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Befugnisse und Mitbestimmungsrechte
der Arbeitnehmerlinnenschaft

(88 89 bis 112 ArbVG)

Der Il. Teil des Arbeitsverfassungsgesetzes (ArbVG) beschéftigt sich mit der Betriebsverfas-
sung. Die Befugnisse und Mitwirkungsrechte der Arbeitnehmerinnenschaft sind groBtenteils im
3. Hauptstiick geregelt (88 89 bis 112 ArbVG). Zur Ausiibung dieser Mitbestimmungsrechte sind
die Organe der Arbeitnehmerlnnenschaft (Betriebsrat, Betriebsausschuss, Zentralbetriebsrat,
Konzernvertretung) berufen. Welches Belegschaftsorgan welche Rechte austiben kann, ergibt
sich im Detail aus den 88 113 und 114 ArbVG (siehe Kapitel Zustandigkeit zur Auslibung der
Mitwirkungsrechte Seite 33). Das in diesem Zusammenhang wichtigste Belegschaftsorgan ist
der Betriebsrat. Daher wird im Folgenden von den Befugnissen des Betriebsrates gesprochen,
auch wenn diese im speziellen Fall von einem anderen Belegschaftsorgan ausgetibt werden.

Die Organe der Arbeitnehmerinnenschaft haben die Aufgabe, die wirtschaftlichen, so-
zialen, gesundheitlichen und kulturellen Interessen der Arbeitnehmerinnen (AN) im Be-
trieb wahrzunehmen und zu fordern (8 38 ArbVG). Zur Erfullung dieser Aufgaben sind den
Belegschaftsorganen durch das Gesetz eine Reihe von Befugnissen libertragen worden.

Dabei sind zu unterscheiden:

Allgemeine Befugnisse (8§ 89 bis 93 ArbVG)

Uberwachung (§ 89 ArbVG)

Intervention (§ 90 ArbVG)

Allgemeine Intervention (§ 91 ArbVG)

Beratung (8 92 ArbVG)

Arbeitsschutz (8 92a ArbVG)

Betriebliche Frauenforderung sowie MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von
Betreuungspflichten und Beruf (§ 92b ArbVG)

> Errichtung und Verwaltung von Wohlfahrtseinrichtungen der AN (8 93 ArbVG)

V V VvV VvV VvV Vv

Mitwirkung in sozialen Angelegenheiten (§ 94 bis 97 ArbVG)

> Mitwirkung in Angelegenheiten der betrieblichen Berufsausbildung und Schulung
(8 94 ArbVG)

> Mitwirkung an betrieblichen Wohlfahrtseinrichtungen (§ 95 ArbVG)

> Abschluss von Betriebsvereinbarungen
— Zustimmungspflichtige Betriebsvereinbarungen (§ 96 ArbVG)
— Ersetzbare Betriebsvereinbarungen (8 96a ArbVG)

Erzwingbare Betriebsvereinbarungen (8 97 Abs 1Z 1 bis 6a ArbVG)

Freiwillige Betriebsvereinbarungen (§ 97 Abs 1Z 7 bis 26 ArbVG)

— Freie Betriebsvereinbarungen
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Mitwirkung in personellen Angelegenheiten (§§ 98 bis 107 ArbVG)

Personelles Informationsrecht (§ 98 ArbVG)

Mitwirkung bei der Einstellung von AN (§ 99 ArbVG)

Mitwirkung bei der Festsetzung von Leistungsentgelten im Einzelfall (§ 100 ArbVG)
Mitwirkung bei Versetzungen (§ 101 ArbVG)

Mitwirkung bei Verhdngung von DisziplinarmaBnahmen (§ 102 ArbVG)

Mitwirkung bei der Vergabe von Werkwohnungen (§ 103 ArbVG)

Mitwirkung bei Beforderungen (§ 104 ArbVG)

Mitwirkung bei einvernehmlichen Losungen (§ 104a ArbVG)

Anfechtung von Kiindigungen (88 105 und 107 ArbVG)

Anfechtung von Entlassungen (88 106 und 107 ArbVG)

vV V¥ ¥V ¥V VvV VvV V V VvV Vv

Mitwirkung in wirtschaftlichen Angelegenheiten (§ 108 bis 112 ArbVG)

>
>
>
>
>

Wirtschaftliche Informations-, Interventions- und Beratungsrechte (8 108 ArbVG)
Mitwirkung bei Betriebsédnderungen (8 109 ArbVG)
Mitwirkung im Aufsichtsrat (8 110 ArbVG)

Einspruch gegen die Wirtschaftsfiihrung (8 111 ArbVG)
Staatliche Wirtschaftskommission (8§ 112 ArbVG)
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Allgemeine Befugnisse

Uberwachung (8 89 ArbVG)

Das Uberwachungsrecht des Betriebsrates bezieht sich vor allem auf die Einhaltung der
fir die Arbeitnehmerlnnen des Betriebes geltenden Rechtsvorschriften. Diese Formulierung
ist als Generalklausel zu verstehen, die sich auf alle, die AN beriihrenden Normen bezieht.
Insbesondere ist der Betriebsrat berechtigt, in die vom Betrieb geflihrten Aufzeichnungen
Uber die Beziige der AN und die zur Berechnung dieser Bezlige erforderlichen Unterlagen
Einsicht zu nehmen und sie zu lberprifen sowie die Auszahlung (z.B. Bankiiberweisungen)
zu kontrollieren.

Der Begriff Bezlige umfasst in diesem Zusammenhang nicht nur das Entgelt der AN (z.B. Ge-
halt, Zulagen), sondern auch allfédllige Aufwandsentschadigungen. Soweit die entsprechenden
Daten EDV-maBig erfasst werden, kann die Einsichtnahme des Betriebsrates nicht unter Hin-
weis auf das Datenschutzgesetz verweigert werden.

Weiters hat der Betriebsrat die Einhaltung der fiir den Betrieb geltenden Kollektivvertréage,
der Betriebsvereinbarungen und sonstiger arbeitsrechtlicher Vereinbarungen zu liberwa-
chen. Er hat darauf zu achten, dass die fiir den Betrieb geltenden Kollektivvertrége im Betrieb
aufgelegt und die Betriebsvereinbarungen angeschlagen oder aufgelegt werden. Das Gleiche
gilt fiir Rechtsvorschriften, deren Auflage oder Aushang im Betrieb in anderen Gesetzen vor-
geschrieben ist.

Dabei handelt es sich im Wesentlichen um folgende Rechtsvorschriften:

Arbeitszeitgesetz

Mutterschutzgesetz

Arbeitnehmerschutzgesetz
Behinderteneinstellungsgesetz

Kinder- und Jugendlichenbeschéftigungsgesetz
Arbeitsruhegesetz

Gleichbehandlungsgesetz

vV V VvV V V VvV Vv

Daneben sind eine Reihe von Verordnungen und Schutzvorschriften fiir einzelne Wirtschafts-
zweige ebenfalls aushangpflichtig.

Der Betriebsrat hat auch die Durchfiihrung und Einhaltung der Vorschriften iiber
den Arbeitnehmerlnnenschutz, der sozialversicherungsrechtlichen Vorschriften,
iiber eine allfdllige betriebliche Altersvorsorge einschlieRlich der Wertpapierde-
ckung fiir Pensionszusagen sowie der Vorschriften liber die Berufsausbildung zu
tiberwachen.
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Zu diesem Zweck ist der Betriebsrat berechtigt, die betrieblichen Raumlichkeiten, Anlagen und
Arbeitsplatze zu besichtigen. Darunter sind nicht nur die unmittelbar der Arbeitsleistung die-
nenden Raumlichkeiten (z.B. Bliros), sondern auch die den AN fir Freizeitzwecke zur Verfligung
gestellten Einrichtungen (z.B. Kantine, Erholungsheime) zu verstehen.

Ein wichtiges Recht stellt die Informationspflicht des Betriebsinhabers/der Betriebsinhaberin
(BI) liber jeden Arbeitsunfall dar. Dadurch soll abgesichert werden, dass jeder Arbeitsunfall
— zumindest in einem Betrieb, in dem ein Betriebsrat installiert ist — der Unfallversicherung
gemeldet wird und somit einerseits die Entgeltfortzahlung gewéahrleistet wird, andererseits
mogliche Nachteile, die als Folgeerscheinungen auftreten kénnen, verhindert werden (z.B.
Versehrtenrente).

Betriebsbesichtigungen durch Behorden, bei denen es auch um Interessen der Be-
schaftigten geht, miissen im Beisein eines Vertreters/einer Vertreterin des Betriebs-
rates erfolgen. In erster Linie ist hier das Arbeitsinspektorat gemeint, bei dessen
Betriebsbesuch der Betriebsrat nicht nur passiv anwesend sein, sondern aktiv im
Interesse der Arbeitnehmerlnnenschaft teilnehmen soll.

So sollte der Betriebsrat beispielsweise darauf bestehen, dass allfdllige Mangel im Verhand-
lungsprotokoll festgehalten werden. Der/Die Bl hat die Pflicht, den Betriebsrat von einer an-
beraumten Verhandlung und von der Ankunft eines behdrdlichen Organes in diesen Féllen
unverziglich zu verstandigen.

Kommt der/die Bl seinen/ihren diesbeziiglichen Pflichten gem&B § 89 Z 3 ArbVG nicht nach,
stellt dies eine Verwaltungsiibertretung dar und der Betriebsrat kann geméan § 160 ArbVG bei
der zustdndigen Bezirksverwaltungsbehdrde einen Strafantrag einbringen.

Werden im Betrieb Personalakten gefiihrt, so ist dem Betriebsrat bei Einverstandnis des/der
AN Einsicht in den Personalakt zu gewé&hren.

Intervention (§ 90 ArbVG)

Das Interventionsrecht des Betriebsrates erstreckt sich auf alle Angelegenheiten, welche die
Interessen der AN beriihren. Der Betriebsrat ist berechtigt, beim/bei der Bl und erforderli-
chenfalls bei den zustandigen Stellen auBerhalb des Betriebes (z.B. Arbeitsinspektorat, aber
auch bei Gewerkschaft, Arbeiterkammer, Sozialversicherung oder Arbeitsmarktservice) ent-
sprechende MaBnahmen zur Beseitigung von Mangeln zu verlangen.

Der Betriebsrat ist berechtigt, MaBnahmen zu beantragen, mit denen die Einhaltung
und Durchfiihrung der Rechtsvorschriften fiir die AN des Betriebes gewdhrleistet
werden.

Rechte und Pflichten
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Insbesondere ist der Betriebsrat z.B. berechtigt, Vorschlage zur

Verbesserung der Arbeitsbedingungen;

betrieblichen Ausbildung;

Verhiitung von Unféllen und Berufskrankheiten sowie
menschengerechten Arbeitsgestaltung

vV VvV Vv Vv

zZu erstatten.

Mit dem Interventionsrecht des Betriebsrates ist eine Anhérungspflicht des/der Bl verbun-
den. Die Anhérungspflicht ist nur dann erfiillt, wenn dem Betriebsrat auch ein kompetenter
Gesprachspartner gegeniibersteht. Der Betriebsrat muss sich hier nicht allein mit Vorschldgen
begniigen, sondern kann versuchen, mit Hilfe von entsprechenden Betriebsvereinbarungen
die MaBnahmen abzusichern.

Allgemeine Information (§ 91 ArbVG)

Das allgemeine Informationsrecht des Betriebsrates verpflichtet den/die Bl, dem
Betriebsrat liber alle Angelegenheiten, welche die wirtschaftlichen, sozialen, ge-
sundheitlichen und kulturellen Interessen der AN des Betriebes beriihren, Auskunft
zu erteilen.

Besonders geregelt wurde das Informationsrecht des Betriebsrates Uiber die automations-
unterstiitzte Aufzeichnung, Verarbeitung und Ubermittlung von personenbezogenen
Arbeitnehmerinnendaten.

Der/Die Bl hat dem Betriebsrat Mitteilung zu machen, welche Arten von personenbezogenen
Arbeitnehmerinnendaten er automationsunterstiitzt aufzeichnet und welche Verarbeitungen
und Ubermittlungen er vorsieht. Dazu ist dem Betriebsrat auf Verlangen die Uberpriifung der
Grundlagen iiber die Verarbeitung und Ubermittiung der Daten zu erméglichen. Das bedeutet,
dass der Betriebsrat Einsichtsrechte in die entsprechenden Programme und Programmdoku-
mentationen besitzt, aber auch lber die technischen Méglichkeiten der verwendeten Anlagen
ausreichend informiert werden muss.

Auf Grund dieser Informationen kann der Betriebsrat mit dem/der Bl zur Absicherung und zum
Schutze der AN eine Betriebsvereinbarung im Sinne des § 96a (ersetzbare Betriebsvereinba-
rung) abschlieBen.

Einsichtsrechte des Betriebsrates in automationsunterstiitzt verarbeitete Daten einzelner AN
bestehen unter den gleichen Voraussetzungen wie beim Einsichtsrecht in nicht automations-
unterstlitzt verarbeitete Daten. Steht somit dem Betriebsrat in der konkreten Angelegenheit
ein spezielles Kontrollrecht zu (z.B. betreffend Lohnunterlagen oder Arbeitszeitunterlagen), so
ist eine Einsicht in Arbeitnehmerlnnendaten ohne Zustimmung des/der einzelnen AN méglich.
Zur Einsicht in die speziellen personenbezogenen Daten der einzelnen AN benétigt der Be-
triebsrat aber deren Zustimmung.
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Der/Die Bl darf dem Betriebsrat nicht unter Hinweis auf das Datenschutzgesetz die Einsicht in
die Daten verweigern, da das Datenschutzgesetz ausdriicklich bestimmt, dass die Befugnisse
der Arbeitnehmerinnenschaft durch die datenschutzrechtlichen Vorschriften nicht berihrt
werden.

Ein weiteres Informationsrecht des Betriebsrates besteht flir den Fall, dass eine Betriebsver-
einbarung beziiglich der Errichtung bzw. dem Beitritt zu einer Pensionskasse abgeschlossen
wurde. In diesem Fall hat der/die Bl dem Betriebsrat den Priifbericht oder dessen Kurzfassung
und den Rechenschaftsbericht unverziiglich nach Einlangen von der Pensionskasse zu lber-
mitteln.

Beratung (§ 92 ArbVG)

Auf Grund des Beratungsrechtes ist der/die Bl verpflichtet, mit dem Betriebsrat mindestens
vierteljahrlich und auf Verlangen des Betriebsrates monatlich, gemeinsame Beratungen
durchzufiihren. Bei Erflillung dieser Verpflichtung kann sich der/die Bl nicht beliebig und ohne
sachlichen Grund von anderen Personen (Delegierten) vertreten lassen.

Die Beratungen beziehen sich auf laufende Angelegenheiten, allgemeine Grundséatze
der Betriebsfihrung in sozialer, personeller, wirtschaftlicher und technischer Hinsicht
sowie Uber die Gestaltung der Arbeitsbeziehungen im Betrieb. Der/Die Bl hat den
Betriebsrat dabei Uber wichtige Angelegenheiten zu informieren. Den/Die BI trifft
somit nicht nur eine Beratungspflicht, sondern auch eine Informationspflicht.
Wann und wo die Beratung stattfindet, ist zwischen Bl und Betriebsrat einvernehmlich fest-
zulegen.

Dem Betriebsrat sind auf Verlangen die zur Beratung erforderlichen Unterlagen auszuhéndi-
gen. Da eine Beratung ohne Unterlagen kaum zielflihrend sein wird, empfiehlt es sich, dass
der Betriebsrat sein Verlangen gleich am Beginn der Funktionsperiode generell fur alle kiinf-
tigen Beratungen stellt. Das Wort ,auszuhéndigen® ist so zu verstehen, dass dem Betriebsrat
die entsprechenden Unterlagen im Original oder in Kopie zu libergeben sind.

Wenn eine Betriebsd@nderung oder dhnlich wichtige Angelegenheiten, die erhebliche Auswir-
kungen auf die AN des Betriebes haben, beraten werden sollen, sind sowohl der Betriebsrat
als auch der/die Bl berechtigt, zu diesen Beratungen ihre liberbetrieblichen Interessenvertre-
tungen (auf Seite der AN also Gewerkschaft und Arbeiterkammer) beizuziehen. Diese wich-
tigen Angelegenheiten sind vor allem im § 109 ArbVG festgelegt.

Rechte und Pflichten
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Arbeitsschutz (§ 92a ArbVG)

Einen speziellen Beratungs- und Informationstatbestand im Bereich der Sicherheit und des
Gesundheitsschutzes stellt § 92a ArbVG dar. GeméB dieser Bestimmung ist der/die Bl insbe-
sondere dazu verpflichtet, den Betriebsrat bei der Planung und Einfiihrung neuer Technolo-
gien bezliglich den Auswirkungen anzuhdren, welche diese fiir die Sicherheit und Gesundheit
der AN haben.

