ArbeitnehmerAnwalte

Die deutschlandweite Anwaltskooperation
fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, Betriebs- und Personalrate

Rundbrief Nr. 20
Februar 2013

Karriere trotz Betriebsrats?
LAG Hamburg starkt Schutz vor

Benachteiligung

Mitglieder von Betriebsraten werden
vom Gesetz vor Benachteiligungen in
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Rechtslage ist meistens schwierig. Eine
es durch eine neue Entscheidung aus Ham-

rungsanspruch

erleben, dass Stellen mit geeigneten Betriebsrats-
werden, weil der Arbeitgeber Bewerber bevorzugt,
Verfiigung stehen. Im Rahmen der Stellenbeset-
Betriebsrite dann meistens eine Benachteiligung
Nr. 3 Betriebsverfassungsgesetz — BetrVG). Die
ist aber streng: Das Betriebsratsmitglied kann in
bevorzugten Stellenbewerber nur gewinnen, wenn
die konkrete besetzte Stelle hat.

1

nur selten iiberwunden werden, denn dies setzt

Rechtsprechungspraxis voraus, dass es eine

entsprechend definierte Laufbahn im Betrieb gibt oder der Arbeitsplatz dem Betriebs-

ratsmitglied verbindlich zugesagt wurde. Meistens fehlt es daran — die Karrieren sind

nicht formalisiert, so dass die blof3e Tatsache, dass ein Betriebsratsmitglied nach dem iibli-

chen Gang der Dinge lidngst an der Reihe wire, den Gerichten oft nicht gentigt.

So gewinnen die Arbeitgeber am Ende die Gerichtsverfahren mit den Betriebsriten um

die Stellenbesetzung, und die Gerichte ersetzen die Zustimmung zur Einstellung oder

A
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Versetzung des Konkurrenten. Zu Rat- und Verstdndnislosigkeit fithren solche Entschei-
dungen vor allem dann, wenn der Arbeitgeber offen die Betriebsratsmitgliedschaft als

Grund fiir seine Entscheidung ansprach.

LAG Hamburg: Gesetzeswidrige Einstellung
Kann der Arbeitgeber sanktionslos diskriminierende Auswahlentscheidungen treffen,

obwohl das Gesetz ausdriicklich die Benachteiligung der Betriebsratsmitglieder in ihrer

\ beruflichen Entwicklung verbietet? Nein,

A sagt nun das Landesarbeitsgericht Hamburg.

.Die Mitglieder des Betriebsrats ... diirfen in der Der Entscheidung liegt ein Fall in einem
Ausiibung ihrer Tatigkeit nicht gestort oder behin-
dert werden. Sie diirfen wegen ihrer Tatigkeit nicht
benachteiligt oder begiinstigt werden; dies gilt auch Betriebsratsvorsitzende war Arzt und be-

Krankenhaus zugrunde: Der freigestellte

fir ihre berufliche Entwicklung.” / warb sich auf die Stelle eines OP-

Koordinators. Eingestellt wurde ein anderer,
nicht betriebsratsangehoriger Arzt. Der Arbeitgeber begriindete dies gegeniiber dem Be-
triebsrat einerseits mit dem Vertrauen des Chefarztes, das der Bewerber bereits geniefle.
Andererseits schrieb er, dass der Bewerber im Gegensatz zu dem Betriebsratsvorsitzenden
sofort zur Verfiigung stehe. ,Herr Dr. ... ist als Betriebsratsvorsitzender zu 100 % freige-
stellt und bis 2014 gewihlt. Er macht in seiner Bewerbung nicht deutlich, auf seine Frei-

stellung und seine Tétigkeit als Betriebs[rats]vorsitzender verzichten zu wollen.“

Aufgrund dessen hat das LAG Hamburg die Zustimmungsverweigerung des Betriebsrats

fiir begriindet gehalten:

»Die von der Arbeitgeberin vorgenommene Auswahlentscheidung zwischen Herrn ...
und Dr. ... verstofdt gegen das Benachteiligungsverbot § 78 Satz 2 BetrVG, weil die Ar-
beitgeberin bei dieser mafdgeblich in ihre Erwigungen eingestellt hat, dass letzterer als
Betriebsrat freigestellt ist. Dieser Gesetzesverstof$ ... berechtigt gem. § 99 Abs. 2 Nr. 1
BetrVG zur Zustimmungsverweigerung.”

Aus dem gesetzlichen Benachteiligungsverbot folgert das LAG,

»dass bei Beforderungsentscheidungen Erwigungen, die auf der Betriebsratstitigkeit ...
beruhen, vollstindig aufSer Betracht zu bleiben haben. So darf bei Beférderungsentschei-
dungen auch eine Freistellung eines sich bewerbenden Betriebsratsmitglieds nicht
nachteilig beriicksichtigt werden ...

Allein die negative Beriicksichtigung der Freistellung ... fiihrt bereits zu einer Benach-
teiligung ... Ein Nachteil im Rahmen einer Auswahlentscheidung liegt vor, wenn der
Bewerber nicht in die Auswahl einbezogen wird. Die Benachteiligung liegt bereits in der
Versagung einer Chance ... Dabei ist es nicht erforderlich, dass ... das Betriebsratsman-
dat ... das ausschlief3liche Motiv fiir das Handeln des Benachteiligenden ist.”

Im entscheidenden Unterschied zu den {iiblichen Entscheidungen in diesem Zusammen-
hang fithrt das LAG Hamburg weiter aus:

»Der Verstof$ gegen das Benachteiligungsverbot ... setzt ... auch nicht voraus, dass das
Betriebsratsmitglied beférdert worden wire, wenn die Arbeitgeberin die Freistellung
nicht zu dessen Lasten beriicksichtigt hitte[,] bzw. dass das Betriebsratsmitglied besser
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| geeignet wiire als der ausgewihlte Bewerber ...

Zu dem Problem, das Arbeitgeber haben, wenn sie eine freie Stelle mit einem nicht zur
Verfiigung stehenden Betriebsratsmitglied besetzen, schreibt das LAG, dass die Erwédgung
zwar nachvollziehbar und verstindlich sei, dass aber gleichwohl eine Benachteiligung

wegen der Betriebsratstitigkeit unterbleiben miisse.

»Der Arbeitgeber muss die Auswahlentscheidung bei Bewerbung eines freigestellten Be-
triebsratsmitglieds ... ohne Riicksicht auf die Freistellung treffen. ... Fillt die Auswahl-
entscheidung fiir das freigestellte Betriebsratsmitglied aus und bleibt dieses dann trotz-
dem bei seiner Freistellung, muss der Arbeitgeber genauso fiir Vertretung auf der Stelle
Sorge tragen[,] wie er dies tun miisste, wenn bei einer Freistellung im laufenden Arbeits-
verhiltnis Ersatz zu schaffen wire.”

