder wegen des
nicht erkennbaren Verhiltnisses zwischen
dem Gehalt fiir die normale Tatigkeit und dem
zusitzlichen Entgelt fiir etwaige Uberstunden
unangemessen entgegen Treu und Glauben
benachteiligen. Diese Benachteiligung wird
umso deutlicher, je ndher das AT-Gehalt am
hochsten Tarifgehalt liegt. Aul der anderen
Seite wird die Benachteiligung umso kleiner, je
weiter das Gehalt von der Hohe her das hachs-
te Tarifgehalt {ibersteigt.

Mitbestimmung findet statt

Die Begriffe »AT-Beschiftigte/-Angestellte«
oder »UT-Beschiiftigte/-Angestellte« finden
sich im Betriebsverfassungsgesetz nicht. Ent-
sprechend hat das Bundesarbeitsgericht (BAG)
darauf hingewiesen, dass dem Betriebsverfas-
sungsgesetz die Unterscheidung zwischen »Ta-
rif- und AT-Arbeitnehmern« unbekannt ist.!!
Dem Betriebsrat sind durch das Betriebsver-
fassungsgesetz bei dieser Beschiftigtengruppe
keine unterschiedlichen Aufgaben zugewiesen
worden.'? Fiir die Vertretung von Beschéftigten
mit auBertariflichen Gehiéltern oder tibertarif-
lichen Gehaltsbestandteilen stehen dem Be-
triebsrat sogar ein paar zusitzliche Mitbestim-
mungsrechte zu.

Allerdings sehen sich Betriebsriite haufig
nicht unbedingt in der Rolle des Anwalts der
Belange von AT-Beschiiftigten.”® Sie haben je-
doch nach dem Betriebsverfassungsgesetz bei
dieser Beschéaftigtengruppe eine hohe Gestal-
tungsmacht.!"* Der Grund dafiir liegt in der
Sperrwirkung des § 77 Abs. 3 BetrVG und des
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§ 87 Abs. 1 Satz 1 BetrVG, die im AT-Bereich
nicht gilt. Nach dem Tarifvorrang hat der Be-
triebsrat nur Gestaltungskompetenz, wenn der
Tarifvertrag Offnungsklauseln enthilt oder be-
stimmte Sachverhalte, die im Tarifvertrag nicht
geregelt sind, den Beteiligungsrechten des Be-
tricbsverfassungsgesetzes unterliegen.

Aufgrund des AT-Status sind die tarifver-
traglichen Regelungen der Arbeits- und Be-
schiiftigungsbedingungen weitgehend nicht an-
wendbar, soweit sie nicht individualrechtlich
in Bezug genommen werden. Bei tariflichen
Beschiftigten regelt der Tarifvertrag aber eine
Reihe von zentralen Fragen zur Gestaltung der
Beschiftigungsbedingungen, insbesondere bei
der Festlegung der Vergiitungsstruktur, der Ar-
beitszeit und dem Urlaub. Damit entfaltet eine
Vielzahl von Mithestimmungsrechten auch bei
AT-Beschiftigten ihre volle Wirkung. Voraus-
setzung ist, dass der Arbeitgeber ein einheit-
liches System fiir diese Beschiftigtengruppe
anstrebt.

Informationsanspruch des Betriebsrats

Mit den Mitbestimmungsrechten verbunden
ist der Anspruch auf Information aus § 80
Abs. 2 Satz 1 BetrVG. Nach dieser Vorschrift
hat der Betriebsrat zur Ausfiihrung seiner Auf-
gaben einen Anspruch gegen den Arbeitgeber
auf rechtzeitige und umfassende Unterrich-
tung. Nach § 80 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG hat der
Betriebsrat dariiber zu wachen, dass die zu-
gunsten der Arbeitnehmer geltenden Gesetze,
Verordnungen, Unfallverhiitungsvorschriften,
Taritvertrige und Betriebsvereinbarungen um-
gesetzt werden. Beziiglich der Uberwachungs-