Weiters ist der Betriebsrat bei der Auswahl der persénlichen Schutzausriistung so-
wie bei der Ermittlung und Beurteilung der Gefahren und der Festlegung der MaR-
nahmen sowie bei der Planung und Organisation der Unterweisung zu beteiligen.
Diese Beratungsrechte kann der Betriebsrat an die im Betrieb bestellten Sicher-
heitsvertrauenspersonen delegieren.

AuBerdem ist der/die Bl verpflichtet, dem Betriebsrat Zugang zu den Sicherheits- und Gesund-
heitsschutzdokumenten sowie Einsicht in die Aufzeichnungen und Berichte liber Arbeitsunfalle
zu gewadhren. Dem Betriebsrat sind die Unterlagen betreffend der Erkenntnisse auf dem Gebiet
der Arbeitsgestaltung sowie Untersuchungsergebnisse auf dem Gebiet des Arbeitnehmerinnen-
schutzes zur Verfligung zu stellen. Weiters ist der Betriebsrat Uber Auflagen, Vorschreibungen
und Bewilligungen auf dem Gebiet des Arbeitnehmerlnnenschutzes zu informieren. Eine zwin-
gende Beratungsverpflichtung trifft den/die Bl auch im Zusammenhang mit der beabsichtigten
Bestellung oder Abberufung von Sicherheitsfachkraften oder Arbeitsmedizinern. Dabei hat
der Betriebsrat das Recht, das Arbeitsinspektorat zu den Beratungen beizuziehen. Eine ohne
Beratung mit dem Betriebsrat oder Behandlung im Arbeitsschutzausschuss vorgenommene
Bestellung von Sicherheitsfachkraften und Arbeitsmedizinern ist rechtsunwirksam.

Betriebliche Frauenférderung sowie MaRnahmen

zur besseren Vereinbarkeit von Betreuungspflichten und Beruf
(§ 92b ArbVG)

Um bestehende Benachteiligungen von Frauen gegentiber Mannern im Berufsleben abzubau-
en und die Situation von AN mit Betreuungspflichten zu verbessern, wurden besondere Mitwir-
kungsrechte des Betriebsrates in diesen Angelegenheiten gesetzlich geregelt (8§ 92b ArbVG).

So hat der/die Bl im Rahmen der allgemeinen Beratung nach § 92 ArbVG mit dem
Betriebsrat MaBnahmen der betrieblichen Frauenforderung bzw. der Vereinbarkeit von
Betreuungspflichten und Beruf zu beraten. Solche MaBnahmen betreffen insbesonde-
re die Einstellungspraxis sowie MaBnahmen der Aus- und Weiterbildung und den beruf-
lichen Aufstieg. Der Betriebsrat kann Vorschldge in diesen Angelegenheiten erstatten
und MaBnahmen beantragen, tber die der/die Bl mit dem Betriebsrat zwingend zu beraten
hat. Eine groBe Bedeutung kommt in diesem Zusammenhang der freiwilligen Betriebsverein-
barung zu, die gemaB § 97 Abs 1Z 25 ArbVG dariliber abgeschlossen werden kann.
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Errichtung und Verwaltung von Wohlfahrtseinrichtungen
der Arbeitnehmerlnnen (§ 93 ArbVG)

Der Betriebsrat ist berechtigt, zu Gunsten der AN und ihrer Familienangehdérigen Unterstit-
zungseinrichtungen sowie sonstige Wohlfahrtseinrichtungen zu errichten und ausschlieBlich
zu verwalten.

Die Errichtung und Verwaltung von Wohlfahrtseinrichtungen ist ein Alleinbestimmungsrecht
des Betriebsrates. Zu diesem Zweck kdnnen auch Mittel der Betriebsratsumlage verwendet
werden. Vor der Errichtung einer Wohlfahrtseinrichtung ist der Betriebsversammlung Bericht
zu erstatten.

Vom Alleinbestimmungsrecht ist das Mitwirkungsrecht des Betriebsrates an Wohlfahrtsein-
richtungen zu unterscheiden, die dem/der Bl gehoren und von ihm/ihr errichtet werden (8 95
ArbVG).

Mitwirkung in sozialen Angelegenheiten

Bei der Mitwirkung in sozialen Angelegenheiten handelt es sich um Befugnisse des Betriebs-
rates, die sich auf die gesamte Belegschaft oder auf Teile derselben beziehen. Eine wesent-
liche Einrichtung bei der Mitwirkung in sozialen Angelegenheiten ist die Betriebsvereinbarung
(siehe Seite 14).

Betriebliche Berufsausbildung und Schulung (§ 94 ArbVG)

Im ArbVG wird die Mitwirkung des Betriebsrates in Angelegenheiten der betrieblichen Berufs-
ausbildung und Schulung ausfiihrlich geregelt. Der Grad der Mitwirkung in diesen Angele-
genheiten reicht von der Information bis zum Abschluss von Betriebsvereinbarungen und zur
echten Mitbeteiligung an der Verwaltung von betriebs- und unternehmenseigenen Schulungs-
und Bildungseinrichtungen.

Der Betriebsrat hat das Recht, Vorschldge in Angelegenheiten der betrieblichen Berufsaus-
bildung, Schulung und Umschulung zu machen und diesbezligliche MaBnahmen zu bean-
tragen. Der/Die Bl ist verpflichtet, mit dem Betriebsrat liber diese Vorschlage und Antrage zu
beraten. Dem Betriebsrat sind vom/von der Bl geplante MaBnahmen ehestmoglich mitzutei-
len. Weiters ist der Betriebsrat berechtigt, an der Planung und Durchflihrung der betrieblichen
Berufsausbildung sowie betrieblicher Schulungs- und UmschulungsmaBnahmen mitzuwirken.
Art und Umfang der Mitwirkung an der Planung und Durchftihrung kénnen durch Betriebsver-
einbarung geregelt werden.

Werden zwischen dem/der Bl und den Dienststellen der Arbeitsmarktverwaltung Verhand-
lungen Uber Schulungs-, Umschulungs- oder Berufsausbildungsfragen durchgefiihrt, so ist
der Betriebsrat rechtzeitig davon in Kenntnis zu setzen und kann an den Verhandlungen teil-
nehmen. Gleiches gilt, wenn von der Arbeitsmarktverwaltung investive Férderungen gewahrt
werden (z.B. Beihilfen zum Ausgleich von Beschéaftigungsschwankungen) oder betriebliche
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SchulungsmaBnahmen in solche umgewandelt werden. Der Betriebsrat kann sich bei allen
behordlichen Besichtigungen beteiligen, welche die Planung und Durchflihrung der betrieb-
lichen Berufsausbildung berthren.

Art und Umfang der Teilnahme des Betriebsrates an der Verwaltung von betriebseigenen
Schulungs- und Bildungseinrichtungen sind durch Betriebsvereinbarung zu regeln. Der Ab-
schluss, die Abéanderung oder Aufhebung dieser Betriebsvereinbarung kann im Streitfall iber
die Schlichtungsstelle durchgesetzt werden.

Weiters sieht das ArbVG auch die Méglichkeit vor, dass die Auflésung einer betriebs-
eigenen Schulungs- oder Bildungseinrichtung binnen vier Wochen beim Arbeits- und
Sozialgericht angefochten werden kann, wenn sie den in einer Betriebsvereinbarung
vorgesehenen Auflésungsgriinden widerspricht oder, falls keine Betriebsvereinbarung
existiert, die Auflésung unter Abwéagung der Interessen der Beschiftigten und des
Betriebes nicht gerechtfertigt ist.

Gibt das Gericht der Anfechtung statt, ist der/die Bl verpflichtet, die Einrichtung weiterzufiihren.

Mitwirkung an betrieblichen Wohlfahrtseinrichtungen (§ 95 ArbVG)

In dhnlicher Weise wie bei der betrieblichen Berufsausbildung und Schulung sind die
Mitwirkungsrechte des Betriebsrates auch bei betrieblichen Wohlfahrtseinrichtungen
geregelt. Unter Wohlfahrtseinrichtung ist all das zu verstehen, was der sozialen Sicherheit der
AN bzw. ihrer Familien oder der wirtschaftlichen, kulturellen oder sozialen Férderung der AN
dient (z.B. Urlaubs-, Ferienheime, regelméaBige Ferienaktionen, betriebliche Freizeitanlagen,
Sozialfonds, Heirats-, Familien- und Kinderzuschiisse, Werksktichen, Werksbus etc.).

Wahrend im Gegensatz zu § 93 ArbVG hier die Belegschaft kein Recht auf Schaffung betriebs-
oder unternehmenseigener Wohlfahrtseinrichtungen hat, besteht aber ein Recht auf Teilnah-
me an der Verwaltung solcher Einrichtungen, wenn sie vom/von der Bl geschaffen wurden.

Betriebsvereinbarungen

Betriebsvereinbarungen sind schriftliche Vereinbarungen zwischen der Belegschaft, vertre-
ten durch die zustdandigen Organe (Betriebsrat), und dem/der BI (88 29 bis 32 ArbVG). Werden
sie in jenen Angelegenheiten abgeschlossen, zu deren Regelung die Betriebsvereinbarung
durch Gesetz oder Kollektivvertrag ermachtigt wurde, entfalten sie besondere Rechtswir-
kungen. Sie haben Normwirkung, sind unabdingbar, unterliegen dem Giinstigkeitsprinzip
und sind auch zum Teil nach Kiindigung mit einer Nachwirkung ausgestattet.

Es gibt verschiedene Arten von Betriebsvereinbarungen, die verschiedene Sachgebiete re-
geln kénnen und deren Beurteilung nach unterschiedlichen rechtlichen Merkmalen vorge-
nommen werden kann:
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a) Zustimmungspflichtige Betriebsvereinbarungen (§ 96 ArbVG)

Die in § 96 Abs 1 Z 1 bis 4 ArbVG angefiihrten MaRnahmen kénnen rechtswirksam ohne
Zustimmung des Betriebsrates nicht gesetzt werden. Die Zustimmung hat in Form einer
Betriebsvereinbarung zu erfolgen. Es handelt sich dabei um die

> Einflhrung einer betrieblichen Disziplinarordnung;

> EinfUhrung von Personalfragebdgen, sofern in diesen nicht bloB die allgemeinen Anga-
ben zur Person und Angaben Uber die fachlichen Voraussetzungen fiir die beabsichtigte
Verwendung des/der AN enthalten sind;

> Einflihrung von KontrollmaBnahmen und technischen Kontrollsystemen (soweit die Men-
schenwiirde beriihrt wird);

> EinfUhrung und Regelung von Akkord-, Stiick- und Gedingléhnen sowie akkordédhnlichen
Pramien und Entgelten.

In diesen Angelegenheiten hat der Betriebsrat die Moglichkeit, durch die Verweigerung seiner
Zustimmung die generelle Einfiihrung der jeweiligen MaBnahme zu verhindern. Die Einfiihrung
einer derartigen MaBnahme kann auch nicht Giber das Arbeits- und Sozialgericht (Schlichtungs-
stelle) erzwungen werden. Wurden derartige Betriebsvereinbarungen abgeschlossen, kdnnen
sie jederzeit ohne Fristeinhaltung gekiindigt werden und entfalten keine Nachwirkung.

b) Ersetzbare Betriebsvereinbarungen (§ 96a ArbVG)

Die im § 96a ArbVG angefiihrten MaRnahmen kénnen ebenso wie jene des § 96 nur mit Zustim-
mung des Betriebsrates durch Betriebsvereinbarung eingefiihrt werden. Im Unterschied zu
den MaBnahmen nach § 96 ArbVG ist die fehlende Zustimmung des Betriebsrates jedoch durch
einen Entscheid der Schlichtungsstelle ersetzbar. Auch fiir die Abdanderung oder Aufhebung
einer derartigen Betriebsvereinbarung kann, wenn eine Einigung zwischen Bl und Betriebsrat
nicht zustande kommt, die Schlichtungsstelle angerufen werden. Eine Kiindigung ist nicht még-
lich. Eine Nachwirkung entfalten derartige Betriebsvereinbarungen nicht. Es handelt sich dabei
um folgende MaBnahmen:

> Einfiihrung von Systemen zur automationsunterstiitzten Ermittlung, Verarbeitung und Uber-
mittlung von personenbezogenen Daten des/der AN, die Uber die Ermittlung von allgemei-
nen Angaben zur Person und fachlichen Voraussetzungen hinausgehen (Personaldatensy-
steme). Eine Zustimmung ist nicht erforderlich, soweit die tatsdchliche oder vorgesehene
Verwendung dieser Daten uber die Erfiillung von Verpflichtungen nicht hinausgeht, die
sich aus Gesetz, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung oder Arbeitsvertrag ergeben;

> EinfUhrung von Systemen zur Beurteilung von AN des Betriebes, sofern mit diesen Daten
erhoben werden, die nicht durch die betriebliche Verwendung gerechtfertigt sind (Perso-
nalbeurteilungssysteme).

c) Erzwingbare Betriebsvereinbarungen (§ 97 Abs 1Z 1 bis 6a ArbVG)

Uber die Angelegenheiten des § 97 Abs 1Z 1 bis 6a ArbVG kénnen erzwingbare Betriebs-
vereinbarungen abgeschlossen werden. Das bedeutet, dass die generelle Regelung dieser
Angelegenheiten im Betrieb grundsatzlich auch ohne Zustimmung des Betriebsrates und
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ohne Abschluss einer entsprechenden Betriebsvereinbarung méglich ist. Die Besonderheit
dieses Regelungstatbestandes liegt aber in der Erzwingbarkeit der Betriebsvereinbarung.

Kommt namlich eine Betriebsvereinbarung mangels Ubereinstimmung zwischen BI
und Betriebsrat nicht zustande, so kann jede der beiden Parteien die Schlichtungs-
stelle anrufen. Der Spruch der Schlichtungsstelle ersetzt die fehlende Zustimmung
und gilt als Betriebsvereinbarung mit allen besonderen Rechtswirkungen.

Die Erzwingbarkeit bezieht sich nicht nur auf den Abschluss der Betriebsvereinbarung, sondern
auch auf die Abanderung oder Aufhebung einer bereits bestehenden Betriebsvereinbarung.
Eine Kiindigung von erzwingbaren Betriebsvereinbarungen ist nicht méglich.

Die erzwingbaren Betriebsvereinbarungen regeln folgende Punkte:

>
>

allgemeine Ordnungsvorschriften, die das Verhalten der AN im Betrieb regeln;
Grundsétze der betrieblichen Beschéftigung von AN, die im Rahmen einer Arbeitskrafted-
berlassung tétig sind;

Vereinbarung der Auswahl einer Mitarbeitervorsorgekasse nach dem Betrieblichen Mitar-
beitervorsorgegesetz;

generelle Festsetzung des Beginns und Endes der tdglichen Arbeitszeit, der Dauer und
Lage der Arbeitspausen und der Verteilung der Arbeitszeit auf die einzelnen Wochentage;
Art und Weise der Abrechnung und insbesondere Zeit und Ort der Auszahlung der
Bezlige;

MaBnahmen zur Verhinderung, Beseitigung und Milderung der Folgen einer Betriebs-
anderung, sofern diese wesentliche Nachteile fiir alle oder erhebliche Teile der Arbeit-
nehmerlnnenschaft mit sich bringt (Sozialplan);

Art und Umfang der Teilnahme des Betriebsrates an der Verwaltung von betrieblichen und
unternehmenseigenen Schulungs-, Bildungs- und Wohlfahrtseinrichtungen;

MaBnahmen zur zweckentsprechenden Beniitzung von Betriebseinrichtungen und Be-
triebsmitteln;

MaBnahmen zur Verhinderung, Beseitigung, Milderung oder zum Ausgleich von Belas-
tungen der AN durch Arbeiten im Sinne des Nachtschwerarbeitsgesetzes, einschlieBlich
der Verhitung von Unféllen und Berufskrankheiten.
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d)

Freiwillige Betriebsvereinbarungen (§ 97 Abs 1Z 7 bis 26 ArbVG)

§ 97 Abs 1Z 7 bis 26 ArbVG z&hlt jene Angelegenheiten auf, die der freiwilligen (fakultativen)
Mitbestimmung unterliegen. Daneben finden sich Regelungsgegenstadnde, die einer ge-
nerellen Regelung durch freiwillige Betriebsvereinbarung zugénglich sind, auch in anderen
gesetzlichen Bestimmungen bzw. kdnnen auch Kollektivvertrdge die Betriebsvereinbarung
in bestimmten Angelegenheiten zum Abschluss von freiwilligen Betriebsvereinbarungen er-
machtigen. Die Besonderheit dieser Art von Betriebsvereinbarung besteht wiederum in der

Durchsetzbarkeit.

Mangels Zustandekommen einer Betriebsvereinbarung koénnen die entspre-
chenden Angelegenheiten durch Weisung des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin
bzw. durch Vereinbarung mit den betroffenen AN festgelegt werden. Diese Be-
triebsvereinbarungen kénnen aber nicht durch Anrufung der Schlichtungsstelle
erzwungen werden.

Wird aber eine Betriebsvereinbarung abgeschlossen, so wirken deren Bestimmungen generell

und mit normativer Wirkung fiir alle Arbeitsverhéaltnisse innerhalb ihres Geltungsbereiches. Frei-

willige Betriebsvereinbarungen kdnnen gekiindigt werden. Sie entfalten nach ihrer Aufhebung
jedoch eine Nachwirkung.