Aber folgt aus dem Gesetzesverstofd allein schon ein Zustimmungsverweigerungsrecht?
Man konnte meinen, dass das Gesetz nur die Benachteiligung der Betriebsratsmitglieder
verbiete, nicht aber unmittelbar verbiete, andere Bewerber auf den zu besetzenden Stellen
zu beschiftigen. Das gilt umso mehr, als aus dem Gesetzesverstof8 allein — der Beriicksich-
tigung der Freistellung — noch nicht geschlossen werden kann, dass das Betriebsratsmit-

glied bei ordnungsgeméifier Auswahl die Stelle {iberhaupt bekommen hitte.

Hier greift das LAG Hamburg aber auf die Rechtsprechung zu den Benachteiligungsverbo-

ten aus dem Schwerbehindertenrecht und

Aus § 99 Betriebsverfassungsgesetz:
.(2) Der Betriebsrat kann die Zustimmung verwei-
gern, wenn

1. die personelle MaBnahme gegen ein Gesetz ...
verstolRen wiirde, 1 ...

dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz
(AGGQG) zuriick: Die personelle Mafdinahme

»verstofit zwar als solche nicht gegen ein

gesetzliches Verbot. Der nach § 78 Satz 2
BetrVG verfolgte Zweck kann aber nur da-
durch erreicht werden, dass die endgiiltige

3. die durch Tatsachen begriindete Besorgnis be-
steht, dass infolge der personellen Malnahme im
Betrieb beschéftigte Arbeitnehmer gekiindigt wer-

Versetzung jedenfalls zundchst unterbleibt. den oder sonstige Nachteile erleiden, ohne dass

Durch die endgiiltige Finstellung oder die dies aus betrieblichen oder persénlichen Griinden
Versetzung eines Bewerbers, der nicht @htfmigt Ist; ..." /
Mitglied des Betriebsrats ist, verwirklichen

sich fiir die Gruppe der Betriebsratsmitglieder in typischer Weise die mit der Mandats-
tragerschaft verbundenen erhohten Schwierigkeiten bei der beruflichen Entwicklung,
die durch das ... Benachteiligungsverbot gemindert werden sollen.”

Dass die Einstellung des Konkurrenten zunichst zu unterbleiben hat, dient also der Siche-

rung eines etwaigen Beforderungsanspruchs des benachteiligten Betriebsratsmitglieds.

Die Entscheidung betrifft unmittelbar den Fall eines freigestellten Betriebsratsmitglieds
(§ 38 BetrVG). Die Erwigungen gelten aber genauso fiir Betriebsratsmitglieder, die nur
nach Bedarf nach § 37 Absatz 1 BetrVG von der Arbeit freigestellt sind. Auch wer zwar
noch arbeitsvertragliche Tatigkeit erbringt, aber darin zeitlich eingeschrankt ist, unterfillt

dem Benachteiligungsschutz.
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Folge fuar die BR-Praxis

Die Entscheidung ist eine gute Hilfe fiir Betriebsrite bei der immer wieder auftretenden
Konstellation, dass ihre Mitglieder bei Stellenbesetzungen benachteiligt werden. Im ent-
schiedenen Fall hatte der Betriebsrat allerdings das ,Gliick“ einer offenen und schriftlich
dokumentierten Diskriminierung. Anderen Arbeitgebern, die sich nur miindlich so weit
vorwagen, kann allenfalls durch Zeugen beigekommen werden, die bei allen Gesprichen
im Zusammenhang mit Stellenbesetzungen zugegen sein und ihre Wahrnehmungen mog-
lichst bald aufschreiben sollten.

Ob aus einem Etappensieg nach § 99 Absatz 2 Nr. 1 BetrVG ein voller Erfolg fiir das Be-
triebsratsmitglied wird, hingt von dem weiteren Besetzungsverfahren ab. Dass der Ar-
beitgeber die erste Einstellung des Konkurrenten nach rechtskraftigem Beschluss aufhe-
ben muss, bedeutet nicht, dass nun das Betriebsratsmitglied einzustellen wire. Zunéchst
einmal ist dem diskriminierenden Arbeitgeber nur ein Stein in den Weg gelegt. Er kann
seine Auswahlentscheidung wiederholen, muss aber hierbei nun das Betriebsratsmitglied
wie jeden anderen Bewerber (unter Ausblendung der Einschrinkungen des Betriebsrats-
amts) beriicksichtigen. Erst dann, wenn das Betriebsratsmitglied einen Anspruch auf die
zu vergebende Stelle hat — etwa aus einer Betriebsiiblichkeit einer entsprechenden Karrie-
re —, muss der Arbeitgeber es gegeniiber den Konkurrenten bevorzugt beriicksichtigen.
Dann greift bei einem Verstof$ des Arbeitgebers der Zustimmungsverweigerungsgrund des
§ 99 Absatz 2 Nr. 3 BetrVG.

Siehe: Landesarbeitsgericht Hamburg, Beschluss vom 19.09.2012, Aktenzeichen H 6 TaBV 2/12
(Rechtsheschwerde zugelassen) — die Entscheidung kann von Interessierten abgefordert werden bei der
Kanzlei Miiller-Knapp Hjort Wulff, Hamburg (Tel. 040-650 666 90)

Dr. Julian Richter, Fachanwalt fiir Arbeitsrecht, Hamburg

Haften Betriebsratsmitglieder fiir Beraterkosten?
Ein Urteil des Bundesgerichtshofs schafft Verunsicherung

1. Der Fall

Ein Betriebsrat in einem Unternehmen mit mehr als 300 Beschiftigten fasste den Be-
schluss, sich bei einer Umstrukturierung mit erheblicher Arbeitsplatzverlagerung be-
triebswirtschaftlich beraten zu lassen. Die Hinzuziehung eines Beraters wegen einer ge-
planten Betriebsinderung bedarf in Unternehmen mit mehr als 300 Arbeitnehmern nicht
einer vorherigen Vereinbarung mit dem Arbeitgeber, sondern der Beschluss des Betriebs-
rates ist grundsdtzlich ausreichend. (Anders ist dies bei der Sachverstindigenhinzuziehung
im Rahmen des § 80 Absatz 3 Betriebsverfassungsgesetz.) Der Betriebsratsvorsitzende teil-
te der Beratungsfirma die entsprechende Beschlussfassung mit. Als der Arbeitgeber die
Rechnung nicht zahlte, verlangte das Beratungsinstitut seine Kosten sowohl vom Be-
triebsrat als Gremium als auch vom Betriebsratsvorsitzenden und von der stellvertreten-

den Betriebsratsvorsitzenden personlich. Insgesamt ging es um ein Beratungshonorar von
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€ 86.792,90 zuziiglich € 1.999,32 vorgerichtlicher Anwaltskosten sowie weiterer Gerichts-

und Verfahrenskosten.

