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Bétriebsvereihbarung_en nach UhternehmensumStrukturieruhg‘

Von Professor Dr. Volker Rieble und Dr. Martin Gutzeit, Mannheim

Glnther Wiese feiert am 12. 3. 2003 seinen 75. Ge-
burtstag. Ihm ist dieser betriebsverfassungsrechtliche
Beitrag gewidmet. Wie Wiese geht es auch uns darum,
. zu aktuellen Fragen nicht nur wissenschaftlich Stellung
zu beziehen, sondern der Praxis Orientierung zu geben.

I. Betriebsverfassung: starre Regeln fiir flexible
Gebilde? ‘

Umstruktunerungen smd en Vogue1 Hiufig sind sie be-

triebswirtschaftlich, oft tarifvertraglich motiviert — Stich-
wort: Flucht aus dem Tarifvertrag. Schlanke Einheiten las-
sen sich besser durch den Tarifdschungel mandvrieren. So
sind die tarifvertraglichen Folgen von Unternehmens-
umstrukturierungen wiederholt untersucht worden. Weni-
ger klar sind hingegen die betriebsverfassungsrechtlichen
Folgen. Das Gesetz schweigt; die BetrVG-,,Reform hat es
gerade mal geschafft, fiir solche Umstruktuuerungen ein
Ubergangsmandat von Betriebsriten in § 21a BetrVG zu
formulieren. Fiir die Regelung der Ubergangsfragen fiir die
Geltung von Betriebsvereinbarungen fehlte die Kraft.
Die betriebsverfassungsrechtliche, also normative Weiter-

- geltung von (Gesamt)Betriebsvereinbarungen nach Um-
_strukturierungen ist auch von § 613a I 2 BGB nicht gere-
gelt. Finmal setzt die Transformation von Betriebsverein-
barungen auf die einzelvertragliche Ebene nach § 613a 12
BGB einen Arbeitgeberwechsel voraus — hilft also nicht bei
unternehmensinternen = UmstrukturierungsmaBnatlimen?.

Und selbst soweit ein Inhaberwechsel stattfindet, greift
- § 6132 I 2:BGB von vornherein nicht fiir die beun ,,Vel-
duBerer” verbliebenen Betriebsteile.

§ 613212 BGB ist zudem ein Notbehelf. Er grelfc nach

inzwischen ganz herrschender Meinung nur, soweit die

Betriebsvereinbarung nicht ohnehin trotz der Umstruktu- .*
rierung normativ fortgilt®. Soweit dies der Fall ist, wird die-

kollektive Norm nicht, transformiert. Sie bleibt als kollek-
tive Regelung mit grundsitzlich unmittelbarer und zwin-
“gender Wirkung bestehen und unterfillt der Normherz-
* schaft der Betriebspartner, kann also ohne weiteres abge-
andert werden.

Wann aber gilt eine Betriebsvereinbarung nach Um-
strukturierung kollektivrechtlich fort? Fiir Tarifvertrige lisst
sich diese Frage noch iiber die personale Ankniipfung (Ta-
rifgebundenheit als Legitimation) beantworten. Ist etwa der
Erwerber im selben Verband wie der VerauBerer, wirkt der
Verbandstarifvertrag ungeachtet § 6132 I 2 BGB normativ
fort. Ist der Erwerber zwar in einem anderen Verband als
der VeriuBerer, aber im Verhiltnis zu den iibernommenen
Arbeitnehmern kongruent tarifgebunden (geht ‘es also um

- Tarifvertrige mit derselben Gewerkschaft), so gilt der (neue)

Tarifvertrag wegen § 613a1 3 BGB*. ,

So klar ist das bei Betriebsvereinbarungen mcht D1e
Bindung ist hier zwar (wie denklogisch bei jeder Norm)
auch personalisiert — aber nicht iiber eine Mitgliedschaft in

. Verbinden, sondern iiber die Zugehdrigkeit zu einer vom -

Arbeitgeber selbst gestalteten und gestaltbaren Organisation:
dem Betrieb oder der Belegschaft (unabhingig davon, ob
man diese als Verband ansehen mag)®. Andert der Arbeit- -
geber diese fiir die Geltung von Betriebsvereinbarungen
maBgeblichen Organisationseinheiten, so™ stellt sich die
schwierige Frage, was das fiir die (Fort-)Geltung der dort

. geschlossenen Betriebsvereinbarungen bedeutet.

IL. Betriebs- und Unternehmensidentitit als
-organisationsrechtlicher* Ankniipfungspunkt? -

1. Die herrschende Meinung

Weil die Betriebsverfassung an den Betrieb als Organisa-
tion ankniipft, geht die {iberwiegende Meinung davon aus,

1) Zur Empirie vgl. Berg, Unternehmensinterne Umstrukturierungen
und betriebsverfassungsrechtliche Auswirkungen, 2000, S. 22 ff.