Angelegenheiten von freiwilligen Betriebsvereinbarungen sind:

>
>

V vV VvV Vv Vv

Richtlinien fiir die Vergabe von Werkwohnungen

MaBnahmen und Einrichtungen zur Verhiitung von Unféllen und Berufskrankheiten sowie
MaBnahmen zum Schutz der Gesundheit der AN

MaBnahmen zur menschengerechten Arbeitsgestaltung

Grundsétze betreffend den Verbrauch des Erholungsurlaubes

Entgeltfortzahlungsanspriiche fiir die Zeit der Teilnahme an Betriebsversammlungen und der
im Zusammenhang stehenden Fahrtkostenvergilitungen

Erstattung von Auslagen und Aufwendungen sowie Regelung von Aufwandsentschadigungen
Anordnung bei voriibergehenden Verkiirzungen bzw. Verlangerungen der Arbeitszeit
Betriebliches Vorschlagswesen

Gewahrung von Zuwendungen aus besonderen betrieblichen Anldssen

Systeme der Gewinnbeteiligung sowie die Einfiihrung von leistungs- und erfolgsbezogenen
Pramien und Entgelten nicht nur fiir einzelne AN, soweit diese Prémien und Entgelte nicht
unter § 96 Abs 1Z 4 fallen

MaBnahmen zur Sicherung der von den AN eingebrachten Gegenstande

betriebliche Pensions- und Ruhegeldleistungen (ausgenommen jene nach § 97 Z 18a ArbVG)
Errichtung von und Beitritt zu Pensionskassen, AG-Verpflichtungen und Rechte der Anwart-
schafts- und Leistungsberechtigten, Art und Weise der Zahlung und Grundséatze Uiber die Hohe
der AN-Beitrdge. Mitwirkung der Anwartschafts- und Leistungsberechtigten an der Verwaltung
von Pensionskassen, Auflosung von und Austritt aus Pensionskassen und deren Rechtsfolgen
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> Abschluss einer betrieblichen Kollektivversicherung, Verpflichtungen des Arbeitgebers und
Rechte der Versicherten. Art und Weise der Zahlung und Grundsétze tber die Hohe der AN-
Pramien. Mitwirkung der Versicherten, Beendigung des Versicherungsvertrages und die sich
daraus ergebenden Rechtsfolgen

> Artund Umfang der Mitwirkung des Betriebsrates an der Planung und Durchfiihrung von

MaBnahmen der betrieblichen Berufsausbildung und betrieblicher Schulungs- und Bildungs-

einrichtungen sowie die Errichtung, Ausgestaltung und Aufldsung von betriebs- und unter-

nehmenseigenen Schulungs-, Bildungs- und Wohlfahrtseinrichtungen

Betriebliches Beschwerdewesen

Rechtsstellung der AN bei Krankheit und Unfall

Kiindigungsfristen und Griinde zur vorzeitigen Beendigung von Arbeitsverhéltnissen

Anwendung eines bestimmten Kollektivvertrages bei mehrfacher Kollektivvertragsangehdrig-

keit des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin

> Festlegung des Beginns und der Verlangerung der Frist flir die vorlibergehende Beibehaltung
des Zustandigkeitsbereiches im Sinne des § 62b ArbVG

> MaBnahmen im Sinne der §8 96 Abs 1 und 96a Abs 1 ArbVG

> MaBnahmen zur betrieblichen Frauenférderung (Frauenforderpléane) sowie MaBnahmen zur
besseren Vereinbarkeit von Betreuungspflichten und Beruf

> Festlegung der Rahmenbedingungen fiir die Ubertrittsméglichkeiten nach § 47 Abs 3 BMVG in
das Abfertigungsrecht nach dem BMVG (Abfertigung neu).

> Festlegung von Rahmenbedingungen fir die Arbeit im Homeoffice

vV VvV v Vv

e) Freie Betriebsvereinbarungen

Unter freien Betriebsvereinbarungen werden im Allgemeinen Vereinbarungen zwischen Bl und
Betriebsrat in jenen Angelegenheiten verstanden, die weder durch Gesetz noch durch Kollektiv-
vertrag der Betriebsvereinbarung vorbehalten sind. Sehr hdufig beziehen sich derartige Verein-
barungen auf die Regelung von Entgeltanspriichen der AN. Diese Betriebsvereinbarungen haben
nicht die qualifizierten Rechtsfolgen (z.B. Normwirkung) der gesetzlichen Betriebsvereinbarungen
im Sinne der §8 96, 96a und 97 ArbVG.

Der Inhalt von freien Betriebsvereinbarungen wird aber — sofern er den AN bekannt gegeben, von
ihnen schliissig zur Kenntnis genommen oder zumindest tatsdchlich beachtet wird — Grundlage
fiir eine einzelvertragliche Ergénzung des Arbeitsvertrages. Die freie Betriebsvereinbarung wird
daher, meist auch als ,Vertragsschablone® bezeichnet, Inhalt des Einzelarbeitsvertrages.

Da sie Bestandteil der einzelnen Arbeitsvertrage werden, kdnnen sie auch nicht mit allgemeiner
Wirkung gekiindigt oder abgeédndert werden. lhre Rechtswirkungen erléschen meist nur nach ent-
sprechender einzelvertraglicher Vereinbarung.
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Mitwirkung in personellen
Angelegenheiten s 9s bis 107 Arve)

Unter personellen Angelegenheiten versteht das ArbVG im Gegensatz zu den sozialen An-
gelegenheiten mitwirkungspflichtige MaBnahmen des Betriebsrates, die sich auf einzelne AN
beziehen.

Personelles Informationsrecht (§ 98 ArbVG)

Um dem Betriebsrat die wirksame Ausubung der Mitwirkungsrechte in Personalangelegen-
heiten zu ermdglichen, wird der/die Bl durch das ArbVG verpflichtet, den Betriebsrat liber den
kunftigen Bedarf an Arbeitskraften und die in Aussicht genommenen personellen MaBnahmen
(Personalplanung) rechtzeitig zu unterrichten. Derartige personelle MaBnahmen kdnnen z.B.
sein: Neueinstellungen, Versetzungen, Beférderungen oder die Uberlassung bzw. Beschafti-
gung von uberlassenen AN. Der/Die Bl hat den Betriebsrat auch ohne konkretes Auskunfts-
verlangen die entsprechenden Informationen zu geben. Der Betriebsrat kann in diesem Zu-
sammenhang auch selbst Vorschldge und Initiativen auf diesem Gebiet entwickeln.

Mitwirkung bei der Einstellung von Arbeithehmerinnen (§ 99 ArbVG)

Ein ausflihrlich geregeltes Vorschlags-, Informations- und Beratungsrecht des Betriebs-
rates ist bei der Einstellung von AN in den Betrieb vorgesehen. Zunédchst kann der Be-
triebsrat jederzeit die Ausschreibung, sowohl innerbetrieblich als auch o6ffentlich, eines
freien Arbeitsplatzes vorschlagen. Wenn der/die Bl die Absicht hat, neue AN einzustellen,
muss er/sie den Betriebsrat auch ohne ausdriickliches Auskunftsverlangen von sich aus
Uber die Zahl der aufzunehmenden AN informieren und ihm mitteilen, woflir und auf wel-
chen Arbeitsplatzen diese Arbeitskrdafte im Betrieb eingesetzt werden sollen. Verlangt
der Betriebsrat liber diese Information hinaus besondere Angaben oder eine besonde-
re Beratung Uber einzelne Einstellungen, so muss der/die Bl die entsprechenden Auskinf-
te erteilen bzw. die vom Betriebsrat verlangte Beratung vor der Einstellung durchfiihren.
Als Sanktion bei Nichteinhaltung der Informations- und Beratungspflichten sind im
§ 160 ArbVG Strafbestimmungen enthalten. Nur ausnahmsweise, wenn bei Durchfiihrung ei-
ner Beratung die Entscheidung nicht mehr rechtzeitig getroffen werden kdnnte, kann die Be-
ratung auch nach der Einstellung vorgenommen werden. Die endgiiltige Entscheidung tber
die Neueinstellung liegt jedoch trotzdem beim/bei der BI. Insofern ist kein echtes Mitbestim-
mungsrecht des Betriebsrates, sondern nur eine Informationspflicht gegeben.

Der Betriebsrat muss aber jedenfalls von jeder erfolgten Einstellung unverziiglich in Kennt-
nis gesetzt werden. Dabei sind ihm die vorgesehene Verwendung und Einstufung des/der AN,
Lohn bzw. Gehalt sowie eine allenfalls vereinbarte Probezeit oder Befristung des Arbeitsver-
héltnisses mitzuteilen.

Auch beziiglich jener AN, die nach dem Arbeitskrafteliberlassungsgesetz (AUG) an einen
Beschaftigerbetrieb Uiberlassen werden, ist vor der beabsichtigten Aufnahme der Beschéaf-
tigung der Betriebsrat zu informieren. Der Betriebsrat kann darliber auch eine Beratung
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verlangen. Von der Aufnahme einer solchen Beschéaftigung ist der Betriebsrat unverziiglich
in Kenntnis zu setzen. Er kann verlangen, dass ihm mitgeteilt wird, welche Vereinbarung hin-
sichtlich des zeitlichen Arbeitseinsatzes der Uberlassenen Arbeitskréfte und hinsichtlich der
Vergiitung fiir die Uberlassung mit dem/der Uberlasserin getroffen wurden. Die allgemeinen
Befugnisse (88 89 bis 92 ArbVG), die dem Betriebsrat eingerdumt werden, sind sinngeman
anzuwenden.

Leistungsentgelte im Einzelfall (§ 100 ArbVG)

Leistungsentgelte fiir einzelne AN oder einzelne Arbeiten, die generell nicht
vereinbart werden kdnnen, bedlrfen zu ihrer rechtswirksamen Festsetzung der Zustimmung
des Betriebsrates, wenn zwischen Bl und AN keine Einigung zustande kommt. Zuné&chst hat
aber der/die Bl mit dem/der einzelnen AN eine Einigung zu versuchen. Scheitert diese, so ist
der Betriebsrat berechtigt, weiterzuverhandeln. Verlaufen auch die Verhandlungen zwischen
Betriebsrat und Bl ergebnislos, so kann eine rechtswirksame Festsetzung des Leistungsent-
geltes Uiberhaupt nicht vorgenommen werden.

Zu beachten ist, dass nur die Festsetzung der Entgelthdhe der betriebsratlichen Mit-
bestimmung unterliegt. Die Frage, ob iiberhaupt leistungsbezogen entlohnt werden
kann, ist auf vertraglicher Ebene (Kollektivvertrag, Betriebsvereinbarung, Einzelver-
einbarung) zu klaren.

Kommt jedoch zwischen Bl und Belegschaftsorgan eine Einigung Uiber die Entgelthdhe zustan-
de, fiir die kein Formerfordernis vorgeschrieben ist, so ist dadurch der Entgeltanspruch des
Beschaftigten festgesetzt. Diese Einigung kann aber durch einzelvertragliche Vereinbarung
zwischen Bl und AN jederzeit wieder auBer Kraft gesetzt werden.

Mitwirkung bei Versetzungen (§ 101 ArbVG)

Fir den Fall der beabsichtigten Versetzung von AN sieht § 101 ArbVG umfangreiche Befug-
nisse des Betriebsrates vor, die unter Umstanden sogar bis zur Verhinderung der Versetzung
reichen. Dabei ist der Begriff ,Versetzung” umfassend als ,Einreihung eines Arbeitnehmers/
einer Arbeitnehmerin auf einen anderen Arbeitsplatz® zu verstehen. Eine Versetzung liegt so-
mit vor, wenn entweder der Arbeitsort oder der inhaltliche oder zeitliche Arbeitsbereich des/
der AN veréandert werden soll. Die Mitwirkungsrechte des Betriebsrates beziehen sich jedoch
nur auf dauernde Versetzungen, worunter solche zu verstehen sind, die fir mindestens 13
Wochen erfolgen sollen.

Die erste Stufe des Versetzungsschutzes bildet wiederum das Informations- und Beratungs-
recht. Der Betriebsrat ist von jeder dauernden Versetzung unverziiglich zu verstandigen,
und Uber sein Verlangen hat der/die Bl mit ihm dariiber zu beraten.

20 Rechte und Pflichten



Wenn mit einer derartigen Versetzung auch eine Verschlechterung der Entgelt- und
sonstigen Arbeitsbedingungen verbunden ist (z.B. Wegfall von Zulagen, Verldange-
rung des Anfahrtsweges), ist auRerdem fiir eine rechtswirksame Versetzung die Zu-
stimmung des fiir den/die AN zustdandigen Betriebsrates erforderlich.

Die Zustimmung stellt somit eine Zulassigkeitsvoraussetzung dar und hat grundséatzlich im
Vorhinein zu erfolgen (Beschluss des Betriebsrates). Sie ist unabhangig davon notwendig,
ob die Versetzung durch den Arbeitsvertrag des/der betroffenen AN gedeckt ist oder nicht.
Selbst wenn der/die AN der verschlechternden Versetzung ausdriicklich zustimmt, kann sie
rechtswirksam nur bei Zustimmung des Betriebsrates erfolgen. Einer dauernden verschlech-
ternden Versetzung, die ohne Zustimmung des Betriebsrates angeordnet wird, braucht der/
die AN also nicht Folge zu leisten. Soweit die Versetzung aber nicht durch den Arbeitsvertrag
gedeckt ist, ist in jedem Fall die Zustimmung der betroffenen Arbeitskraft erforderlich (ver-
tragséandernde Versetzung).

Verweigert der Betriebsrat die Zustimmung zu einer (vertragskonformen) verschlechternden
Versetzung, so steht dem/der Bl der Klageweg offen. Er/sie kann das Gericht anrufen und
dessen Zustimmung zur Versetzung begehren. Wenn sich dort nach einer durchzufiihrenden
Interessenabwéagung ergibt, dass die Versetzung sachlich gerechtfertigt ist, kann die gericht-
liche Zustimmung erteilt werden. Die sachliche Rechtfertigung der Versetzung kann sich aus
betriebsorganisatorischen Notwendigkeiten, aber auch aus Griinden der innerbetrieblichen
Disziplin ergeben. Bei Klagsstattgebung wird das Einverstandnis des Betriebsrates ersetzt
und die Versetzung rechtswirksam.

Mitwirkung bei Verhdangung von Disziplinarmanahmen (§ 102 ArbVG)

Die Verhdangung von DisziplinarmaBnahmen im Einzelfall ist nur zuldssig, wenn sie in einem
Kollektivvertrag oder in einer Betriebsvereinbarung vorgesehen ist. Sie bedarf, sofern da-
riber nicht eine mit Zustimmung des Betriebsrates eingerichtete Stelle entscheidet (z.B.
Disziplinarkommission), der Zustimmung des Betriebsrates. Es handelt sich hier um ein
zweistufiges Mitbestimmungsrecht. Die DisziplinarmaBnahme muss einmal generell (im Kol-
lektivvertrag oder der Betriebsvereinbarung) geregelt sein und bedarf auBerdem bei einer
konkreten Verhdngung der Zustimmung des Betriebsrates bzw. einer entsprechenden Ent-
scheidung der mit Zustimmung des Betriebsrates eingerichteten Stelle. Die Zustimmung des
Betriebsrates zur Einrichtung dieser Stelle kann nur in Form einer Betriebsvereinbarung erfol-
gen (8 96 Abs 1Z 1 ArbVG).

Als DisziplinarmaBnahme kommen Riige, Verweis und dergleichen in Betracht. Disziplinar-
maBnahmen, die der/die Bl ohne Zustimmung des Betriebsrates verhangt, sind unzulassig.
Der Betriebsrat hat aber von sich aus an der Aufrechterhaltung der Disziplin im Betrieb
mitzuwirken.
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Mitwirkung bei der Vergabe von Werkwohnungen (§ 103 ArbVG)

Der/Die Bl hat die beabsichtigte Vergabe einer Werkwohnung an eine/n AN dem Betriebsrat
ehestmdglich mitzuteilen und lber Verlangen des Betriebsrates mit diesem dariiber zu be-
raten. VerstoBt der/die Bl gegen diese Bestimmung, kann der Betriebsrat einen Strafantrag
gemaB § 160 ArbVG bei der Bezirksverwaltungsbehérde stellen.

Durch Betriebsvereinbarung konnen verbindliche Richtlinien fur die Vergabe von Werkwoh-
nungen geregelt werden. Dadurch kann eine Uberpriifung der Zuweisung an Hand objektiver
Fakten ermdglicht und fir die Zuweisung die Beachtung bestimmter sozialer Kriterien ver-
pflichtend werden.

Mitwirkung bei Beférderungen (§ 104 ArbVG)

Dem Betriebsrat ist eine beabsichtigte Beférderung eines/einer AN ehestmdglich vom Bl mit-
zuteilen und Uber Verlangen des Betriebsrates ist auch eine Beratung darliber abzuhalten.
In diesen Fallen ist eine angemessene Vertraulichkeit zu wahren. Unter Beforderung ist jede
Anhebung der Verwendung im Betrieb zu verstehen, die mit einer Hoherreihung des Entgeltes
verbunden ist.