2. Die Entscheidung des Bundesgerichtshofs (BGH)

~Betriebsratsmitglieder, die als Vertreter des Betriebsrats mit einem Beratungsunterneh-
men eine Beratung vereinbaren, die zur Erfiillung der Aufgaben des Betriebsrats geméf3
§ 111 BetrVG nicht erforderlich ist, konnen gegeniiber dem Beratungsunternehmen —
vorbehaltlich der Bestimmungen in § 179 Abs. 2 und 3 BGB — entsprechend § 179 BGB
haften, soweit ein Vertrag zwischen dem Beratungsunternehmen und dem Betriebsrat
nicht wirksam zustande gekommen ist.”

So lautet der umstrittene Leitsatz einer in der Sache sehr ernst zu nehmenden, aber kei-

neswegs iiberzeugenden Entscheidung des BGH zur Haftung von Betriebsratsmitgliedern.

3. Wieso hat der Bundesgerichtshof entschieden?

In Streitigkeiten zwischen Betriebsrat und Arbeitgeber sind ausschlieflich die Gerichte
fiir Arbeitssachen zustdndig (§ 2a Arbeitsgerichtsgesetz). Ob das ,richtige” Gericht mit
einem Rechtsstreit befasst ist, priift es in der ersten Instanz entweder von sich aus oder
auf Riige einer Partei. Ob hier die erste Instanz fehlerhaft entschieden hat, eine Seite den
Rechtsweg geriigt hat oder das Verfahren fehlerhaft vom Arbeitsgericht an das Landge-
richt verwiesen wurde, ist uns — noch — nicht bekannt. Entscheidend ist aber, dass die
Obergerichte grundsitzlich an die Rechtswegentscheidung der ersten Instanz gebunden
sind, der BGH also das Verfahren nicht mehr an das Bundesarbeitsgericht (BAG) verwei-

sen konnte.

4. Wieso kommt der BGH zur Haftung einzelner Betriebsratsmitglieder?
Erst mal folgt der BGH der stindigen Rechtsprechung der Arbeitsgerichtsbarkeit: Der Ar-
beitgeber hat die Kosten der Betriebsratstitigkeit (zum Beispiel fiir Biiroausstattung, Réau-
me, Gerichtsverfahren) nur zu tragen, soweit sie fiir die Arbeit des Betriebsrates erforder-
lich sind; der BGH stellt somit fest, dass ein Teil der Beratertdtigkeit wohl vom Arbeitge-

ber zu begleichen sein wird.

Der BGH fragt sich dann, was wire, wenn der Berater mehr oder teurere Beratungsleis-
tung erbracht hitte, als erforderlich war. An dieser Stelle beschleicht den BGH Mitleid
mit dem Berater, und er mochte ihm das Honorar fiir die bereits erbrachte Tatigkeit voll-
standig zuerkennen. Hierfiir nutzt er eine Regelung des allgemeinen Zivilrechts und be-

gibt sich damit auf fiir ihn sicheren Boden, nimlich weg vom ,fremden® Arbeitsrecht:
Aus § 179 Biirgerliches Gesetzbuch (BGB):

»(1) Wer als Vertreter einen Vertrag geschlossen hat, ist, insofern er nicht seine Vertre-
tungsmacht nachweist, dem anderen Teil nach dessen Wahl zur Erfiillung oder zum
Schadensersatz verpflichtet, wenn der Vertretene die Genehmigung des Vertrags ver-
weigert.”

§ 179 BGB regelt den Fall, dass jemand als Vertreter eines anderen auftritt, um fiir diesen
einen Vertrag zu schlieflen, dies aber vom Vertretenen aus so nicht darf. In diesem Fall

soll der vermeintliche Vertreter selbst vom Vertragspartner in Anspruch genommen wer-
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den konnen, weil dieser auf die Wirksamkeit der Vertretung vertraut hat.

Da die Kosten der Betriebsratstitigkeit vom Arbeitgeber nur im Rahmen der Erforder-
lichkeit ibernommen werden, iibersteigt die in der Vereinbarung mit der Beraterfirma
zugesicherte Kosteniibernahme das tatsdchlich erstattungsfihige Honorar und somit —
nach Auffassung des BGH - die dem Betriebsratsvorsitzenden zustehende Vertretungs-
macht. Somit habe der Betriebsratsvorsitzende, der die Vereinbarung mit der Beraterfirma
unterzeichnete, wie ein Vertreter ohne Vertretungsmacht gehandelt und kénne vom Ver-

tragspartner auf Zahlung der Restsumme verklagt werden.

5. Kritik an der Auffassung des BGH

Der BGH verkennt die Rolle des/der Betriebsratsvorsitzenden im Betriebsverfassungs-
gesetz. Der/die Betriebsratsvorsitzende ist nicht Vertreter des Betriebsrates. Vertreter ist
jemand, der fiir einen anderen zum Beispiel einen Vertrag schlief3t. Dies darf der Vertre-
ter, weil er aufgrund einer Vollmacht oder aufgrund einer gesetzlichen Regelung (zum

Beispiel die Eltern bei einem minderjéhrigen Kind) dazu berechtigt ist.

Demgegeniiber vertritt der/die Betriebsratsvorsitzende den Betriebsrat nur im Rahmen

der vom gesamten Gremium getroffenen Beschliisse.

§ 26 Absatz 2 Satz 1 BetrVG:

»Der Vorsitzende des Betriebsrates oder im Falle seiner Verhinderung sein Stellvertreter
vertritt den Betriebsrat im Rahmen der von ihm gefassten Beschliisse.*

Der Betriebsratsvorsitzende schlief3t also nicht selbst einen Vertrag, sondern iibermit-
telt/iiberbringt/erklart nur den Willen des Betriebsrates. Er ist lediglich dessen Stimme
bzw. Hand und hat keine iiber den jeweiligen Beschluss hinausgehende Ent-

scheidungsbefugnis.

Dazu der Standardkommentar ,Fitting“ (Betriebsverfassungsgesetz mit Wahlordnung,
Handkommentar, 26. Auflage, § 26, Randnummer 22):

»Der Vorsitzende des Betriebsrates ist weder dessen Bevollméchtigter noch dessen ge-
setzlicher Vertreter in dem Sinne, dass er fiir den BR handelt und an dessen Stelle die
dem BR gesetzlich zugewiesenen Befugnisse, Pflichten und Zustindigkeiten ausiibt (hM)
... Im Ubrigen hat er lediglich die von dem BR in Ausiibung seiner Pflichten und Befug-
nisse gefassten Beschliisse auszufithren und sie nach aufien zum Ausdruck zu bringen.”