GRAFIK

Regelungsméglichkeiten bei Arbeitszeit

Uberstunden/ =
Mehrarbeit » 4 betriebstiblich
Arbeitszeit
Arbeitsvertrag 4 4 Betriebsvereinbarung

10 BAG 31.8.2005 - 5 AZR 545/04.

1 BAG 11.2.1992 - 1 ABR 51/91.

12 BAG 30.6.1981 - 1 ABR 26/79, ebenfalls dazu Bollmeyer, 5. 35 ff.

13 Thannheiser, AiB 7-8/2014, 49 ff.

14 Der Erfurter Kommentar spricht von »erweiterter Mitbestim-
munge s. § 87 Rdnr. 4.

15 So LAG KéIn 6.9.2010 - 5 TaBV 14/10.

16 Ausfihrlich Blanke, Thomas (Hrsg.) (z003): Handbuch
AuBertarifliche Angestellte, 3. Aufl., Nomos Verlag, Baden-
Baden, Rdnr. 184 f.
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zustdndigkeit des Betriebsrats bei AT-Beschf-
tigten und Arbeitszeit ist das Arbeitszeitgesetz
relevant, denn die Uberwachungszustindig-
keit des Betriebsrats umfasst unter anderem
die Einhaltung der nach § 5 Abs. 1 ArbZG vor-
geschriebenen ununterbrochenen Ruhezeit
von mindestens elf Stunden und die in § 4
ArbZG vorgeschriebenen Ruhepausen.’”

Geltung Betriebsvereinbarung
zur Arbeitszeit

Das Mitbestimmungsrecht nach § 87 Abs. 1
Nr. 2 BetrVG umfasst alle kollektiven Rege-
lungen hinsichtlich Beginn, Ende und Dauer
der tédglichen Arbeitszeit, der Verteilung der
Arbeitszeit, Gleitzeit oder Vertrauensarbeits-
zeit. Darunter fallen auch die entsprechenden
Regelungen fiir AT-Beschiftigte.'® Halt es der
Betriebsrat fiir erforderlich, fiir die Arbeits-
zeiten der AT-Angestellten ein einheitliches
Regelungssystem zu schaffen, kann er dieses
sogar erzwingen. Er hat in samtlichen Angele-
genheiten des § 87 BetrVG ein Initiativrecht,
das heif3t, er kann von sich aus eine kollektive
Regelung verlangen und, falls diese nicht ge-
funden werden kann, nach § 87 Abs. 2 BetrVG
eine bindende Entscheidung der Einigungs-
stelle herbeifithren. Anzuraten ist jedoch (ge-
rade im Bereich der Arbeitszeitgestaltung von
AT-Angestellten) zuvor zu priifen, inwieweit
AT-Angestellten eine solche Initiative begrii-
fen wiirden und wie das gewiinschte System
aussehen sollte."

Gibt es nur eine Betriebsvereinbarung
zur Arbeitszeit wie beispielsweise »Variable
Arbeitszeiten«, gilt diese einheitlich fiir den
gesamten Betrieb. Damit fallen auch AT-Be-
schiftigte unter den Geltungsbereich.'® Diese
Rechtslage steht im Widerspruch zur Selbst-
wahrnehmung zahlreicher AT-Angestellter, die
hiutig ausgesprochen flexible Modelle betrieb-
licher Arbeitszeitgestaltung bevorzugen. Nach
§ 77 Abs. 4 BetrVG wirken Betriebsvereinba-
rungen jedoch fiir ihre Arbeitsverhiltnisse nor-
mativ zwingend - also wie ein Gesetz.

Eigene Betriebsvereinbarungen
zur Arbeitszeit

Als Losung wurde in vielen Betrieben fiir die
AT-Beschiftigten eine Ausnahme zur Arbeits-
zeitbetriebsvereinbarung oder eine eigene
Betriebsvereinbarung - héufig Vertrauensar-
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beitszeit — von den Betriebsparteien geschaf-
fen. Eine solche Differenzierung ist aufgrund
der unterschiedlichen individuellen Arbeits-
zeitverpflichtungen von Tarifangestellten und
AT-Angestellten zuléssig.'