Die Einhaltung der entsprechenden Verpflichtungen des/der Bl wird ebenfalls durch die Straf-
bestimmungen des § 160 ArbVG sichergestellt.

Mitwirkung bei einvernehmlichen L6sungen (§ 104a ArbVG)

Auch beim Abschluss von einvernehmlichen Ldsungen ist der Betriebsrat, wenn es der/die
AN wiinscht, zur Mitwirkung berechtigt. Wenn der/die AN vor Zustandekommen einer ein-
vernehmlichen L6ésung nachweislich die Beratung mit dem Betriebsrat verlangt, ist die Ver-
einbarung einer einvernehmlichen Aufldsung des Arbeitsverhéltnisses innerhalb von zwei Ar-
beitstagen nach diesem Verlangen nicht rechtswirksam mdglich. Dadurch soll der/die AN vor
uniiberlegten Erkldrungen geschiitzt und es soll ihm/ihr die M&glichkeit eingerdumt werden,
rechtzeitig eine rechtliche Beratung in Anspruch zu nehmen. Wird innerhalb dieser zweita-
gigen Frist dennoch eine einvernehmliche Losung vereinbart, so ist diese rechtsunwirksam.
Diese Rechtsunwirksamkeit ist jedoch innerhalb einer Woche nach Ablauf der zweitdgigen
Frist schriftlich geltend zu machen. Eine gerichtliche Geltendmachung (durch Feststellungs-
klage) hat innerhalb von drei Monaten nach der Zweitagesfrist zu erfolgen.

Anfechtung von Kiindigungen (8§ 105 und 107 ArbVG)

In Betrieben, in denen Betriebsrate bestellt sind, hat der/die Bl vor jeder Kiindigung eines/
einer AN den Betriebsrat zu verstandigen (8 105 Abs 1 ArbVG). Bestehen im Betrieb mehrere
Betriebsrate, so hat der/die Bl darauf zu achten, dass er/sie den zustdndigen Betriebsrat ver-
standigt (z.B. bei Kiindigung eines Angestellten den Angestelltenbetriebsrat und nicht den
Arbeiterbetriebsrat). Unterbleibt die Verstandigung, so ist die Kiindigung absolut nichtig.

Der Betriebsrat kann innerhalb einer Frist von einer Woche verlangen, dass mit ihm tber die
beabsichtigte Kiindigung beraten wird. Der Betriebsrat kann innerhalb dieser Frist zu der
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beabsichtigten Kiindigung Stellung nehmen. Eine vor Ablauf dieser Einwochenfrist ausge-
sprochene Kiindigung ist rechtsunwirksam, es sei denn, der Betriebsrat hat gegeniliber dem/
der Bl bereits vor Ausspruch der Kiindigung eine Stellungnahme abgegeben.

Der Betriebsrat kann der beabsichtigten Kiindigung ausdriicklich zustimmen, ihr widerspre-
chen oder dazu uberhaupt nicht Stellung nehmen. Stimmt der Betriebsrat der Kiindigung zu
(ein diesbezliglicher Beschluss bedarf der Zweidrittelmehrheit im Betriebsrat), so schlieBt er
damit sowohl fiir sich selbst als auch fiir den/die AN jede Moglichkeit aus, die Kiindigung spé-
ter wegen Sozialwidrigkeit anzufechten (Sperrrecht des Betriebsrates). Hat der Betriebsrat
innerhalb einer Frist von einer Woche der beabsichtigten Kiindigung nicht ausdricklich zu-
gestimmt — also ihr entweder widersprochen oder zur Kiindigungsabsicht Giberhaupt nicht
Stellung genommen —, so kann die Kiindigung beim Arbeits- und Sozialgericht grundsatzlich
angefochten werden.

Die Anfechtung einer so genannten Motivkiindigung durch den/die AN ist sogar bei ausdriick-
licher Zustimmung des Betriebsrates zur Kiindigungsabsicht moglich.

Angefochten werden kann
a) eine Kiindigung wegen eines verpénten Motivs (Motivkiindigung) und

b) eine sozial ungerechtfertigte Kiindigung.

a) Motivkiindigung

Unter Motivkiindigung wird eine Kiindigung verstanden, die wegen eines verponten (unzulas-
sigen) Kiindigungsmotivs ausgesprochen wird. Derartige Kiindigungsgriinde sind im ArbVG
abschlieBend (taxativ) aufgezahlt. Als Motivkiindigungen kommen Kiindigungen in Frage we-
gen

des Beitritts oder der Mitgliedschaft des/der AN zu Gewerkschaften;

seiner/ihrer Tatigkeit in Gewerkschaften;

Einberufung der Betriebsversammlung durch den/die AN;

seiner/ihrer Tatigkeit als Mitglied des Wahlvorstandes, einer Wahlkommission oder als
Wahlzeuge/Wahlzeugin;

vV VvV Vv Vv

> seiner/ihrer Bewerbung um eine Mitgliedschaft zum Betriebsrat oder wegen einer friiheren
Tatigkeit im Betriebsrat;

> seiner/ihrer Tatigkeit als Mitglied der Schlichtungsstelle;

> seiner/ihrer Tatigkeit als Sicherheitsvertrauensperson, Sicherheitsfachkraft oder Arbeits-
medizinerln oder als Fach- oder Hilfspersonal von Sicherheitsfachkréften oder Arbeitsme-
dizinern nach dem Arbeitnehmerschutzgesetz;

> der bevorstehenden Einberufung bzw. Zuweisung des/der AN zum Présenz- Ausbildungs-
oder Zivildienst (8 12 Arbeitsplatzsicherungsgesetz);

> der offenbar nicht unberechtigten Geltendmachung vom Arbeitgeber/von der Arbeitgeberin
in Frage gestellter Anspriiche aus dem Arbeitsverhéltnis durch den/die AN;

> seiner/ihrer Tatigkeit als Sprecherln gemaf § 177 Abs 1 ArbVG (besonderes Verhandlungs-
gremium).
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GemadB § 15 Abs 1 Arbeitsvertragsrechtsanpassungsgesetz (AVRAG) kann auch eine Kiindi-
gung, die wegen einer beabsichtigten oder tatsachlich in Anspruch genommenen MaBnahme
nach den 8§ 11 bis 14 AVRAG (z.B. Bildungskarenz, Herabsetzung der Normalarbeitszeit) aus-
gesprochen wird, bei Gericht angefochten werden. Dabei sind die Bestimmungen des ArbVG
liber die Anfechtung von Motivkiindigungen sinngemaB anzuwenden.

Das Gleiche gilt bei Kiindigungen wegen einer beabsichtigten oder in Anspruch genommenen
Teilzeitbeschaftigung gemaBR § 15n Abs 2 MSchG (Elternteilzeit ab dem 4. Geburtstag des Kin-
des).

SinngemaB als Motivkiindigungen kénnen Kiindigungen gelten, die zur Umgehung der Uber-
nahmeverpflichtung einer Arbeitskraft nach einer Ubertragung eines Betriebes oder Betriebs-
teiles ausgesprochen werden oder die im Zuge einer Ungleichbehandlung bzw. sexuellen
Belastigung erfolgen.

Behauptet der/die AN oder der ihn/sie vertretende Betriebsrat im Anfechtungsverfahren vor
dem Arbeits- und Sozialgericht, dass er/sie aus einem im Gesetz angefiihrten Grund gekiindigt
wurde, so muss er/sie das Vorliegen dieses Grundes nicht beweisen, sondern nur glaubhaft
machen. Das heiBt, dass er/sie nur Tatsachen angeben muss, die es wahrscheinlich erschei-
nen lassen, dass die Kiindigung eben aus diesem Grund erfolgt ist.

b) Sozial ungerechtfertigte Kiindigung

Sozial ungerechtfertigt ist eine Kiindigung, die wesentliche Interessen des/der AN beein-
trachtigt.

Sozialwidrigkeit liegt aber nicht vor, wenn der/die Bl den Nachweis erbringt, dass
die Kiindigung entweder durch Umsténde, die in der Person des/der AN gelegen
sind und die betrieblichen Interessen nachteilig beriihren, oder durch betriebliche
Erfordernisse, die einer Weiterbeschiaftigung des/der AN entgegenstehen, be-
griindet ist.

Aber selbst wenn der/die Bl das Vorliegen solcher betrieblicher Erfordernisse nachweist, kann
die Kiindigung dennoch sozial ungerechtfertigt sein. Hat nédmlich der Betriebsrat gegen eine
derartige Kiindigung ausdriicklich Widerspruch erhoben, kann ein Sozialvergleich angestellt
werden. Ergibt dieser Vergleich sozialer Gesichtspunkte fiir den/die Gekiindigte/n eine gro-
Bere soziale Harte als fur andere AN des gleichen Betriebes und derselben Tatigkeitssparte,
deren Arbeit der/die Gekiindigte leisten kann und will, so ist die Kiindigung sozial ungerecht-
fertigt. Keinen Sozialvergleich gibt es, wenn der Betriebsrat zur Kiindigungsabsicht nicht Stel-
lung genommen hat und der/die gekiindigte AN somit selbst die Kiindigung beim Arbeits- und
Sozialgericht anficht.

Voraussetzung flir die Anfechtung einer sozial ungerechtfertigten Kiindigung ist in jedem Fall,
dass der/die gekiindigte AN bereits sechs Monate im Betrieb oder im Unternehmen, dem der
Betrieb angehdrt, beschéftigt ist und der Betriebsrat der Kiindigungsabsicht nicht ausdriick-
lich zugestimmt hat (Sperrrecht).
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Das ArbVG hat auch der Forderung nach einer Verbesserung des Kiindigungsschutzes fir
altere AN Rechnung getragen. § 105 Abs 3 Z 2 ArbVG bestimmt ausdrticklich, dass sowohl bei
der Priifung, ob eine Kiindigung sozial ungerechtfertigt ist, als auch beim Sozialvergleich bei
alteren AN ,der Umstand einer vieljgdhrigen ununterbrochenen Beschéftigungszeit im Betrieb
oder Unternehmen, dem der Betrieb angehdort sowie die wegen des hohen Lebensalters zu
erwartenden Schwierigkeiten bei der Wiedereingliederung in den Arbeitsprozess besonders
zu berticksichtigen” sind.

c) Anfechtungsrecht

Zur Anfechtung von Kiindigungen berechtigt ist der Betriebsrat, wenn er der Kiindigungsab-
sicht vorher ausdriicklich widersprochen hat. Er kann aber die Kiindigung nur auf Verlangen
des/der gekiindigten AN anfechten, und zwar binnen einer Woche nach Verstédndigung vom
Ausspruch der Kiindigung durch den/die BI.

Der/Die gekiindigte AN selbst ist in folgenden Féllen zur Anfechtung berechtigt:

> Wenn der Betriebsrat zunéchst wohl der Kiindigungsabsicht widersprochen hat, dann aber
eine Anfechtung trotz Verlangens des/der AN nicht vornimmt, kann der/die AN innerhalb
zwei Wochen nach Ablauf der fiir den Betriebsrat geltenden Frist die Kiindigung selbst
beim Arbeits- und Sozialgericht anfechten.

> Hat der Betriebsrat innerhalb der einwdchigen Stellungnahmefrist keine Stellungnahme
abgegeben, so kann der/die AN selbst (nicht der Betriebsrat) innerhalb zwei Wochen nach
Zugang der Kiindigung diese beim Arbeits- und Sozialgericht anfechten. In diesem Fall
gibt es allerdings keinen Sozialvergleich.

> Bringt der/die AN die Anfechtungsklage innerhalb offener Frist bei einem 6rtlich unzu-
standigen Gericht ein, gilt die Klage nach § 105 Abs 4a ArbVG trotzdem als rechtzeitig
eingebracht (keine Fristversdumnis!). Diese Regelung gilt aber NICHT fiir Einbringungen
bei einem sachlich unzusténdigen Gericht!

> In einem betriebsratspflichtigen Betrieb, in dem jedoch kein zustandiger Betriebsrat errich-
tet ist, kann ebenfalls der/die AN selbst innerhalb zwei Wochen ab Zugang der Kiindigung
diese beim Arbeits- und Sozialgericht anfechten.

> Beiausdriicklicher Zustimmung des Betriebsrates zur Kiindigungsabsicht kann der/die
AN eine Motivkiindigung (nicht aber eine sozial ungerechtfertigte Kiindigung) ebenfalls
innerhalb zwei Wochen ab Zugang gerichtlich anfechten.

> Hat der Betriebsrat zunéchst die Kiindigung angefochten, dann aber die Anfechtung ohne
Zustimmung des/der Gekilindigten zurlickgezogen, so kann diese/r selbst binnen 14 Tagen
ab Kenntnis das Anfechtungsverfahren fortsetzen.
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d) Rechtsfolgen

Trotz Anfechtung bleibt die Kiindigung vorlaufig (schwebend) in Wirksamkeit. Die Anfech-
tungsklage ist auf Rechtsgestaltung, ndmlich auf riickwirkende Rechtsunwirksamkeitserkla-
rung der Kiindigung gerichtet. Gibt das Arbeits- und Sozialgericht der Anfechtung statt, so ist
die Kiindigung rechtsunwirksam. Der urspriingliche Arbeitsvertrag wird ohne Unterbrechung
fortgesetzt, ein bereits (vorlaufig) beendetes Arbeitsverhaltnis lebt wieder auf und gilt eben-
falls als ununterbrochen. Bei Abweisung der Klage endet das Arbeitsverhaltnis mit dem Ende
der Kiindigungsfrist, als ob eine Anfechtung nicht erfolgt wére.

Das erstinstanzliche Urteil ist vorlaufig zu beachten, auch wenn es noch nicht rechtskréaftig
geworden ist. Daher kann der/die in erster Instanz obsiegende AN die Wiederaufnahme des
Arbeitsverhéltnisses schon zu diesem Zeitpunkt verlangen. Umgekehrt ist aber auch er/sie
dazu verpflichtet, die eigene Arbeitsleistung anzubieten und, wenn sie angenommen wird, zu
erbringen. Hat er/sie jedoch in der Zwischenzeit ein anderes Arbeitsverhéltnis angetreten, so
ist ihm/ihr die Moglichkeit einzurdumen, dieses ordnungsgemaB unter Einhaltung der vorge-
sehenen Fristen aufzuldsen.

AN, welche den Anfechtungsprozess gewonnen haben, ist das gesamte Entgelt fiir
die Zeit bis zur Klagsentscheidung bzw. bis zur Wiederaufnahme der Arbeit nach-
zuzahlen. In der Zwischenzeit anderweitig verdientes Entgelt hat sich der/die AN
jedoch anrechnen zu lassen.

e) Sonstige Mitwirkungsrechte des Betriebsrates bei Kiindigung

Neben dem ArbVG sehen auch andere Gesetze die Einschaltung des Betriebsrates bei einer
Kiindigung vor. So bestimmt z.B. § 10 Abs 3 Mutterschutzgesetz, dass der/die Arbeitgeberin,
wenn er/sie beim Arbeits- und Sozialgericht die Klage auf Zustimmung zur Kiindigung einer
besonders kiindigungsgeschitzten Arbeitnehmerin stellt, dem Betriebsrat gleichzeitig mit der
Einbringung der Klage davon Mitteilung zu machen hat. Das Gleiche gilt geméaR § 12 Abs 4
Arbeitsplatzsicherungsgesetz bei Kiindigungen von AN, die zum Prasenz-, Ausbildungs- oder
zum Zivildienst einberufen bzw. zugewiesen sind.

Im Falle von Massenkiindigungen (8 45a Arbeitsmarktférderungsgesetz) ist das Arbeitsmarkt-
service zumindest 30 Tage vor Ausspruch der Kiindigungen zu verstandigen (Frihwarn-
system). Dem Betriebsrat ist eine Durchschrift dieses Verstandigungsschreibens vom Arbeit-
geber/von der Arbeitgeberin zu Uibermitteln (siehe Seite 29).
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1. Gewerkschaft der Privatangestellten
Alfred-Dallinger-Platz 1, 1030 Wien

Telefon 05 03 01 301, E-Mail: service@gpa.at

2. Gewerkschaft Offentlicher Dienst
TeinfaltstraBe 7, 1010 Wien

Telefon (01) 534 54, E-Mail: goed@goed.at

3. younion_Die daseinsgewerkschaft
Maria-Theresien-StraBe 11, 1090 Wien

Telefon (01) 313 16 8300, E-Mail: info@younion.at
4. Gewerkschaft BAU-HOLZ
Johann-Bohm-Platz 1, 1020 Wien

Telefon (01) 534 44 59, E-Mail: service@gbh.at

5. Die Verkehrs- und Dienstleistungs-
gewerkschaft vida

Johann-Béhm-Platz 1, 1020 Wien

Telefon (01) 534 44 79, E-Mail: info@vida.at

6. Gewerkschaft der Post- und
Fernmeldebediensteten
Johann-Béhm-Platz 1, 1020 Wien

Telefon (01) 534 44 49, E-Mail: gpf@gpf.at

7. Die Produktions-

gewerkschaft PRO-GE

Johann-Béhm-Platz 1, 1020 Wien
Telefon (01) 534 44 69,
E-Mail: mitgliederservice@proge.at

* Erlduterung

Datenschutzerklarung
Mitgliederverwaltung

Der Schutz deiner personlichen Daten ist uns ein beson-
deres Anliegen. In dieser Datenschutzinformation infor-
mieren wir dich Uber die wichtigsten Aspekte der Daten-
verarbeitung im Rahmen der Mitgliederverwaltung. Eine
umfassende Information, wie der OGB mit deinen perso-
nenbezogenen Daten umgeht, findest du unter www.
oegb.at/datenschutz

Verantwortlicher fiir die Verarbeitung deiner Daten ist
der OGB. Wir verarbeiten die umseits von dir angege-
benen Daten mit hoher Vertraulichkeit, nur flir Zwecke
der Mitgliederverwaltung der Gewerkschaft und fiir die
Dauer deiner Mitgliedschaft bzw. solange noch Anspri-
che aus der Mitgliedschaft bestehen kdnnen. Rechtli-
che Basis der Datenverarbeitung ist deine Mitgliedschaft
im OGB; soweit du dem Betriebsabzug zugestimmt hast,
deine Einwilligung zur Verarbeitung der dafiir zusatzlich
erforderlichen Daten.