Der/die Betriebsratsvorsitzende kann also nicht mehr in Anspruch genommen werden als
das Gremium, weil er/sie den Rahmen der gefassten Beschliisse nicht iibersteigen kann.
Der BGH spricht dem/der Betriebsratsvorsitzenden dagegen eine dem Gremium iiberge-

ordnete Rolle mit eigener Entscheidungskompetenz zu.

Doch selbst wenn der BGH den Weg iiber § 179 BGB zu Recht beschritten hitte, hitte er
wegen § 179 Absatz 3 BGB den Betriebsratsvorsitzenden aus der Haftung entlassen miis-

sen:

| ,Der Vertreter haftet nicht, wenn der andere Teil den Mangel der Vertretungsmacht
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| kannte oder kennen musste.*

Das klagende Beratungsunternehmen ist eine auf die Beratung von Betriebsriten speziali-
sierte Gesellschaft. Jeder, der mit Betriebsrdten zu tun hat, sei es als Sachverstindiger, Be-
rater oder Schulungstriger, kennt die Problematik, dass nicht der Betriebsrat, fiir den die
Leistung erbracht wird, sondern der Arbeitgeber die Kosten trigt, und zwar nur, soweit
erforderlich. Jeder, der mit Betriebsriten zu tun hat, weif$ also um das Risiko, gegebenen-
falls seinem Geld hinterherlaufen zu miissen, und wird entsprechend handeln. Er kennt
aber auch die Rolle des Vorsitzenden bzw. seiner Stellvertretung, die nur die Mehrheits-
beschliisse des Betriebsrats nach aufien zu vertreten haben — und fiir die er/sie gegebenen-

falls noch nicht mal selbst gestimmt hat.

6. Muss der Betriebsratsvorsitzende nun € 86.792,90 an den Berater
zahlen?

Noch nicht. Denn der BGH hat die Sache zur neuen Verhandlung und Entscheidung an
das Oberlandesgericht Frankfurt

Sicht noch Informationen

zuriickverwiesen, da ihm aus seiner

fehlen, um den Rechtsstreit
konnen. Der BGH darf

Bundesarbeitsgericht als je-

endgiiltig entscheiden zu ™=
ebenso wenig wie das g
weils oberstes Gericht den Sachverhalt  hinterfragen
oder Beweise erheben. Sie nehmen die vorgetragenen
Tatsachen als gegeben hin und kléren nur, ob die Vorin-
stanz  juristisch  richtig entschieden hat. Damit die
Rechtsauffassung des BGH

len dem Gericht aber noch

umgesetzt werden kann, feh-
Angaben zum Inhalt der Bera-
Erforderlichkeit der Bera-
landesgericht Frankfurt

tervereinbarung und der
tungstdtigkeit. Das Ober-

muss nun den Sachverhalt - entsprechend aufklaren

und unter Beriicksichtigung der  Rechtsansichten

des Bundesgerichtshofs nochmals entscheiden.

7. Wie gehen Betriebsrédte mit dieser Entscheidung um?

Die Entscheidung des BGH mag noch so falsch sein, sie ist in der Welt. Arbeitgeber, Bera-
tungsfirmen, Sachverstindige und Schulungstriger werden sich darauf berufen. Ob sich
die Argumentation dieser Entscheidung auch vor der Arbeitsgerichtsbarkeit durchsetzen
wird, falls diese richtigerweise mit einer dhnlichen Fallkonstellation befasst sein wird,

darf allerdings bezweifelt werden.

Vorerst aber kann ein Betriebsrat der Verunsicherung durch den BGH nur begegnen, in-
dem er Sorgfalt bei der Wahl seiner Berater walten ldsst. Gewerkschaftliche oder gewerk-
schaftsnahe Anbieter werden wie bisher auch kein Betriebsratsmitglied in die Haftung
nehmen, sondern werden die Kostenfrage sowie die Erforderlichkeit offen diskutieren
und den Betriebsrat sowohl bei der Beschlussfassung als auch bei den weiteren Schritten

hin zur Kosteniibernahme durch den Arbeitgeber unterstiitzen. Wir Anwilte der Koope-
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rationskanzleien verstehen unsere Verpflichtung in der Beratung von Betriebsriten und
Gewerkschaften auch dahingehend, Betriebsratsmitglieder vor Haftungsrisiken zu schiit-

zen. Diese Beratung ist fiir Betriebsrite schon wegen der Verwirrung, die diese Entschei-
dung des BGH verursacht, erforderlich im Sinne des § 40 BetrVG.

Siehe: Bundesgerichtshof, Urteil vom 25.10.2012, Aktenzeichen lll ZR 266/11, www.bundesgerichtshof.de

Dr. Rddiger Helm, Regina Bell, Rechtsanwaélte, Mdnchen

Beteiligung der Schwerbehindertenvertretung vor
Abschluss von Aufhebungsvertragen mit schwerbe-
hinderten Mitarbeitern

Der Arbeitgeber hat die Schwerbehindertenvertretung (SBV) in allen Ange-
legenheiten, die einen einzelnen oder die schwerbehinderten Menschen als
Gruppe berthren, unverziglich und umfassend zu unterrichten und vor ei-
ner Entscheidung anzuhéren; er hat ihr die getroffene Entscheidung unver-
zuglich mitzuteilen.

Besondere Bedeutung haben vor allem die Angelegenheiten, die ,Entscheidungen® des
Arbeitgebers darstellen; auch dann, wenn sie gegeniiber einem einzelnen schwerbehin-
derten Menschen getroffen werden. Beabsichtigt der Arbeitgeber, eine Entscheidung zu
treffen, soll die SBV als gesetzliche Beraterin und Helferin zur Unterstiitzung auch des
einzelnen schwerbehinderten Menschen zuvor angehért und dann tétig werden. Dies gilt
zum Beispiel bei jeder personellen Einzelmafinahme, die schon bei nicht behinderten
Menschen dem Betriebsrat gegeniiber mitbestimmungspflichtig ist (§ 99 Betriebsverfas-
sungsgesetz), also bei Einstellung, Versetzung, Ein- oder Umgruppierung, aber auch bei
Bewerbungen, Reaktivierungen, Ubertragung von Leitungsfunktionen, Disziplinarverfah-

ren, ebenso bei Abmahnung, Auslauf einer Befristung oder Entlassungen.

