Betriebsiibergang: Wie geht es weiter?

Als Betriebsrat Mitarbeiter aufklaren und schiitzen

Nach einem Betriebsiibergang will der neue Inhaber oftmals die Arbeitsbedingungen fiir die
Arbeitnehmer anpassen. Teilweise wird hierbei mit Gleichbehandlungsgesichtspunkten argumentiert,
oft auch schlicht mit dem Wunsch der Kostensenkung. SchlieBlich bestiinde lediglich eine einjdhrige
Veranderungssperre, so das Argument. Allerdings werden Wirkung und Reichweite dieser
Anderungssperre hiufig falsch dargestellt - mit nachteiligen Folgen fiir die Arbeitnehmer, meint
unser Referent Knut-Olav Banke. Der Betriebsrat sollte die Mitarbeiter daher aufklédren und

unterstiitzen.

Knut-Olav Banke

Rechtsanwalt & Fachanwalt fiir Arbeitsrecht
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Betriebsiibergénge haben zur Folge, dass der neue Inhaber in die Rechte und Pflichten der bestehenden
Arbeitsverhiltnisse eintritt. So steht es im Gesetz (vgl. § 613a BGB).

Veranderungssperre: Kollektive vs individuelle Regelungen

Rechte und Pflichten kdnnen sowohl im Arbeitsvertrag als auch in kollektivrechtlichen Regelungen wie
Betriebsvereinbarungen und Tarifvertrdagen geregelt sein. Aber, ganz wichtig, nur fir kollektive Regelungen
gilt die einjéhrige Verdanderungssperre (vgl. § 613a Abs. 1 Satz 2 BGB). Fiir arbeitsvertragliche oder andere

individualrechtliche Anspriiche, z.B. aus betrieblicher Ubung, gibt es keine gesetzliche Anderungssperre.



Deswegen kann der neue Arbeitgeber jederzeit versuchen, die arbeitsvertraglichen Bedingungen zu dndern.
Er muss nicht ein Jahr warten.

Ohne Einvernehmen des Arbeitnehmers ist die Anderung von Arbeitsbedingungen allerdings nur per
Anderungskiindigung méglich. Diese ist rechtlich nur selten durchsetzbar und hat daher auch kaum
praktische Bedeutung. Weil eine einseitige Anderung der Arbeitsbedingungen nahezu ausgeschlossen ist,
wird teilweise mit Druck und falschen Behauptungen versucht, die Arbeitnehmer zur Unterzeichnung neuer

Arbeitsvertrdge zu bewegen.

Neuer Arbeitsvertrag? Nein!

Die Unterzeichnung eines neuen Arbeitsvertrages ist fiir den Arbeitnehmer im Regelfall weder notwendig
noch vorteilhaft. Beim Betriebsiibergang erfolgt die Ubertragung des Arbeitsverhiltnisses (Arbeitsvertrags)
automatisch kraft Gesetzes. Obwohl der Wortlaut des § 613a Abs. 1 Satz 1 BGB bei genauem Lesen sehr
eindeutig ist und keinerlei Verdnderungsnotwendigkeit fiir Arbeitsvertriage beinhaltet, unterzeichnen viele
Arbeitnehmer im Zuge von Betriebsiibergédngen trotzdem oft neue, schlechtere Arbeitsvertrage. Ziel des
Gesetzes ist es, den Arbeitsvertrag mit allen der zum Zeitpunkt des Ubergangs bestehenden Rechte und
Pflichten zu schiitzen, ohne Einschrankung. Demnach schuldet der neue Arbeitgeber die gleichen
arbeitsvertraglichen Leistungen wie der alte Inhaber; eines neuen Vertrages bedarf es nicht. Hieriiber sollte
der Betriebsrat die Belegschaft unterrichten und dringend von einer Unterzeichnung neuer Arbeitsvertrédge

ohne sachkundige Priifung abraten.