Die Datenverarbeitung erfolgt durch den OGB selbst
oder durch von diesem vertraglich beauftragte und kont-
rollierte Auftragsverarbeiter. Eine sonstige Weitergabe
der Daten an Dritte erfolgt nicht oder nur mit deiner
ausdricklichen Zustimmung. Die Datenverarbeitung
erfolgt ausschlieBlich im EU-Inland.

Dir stehen gegeniiber dem OGB in Bezug auf die Verar-
beitung deiner personenbezogenen Daten die Rechte
auf Auskunft, Berichtigung, Loschung und Einschrén-
kung der Verarbeitung zu. Gegen eine deiner Ansicht
nach unzulassige Verarbeitung deiner Daten kannst

du jederzeit eine Beschwerde an die dsterreichische
Datenschutzbehdrde (www.dsb.gv.at) als Aufsichtsstelle
erheben.Sie erreichen uns Uber folgende Kontaktdaten:

Osterreichischer Gewerkschaftsbund
Johann-Béhm-Platz 1, A-1020 Wien
Telefon: +43/1/ 534 44

E-Mail: oegb@oegb.at

Unseren Datenschutzbeauftragten erreichen Sie unter:
datenschutzbeauftragter@oegb.at

Arbeitslose: Bei Arbeitslosen, welche bereits einmal erwerbstéatig waren, jene Gewerkschaft, die fiir die Tatigkeit
der letzten Beschaftigung zusténdig ist z. B.: Angestelltentatigkeit — Gewerkschaft der Privatangestellten, Druck,
Journalismus, Papier; Bauarbeiterinnentéatigkeit — Gewerkschaft Bau-Holz; Tatigkeit im Bereich Metall/Elektro — Die
Produktionsgewerkschaft PRO-GE; Tatigkeit im Bereich Verkehr oder Dienstleistungen — Die Verkehrs- und Dienst-
leistungsgewerkschaft vida.

Schiilerinnen/Studentinnen: Jene Gewerkschaft, die dem beruflichen Wunsch entspricht z. B.: Angestellten-
tatigkeit: Gewerkschaft der Privatangestellten, Druck, Journalismus, Papier; Tatigkeiten im &ffentlichen Dienst:
Gewerkschaft Offentlicher Dienst oder younion_Die Daseinsgewerkschaft; Metallarbeiterinnentatigkeit: Die
Produktionsgewerkschaft PRO-GE; Verkehrs- oder Dienstleistungstéatigkeit: Die Verkehrs- und Dienstleistungsge-
werkschaft vida; u. a.

Freischaffende und freiberuflich Tatige: Soweit sie von ihrer Tatigkeit her mit den unselbststéndig Erwerbstatigen
vergleichbar sind, bei der younion_Die Daseinsgewerkschaft.

OGB - Osterreichischer Gewerkschaftsbund oegb@oegb.at | www.oegb.at

OGB TIROL
tirol@oegb.at
www.oegb.at/tirol

OGB VORARLBERG
vorarlberg@oegb.at
www.oegb.at/vorarlberg

OGB NIEDEROSTERREICH OGB SALZBURG
niederoesterreich@oegb.at salzburg@oegb.at
oegb.at/niederoesterreich www.oegb.at/salzburg
OGB OBEROSTERREICH  OGB STEIERMARK

oberoesterreich@oegb.at steiermark@oegb.at
oegb.at/oberoesterreich www.oegb.at/steiermark

OGB BURGENLAND
burgenland@oegb.at
www.oegb.at/burgenland
OGB KARNTEN
kaernten@oegb.at
www.oegb.at/kaernten




Anfechtung von Entlassungen (8§ 106 und 107 ArbVG)

Auch von einer Entlassung hat der/die Bl den Betriebsrat unverziiglich zu verstédndigen. Die
Verstandigung wird jedoch in der Regel — anders als bei der Kiindigung — erst nach dem Aus-
spruch der Entlassung erfolgen. Auf Verlangen des Betriebsrates ist der/die Bl verpflichtet,
innerhalb von drei Arbeitstagen nach erfolgter Verstandigung von der Entlassung mit dem
Betriebsrat liber die Entlassung zu beraten. Als Arbeitstage gelten nur solche Tage, an denen
aufgrund der betrieblichen Arbeitszeiteinteilung die Mehrzahl der AN im Betrieb beschéftigt
ist. Unterbleibt aber die Verstandigung des Betriebsrates vom Entlassungsausspruch bzw. die
Beratung, wird dadurch, anders als bei der Kiindigung, die Rechtswirksamkeit der Entlassung
nicht beeintrachtigt, es verlangert sich aber die Anfechtungsfrist. Sofern kein besonderer Ent-
lassungsschutz vorliegt, ist eine vom/von der Bl ausgesprochene Entlassung zunéachst selbst
dann rechtswirksam, auch wenn einer der in den verschiedenen arbeitsrechtlichen Gesetzen
geforderten Entlassungsgriinde nicht vorliegt. In diesem Fall handelt es sich jedoch um eine
ungerechtfertigte Entlassung, die zwar das Arbeitsverhéltnis beendet, dem/der AN jedoch
grundsatzlich die Moglichkeit gibt, Schadenersatz (Kiindigungsentschadigung) zu verlangen.

Eine ungerechtfertigte Entlassung (also nur eine solche ohne ausreichenden Entlassungs-
grund) kann aber auch wie eine Kiindigung gerichtlich angefochten werden (siehe oben). Hat
der Betriebsrat der Entlassung ausdriicklich zugestimmt, hat der/die AN nur die Méglichkeit,
bei Vorliegen eines verpdnten Motivs im Sinne des § 105 ArbVG die Entlassung anzufechten.
Hat sich der Betriebsrat nicht geduBert oder gar ausdriicklich widersprochen, kann sie auch
wegen Sozialwidrigkeit angefochten werden.

Bei ausdriicklichem Widerspruch steht in erster Linie dem Betriebsrat das Anfechtungsrechtin-
nerhalb einer Woche ab Verstdandigung von der Entlassung zu, wenn dies der/die AN von ihm
verlangt. Kommt der Betriebsrat diesem Verlangen nicht nach, kann der/die AN die Entlassung
selbst beim Arbeits- und Sozialgericht anfechten. Liegt eine Stellungnahme des Betriebsrates
nicht vor, so ist ebenfalls der/die entlassene AN selbst zur Anfechtung berechtigt. In diesem Fall
kann der/die entlassene AN innerhalb zwei Wochen ab Zugang der Entlassungserklarung die
Anfechtung bei Gericht einbringen. Ist kein Betriebsrat errichtet, so kann ebenfalls der/die AN
selbst innerhalb zwei Wochen ab Zugang der Entlassung die Anfechtung vornehmen.

Besonders hervorzuheben ist, dass der vorhin beschriebene allgemeine Kiindi-
gungs- und Entlassungsschutz nur in jenen Betrieben gegeben ist, in denen Be-
triebsréate zu errichten sind, also nur in Betrieben, in denen dauernd mindestens finf
AN beschiftigt sind.
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Mitwirkung in wirtschaftlichen
Angelegenheiten

Wirtschaftliche Informations-,
Interventions- und Beratungsrechte (§ 108 ArbVG)

Uber die allgemeinen Befugnisse hinaus hat der Betriebsrat besondere Informations-, Interven-
tions- und Beratungsrechte in wirtschaftlichen Angelegenheiten. Der/Die Bl hat den Betriebsrat
liber die wirtschaftliche Lage, einschlieBlich der finanziellen Lage des Betriebes sowie liber deren
voraussichtliche Entwicklung, tiber die Art und den Umfang der Erzeugung, den Auftragsstand,
den mengen- und wertméaBigen Absatz, die Investitionsvorhaben sowie liber sonstige geplante
MaBnahmen zur Hebung der Wirtschaftlichkeit des Betriebes zu informieren und auf Verlangen
des Betriebsrates mit diesem lber diese Informationen zu beraten.

Der Betriebsrat hat die Moglichkeit, insbesondere im Zusammenhang mit der Erstel-
lung von Wirtschaftsplanen, dem/der Bl Anregungen und Vorschldge zu erstatten, mit
dem Ziel, zum allgemeinen wirtschaftlichen Nutzen und im Interesse des Betriebes
und der AN die Wirtschaftlichkeit und Leistungsfahigkeit des Betriebes zu fordern.
Dazu sind die erforderlichen Unterlagen auf Verlangen des Betriebsrates zur Verfii-
gung zu stellen.

GemadB § 108 Abs 1 ArbVG hat der/die Bl den Betriebsrat von der schriftlichen Anzeige an die
zustandige Geschéftsstelle des Arbeitsmarktservice gemaB § 45a Arbeitsmarktforderungsge-
setz unverziiglich in Kenntnis zu setzen (Friihwarnsystem).

In Konzernen im Sinne des § 15 Aktiengesetz bzw. des § 115 GmbH-Gesetz hat der/die Bl dem
Betriebsrat auch Uber alle geplanten und in Durchfiihrung begriffenen MaBnahmen seitens
des herrschenden Unternehmens bzw. gegeniiber den abhangigen Unternehmen, sofern es
sich um Betriebsdnderungen oder dhnlich wichtige Angelegenheiten handelt, die erhebliche
Auswirkungen auf die AN des Betriebes haben, auf Verlangen des Betriebsrates Aufschluss zu
geben und mit ihm dartiber zu verhandeln.

Diese Informations- und Beratungspflichten gelten insbesondere auch fiir die Félle des Be-
triebstiberganges, der rechtlichen Verselbststandigung, des Zusammenschlusses oder der
Aufnahme von Betrieben oder Betriebsteilen. Die Information hat zu einem Zeitpunkt, in einer
Weise und in einer inhaltlichen Ausgestaltung zu erfolgen, die dem Zweck angemessen sind
und es dem Betriebsrat erméglichen, die méglichen Auswirkungen der geplanten MaBnahme
eingehend zu bewerten und eine Stellungnahme zu der geplanten MaBnahme abzugeben; auf
Verlangen des Betriebsrates hat der Betriebsinhaber mit ihm eine Beratung liber die geplante
MaBnahme durchzufiihren und insbesondere zu umfassen:

> den Grund fiir diese MaBBnahme;
> die sich daraus ergebenden rechtlichen, wirtschaftlichen und sozialen Folgen fiir die AN;
> die hinsichtlich der AN in Aussicht genommenen MaBnahmen.
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In Handelsbetrieben, Banken und Versicherungsunternehmen, in denen dauernd mindestens
30 AN beschéftigt sind, in sonstigen Betrieben, in denen dauernd mindestens 70 AN besché&f-
tigt sind, sowie in Industrie- und Bergbaubetrieben hat der/die Bl dem Betriebsrat jéhrlich,
spédtestens einen Monat nach der Erstellung eine Abschrift des Jahresabschlusses fiir das
vergangene Geschaftsjahr zu Gibermitteln. Geschieht dies nicht innerhalb von sechs Monaten
nach dem Ende des Geschéftsjahres, so ist dem Betriebsrat durch Vorlage eines Zwischenab-
schlusses oder anderer geeigneter Unterlagen vorlaufig Aufschluss tber die wirtschaftliche
und finanzielle Lage des Betriebes zu geben. Dem Betriebsrat sind die erforderlichen Erlaute-
rungen und Aufklarungen zu geben.

Mitwirkung bei Betriebsanderungen (§ 109 ArbVG)

Der Betriebsinhaber ist verpflichtet, den Betriebsrat von geplanten Betriebsédnderungen zu
einem Zeitpunkt, in einer Weise und in einer inhaltlichen Ausgestaltung zu informieren, die
es dem Betriebsrat erméglichen, die moglichen Auswirkungen der geplanten MaBnahme ein-
gehend zu bewerten und eine Stellungnahme zu der geplanten MaBnahme abzugeben; auf
Verlangen des Betriebsrates hat der Betriebsinhaber mit ihm eine Beratung liber deren Ge-
staltung durchzufiihren.

Was als Betriebsdanderung anzusehen ist, wird im 8 109 Abs 1 ArbVG beispielsweise aufge-
zahlt. Dazu gehoren:

> die Einschrénkung oder Stilllegung des ganzen Betriebes oder von Betriebsteilen;

> die Aufldsung von Arbeitsverhéltnissen, die eine Meldepflicht nach § 45a Arbeitsmarktfor-
derungsgesetz auslost (,Massenkiindigung®);

> die Verlegung des ganzen Betriebes oder von Betriebsteilen;

> der Zusammenschluss mit anderen Betrieben;

> Anderungen des Betriebszwecks, der Betriebsanlagen; der Arbeits- und Betriebsorganisa-
tion sowie der Filialorganisation;

> die Einfiihrung neuer Arbeitsmethoden;

> die Einfihrung von Rationalisierungs- und AutomatisierungsmaBnahmen von erheblicher
Bedeutung;

> Anderungen der Rechtsform oder der Eigentumsverhéltnisse an dem Betrieb.

Die schriftlich zu erfolgende Information tber die geplante Aufldsung von Arbeitsverhéaltnis-
sen, die eine Meldepflicht nach § 45a Arbeitsmarktférderungsgesetz ausldst, hat jedenfalls zu
umfassen:

> die Griinde fur die MaBnahme;

> die Zahl und die Verwendung der voraussichtlich betroffenen AN, deren Qualifikation und
Beschéaftigungsdauer sowie die Kriterien fiir die Auswahl dieser AN;

> die Zahl und die Verwendung der regelméaBig beschaftigten AN;

> den Zeitraum, in dem die geplante MaBnahme verwirklicht werden soll;

> allfallige zur Vermeidung nachteiliger Folgen fiir die betroffenen AN geplante BegleitmaB-
nahmen.

Der Betriebsrat kann Vorschlage zur Verhinderung, Beseitigung oder Milderung von fiir die AN
nachteiligen Folgen einer Betriebsdnderung erstatten.
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In Betrieben mit mindestens 20 AN ist dariiber hinaus der Abschluss einer Betriebs-
vereinbarung zur Regelung dieser Fragen vorgesehen, die notfalls liber die Schlich-
tungsstelle erzwungen werden kann, sofern die Betriebsdnderung wesentliche
Nachteile (z.B. Arbeitsplatzverlust, Einkommensminderung) fiir alle oder erhebliche
Teile der Belegschaft mit sich bringt.

Zu den Beratungen Uber Betriebsdnderungen kdnnen auch Vertreterlnnen der Gewerkschaf-
ten und Arbeiterkammern zugezogen werden.

Mitwirkung im Aufsichtsrat (§ 110 ArbVG)

In Unternehmen, die in der Rechtsform einer Aktiengesellschaft gefiihrt werden, ist geman
§ 110 Abs 1 ArbVG fir je zwei nach dem Aktiengesetz oder der Satzung bestellte Aufsichtsrats-
mitglieder ein/e Arbeitnehmervertreterin in den Aufsichtsrat zu entsenden (Drittelbeteiligung).
Dieser Grundsatz ist auch bei der Entsendung von Arbeitnehmervertreterinnen in Ausschiisse
des Aufsichtsrates anzuwenden, mit Ausnahme jener Ausschiisse, welche die Beziehungen
zwischen der Gesellschaft und den Mitgliedern des Vorstandes behandeln. Ist die Zahl der
nach dem Aktiengesetz oder der Satzung bestellten Aufsichtsratsmitglieder eine ungerade, so
ist ein/e weitere/r Arbeitnehmervertreterin zu entsenden (also z.B. bei fiinf Aufsichtsratsmitglie-
dern von Kapitalseite drei Arbeitnehmervertreterinnen).