Unterrichtung der SBV vor Abschluss eines Aufhebungsvertrags

Wenn ein Arbeitgeber mit einem Arbeitnehmer dariiber verhandelt, dass das Arbeitsver-
hiltnis einvernehmlich durch Authebungsvertrag beendet werden soll, stellt dies zweifel-
los eine Angelegenheit dar, die von grofier Bedeutung fiir den einzelnen Arbeitnehmer
ist. Das Bundesarbeitsgericht (BAG) hat in einem Beschluss aus dem Mirz 2012 der SBV
dazu den Riicken gestdrkt und bestdtigt, dass der Abschluss eines Aufhebungsvertrags mit
einem schwerbehinderten Menschen eine beteiligungspflichtige ,Angelegenheit" im Sinn

8 www.arbeitnehmer-anwaelte.de — Rundbrief Februar 2013 V‘l



des Schwerbehindertenrechts ist, weshalb der Arbeitgeber verpflichtet ist, die SBV unver-
ziiglich zu unterrichten. Wenn der Arbeit-

geber mit einem schwerbehinderten Men- § 95 Absatz 2 Satz 1 Sozialgesetzbuch IX:
LDer Arbeitgeber hat die Schwerbehindertenvertre-
tung in allen Angelegenheiten, die einen einzelnen

schluss eines Aufhebungsvertrags fithrt, hat oder die schwerbehinderten Menschen als Gruppe

der Arbeitgeber die SBV unverziiglich, das beriihren, unverziiglich und umfassend zu unterrich-
ten und vor einer Entscheidung anzuhéren; er hat ihr
die getroffene Entscheidung unverziiglich mitzutei-

schen Vertragsverhandlungen {iber den Ab-

heifdt vor Abschluss des Aufhebungsvertra-

ges, also spitestens im Laufe der Vertrags- len.”
verhandlungen, zu unterrichten. \

Das BAG meint allerdings in dieser Entscheidung, dass der Arbeitgeber seiner Unterrich-
tungspflicht in einem besonderen Ausnahmefall, ndmlich dann, wenn ein Aufhebungs-
vertrag ohne zeitlich nennenswerte Vorverhandlungen, quasi spontan zum Abschluss
kommt, auch dann noch geniigen wiirde, wenn er die SBV erst unverziiglich nach dem
Abschluss des Aufthebungsvertrags informiere. Dies ist allerdings, dariiber muss man sich
bewusst werden, ein realititsferner Ausnahmefall, der in der tédglichen Praxis nicht zum

Tragen kommen wird.

Aufhebungsvertréage als ,,Entscheidung”

Der Abschluss eines Aufhebungsvertrags mit einem schwerbehinderten Menschen ist
gleichzeitig eine ,Entscheidung” im Sinn des Gesetzes, weshalb die SBV vor der ,Ent-
scheidung", also vor Abschluss des Aufhebungsvertrages nicht nur zu unterrichten, son-

dern auch anzuhoren ist. Dies gibt der SBV ein Stellungnahmerecht.

Das BAG hat sich in seiner Entscheidung von 2012 dieser Ansicht jedoch nicht ange-
schlossen. Es leuchtet aber nicht ein, wie ein Aufhebungsvertrag unter Beteiligung des
Arbeitgebers zustande kommen soll, wenn dieser, wie das BAG meint, keine dahingehen-
de ,Entscheidung” iiber ein Angebot auf Abschluss oder die Annahme eines entsprechen-
den Angebots trifft. Die vom Arbeitgeber abzugebende Willenserkldrung setzt voraus,
dass er eine auf die Abgabe dieser Erkldrung gerichtete Entscheidung trifft. Dass der Ver-
tragsschluss auch von einer Entscheidung des anderen Teils abhéngt, dndert am Entschei-
dungscharakter fiir den Arbeitgeber nichts, wie das Arbeitsgericht Stuttgart richtig er-
kannt hatte. Im Ergebnis ist daher davon auszugehen, dass die Entscheidung des BAG von
2012 in diesem Punkt korrekturbediirftig ist und das Gesetz dahingehend auszulegen ist,
dass die SBV auch im Falle eines Aufhebungsvertrages vor dessen Abschluss anzuhéren

ist.

Vorbeugender Unterlassungsanspruch gegentiuber dem Arbeitgeber

Der SBV ist, wenn eine Nachholung der Entscheidung — wie nach einem unterzeichneten
Aufthebungsvertrag — nicht mehr moglich ist, bei Verletzung ihrer Beteiligungsrechte,
ebenso wie Betriebsriten, gegen den Arbeitgeber ein vorbeugender allgemeiner Unterlas-
sungsanspruch zuzugestehen, um zu verhindern, dass die Beteiligungsrechte der SBV ins
Leere laufen. Dementsprechend hat das Arbeitsgericht Stuttgart der SBV diesen Unterlas-

sungsanspruch zugestanden. Das BAG hat dariiber nicht entschieden, woraus vorsichtig
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die Schlussfolgerung gezogen werden kann, dass das BAG einen vorbeugenden allgemei-

nen Unterlassungsanspruch der SBV fiir zuldssig ansieht.

Hinweis fiir die Praxis
Der Arbeitgeber hat vor jedem Abschluss eines Aufhebungsvertrages unverziiglich die
SBV zu unterrichten. Im Gegensatz zur Meinung des BAG hat er ferner die Pflicht, vor
Abschluss des Aufhebungsvertrages die SBV dazu anzuhodren. Die SBV sollte den Mitar-
beitern anraten, sich vor Aufhebungsvertrigen Bedenkzeit zu erbitten. So kann der Ar-
beitgeber seine Unterrichtungspflicht gegeniiber der SBV nicht umgehen. Zur Sicherung
ihrer Beteiligungsrechte steht der SBV ein vorbeugender allgemeiner Unterlassungsan-
spruch zu.

Siehe: Bundesarbeitsgericht, Beschluss vom 14.03.2012, Aktenzeichen 7 ABR 67/10, BeckRS 2012,

68070 * Arbeitsgericht Stuttgart v. 29.9.2010 — 22 BV 294/09 (vom BAG aufgehoben) * Vergleiche
ausfiihrlich zum Thema Arbeitsrecht im Betrieb (AiB), Heft Februar 2013

Ewald Bartl, Fachanwalt fiir Arbeitsrecht, Stuttgart

Vom ,Haltbarkeitsdatum®”
berechtigter Abmahnungen

BAG konkretisiert
Entfernungsmoglichkeiten

Beschaftigte sind gegen den Ausspruch unbe-
rechtigter Abmahnungen nicht rechtlos. Sie
kédnnen verlangen, dass die Abmahnungen aus der

Personalakte entfernt und die Vorwirfe zurtickge-
nommen werden. Ganz anders stellt sich die

Situation jedoch dar, wenn Arbeitnehmer die Entfernung einer

Abmahnung verlangen, die urspringlich zu Recht ergangen ist. Gibt es
einen Anspruch auf Entfernung von berechtigten Abmahnungen aus der
Personalakte, wenn eine gewisse Zeit verstrichen ist — gewissermal3en ein
Mindesthaltbarkeits- oder gar Verfallsdatum? Mit dieser immer noch um-
strittenen Frage hat sich das Bundesarbeitsgericht in einer Entscheidung
vom Juli 2012 ausflhrlich befasst.