Schutz vor Kiindigungen

Vielfach wird irrtiimlich angenommen, dass alle Kiindigungen fiir den Zeitraum eines Jahres nach dem
Betriebsiibergang ausgeschlossen sind. Das ist nicht so: Lediglich Kiindigungen aufgrund des
Betriebsiibergangs sind ausgeschlossen. Der neue Arbeitgeber kann jederzeit wegen verhaltensbedingten
oder personenbezogenen Griinden kiindigen. Auch betriebsbedingte Kiindigungen sind unmittelbar vor und
nach dem Betriebsiibergang moglich. Hier gelten die allgemeinen kiindigungsschutzrechtlichen Regelungen.
Der Betriebsrat sollte daher versuchen, den Schutz vor betriebsbedingten Kiindigungen per
Betriebsvereinbarung zu verbessern, z.B. durch die Vereinbarung des Ausschlusses betriebsbedingter

Kiindigungen fiir einen gewissen Zeitraum.

Betriebsvereinbarungen und Tarifvertrage

Und was passiert beim Betriebsiibergang mit Betriebsvereinbarungen und Tarifvertrdgen? Unproblematisch
ist dies im Fall eines vollstéandigen Betriebsiibergangs, bei dem der Betrieb seine Identitat behilt. Hier gelten

regelmaBig alle Betriebsvereinbarungen und Tarifvertrdge unverandert fort.

Verliert der Betrieb hingegen seine ldentitét, werden die kollektiven Regelungen nach § 613a Abs. 1 Satz 2
BGB Bestandeteil des Arbeitsverhiltnisses - und diirfen grundsétzlich nicht vor Ablauf eines Jahres

zum Nachteil des Arbeitnehmers veridndert werden. Nach Ablauf der einjahrigen Anderungssperre fallen die
urspriinglichen kollektiven Regelungen jedoch nicht weg, sondern bleiben unverédndert bestehen. Eine
Anderung ist im beiderseitigen Einvernehmen mit dem Betriebsrat, der Gewerkschaft oder - falls es diese

nicht gibt - mit dem Arbeitnehmer mdglich. Eine Anderungskiindigung ist auch hier nahezu ausgeschlossen.



Ausnahmsweise gelten die kollektiven Regelungen nicht fort, wenn es beim Erwerber bereits entsprechende
(deckungsgleiche) kollektivrechtliche Regelungen gibt. Dies kann sogar zu einer Verschlechterung der
Anspriiche der Arbeitnehmer fiihren, wenn im aufnehmenden Unternehmen eine unglinstigere Regelung in
einem Tarifvertrag oder in einer Betriebsvereinbarung gilt. In der Praxis kommt die Anwendung eines
schlechteren Tarifvertrags kaum vor, weil entweder die Tarifparteien einen Uberleitungstarif vereinbaren

oder es an der erforderlichen beiderseitigen Tarifbindung der Arbeitsvertragsparteien fehlt.

Bezugnahmeklausel im Arbeitsvertrag

Beinhaltet der Arbeitsvertrag eine tarifliche Bezugnahmeklausel, wonach die Geltung eines bestimmten
Tarifvertrags festlegt wird, ist dieser Tarifvertrag Bestandteil des Arbeitsvertrags geworden. Eine
kollektivrechtliche Anderung zum Nachteil ist dann ausgeschlossen. Nur eine individualrechtliche Anderung

nach den obigen Ausfiihrungen ist maglich.

Fazit

Die weit verbreitete Ansicht, dass nach Ablauf eines Jahres nach Betriebsiibergang alle Arbeitnehmerrechte
ohne weiteres abgedndert werden konnen, ist falsch. In den meisten Fallen werden die Arbeitsverhéltnisse
unverandert fortgesetzt. Dies fiihrt haufig dazu, dass es in den Unternehmen Mitarbeitergruppen mit

unterschiedlichen Arbeitsvertriagen und Anspriichen gibt.

Kontakt zur Redaktion

Haben Sie Fragen oder Anregungen? Wenden Sie sich gerne direkt an unsere Redaktion. Wir freuen uns tiber
konstruktives Feedback!
redaktion-dbr@ifb.de
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