In Unternehmen mit mehreren betriebsratspflichtigen Betrieben ist nur der Zentralbetriebsrat
zur Entsendung berechtigt; wurde ein solcher nicht errichtet, kann die Mitwirkung im Aufsichts-
rat nicht ausgefiihrt werden. Besteht nur ein Betrieb, kann der Betriebsrat oder Betriebsaus-
schuss die Entsendung vornehmen. Das entsendende Organ ist an die Nominierungsvorschla-
ge der im Zentralbetriebsrat (Betriebsrat) vertretenen Gruppen (Fraktionen) gebunden. Den
Fraktionen steht das Nominierungsrecht jeweils fiir so viele Aufsichtsratmitglieder zu, als es
ihrer zahlenmé&Bigen Starke im Verhaltnis zur Gesamtzahl der Mitglieder des Zentralbetriebs-
rates (Betriebsrates) entspricht. Listenkoppelung ist zuldssig. In den Aufsichtsrat kdnnen nur
Betriebsratsmitglieder entsandt werden, die AN des Unternehmens (Betriebes) sind.

Die in den Aufsichtsrat entsandten AN-Vertreterlnnen haben grundsétzlich die glei-
chen Rechte und Pflichten wie die librigen Aufsichtsratsmitglieder. Sie iiben ihre
Funktion ehrenamtlich aus. Sie haben lediglich Anspruch auf Ersatz ihrer Auslagen.
Die Mitgliedschaft der AN-Vertreterinnen im Aufsichtsrat endet mit der Mitglied-
schaft zum Betriebsrat oder mit der Abberufung durch die entsendende Stelle.

Die Bestimmungen lber die Vertretung der AN-Vertreterinnen im Aufsichtsrat von Aktienge-
sellschaften sind sinngeméal anzuwenden auf

> Gesellschaften mit beschrankter Haftung (sofern ein Aufsichtsrat errichtet wurde);
> Versicherungsvereine auf Gegenseitigkeit;
> Die Osterreichische Postsparkasse;
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> Genossenschaften ab 40 Beschéftigten
> Sparkassen im Sinne des Sparkassengesetzes.

Sonderregelungen enthélt das ArbVG vor allem hinsichtlich der Entsendung von AN-Vertre-
terlnnen in den Aufsichtsrat von Konzernunternehmungen sowie von Unternehmen in der
Rechtsform einer Gesellschaft mit beschrankter Haftung und Companie Kommanditgesell-
schaft (GesmbH & Co KG).

Der Versicherungsschutz fur
Arbeitnehmervertreterinnen

Betriebsratinnen und Personalvertreterinnen lben ihre Funktion oft unter schwie-
rigsten Bedingungen aus. Eine besondere Herausforderung stellt sich Arbeitnehmer-
vertreterlnnen, die durch ihre Funktion in Aufsichtsraten, aber auch in Beiraten, Kura-
torien oder sonstigen Kontrollgremien vertreten sind.

Mitwirkung und Mitgestaltung von wirtschaftlichen Entscheidungen heiBt auch Mitver-
antwortung. Mitglieder in solchen Gremien haften personlich fir ihr Verhalten in der
Ausiibung dieses Mandats.

Um diese Arbeitnehmervertreterinnen gegen eventuelle Schadenersatzanspriiche
abzusichern, hat der OGB eine Gruppenversicherung mit der Wiener Stédtischen Ver-
sicherung AG (Vienna Insurance Group) abgeschlossen.

Der OGB hat damit fiir jene Arbeitnehmervertreterinnen, die Gewerkschaftsmitglieder
sind, eine MaBBnahme zur Absicherung der finanziellen Risiken gesetzt, die sich durch
die Ausiibung dieser wichtigen Kontrolltdtigkeitin den Unternehmen ergeben kénnten.

Né&here Informationen in der Broschire ,Versicherungsschutz fur Arbeitnehmervertre-
terlnnen in Aufsichtsraten und anderen Kontrollgremien“ und Formulare zur Meldung
unter www.betriebsraete.at

Einspruch gegen die Wirtschaftsfiihrung (s 111 ArbVG)
In Betrieben, in denen dauernd mehr als 200 AN beschéftigt sind, kann der Betriebsrat

> gegen Betriebsanderungen (8 109 Abs 1 ArbVG) oder
> gegen andere wirtschaftliche MaBnahmen, sofern sie wesentliche Nachteile fiir die AN mit
sich bringen,

binnen drei Tagen ab Kenntnisnahme beim/bei der Bl Einspruch erheben. Diese Bestimmung
gilt sinngeman fir Unternehmen der in § 40 Abs 4 ArbVG bezeichneten Art (Unternehmen,
die aus mehreren Betrieben bestehen), wenn die Zahl der im Unternehmen beschéaftigten AN
dauernd mehr als 400 betrdgt, und von der wirtschaftlichen MaBnahme mehr als 200 AN
betroffen sind.
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Richtet sich der Einspruch des Betriebsrates gegen eine geplante Betriebsstilllegung,
so hat er fiir einen Zeitraum von langstens vier Wochen, vom Tage der Mitteilung des/
der Bl an den Betriebsrat gerechnet, aufschiebende Wirkung.

Kommt zwischen Bl und Betriebsrat binnen einer Woche ab Erhebung des Einspruches keine
Einigung zustande, so kann lber einen binnen weiterer drei Tage von einem der Streitteile zu
stellenden Antrag eine von den zustandigen kollektivvertragsfahigen Korperschaften der AG
und AN paritatisch besetzte Schlichtungskommission Schlichtungsverhandlungen einleiten.

Diese Kommission kann zwischen Bl und Betriebsrat vermitteln; sie kann aber nur dann einen
bindenden Schiedsspruch féllen, wenn beide Streitteile vorher eine schriftliche Erklarung ab-
geben, dass sie sich dem Schiedsspruch unterwerfen.

Schiedsspriiche sowie vor der Schlichtungskommission abgeschlossene schriftliche Verein-
barungen gelten als Betriebsvereinbarungen im Sinne des § 29 ArbVG.

Staatliche Wirtschaftskommission (§ 112 ArbVG)

In Betrieben, in denen dauernd mehr als 400 AN beschéftigt sind, kann der Betriebsrat, wenn
das Schlichtungsverfahren vor der Branchenschlichtungskommission ab Antragstellung ge-
rechnet zwei Wochen erfolglos bleibt, innerhalb einer weiteren Woche einen Einspruch bei der
Staatlichen Wirtschaftskommission stellen. Wenn eine Schlichtungskommission nicht errichtet
ist und binnen einer Woche ab Erhebung des Einspruchs im Sinne des § 111 Abs 1 ArbVG zwi-
schen Betriebsrat und Bl keine Einigung zustande kommt, kann binnen einer weiteren Woche
tiber den Osterreichischen Gewerkschaftsbund ein Einspruch bei der Staatlichen Wirtschafts-
kommission erhoben werden. Es muss sich jedoch dabei um eine Angelegenheit von gesamt-
wirtschaftlicher Bedeutung handeln.

Auf Unternehmen im Sinne des § 40 Abs 4 ArbVG (Unternehmen, die aus mehreren Betrieben
bestehen) sind diese Bestimmungen sinngemaB anzuwenden, wenn die Zahl der im Unterneh-
men beschaftigten AN dauernd mehr als 400 betrdagt und von der wirtschaftlichen MaBnahme
mehr als 200 AN betroffen sind.

Die Staatliche Wirtschaftskommission hat zu vermitteln und zum Zwecke des Interessen-
ausgleichs Vorschlage zur Streitbeilegung zu erstatten. Wenn eine Einigung nicht zustande
kommt, sind ihr alle notwendigen Unterlagen zu ibermitteln und die Staatliche Wirtschafts-
kommission hat in einem Gutachten festzustellen, ob der Einspruch berechtigt ist.

Es sind drei Staatliche Wirtschaftskommissionen zu errichten (je eine beim Bundeskanzleramt,
beim BM fir Klimaschutz, Umwelt, Energie, Mobilitat, Innovation und Technologie und beim
BM fur Digitalisierung und Wirtschaftsstandort), die abhé&ngig von der Art des Unternehmens
anzurufen sind.
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Zustandigkeit zur Austubung
der Mitwirkungsrechte (s 3 unda 1 arve)

Das ArbVG geht davon aus, dass die gesetzlichen Mitwirkungsrechte grundsatzlich durch die
jeweiligen Gruppenbetriebsréte der Arbeiterinnen und der Angestellten ausgetibt werden. In
Betrieben, in denen ein gemeinsamer Betriebsrat errichtet ist, werden die Befugnisse der Be-
legschaft von diesem ausgelibt (Subsidiaritatsprinzip).

In Betrieben, in denen zwar getrennte Betriebsrate der Arbeiterinnen und der Angestellten
bestehen, die zusammen den Betriebsausschuss bilden, sind bestimmte, im ArbVG taxativ
aufgezahlte Befugnisse vom Betriebsausschuss auszutiben (§ 113 Abs 2 ArbVG). Gleiches gilt
fir Unternehmen, in denen ein Zentralbetriebsrat errichtet ist bzw. fiir Konzerne, in denen
eine Konzernvertretung besteht (§ 113 Abs 4 u. 5 ArbVG). Diese Organe kdnnen die gesetzlich
bestimmten Befugnisse aber zum groBten Teil nur insoweit wahrnehmen, als sie nicht nur die
Interessen der Beschéftigten eines Betriebes berlihren bzw. die Interessen der Beschéftigten
von mehr als einem Unternehmen im Konzern betroffen sind.

Dariiber hinaus kénnen der Betriebsrat und der Betriebsausschuss dem Zentralbetriebsrat
mit dessen Zustimmung die Auslibung ihrer Befugnisse flr einzelne Félle oder fiir bestimmte
Angelegenheiten ubertragen (8 114 ArbVG). Der Zentralbetriebsrat kann wiederum seine ei-
genen oder ihm Ubertragenen Befugnisse in Angelegenheiten nach 88 96, 96a und 97 ArbVG
(Abschluss von Betriebsvereinbarungen), welche die Interessen der AN mehr als eines Unter-
nehmens betreffen oder in denen eine einheitliche Vorgangsweise des Konzerns erfolgt, der
Konzernvertretung mit deren Zustimmung Ubertragen. Falls kein Zentralbetriebsrat besteht,
kann der Betriebsrat (Betriebsausschuss) eine derartige Kompetenziibertragung vornehmen.
Die Konzernvertretung kann libertragene Befugnisse aber nur dann wahrnehmen, wenn eine
Kompetenziibertragung durch zumindest zwei Zentralbetriebsréte (Betriebsrate, Betriebsaus-
schiisse) erfolgt ist. AuBerdem ist eine derartige Ubertragung von Befugnissen dem/der BI
umgehend mitzuteilen. Die Mitteilung stellt eine Rechtswirksamkeitsvoraussetzung dar.

Grundsitze der Mandatsausiibung (§ 115 ArbVG)

Das Betriebsratsmandat ist ein Ehrenamt, das im Allgemeinen neben den Berufspflichten
auszuliben ist. Barauslagen, die den Betriebsratsmitgliedern erwachsen, sind ihnen aus dem
Betriebsratsfonds zu ersetzen. Andere finanzielle Anspriiche bestehen weder gegeniiber
dem/der Bl noch gegeniiber dem Betriebsratsfonds. Ist das Betriebsratsmitglied aber von
der Arbeitsleistung freigestellt, so hat es Anspruch auf Weiterzahlung seines Entgeltes.

Das Betriebsratsmandat ist ein freies Mandat. Die Betriebsratsmitglieder sind bei Auslibung
ihrer Tatigkeit an keinerlei Weisungen gebunden, weder seitens des/der Bl noch seitens der
AN. Sie sind bloB gegenliber der Betriebsversammlung verantwortlich, durch die nur der ge-
samte Betriebsrat, nicht jedoch das einzelne Betriebsratsmitglied von seiner Funktion entho-
ben werden konnte. Diese Verantwortlichkeit kommt auch dadurch zum Ausdruck, dass der
Betriebsrat der Betriebsversammlung regelméBig tber seine Tatigkeit zu berichten hat.
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Trotz des Grundsatzes der freien Mandatsausiibung sind aber die Betriebsratsbe-
schliisse einzuhalten und durchzufiihren.

Neben der allgemeinen Vorschrift, dass die AN in der Austibung ihrer betriebsverfassungs-
rechtlichen Befugnisse nicht beschrankt und aus diesem Grund nicht benachteiligt werden
durfen (8 37 ArbVG), gilt fiir die Mitglieder des Betriebsrates ein besonderes Beschran-
kungs- und Benachteiligungsverbot. Sie diirfen einerseits in der Ausiibung ihrer Téatigkeit
nicht beschréankt werden, andererseits darf diese Tatigkeit als Belegschaftsvertreterinnen
den Betriebsratsmitgliedern, insbesondere hinsichtlich des Entgeltes und der Aufstiegsmdég-
lichkeiten sowie betrieblicher Schulungs- und UmschulungsmaBnahmen, nicht zum Nachteil
gereichen. Der Hinweis auf das Entgelt und die Aufstiegsmdglichkeiten bedeutet, dass vor
allem auch von der Arbeitsleistung freigestellte Betriebsratsmitglieder bezliglich der Bezah-
lung und ihrer beruflichen Entwicklung nicht schlechter behandelt werden diirfen als andere
vergleichbare AN. Daher sind auch freigestellte Betriebsratsmitglieder z.B. bei Vorrlickungen
im Gehaltsschema oder bei der Gewahrung von Zulagen zu beriicksichtigen.

Auch hinsichtlich der Versetzung eines Betriebsratsmitgliedes kommt dieses Beschrankungs-
und Benachteiligungsverbot zum Tragen. So ist z.B. eine Versetzung in einen anderen Betrieb,
die den Verlust der zu betreuenden AN zur Folge héatte, grundsatzlich unzuldssig, weil dadurch
die weitere Auslibung des Betriebsratsmandates zur Ganze erschwert oder unmdglich wiirde.
Im Ubrigen gilt auch fiir Betriebsratsmitglieder der allgemeine Versetzungsschutz gemaB § 101
ArbVG. Betriebsratsmitglieder genieBen somit einen doppelten Versetzungsschutz.

Das Beschriankungs- und Benachteiligungsverbot ist auf Kiindigungen und Entlas-
sungen von Betriebsratsmitgliedern nicht anwendbar. Das ergibt sich daraus, dass
diese Materie in 88 120 ff separat und speziell geregelt ist.

Wird der Betriebsrat oder ein Betriebsratsmitglied vom/von der Bl in unzulédssiger Weise an
der Ausiibung seiner Téatigkeit gehindert oder verstoBen Rechtshandlungen des/der Bl in son-
stiger Weise gegen das Beschrankungs- und Benachteiligungsverbot, kann z.B. das Betriebs-
ratsmitglied die Befolgung einer entsprechenden (rechtsunwirksamen) Weisung ablehnen
oder beim Arbeits- und Sozialgericht z.B. auf Duldung der betriebsratlichen Tatigkeit klagen.

Die Mitglieder und Ersatzmitglieder des Betriebsrates unterliegen einer besonders hervorge-
hobenen gesetzlichen Verschwiegenheitspflicht. Diese bezieht sich aber nicht auf alle vom/
von der Bl als ,geheim“ oder ,vertraulich“ bezeichneten Angelegenheiten, sondern nur auf
Geschifts- und Betriebsgeheimnisse, die ihnen in Auslibung ihres Amtes bekannt gewor-
den sind. Insbesondere Uber die ihnen als geheim bezeichneten technischen Einrichtungen,
Verfahren und Eigentiimlichkeiten des Betriebes haben sie Verschwiegenheit zu bewahren.

Werden im Zuge der Mitwirkung in personellen Angelegenheiten (z.B. durch Einsicht in Ge-
haltslisten oder den Personalakt) Mitgliedern des Betriebsrates persdnliche Verhéltnisse oder
Angelegenheiten von AN bekannt, die ihrer Bedeutung oder ihrem Inhalt nach einer vertrau-
lichen Behandlung bediirfen, so haben sie dariiber ebenfalls Verschwiegenheit zu bewahren.
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Die solcherart erlangten und als vertraulich einzustufenden Informationen dirfen weder an
auBenstehende Personen noch an die tbrigen AN weitergegeben werden. Zulassig ist jedoch
grundsatzlich der Informationsaustausch innerhalb des Belegschaftsorganes selbst.

In jedem Fall ist aber zu beriicksichtigen, dass der Betriebsrat die Interessen der AN
zu vertreten hat und zur Erfiillung dieser Aufgabe Information und Beratung in ver-
schiedener Form notwendig ist.

Verletzt ein Betriebsratsmitglied diese Verschwiegenheitspflicht, so kdnnte dies einen Ent-
lassungsgrund im Sinne des § 122 Abs 1Z 4 ArbVG darstellen. Das Arbeits- und Sozialgericht
muss jedoch die Zustimmung zur Entlassung verweigern, wenn das Betriebsratsmitglied in
Auslibung seines Mandates als Vertreterin der Arbeitnehmerinneninteressen gehandelt hat
und sein Verhalten unter Abwéagung aller Umstdnde entschuldbar war. Eine Verletzung der
Verschwiegenheitspflicht kann auch von der zustdndigen Verwaltungsbehdrde auf Antrag
des/der Bl als Verwaltungsiibertretung geahndet werden (siehe § 160 Abs 1und 2 ArbVG).