Grundsatzliches zum Entfernungsanspruch

Ist eine Abmahnung zu Unrecht erteilt und zur Personalakte genommen worden, haben
Beschiiftigte einen einklagbaren Anspruch, die Abmahnung aus der Personalakte entfer-
nen zu lassen. Das kommt in Betracht, wenn die Abmahnung inhaltlich unbestimmt ist,
eine unrichtige Tatsachenbehauptung enthilt, auf einer unzutreffenden rechtlichen Be-
wertung des Verhaltens des Arbeitnehmers beruht oder den Grundsatz der Verhiltnis-
mafdigkeit verletzt. Dabei kann der Arbeitnehmer zum einen verlangen, dass der unbe-
rechtigte Vorwurf widerrufen wird, wenn dies notwendig ist, um den Ruf des Arbeit-

nehmers Dritten gegeniiber wiederherzustellen. Zum anderen — und das ist der Regelfall —
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kann die Entfernung der unberechtigten Abmahnung aus der Personalakte verlangt wer-

den.

Der
beruht

Beseitigungsanspruch
darauf, dass die
unberechtigte Abmahnung

in der Personalakte ein
wesentliches Hindernis fiir
das berufliche Fortkommen
des Arbeitnehmers darstellt
und zudem sein Person-

lichkeitsrecht verletzt.

Dabei ist zu beachten, dass
die Abmahnung insgesamt
unwirksam ist und deshalb
insgesamt aus der Perso-
nalakte zu entfernen ist,
wenn mehrere Pflichtver-
letzungen in der Abmahnung geriigt
worden sind, von denen nur einzelne

zutreffen, andere jedoch unberechtigt

r‘] ArbeitnehmerAnwalte

- von Hamburg bis Konstanz

Wir haben uns bundesweit zu einer Ko-
operation von Anwaltinnen und Anwalten
zusammengeschlossen.

Als Experten mit langjahrigen Erfahrun-
gen im Arbeitsrecht beraten und vertre-
ten wir ausschlie3lich Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer, Betriebs- und Perso-
nalrate, Mitarbeitervertretungen sowie
Gewerkschaften.

Uber die anwaltliche Tatigkeit hinaus

bringen sich die Mitglieder der Koopera-
tion auch fallibergreifend in die rechtli-
che und rechtspolitische Diskussion ein.

Kooperationskanzleien befinden sich an
14 Standorten in Deutschland: Berlin,
Bremen, Dortmund, Dusseldorf, Frankfurt
am Main, Freiburg im Breisgau, Hamburg,

Hannover, Konstanz, Mannheim, Min-
chen, Nirnberg, Stuttgart und Wiesba-
den.

sind. Diese Abmahnung ist sodann
vollstindig aus der Personalakte zu

entfernen. Allerdings bleibt es dem Kontaktdaten finden Sie am Ende dieses

Rundbriefs und unter:
www.arbeitnehmer-anwaelte.de

Arbeitgeber unbenommen, eine neue
Abmahnung auszusprechen, wenn er
die berechtigten Vorwiirfe zum

Gegenstand einer solchen neuen Abmahnung machen

mochte.

Anspruch auf Entfernung einer berechtigten Abmahnung nach
Zeitablauf

In der Entscheidung des Bundesarbeitsgerichts musste entschieden werden, ob dem Be-
schiftigten auch ein Anspruch zusteht, eine Abmahnung, die aufgrund einer richtigen
Sachverhaltsdarstellung und aufgrund eines berechtigten Vorwurfs ergangen ist, entfer-
nen zu lassen, weil bereits eine lange Zeit vergangen war. Héaufig geistert hier die Vorstel-
lung, eine Abmahnung miisse nach zwei Jahren immer aus der Personalakte entfernt wer-

den, durch die Kopfe. Eine solche starre Grenze besteht jedoch nicht.

Das Bundesarbeitsgericht hat in seiner Entscheidung klargestellt, dass der Arbeitnehmer
nur in Ausnahmefillen die Entfernung von Vorgingen aus der Personalakte verlangen
kann, die auf einer richtigen Sachverhaltsdarstellung beruhen. Ein solcher Fall liegt nur

dann vor, wenn eine Interessenabwigung im Einzelfall ergibt, dass die weitere Aufbewah-
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rung zu unzumutbaren beruflichen Nachteilen fiir den Arbeitnehmer fithren kénnte, ob-
wohl der beurkundete Vorgang fiir das Arbeitsverhiltnis rechtlich bedeutungslos gewor-

den ist.

Das Bundesarbeitsgericht differenziert hierbei zwischen der Warnfunktion und der Riige-
funktion der Abmahnung. Es geht davon aus, dass der Arbeitgeber mit Ausspruch der
Abmahnung zweierlei erreichen will. Zum einen will er den Beschiftigten darauf hinwei-
sen, dass dieser seine vertraglichen Pflichten verletzt hat, und mit der Abmahnung das
auch dokumentieren. Zum anderen will er ihn auffordern, sich in Zukunft so zu verhal-
ten, wie der Arbeitgeber es fiir richtig hilt, und kiindigt auch die Kiindigung an fiir den
Fall einer erneuten Pflichtverletzung. Dies wird als Warnfunktion bezeichnet.

Es ist unumstritten, dass eine Abmahnung diese Warnfunktion auch verlieren kann. Dies
ist der Fall, wenn Arbeitnehmer sich eine lingere Zeit einwandfrei verhalten haben. Dies
fithrt jedoch nur dazu, dass der Arbeitgeber nicht wegen einer erneuten gleichartigen
Pflichtverletzung kiindigen kann. Ist die Warnfunktion erloschen, bedarf es einer ,,Auffri-

schung®, also einer neuen Abmahnung.