Sollten im Betrieb Betriebsvereinbarungen
zur Arbeitszeit fehlen oder AT-Angestellte von
ihrem Geltungsbereich ausdriicklich ausge-
nommen sein, ist die Arbeitszeit individuell
frei gestaltbar. Gibt es auch keine einzelver-
traglichen Regelungen dazu, wird die Arbeits-
zeit durch den Arbeitgeber einseitig unter An-
wendung des Direlktionsrechts in den Grenzen
des § 315 Abs. 1 BGB sowie des ArbZG fest-
gelegt.

Kappung von Arbeitszeit

Héufig wird in diesen Betriebsvereinbarungen
das Kappen von Arbeitszeiten vorgesehen, die
die tigliche Hochstarbeitszeit von zehn Stun-
den plus Pausen libersteigen. Dieses Kappen
von Arbeitsstunden fiihrt dazu, dass die hier-
von erfasste Arbeitszeit nicht als nach § 87
Abs. 1 Nr. 2 .V.m. Nr. 3 BetrVG zu verteilende
Arbeitszeit behandelt wird. Damit haben die
Betriebsparteien beriicksichtigt, dass sie die
Lage der Arbeitszeit nur innerhalb der gesetzli-
chen und tarifvertraglichen Grenzen festlegen
konnen. Durch das Kappen wird jedoch nicht
in vergiitungsrechtlich geschiitzte Positionen
der betroffenen Beschiftigten eingegriffen.®
Da es individualrechtlich keine Auswirkung
hat, sollten solche Kappungsregeln nicht in
Betriebsvereinbarungen aufgenommen wer-
den. Sie erwecken nur den falschen Eindruck,
dass diese Stunden einfach wegfallen, obwohl
die Beschiftigten diese Mehrarbeit oder Uber-
stunden geleistet haben und das Arbeitsentgelt
einklagen konnten.

Haben die Beschiftigten in ihrem Arbeits-
vertrag pauschale Abgeltungsklauseln fiir
Mehrarbeit/Uberstunden vereinbart, kann in
gewissen Grenzen eine zusitzliche Bezahlung
entfallen (s.0.), dartiber hinaus kénnte aber ein
Zahlungsanspruch bestehen. Gerade weil es
die oben beschriebenen Grenzen gibt, sollten
die Betricbsriite fiir die Erfassung der gesam-
ten Arbeitszeit sorgen.”! <

Achim Thannheiser, Rechtsanwalt
und Betriebswirt bei Rechtsanwiilte
Thannheiser und Koll., Hannover.
www.thannheiser.de

17 Dazu Bollmeyer, Frank/Val, Werner (z003): Mitbestimmung und
Gestaltung der Arbeitsbedingungen von AT-Angestellten in der
Eisen- und Stahlindustrie,

Arbeitspapier 67, Hans-Bockler-Stiftung (Hrsg.), Diisseldorf,
Ziff. 4.2.2.

18 So genauer DKKW, BetrVG, § 8o Rdnr. 108. So schon BAG
9.12.1987 - 4 AZR 584/87. Blanke, Rdnr. 161 und Bolimeyer,

Ziff. 4.2.3.

19 Vgl. Palandt, BGB, § 611 Rdnr. 21 m.w.N. BAG 15.5.2013 - 10 AZR
325/12. In den Griinden LAG Miinchen 2.2.2012 - 3 TaBV 56/11.
20 Dazu BAG 9.12.1987 - 4 AZR 584/87. Vgl. BAG 10.12.2013 - 1 ABR

40/12.

21 Aktuell dazu EuGH 14.5.2019 - C-55-18 —, wonach eine umfas-
sende Arbeitszeiterfassung nétig ist. Siehe auch Beitrag von
Spengler, AIB 9/19 S. 2g. S0 auch der EuGH 14.5.201g - C-55/18 —:
die tigliche effektive Arbeitszeit ist zu erfassen!
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