Freizeitgewdhrung (§ 116 ArbVG)

Den Mitgliedern des Betriebsrates ist, unbeschadet einer Bildungsfreistellung nach § 118
ArbVG, die zur Erfiillung ihrer Obliegenheiten (z.B. fiir Betriebsratssitzungen oder die Teilnah-
me an einer Betriebsversammlung bzw. einem arbeitsgerichtlichen Verfahren) erforderliche
Freizeit unter Fortzahlung des Entgeltes zu gewédhren. Das Betriebsratsmitglied ist nicht ver-
pflichtet, dem/der Bl Rechenschaft iiber die Verwendung dieser Freizeit zu geben. Der/Die
Bl muss nur die Méglichkeit haben, zu beurteilen, ob die Voraussetzungen fiir die Gewahrung
von Freizeit fur die Erfullung der Betriebsratsaufgaben gegeben sind. Demnach hat das Be-
triebsratsmitglied zumindest in groben Zigen mitzuteilen, zu welchem Zweck die Freizeit in
Anspruch genommen wird und wie lange die Arbeitsverhinderung voraussichtlich dauern wird.
Diese Information hat tunlichst im Vorhinein zu erfolgen.

Eine ausdriickliche Bewilligung durch den/die BI ist jedenfalls nicht erforderlich. Dieser
Freizeitanspruch zur Erfiillung der allgemeinen Obliegenheiten besteht auch dann, wenn ein
anderes Betriebsratsmitglied von der Arbeit vollig freigestellt ist.

Im Streitfall kann das Arbeits- und Sozialgericht sowohl zur Feststellung des Anspruchs auf
Freizeitgewahrung als auch gegebenenfalls zur Durchsetzung des Entgeltes — wenn der/die
Bl die Zahlung verweigert — angerufen werden. Die Hohe der Entgeltfortzahlung wéhrend der
Freistellung richtet sich nach dem Ausfallprinzip. Es ist dem Betriebsratsmitglied jenes Entgelt
zu ersetzen, das ihm gebihrt hatte, wenn keine Arbeitsverhinderung eingetreten wére. Bei lei-
stungsbezogenen Pramien oder Entgelten (z.B. Uberstunden, Zulagen in wechselnder Héhe)
ist der Durchschnitt der letzten voll gearbeiteten 13 Wochen zu berticksichtigen.
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Freistellung (§ 117 ArbVvG)

Unter bestimmten Voraussetzungen sieht das Gesetz eine vdllige Freistellung des Betriebs-
rates von der Arbeitspflicht vor.

Auf Antrag des Betriebsrates sind in Betrieben

mit mehrals 150 AN ein Betriebsratsmitglied,

mit mehrals 700 AN zwei Betriebsratsmitglieder,

mit mehrals  3.000 AN drei Betriebsratsmitglieder

fur je weitere  3.000 AN ein weiteres Betriebsratsmitglied

vV VvV Vv v

von der Arbeitsleistung unter Fortzahlung des Entgeltes freizustellen. In Betrieben, in denen
getrennte Betriebsrate der Arbeiter und Angestellten zu wéhlen sind, gelten die angefiihrten
Zahlen fir die betreffenden Arbeitnehmerlinnengruppen.

Wenn in einem Unternehmen mehr als 400 AN beschéftigt sind, jedoch ein Freistellungsan-
spruch wegen zu geringer Beschaftigtenzahlen in den einzelnen Betrieben nicht gegeben ist,
ist auf Antrag des Zentralbetriebsrates ein Mitglied desselben unter Fortzahlung des Ent-
geltes von der Arbeitsleistung freizustellen.

Ist in einem Konzern mit mehr als 400 AN eine Konzernvertretung errichtet und eine Freistel-
lung des Betriebsrates weder im Betrieb noch im Unternehmen maoglich, so kann die Konzern-
vertretung beschlieBen, dass ein in der Konzernvertretung vertretener Betriebsrat (Zentralbe-
triebsrat) fir eines seiner Mitglieder die Freistellung von der Arbeitsleistung unter Fortzahlung
des Entgeltes in Anspruch nehmen kann.

Lehrlinge sind jedenfalls in die Berechnung einzubeziehen.

Entscheidend fiir den Freistellungsanspruch ist die Beschéaftigtenzahl zur Zeit der Antrag-
stellung. Durch ein dauerndes oder langere Zeit anhaltendes Absinken der Beschéftigtenzahl
unter die erforderliche Grenze geht der Freistellungsanspruch verloren. Ein bloB voriiberge-
hendes oder geringfligiges Absinken beeinflusst den Freistellungsanspruch hingegen nicht.

Sinkt im Zuge einer rechtlichen Verselbststandigung die Anzahl der AN unter die fiir den Frei-
stellungsanspruch erforderliche Anzahl, so bleibt die Freistellung bis zum Ablauf der Tatig-
keitsdauer des Betriebsrates, dem der Freigestellte angehdrt, aufrecht. Die Freistellung endet
jedoch, wenn ein Betriebsratsmitglied auf Grund des speziellen Freistellungsanspruches in
Konzernen freigestellt wird.

Wenn die erforderliche Anzahl von Beschéftigten gegeben ist, ist dem Antrag auf
Freistellung von der Arbeitsleistung stattzugeben. Eine Priifung, wie weit diese
Freizeit tatsachlich zur Erfiillung der betriebsratlichen Aufgaben erforderlich ist, hat
nicht durchgefiihrt zu werden.

36 Rechte und Pflichten



Bildungsfreistellung (s 118 ArbVG)

Unabhangig von den vorgenannten Freistellungsansprichen hat jedes Mitglied des Betriebs-
rates innerhalb einer Funktionsperiode Anspruch auf Freistellung von der Arbeitsleistung
unter Fortzahlung des Entgeltes zur Teilnahme an Schulungs- und Bildungsveranstaltungen
(Bildungsfreistellung) bis zum HochstausmaB von drei Wochen und drei Arbeitstagen, in Aus-
nahmeféllen (bei Vorliegen eines Interesses an einer besonderen Ausbildung) bis zu flinf Wo-
chen. In Betrieben, in denen dauernd weniger als 20 AN beschéftigt sind, hat jedes Betriebs-
ratsmitglied Anspruch auf diese Freistellung, jedoch gegen Entfall des Entgeltes (in der Regel
kommt in einem solchen Fall der Veranstalter flir den Entgeltausfall auf).

Diese Bildungsfreistellung soll der Erreichung einer besseren Qualifikation fur die Erfil-
lung der betriebsratlichen Aufgaben dienen. Sie kann daher nur fir die Teilnahme an Schu-
lungs- und Bildungsveranstaltungen beansprucht werden, die von kollektivvertragsfiahigen
Korperschaften der AN (Gewerkschaften und Arbeiterkammern) oder Arbeitgeberlnnen
(Wirtschaftskammer) veranstaltet oder von diesen libereinstimmend als geeignet anerkannt
werden und vornehmlich die Vermittlung von Kenntnissen zum Gegenstand haben, die der
Auslibung der Funktion als Mitglied des Betriebsrates dienen.

Uber die Bildungsfreistellung hat zunachst der Betriebsrat zu beschlieBen. Der/Die Bl ist min-
destens vier Wochen vor Beginn des Zeitraumes, fiir den die Freistellung beabsichtigt ist, von
diesem Beschluss in Kenntnis zu setzen.

Der Zeitpunkt der Freistellung ist im Einvernehmen zwischen Bl und Betriebsrat festzuset-
zen, wobei die Erfordernisse des Betriebes einerseits und die Interessen des Betriebsrates
und des Betriebsratsmitgliedes andererseits zu berticksichtigen sind. Kommt keine Einigung
zu Stande, hat das Gericht darliber zu entscheiden.

Wenn ein Ersatzmitglied des Betriebsrates in das Mandat eines Betriebsratsmitgliedes nach-
rickt, kann dieses nur noch den Restanspruch des ausgeschiedenen Betriebsratsmitgliedes
beanspruchen. Eine Sonderregelung besteht dann, wenn ein Betriebsratsmitglied im Zuge
einer Betriebsanderung aus dem Betriebsrat ausscheidet.

Betriebsratsmitglieder, die in der laufenden Funktionsperiode bereits nach § 119 (erweiterte
Bildungsfreistellung) freigestellt sind, haben wahrend dieser Funktionsperiode keinen An-
spruch auf Bildungsfreistellung nach § 118 ArbVG.

Erweiterte Bildungsfreistellung (§ 119 ArbVG)

In Betrieben mit mehr als 200 AN besteht darliber hinaus, also neben der Bildungsfreistellung
gemaB § 118 ArbVG, Anspruch auf eine erweiterte Bildungsfreistellung. Ein weiteres Betriebs-
ratsmitglied hat Giber Antrag des Betriebsrates fiir die Teilnahme an Schulungs- und Bildungs-
veranstaltungen bis zum HdchstausmaB eines Jahres gegen Entfall des Entgeltes von der
Arbeitsleistung freigestellt zu werden.

Sinngeman sind die Grundsatze der 88 117 und 118 ArbVG anzuwenden. Durch die erweiterte
Bildungsfreistellung werden jedoch auch die arbeitsvertraglichen Anspriiche des freigestell-
ten Betriebsrates beriihrt. Der/Die Arbeitgeberln ist von der Entgeltfortzahlung befreit. Die
Sonderzahlungen (Urlaubszuschuss, Weihnachtsremuneration) und der Anspruch auf das
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Urlaubsentgelt geblihren nur im aliquoten AusmaR. Der Urlaubsanspruch an sich besteht je-
doch zur Ganze. Soweit sich Anspriiche nach der Dauer der Dienstzeit richten, ist die Zeit der
erweiterten Bildungsfreistellung auBerdem auf die Dauer der Dienstzeit anzurechnen.

Kiindigungs- und Entlassungsschutz (§g 120 bis 122 ArbVG)

Von gréBter Bedeutung fiir die wirksame Auslibung des Betriebsratsmandates ist der den Be-
triebsratsmitgliedern zustehende besondere Kiindigungs- und Entlassungsschutz.

Der wesentlichste Unterschied zum allgemeinen Kiindigungs- und Entlassungs-
schutz nach den §8§ 105 bis 107 ArbVG besteht darin, dass die Kiindigung oder Ent-
lassung eines Betriebsratsmitgliedes nicht blo im Nachhinein beim Arbeits- und
Sozialgericht angefochten, sondern iiberhaupt nur mit gerichtlicher Zustimmung
rechtswirksam ausgesprochen werden kann.

Das Arbeits- und Sozialgericht muss grundsatzlich vor der Kindigung oder Entlassung
eines Betriebsratsmitgliedes um Zustimmung angerufen werden. Nur bei Vorliegen be-
stimmter Entlassungsgriinde ist eine nachtragliche Zustimmung mdglich. Das Gericht darf
der Kiindigung oder Entlassung auRerdem nur dann zustimmen, wenn einer der in den
88 121 und 122 ArbVG taxativ aufgezdhlten Griinde vorliegt. Dabei hat das Arbeits- und So-
zialgericht den sich aus dem gesetzlichen Beschrankungs- und Benachteiligungsverbot erge-
benden Schutz der Betriebsratsmitglieder wahrzunehmen. Kiindigungen bzw. Entlassungen,
die ohne gerichtliche Zustimmung erfolgen, sind rechtsunwirksam.

a) Geschiitzter Personenkreis
Der besondere Kiindigungs- bzw. Entlassungsschutz fiir Belegschaftsvertreterinnen umfasst:

> aktive Mitglieder des Betriebsrates
Der besondere Kiindigungs- und Entlassungsschutz beginnt mit dem Zeitpunkt der An-
nahme der Wahl durch das Betriebsratsmitglied und endet drei Monate nach Erldschen
der Mitgliedschaft zum Betriebsrat. Bei dauernder Einstellung des Betriebes endet der
geschiitzte Zeitraum mit Ablauf der Tatigkeitsperiode des Betriebsrates.

> Ersatzmitglieder
Ersatzmitglieder, die an der Mandatsauslibung verhinderte Betriebsratsmitglieder durch
mindestens zwei Wochen ununterbrochen vertreten haben, sind bis zum Ablauf von drei
Monaten nach Beendigung dieser Tatigkeit nur dann besonders kiindigungsgeschiitzt,
wenn der/die Bl von Beginn und Ende der Vertretung ohne unnétigen Aufschub in Kennt-
nis gesetzt wurde.
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> Mitglieder von Wahlvorstdnden und Wahlwerberlnnen
Wahlvorstande genieBen den besonderen Kiindigungs- und Entlassungsschutz vom Zeit-
punkt ihrer Bestellung bzw. Bewerbung bis zum Ablauf der Frist zur Anfechtung der Wahl
(grundsatzlich innerhalb eines Monats vom Tag der Mitteilung des Wahlergebnisses an
gerechnet).

Der Schutz des Wahlwerbers/der Wahlwerberin beginnt mit dem Zeitpunkt, in dem nach
Bestellung des Wahlvorstandes seine/ihre Absicht, auf einem Wahlvorschlag zu kandi-
dieren, offenkundig wird. Darunter ist nicht nur die Aufnahme in die Wé&hlerlnnenliste,
sondern jedes Verhalten zu verstehen, das nach seiner &uBeren Erscheinungsform als ein
Bestreben anzusehen ist, die Funktion eines Betriebsratsmitgliedes zu erhalten. Scheint
der/die Wahlwerberln letztlich auf keinem Wahlvorschlag auf, so endet sein/ihr Kiindi-
gungs- und Entlassungsschutz bereits mit Ende der Einreichungsfrist fir Wahlvorschlage
(spétestens zwei Wochen vor dem ersten Wahltag). Wird die Kandidatur realisiert, aber
letztlich kein Mandat erworben, so endet der besondere Kiindigungsschutz mit Ablauf
der Anfechtungsfrist (das ist ein Monat nach Kundmachung des Wahlergebnisses).

> Mitglieder eines Betriebsrates, die ihre Geschifte weiterfiihren
Mitglieder eines Betriebsrates, die nach Beendigung ihrer Tatigkeitsdauer die Geschéfte
weiterflihren, sind bis zum Ablauf von drei Monaten nach Beendigung dieser Téatigkeit
besonders kiindigungsgeschiitzt. Wird der Betrieb aber dauernd eingestellt, endet die
Tatigkeitsdauer mit Einstellung des Betriebes (§ 62 Z 1 ArbVG).

> Auf Behindertenvertrauenspersonen und deren Stellvertreterinnen sind die besonderen
Kindigungs- und Entlassungsbestimmungen analog anzuwenden.

> Fr die Mitglieder des Jugendvertrauensrates sowie die Ersatzmitglieder, Mitglieder des
Wahlvorstandes und Wahlwerberinnen zum Jugendvertrauensrat gilt ebenfalls ein analo-
ger Kiindigungs- und Entlassungsschutz.

b) Kiindigungsschutz

Die zuvor genannten Belegschaftsvertreterlnnen diirfen bei sonstiger Rechtsunwirksamkeit
nur nach vorheriger Zustimmung des Arbeits- und Sozialgerichtes gekiindigt werden. Das Ge-
richt darf die Zustimmung zur Kiindigung nur dann erteilen, wenn einer der folgenden Zustim-
mungsgrinde gegeben ist:

> wenn dem/der Bl bei dauernder Einstellung oder Einschrankung des Betriebes bzw. bei
Stilllegung einzelner Betriebsabteilungen der Nachweis gelingt, dass der/die betroffene
Belegschaftsvertreterin trotz dessen/deren Verlangens an einem anderen Arbeitsplatz im
Betrieb oder in einem anderen Betrieb des Unternehmens ohne erheblichen Schaden fiir
den/die Bl nicht weiterbeschéftigt werden kann;

> wenn der/die Belegschaftsvertreterln auf Dauer unféhig wird, die im Arbeitsvertrag verein-
barte Arbeit zu leisten;

> wenn der/die Belegschaftsvertreterin die aus dem Arbeitsvertrag obliegenden Pflichten in
beharrlicher Weise verletzt.
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c) Entlassungsschutz

Belegschaftsvertreterinnen, die einen besonderen Kiindigungsschutz genieBen, kdnnen auch
nur bei Vorliegen eines besonderen Entlassungsgrundes und mit Zustimmung des Gerichtes
rechtswirksam entlassen werden. Dieser besondere Entlassungsschutz wirkt wahrend der
Dauer des besonderen Kiindigungsschutzes.

Nach vorheriger Zustimmung des Arbeits- und Sozialgerichtes darf ein/e geschiitzte/r Beleg-
schaftsvertreterln nur entlassen werden,

> wenn er/sie den/die Bl absichtlich tiber Umstéande, die fiir den Vertragsabschluss oder
den Vollzug des in Aussicht genommenen Arbeitsverhaltnisses wesentlich sind, in Irrtum
versetzt hat;

> wenn er/sie im Dienst untreu ist oder sich ohne Wissen des/der Bl von dritten Personen
unberechtigt Vorteile zuwenden lasst;

> wenn er/sie ein Geschafts- oder Betriebsgeheimnis verradt oder ohne Einwilligung des/der
Bl ein der Verwendung im Betrieb abtrégliches Nebengeschéft betreibt.