Das Erloschen der Warnfunktion reicht fiir die Entfernung aus der Personalakte aber
nicht aus. Das Bundesarbeitsgericht geht vielmehr davon aus, dass der Arbeitgeber
schliefdlich auch eine Riige- und Dokumentationsfunktion mit der Abmahnung verfolgt
und deshalb die Abmahnung auch linger in der Personalakte belassen kann. Er muss sie
nur dann entfernen, so das Bundesarbeitsgericht, wenn er auch kein berechtigtes Interesse
mehr an der Dokumentation der Riige haben darf. Das ist demnach erst der Fall, wenn das
durch die Abmahnung geriigte Verhalten fiir das Arbeitsverhiltnis in jeder Hinsicht

rechtlich bedeutungslos geworden ist.

Soll eine zu Recht erteilte Abmahnung fiir eine zukiinftige Entscheidung iiber eine Ver-
setzung oder Beforderung oder die entsprechende Eignung des Arbeitnehmers, fiir die
spitere Beurteilung in einem Zeugnis oder in Zusammenhang mit einer mdglichen spéte-
ren Kiindigung erforderlich sein, kann der Arbeitgeber die Abmahnung in der Personal-

akte belassen.

Das darf jedoch nicht so verstanden werden, dass der Arbeitgeber mit diesen Argumenten
die Abmahnung fiir die gesamte Dauer des Arbeitsverhiltnisses in der Personalakte belas-
sen kann. Will der Arbeitgeber die Abmahnung nicht entfernen, dann muss er seine be-
rechtigten Interessen schon darlegen und beweisen. Es gibt nimlich keine fest bemessene
Frist fiir das Fortbestehen der Warnfunktion einer Abmahnung, also kein Verfallsdatum.
Ebenso wenig gibt es eine feste Dauer, fiir welche ein berechtigtes Interesse des Arbeitge-
bers am Verbleib der Abmahnung in der Personalakte anzuerkennen ist — also kein Min-
desthaltbarkeitsdatum. Mafégeblich sind immer die Umstinde des Einzelfalles, insbeson-
dere die Schwere des geriigten Fehlverhaltens. Je schwerer eine Pflichtverletzung wiegt,
desto linger kann sie fiir die Beurteilung der Fithrung der Leistungen und der Fahigkeiten

des Arbeitnehmers von Bedeutung sein. Ein aufgrund geringer Nachlissigkeit erfolgter
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Pflichtenverstof3 kann seine Bedeutung fiir das Arbeitsverhiltnis demgegeniiber viel frii-

her verlieren.
Einzelfallabwigungen sind also gefragt.

Bedeutung fiir die Praxis
Das Bundesarbeitsgericht hat wieder einmal klargestellt, dass im Arbeitsrecht vieles vom
Einzelfall abhingt. Es verweigert sich deswegen auch weiterhin einer klaren Festlegung,
wie lange Abmahnungen ,wirksam® sind. Ein ,Mindesthaltbarkeitsdatum® oder ein ,,Ver-
fallsdatum® fiir Abmahnungen gibt es also nicht. Ist aber seit dem Ausspruch der Abmah-
nung eine lingere Zeit vergangen und hat sich der Arbeitnehmer wihrend dieser Zeit
beanstandungsfrei verhalten, dann fillt die Warnfunktion weg. Eine mégliche Kiindigung
kann dann nicht unmittelbar auf die Abmahnung gestiitzt werden. Der Anspruch auf Ent-
fernung aus der Personalakte setzt zudem voraus, dass der Arbeitgeber kein berechtigtes
Interesse mehr hat, die Abmahnung weiter in der Personalakte zu behalten. Dieses Inte-
resse muss aber der Arbeitgeber darlegen und beweisen. Hier wird der Arbeitgeber sich
nicht mit pauschalen Angaben herausreden kénnen oder mit dem Ziel, sich fiir alle kiinf-
tigen Eventualititen absichern zu wollen. Vielmehr wird er schon darlegen miissen, dass
der abgemahnte Vorwurf eine erhebliche Pflichtverletzung im Vertrauensbereich dar-
stellt und dass aus diesem Grund ein echtes berechtigtes Interesse des Arbeitgebers an
dem Verbleib der Abmahnung in der Personalakte besteht.

Siehe: Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 19.07.2012, Aktenzeichen 2 AZR 782/11,
www.bundesarbeitsgericht.de * Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 30.05.1996, Aktenzeichen 6 AZR

537/95, NZA 1997, 145 » Landesarbeitsgericht Niirnberg, Urteil vom 14.06.2005, Aktenzeichen 6 Sa
582/04, Ziffer 3 der Griinde, BeckRS 2005, 42446

Jirgen Markowski, Fachanwalt fiir Arbeitsrecht, Nirnberg

Zur Beachtung

Soweit in diesem Rundbrief rechtliche Hinweise gegeben werden, ist dies nur als allge-
meine, vereinfachende Orientierung zu verstehen und kann keine rechtliche Beratung im
konkreten Fall ersetzen. Fiir rechtliche Beratung und Vertretung wenden Sie sich bitte an

eine der im Folgenden aufgefiihrten Kanzleien.
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Kanzleien

10405 Berlin:
Hummel - Kaleck

Dieter Hummel*, Mechtild Kuby*, Immanuelkirchstrafde 3—4
Christian Fraatz*, Gerd Denzel, 10405 Berlin

Dr. Silvia Velikova, Anne Weidner*, Telefon 030-446 792-0
Sebastian Baunack, Lukas Middel, Telefax 030-446 792-20
Dr. Franziska Drohsel kanzlei@diefirma.net

www.diefirma.net

22303 Hamburg:
Miller-Knapp - Hjort - Wulff Partnerschaft

Klaus Miiller-Knapp*, Jens Peter Hjort", Telefon 040-650 666 90

Manfred Wulff*, Ute Kahl*, Telefax 040-650 666 999

Dr. Julian Richter”, kanzlei@

Jasmin Stahlbaum-Philp*, Dr. Vera Braun arbeitsrechtsanwaelte-hamburg.de

Kaemmererufer 20 www. arbeitsrechtsanwaelte-hamburg.de

22303 Hamburg

28195 Bremen:
Kanzlei Sieling Winter Dette Nacken

Tilo Winter*, Dieter Dette*, Michael Telefon: 0421 - 33 75 70

Nacken®, Sonja Litzig*, Dr. jur. Pelin Telefax: 0421 - 32 58 36

Ogiit*, Daniel Staack®, Dilek Ergiin fachanwaelte@arbeitsrecht-bremen.de
Am Wall 190 www.arbeitsrecht-bremen.de

28195 Bremen

30159 Hannover:
Kanzlei Detlef Fricke und Joachim Klug

Detlef Fricke, Joachim Klug* Telefax 0511-700 74-22

Goseriede 12 post@fricke-klug.de
30159 Hannover www.fricke-klug.de

Telefon 0511-700 74-0

40213 Diisseldorf:
Bell & Windirsch Anwaltsbiiro

Stefan Bell*, Regine Windirsch®, Telefon 0211-863 20 20
Sigrid Britschgi®, Christopher Koll*, Telefax 0211-863 20 222
Maike Grolms, Ingrid Heinlein, info@fachanwaeltInnen.de
Wiebke Christoph www.fachanwaeltInnen.de

Marktstrafde 16
40213 Diisseldorf
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44137 Dortmund:
Kanzlei fir Arbeitsrecht Ingelore Stein

Ingelore Stein*, Iris Woerner®, Telefon 0231-82 20 13
Kerstin Rogalla Telefax 0231-82 20 14

KampstraRe 4A (Kriigerpassage) arbeitsrecht@ingelore-stein.de

44137 Dortmund www.ingelore-stein.de

60313 Frankfurt am Main (1):
Budel Bender

Detlef Biidel*, Achim Bender*, Telefon 069-133 85 81-0
Udo Rein®, Nina Finger Telefax 069-133 85 81-14

Petersstrafe 4 anwaelte@fbb-arbeitsrecht.de

60313 Frankfurt am Main www.fbb-arbeitsrecht.de

60318 Frankfurt am Main (2):
franzmann. geilen. briickmann.

Armin Franzmann*, Yvonne Geilen*, Telefon 069-15 39 28 20
Jan Briickmann* Telefax 069-15 39 28 21
Scheffelstrafe 11 mail@arbeitnehmer-kanzlei.de
60318 Frankfurt www.arbeitnehmer-kanzlei.de

65185 Wiesbaden:
Schiitte & Kollegen

Reinhard Schiitte*, Kathrin Schlegel®, Telefon 0611-95 00 11-0
Jakob T. Lange Telefax 0611-95 00 11-20

In Biirogemeinschaft mit: rae@wiesbaden-arbeitsrecht.com

Brigitte Strubel-Mattes*

Adolfsallee 22
65185 Wiesbaden

68161 Mannheim:
Kanzlei fiir Arbeitsrecht - Dr. Growe & Kollegen

www.wiesbaden-arbeitsrecht.com

Dr. Dietrich Growe®*, Dr. Timo Trasch*, Telefon 0621 862461-0
Stefan Gild-Weber* Telefax 0621 862461-29
P 7, 6-7 (OVA-Passage) growe-mannheim@t-online.de

68161 Mannheim

V‘I www.arbeitnehmer-anwaelte.de — Rundbrief Februar 2013



70176 Stuttgart:
Bartl & Weise / Anwaltskanzlei

Ewald Bartl*, Benja Mausner®,
Maike Hellweg

Johannesstraf3e 75
70176 Stuttgart

78462 Konstanz:

Telefon 0711-633 24 30
Telefax 0711-633 24 320
info@kanzlei-bww.de
www.kanzlei-bww.de

Wirlitsch - Kanzlei far Arbeitsrecht

Michael Wirlitsch*, M. A. E. S. (Univ.
Basel), Anja Reinke (in Biirogemeinschaft
mit Rudy Haenel)

Miinzgasse 29
78462 Konstanz

79098 Freiburg:
Anwaltsbiuro im Hegarhaus

Michael Schubert*, Ricarda Ulbrich*
(auch Fachanwiltin fiir Sozialrecht und
Mediatorin), Cornelia Czuratis

Wilhelmstraf3e 10
79098 Freiburg

80336 Miinchen:

Telefon 07531-1316-0

Telefax 07531-1316-16
wirlitsch@wirlitsch-arbeitsrecht.de
www.wirlitsch-arbeitsrecht.de

Telefon 0761-3 87 92 11

Telefax 0761-28 00 24
kanzlei@anwaltsbuero-im-hegarhaus.de
www.anwaltsbuero-im-hegarhaus.de

kanzlei bell.helm.partnerlnnen - Menschenrechte im Betrieb

Dr. Riidiger Helm, Regina Bell”,
Christiane Fuchs, Susanne Gibelein,
Gerd Nies, Christine Steinicken,
Michael Huber, Dipl.-Pol. Elke Lill,
Matthias Miicke

90429 Niirnberg:
Manske & Partner

Wolfgang Manske*, Ute Baumann-
Stadler®, Beate Schoknecht®, Jiirgen
Markowski*, Sabine Feichtinger®,
Thomas Miiller*, Judith Strauf3, Sandra B.
Carlson, LL. M., Andreas Bartelmef3,
Georg Sendelbeck

Schwanthalerstrafie 73

80336 Miinchen

Telefon 089-51 70 16 60

Telefax 089-51 70 16 61
kanzlei@kanzlei-bhp.de
www.menschenrechte-im-betrieb.de

Barenschanzstrafde 4

90429 Niirnberg

Telefon 0911-30 73 10
Telefax 0911-26 51 50
kanzlei@manske-partner.de
www.manske-partner.de

*) Fachanwilte fiir Arbeitsrecht
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Der Rundbrief der Anwaltskooperation ArbeitnehmerAnwilte wird herausgegeben von dem Rechtsan-
waltsbiiro Miiller-Knapp - Hjort - Wulff Partnerschaft (Partnerschaftsgesellschaft i. S. d. PartGG), Kaemme-
rerufer 20, D-22303 Hamburg, Telefon: 040-65066690, Telefax: 040-650666999, E-Mail: kanz-
lei@arbeitsrechtsanwaelte-hamburg.de. Verantwortlich: Rechtsanwalt Dr. Julian Richter.

Die Rechtsanwiltinnen und Rechtsanwilte des Rechtsanwaltsbiiros Miiller-Knapp - Hjort - Wulff Partner-
schaft sind Mitglieder der Hanseatischen Rechtsanwaltskammer (Hamburg) und fithren die Berufsbezeich-
nung Rechtsanwiltin bzw. Rechtsanwalt, die ihnen in Deutschland verliehen wurde. Aufsichtsbehérde ist
gemifd § 73 Abs. 2 Nr. 4 BRAO die Hanseatische Rechtsanwaltskammer, Bleichenbriicke 9, D-20354 Ham-
burg. Die fiir die Berufsausiibung mafigeblichen Regelungen — Bundesrechtsanwaltsordnung (BRAO),
Rechtsanwaltsvergiitungsgesetz (RVG), Berufsordnung der Rechtsanwilte (BORA), Berufsregeln der
Rechtsanwilte der Europdischen Gemeinschaft, Fachanwaltsordnung — kénnen im Internetangebot der
Bundesrechtsanwaltskammer (www.brak.de) eingesehen werden.
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die nicht von uns zur Verfiigung gestellt werden.
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