Im Nachhinein kann das Arbeits- und Sozialgericht die Zustimmung zur Entlassung nur in fol-
genden Féllen erteilen:

> wenn sich das Betriebsratsmitglied einer mit Vorsatz begangenen, mit mehr als einjahriger
Freiheitsstrafe bedrohten oder einer mit Bereicherungsvorsatz begangenen gerichtlich
strafbaren Handlung schuldig macht, sofern die Verfolgung von Amts wegen oder auf
Antrag des/der Bl zu erfolgen hat;

> wenn er/sie sich Tatlichkeiten oder erhebliche Ehrverletzungen gegen den/die BI, des-
sen/deren im Betrieb tatige oder anwesende Familienangehorige oder AN des Betriebes
zu Schulden kommen l&sst, sofern durch dieses Verhalten eine sinnvolle Zusammenarbeit
nicht mehr zu erwarten ist.
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Verfahren und Behorden in betriebs-
verfassungsrechtlichen Angelegenheiten

Sachliche und 6rtliche Zustandigkeit

Bei Rechtsstreitigkeiten aus der Betriebsverfassung wurde ab 1. Janner 1987 das Arbeits- und
Sozialgericht zusténdig (§ 50 Abs 2 ASGG). Somit sind auch betriebsverfassungsrechtliche
Streitigkeiten (z.B. Streitigkeiten Uber Inhalt und Umfang der Mitwirkungsrechte der Beleg-
schaft und deren Auslibung durch ihre Organe, Streitigkeiten Uber die Giltigkeit einer Be-
triebsratswahl oder das Vorliegen eines Betriebes etc.) der ordentlichen Gerichtsbarkeit un-
terworfen. Das bedeutet, dass bei derartigen Verfahren der Instanzentzug bis zum Obersten
Gerichtshof méglich ist.

Die 6rtliche Zustandigkeit des Gerichtes ist in § 5 Arbeits- und Sozialgerichtsgesetz (ASGG)
geregelt. Fir betriebsverfassungsrechtliche Streitigkeiten ist ortlich jenes Gericht zustandig,
in dessen Sprengel der von der Streitigkeit betroffene Betrieb liegt. Wenn es sich um eine
Streitigkeit handelt, die sich auf den Zentralbetriebsrat oder den Zentralbetriebsratsfonds be-
zieht, ist die ortliche Zustandigkeit bei jenem Gericht gegeben, in dessen Sprengel das Unter-
nehmen seinen Sitz hat.

Fiir Rechtsstreitigkeiten, die sich auf die Konzernvertretung oder die Europdische Betriebsver-
fassung beziehen, bestehen Sonderregelungen.

Parteifahigkeit des Betriebsrates

§ 53 Abs 1 ASGG stellt klar, dass Belegschaftsorgane (z.B. Betriebsrat, Zentralbetriebsrat) in
Verfahren, die sich aus dem Il. Teil des ArbVG ergeben, die Fahigkeit besitzen, im Prozess
selbststandiger Trager von Rechten und Pflichten im eigenen Namen zu sein, also die Fa-
higkeit haben, im Prozess zu klagen oder geklagt zu werden. Die Belegschaftsorgane haben
also Parteifahigkeit.

Ausdriicklich durch das Gesetz davon ausgenommen sind jedoch die Betriebs-, Betriebs-
haupt-, Betriebsrate-, Betriebsgruppen- und Jugendversammlung. Der Betriebsratsfonds und
Zentralbetriebsratsfonds sind durch das Gesetz ausdriicklich mit Rechtspersoénlichkeit ausge-
stattet worden.

In der Praxis wird meist der Betriebsrat als Prozesspartei (Klager oder Beklagter) auftreten.
Unter bestimmten Voraussetzungen kann aber auch der/die betroffene AN selbst als Kldgerin
fungieren, wie z.B. bei der Anfechtung von Kiindigungen oder Entlassungen (88 105, 106 und
107 ArbVG) oder bei der einvernehmlichen Lésung nach § 104a ArbVG.

Streitigkeiten im betriebsverfassungsrechtlichen Verfahren sind nach § 58 Abs 1 ASGG ge-
richtsgebiihrenfrei, und bei diesen Rechtsstreitigkeiten gebtihrt ein Kostenersatzanspruch an
die andere Partei nur im Verfahren vor dem Obersten Gerichtshof. Somit unterliegt ein klage-
fihrendes Belegschaftsorgan in der Regel keinem Prozesskostenrisiko bis zum Verfahren vor
dem Obersten Gerichtshof.
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Das besondere Feststellungsverfahren (§ 54 ASGG)

8 54 Abs 1ASGG sieht vor, dass die parteifdhigen Belegschaftsorgane (insbesondere Betriebs-
rat und Zentralbetriebsrat) einerseits und der/die Arbeitgeberln andererseits die Moglichkeit
haben, einen ,Testprozess“ gegeneinander zu fiihren, der auf Feststellung des Bestehens
oder Nichtbestehens von Rechten oder Rechtsverhéltnissen gerichtet ist.

Die Klage kann entweder vom/von der Arbeitgeberln oder vom Belegschaftsorgan
erhoben werden und hat arbeitsrechtliche Einzelstreitsachen (§ 50 Abs 1 ASGG)
zum Gegenstand, die mindestens drei AN des Betriebes (Unternehmens) betreffen
miissen.

Die Anzahl von drei betroffenen AN muss im Zeitpunkt der Klagsanh&angigkeit gegeben sein.
Ein spateres Absinken der betroffenen AN schadet nicht, solange noch eine im Betrieb oder
Unternehmen beschéftigte oder auch bereits ausgeschiedene Arbeitskraft von der Feststel-
lung betroffen ist. Klagsgrund istimmer ein konkreter Sachverhalt, (iber den das Gericht Fest-
stellungen zu treffen hat. Sinn und Zweck dieses Prozesses soll sein, dass das kiindigungsge-
schitzte Belegschaftsorgan in strittigen arbeitsrechtlichen Fragen, die mehrere AN betreffen,
eine gerichtliche Klarung herbeiftihren kann, um den einzelnen AN den Weg zum Gericht zu
ersparen, da dies des Ofteren mit Druckausiibung oder gar mit einer Kiindigung seitens des
Arbeitgebers/der Arbeitgeberin beantwortet wird.

Die Belegschaftsorgane benétigen keine Einwilligung der betroffenen AN und fiihren
das Verfahren im eigenen Namen.

Das ergehende Feststellungsurteil schafft Rechtskraft nur zwischen den Parteien des Test-
prozesses. Die eigentlich vom Verfahren betroffenen AN und auch der/die Arbeitgeberln sind
an das rechtskréaftige Urteil nicht gebunden, da dieses nur ,empfehlenden Charakter” hat.
In der Regel wird man aber die Rechtsfrage als entschieden erachten. Wird der gerichtlich
geklarte Anspruch dennoch nicht geleistet, so bleibt dem/der Berechtigten nur der Weg zum
Gericht offen, um so ein individuell vollstreckbares Urteil zu erhalten.

Der Hauptzweck dieser Testprozesse liegt darin, die strittige Rechtslage ohne Bindungswir-
kung fir die Betroffenen zu klaren und damit weitere Verfahren uberflliissig zu machen. Der
Gesetzgeber geht davon aus, dass sich der im Feststellungsprozess Unterlegene in den mei-
sten Fallen ,freiwillig“ dem Urteil fligen wird.

In besonderen Feststellungsverfahren nach § 54 Abs 1 ASGG besteht ein wechselseitiger Ko-
stenanspruch, weil sie nur Arbeitsrechtssachen nach § 50 Abs 1 ASGG und keine betriebsver-
fassungsrechtlichen Streitigkeiten zum Gegenstand haben kdnnen.
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Regelungsstreitigkeiten

Von den Rechtsstreitigkeiten zu unterscheiden sind die so genannten Regelungsstreitig-
keiten, bei denen nicht Recht angewendet, sondern betriebliche Regelungen erst geschaffen,
abgedndert oder aufgehoben werden sollen. Es geht dabei um zwei Arten von Betriebsverein-
barungen: die ersetzbare Betriebsvereinbarung und die erzwingbare Betriebsvereinbarung.
Fir solche Streitigkeiten sind nicht die Arbeits- und Sozialgerichte, sondern die Schlichtungs-
stellen zustandig.

Konkret geht es dabei um die

1. ersetzbaren Betriebsvereinbarungen (§ 96a ArbVG)

> die Einflhrung von Systemen zur automationsunterstitzten Ermittlung, Verarbeitung und
Ubermittlung von personenbezogenen Daten des/der AN, die iiber die Ermittlung von all-
gemeinen Angaben zur Person und fachlichen Voraussetzungen hinausgehen, sofern die
tatsachliche oder vorgesehene Verwendung dieser Daten lber die Erfiillung von Verpflich-
tungen nicht hinausgeht, die sich aus Gesetz, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung
oder Arbeitsvertrag ergeben;

> die Einflihrung von Systemen zur Beurteilung von AN des Betriebes, sofern mit diesen
Daten erhoben werden, die nicht durch die betriebliche Verwendung gerechtfertigt sind;

und um die

2. erzwingbaren Betriebsvereinbarungen (§ 97 Abs 1Z 1 bis 6a ArbVG)

> allgemeine Ordnungsvorschriften, die das Verhalten der AN im Betrieb regeln
(z.B. Rauchverbote, Zutrittsbeschrankungen fiir Betriebsbereiche);

> Grundséatze der betrieblichen Beschéftigung von AN, die im Rahmen einer Arbeitskréaftel-
berlassung tatig sind;

> Vereinbarung der Auswahl einer Mitarbeitervorsorgekasse nach dem Betrieblichen Mitar-
beitervorsorgegesetz

> generelle Festsetzung von Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit, von Dauer und
Lage der Arbeitspausen und die Verteilung der Arbeitszeit auf die einzelnen Wochentage;

> Artund Weise der Abrechnung und insbesondere Zeit und Ort der Auszahlung der Bezii-
ge;

> MaBnahmen zur Verhinderung, Beseitigung oder Milderung der Folgen einer Betriebsan-
derung, sofern diese wesentliche Nachteile fiir alle oder erhebliche Teile der Belegschaft
mit sich bringt, im Sinne des § 109 Abs 1Z 1 bis 6 ArbVG (Sozialpléne);

> Artund Umfang der Teilnahme des Betriebsrates an der Verwaltung von betriebs- und
unternehmenseigenen Schulungs-, Bildungs- und Wohlfahrtseinrichtungen;

> MaBnahmen zur zweckentsprechenden Benliitzung von Betriebseinrichtungen und Be-
triebsmitteln;

> MaBnahmen zur Verhinderung, Beseitigung, Milderung oder zum Ausgleich
von Belastungen der AN durch Arbeiten im Sinne des Nachtschwerarbeitsgesetzes,
einschlieBlich der Verhiitung von Unféllen und Berufskrankheiten.

In den oben angefiihrten Angelegenheiten, in denen das Gesetz bei Nichtzustande-
kommen einer Einigung lUber den Abschluss, die Aufhebung oder die Abdnderung einer
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Betriebsvereinbarung die Anrufung der Schlichtungsstelle zuldsst, hat diese zwischen den
Streitteilen zu vermitteln, Vorschlage zur Beilegung der Streitfragen zu erstatten und auf
eine Vereinbarung der Streitteile hinzuwirken. Falls erforderlich, hat sie eine Entscheidung
zu fallen.

Die Entscheidung der Schlichtungsstelle gilt als Betriebsvereinbarung. Gegen sie ist
kein ordentliches Rechtsmittel zuldssig.

Die Schlichtungsstelle ist auf Antrag eines der Streitteile am Sitz des mit Arbeits- und Sozial-
rechtssachen in erster Instanz befassten Gerichtshofes, in dessen Sprengel der Betrieb liegt,
zu errichten. Wenn sich der Geltungsbereich der relevanten Betriebsvereinbarung auf mehre-
re Betriebe erstreckt, die in zwei oder mehreren Sprengeln liegen, so ist der Sitz des Unter-
nehmens, dem die Betriebe angehoren, maBgebend. Die Streitteile kdnnen aber vereinbaren,
dass die Schlichtungsstelle am Sitz eines anderen mit Arbeits- und Sozialrechtssachen erster
Instanz befassten Gerichtshofes errichtet werden soll.

Die Schlichtungsstelle besteht aus einem Vorsitzenden und vier Beisitzern. Der Vorsitzen-
de ist vom Présidenten des Gerichtshofes auf einvernehmlichen Antrag zu bestellen. Kommt
eine Einigung nicht zu Stande, so ist er auf Antrag eines der Streitteile vom Prasidenten des
Gerichtshofes zu bestellen und hat aus dem Kreise der Berufsrichter zu erfolgen. Jeder der
Streitteile hat zwei Beisitzer namhaft zu machen. Ein Beisitzer davon ist aus einer Beisitzerli-
ste, der zweite aus dem Kreise der im Betrieb Beschaftigten namhaft zu machen.

Beispiele, inwiefern der Betriebsrat als Organ vor dem Arbeits- und Sozialgericht auf-
treten kann:

> Partei in einem Verfahren, das sich aus dem Il. Teil des ArbVG ergibt (betriebsverfassungs-
rechtliches Verfahren)

> Partei in einem besonderen Feststellungsverfahren (§ 54 Abs 1 ASGG)

> Partei in einem Verfahren einer durch das Arbeits- und Sozialgericht errichteten Schlich-
tungsstelle beziiglich einer Betriebsvereinbarung geman §§ 96a und 97 Abs 1Z 1 bis 6a
ArbVG

> Vertretung einer Partei in einem einzelstreitigen Verfahren durch ein Mitglied des Be-
triebsrates
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Strafbestimmungen

Der Gesetzgeber hat die Nichteinhaltung verschiedener Bestimmungen des ArbVG un-
ter Strafsanktion gestellt. § 160 ArbVG enthélt einen Katalog von Bestimmungen, deren
Nichteinhaltung verwaltungsstrafrechtliche Folgen haben kénnen. Diese Strafbestimmungen
stellen aber eine Ausnahme vom Grundsatz der Amtswegigkeit der Strafverfolgung dar. Ein
VerstoB ist nur dann zu verfolgen und zu bestrafen, wenn der/die Privatanklageberechtigte
innerhalb von sechs Wochen ab Kenntnis von der Ubertretung und der Person des Téters bei
der zustdndigen Bezirksverwaltungsbehdrde einen Strafantrag stellt.

Als Privatankldgerln konnen, je nach libertretener Bestimmung,

der Wahlvorstand,

der Betriebsrat,

das gemaB § 113 ArbVG zustdndige Belegschaftsorgan oder
der/die Betriebsinhaberin

vV VvV Vv Vv

auftreten. Ortlich zustdndig ist die Bezirksverwaltungsbehérde, in deren Sprengel die
Ubertretung begangen wurde. Das Zuwiderhandeln kann mit einer Geldstrafe bis zu
€ 2.180,— bestraft werden.

Derartige Verwaltungsiibertretungen liegen vor, wenn

> der Kollektivvertrag vom/von der Arbeitgeberln nicht ordnungsgemé&g im Betrieb aufgelegt
wird (8 15 ArbVG);

> der/die Bl dem Wahlvorstand die fiir die Durchfiihrung der Betriebsratswahl erforderlichen
Wahlverzeichnisse nicht zur Verfligung stellt (§ 55 Abs 3 ArbVG);

> der/die Bl den Betriebsrat bei der Ausiibung seines Uberwachungsrechtes gemaB
§ 89 Z 3 ArbVG (z.B. Recht auf Zutritt zu den betrieblichen Raumlichkeiten, Beiziehung des
Betriebsrates zu Betriebsbesichtigungen) behindert;

> der/die Bl seinen/ihren besonderen Informations- und Beratungspflichten im Zusammen-
hang mit der Einstellung von AN nicht nachkommt (§ 99 Abs 3, 4 und 5 ArbVG);

> der/die Bl seinen/ihren Informations- und Beratungspflichten im Zusammenhang mit der
Vergabe von Werkwohnungen nicht nachkommt (8 103 ArbVG);

> der/die Bl seinen/ihren besonderen Informations- und Beratungspflichten im Zusammen-
hang mit der Beférderung eines/einer AN nicht nachkommt (§ 104 Abs 1 ArbVG);

> der/die Bl eine Abschrift des Jahresabschlusses nicht ordnungsgemaf an den Betriebsrat
ausfolgt (8§ 108 Abs 3 ArbVG);

> der/die Bl das Kiindigungsvorwarnsystem bei ,Massenkiindigungen* gemé& AMFG nicht
ordnungsgemaf auslost (§ 109 ArbVG);

> ein Mitglied des Belegschaftsorgans gegen seine Verschwiegenheitsverpflichtung verstoBt
(8 115 Abs 4 ArbVG);

> der/die Bl den Freistellungsanspruch des Betriebsrates nicht erfiillt (§ 117 ArbVG).
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