2) Dazu nur Berg (0. FuBn. 1), S. 1221

3) Dazu nur BAG (27. 7. 1994), NZA 1995, 22 = AP Nr. 118 zu
§ 6132 BGB = EzA § 613a BGB Nr. 123 mit umf. Nachw. zum Streit-
stand; - sowie Staudinger/Richardi/Annufl, 1999, § 613a BGB Rd-
nr. 175 m. w. Nachw,; a. M. etwa M. Junker, RdA 1993, 203 (203 )

4) Vgl. etwa BAG (1. 8. 2001), NZA 2002, 41 = AP Nr. 225 zu
§ 6132 BGB = EzA § 6132 BGB Nr. 199 (Gutzeit). -

5) Vgl. zum peisénlichen Geltungsbereich von Betriebsvereinbarungen
nur Kreutz, in: GK-BetrVG, 7. Auﬂ (2002), § 77 Rdnrn. 172fL.
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dass eine unmittelbare und zwingende (Fort—)Geltung von
Betnebsverembarungen dann nicht mehr in Betracht
kommt, wenn der maBgebliche Ankniipfungspunkt — also
der Betrieb — wegfillt. Terminologisch wird das dahin-
gehend umschrieben, dass eine Betnebsvelembarung dann
nicht mehr gelte, wenn der Betrieb seine ,Identitit” ver-
liereS. Wann das der Fall ist, ist wiederum dunkel. Zunichst
herrscht weitgehend Einigkeit dariiber, dass von der Person
des Arbeitgebers'die Identitit des Betriebs nicht abhingen
kann’. Wenn auch der Arbe1tgebe1 die Organisation des

" Betriebes- gestaltet, findet er sie im iibrigen als gesetzlichen
Ankniipfungspunkt so vor, wie¢ jeder Arbeitnehmer. Wech-
selt der Inhaber des Betriebes, so fithrt das mithin nicht
notwendig zur Identititsinderung. Entsprechendes gllt fur
Schwankungen der- Belegschafisstirke. Sie lassen in be-
stimmten Grenzen die Identitit des Betriebes unberiihrt.
Einen gewissen normativen Anhaltspunkt fiir die zulissige
w»Schwankungsbreite”  liefert insoweit § 1311 Nr. 1
BetrVG: Schwankt die Belegschaftsstirke um die Halfte der
regelmiBig beschiftigten Arbeithehmer (mindestens aber
um 50), so ist (hach weiteren zeitlichen Vorgaber) der
Betriebsrat neu zu wihlen. Daraus lisst sich fiir die. Identitit
die Folgerung ziehen, ab einer solchen -GréBeninderung

gehe auch der Gesetzgeber von eineér ,,automanschen ‘

‘Identititsinderung aus.

Ganz unklar wird es, wenn man die Arbeitsorganisation
" in die Identititsbetrachtung eiribezieht. So hat das BAG in
dem - hitbschen Schlachthoffdll - im Rahmen von § 111
BetrVG die Aufgabe der Schlachtung von-Rindern und
Kilbern. bei andauernder Schweineschlachtung als keine
grundlegende Anderung des Betriebszweckes angesehen®.
Aber was ist, wenn eine traditionelle Fertiging auf Compu-
* tersteuerung umgestellt wird®? Wie verhilt es sich mit der
Ablésung einer tayloristischen Arbeitsorganisation durch

autonome Gruppenarbeit? Und was ist, wenn die bisherige -

Fertigung — oder Dienstleistung — aufgegeben wird und statt
" dessen ein anderes Produkt erarbeitet wird? Insofern dient
die Identititsthese in der Praxis stets nut der Beruhigung:
Sie soll als hinreichende Bedingung den Erhalt der Be-
tliebsveleinbarungen rechtfertigen, obschon es sich nur um
eine notwendige Bedingung handeln kdnn.

Denn die grundlegende Frage, weshalb es fiir dle

(Port—)Geltung von Betriebsvereinbarungen auf die Be-
triebsidentitit ankommen soll, ist bislang nicht beantwortet.

Richtigerweise ist ‘darauf abzustellen, dass die Regelungs-
befugnis der Betriebsparteien sich letztlich nur als abgeleitet
vom Staat begreifen lisst, im Sinne der (tarifrechtlichen)
Delegationstheorie. Die Betriebsparteien — genauer: der
Betriebsrat, weil der Arbeitgeber als Vertragspartner privat-
autonom in eigenen Angelegenheiten handelt — haben kein
umfassendes Mandat ,,von unten”. Der Staat hat jedenfalls
den Betriebsrat zur. Regelung der Arbeitsbedingungen er-
michtigt!®. Dabei stimmt das Bild von der Delegation inso-
fern nicht, als es nicht vorstellbar ist, dass der Staat selbst in
den Betrieben regelnd aktiv wird — mit einem Reichskom-
missar fiir das Arbeitsbedingungswesen. Wenn aber der Staat
eine solche Ermichtigung ausspricht, miissen Umfang und
Grenzen der Delegation bestimmt sein (Rechtsgedanke des
Art. 80 GG). Malgeblicher gegenstindlicher Ankniip-

fungspunkt der Betriebsverfassung ist der Betrieb. Und des- -

" halb ist er Ankniipfungspunkt auch hms1cht]1ch der Geltung
von Betriebsvereinbarungen. .
Das lisst sich dadurch komplizieren, dass die Legitimation
auf Arbeitgeberseite privatautonom ist. Der Erhalt der
Normwn:kung nach Arbeitgeberwechsel fiihrt deshalb zu
einer vertraglichen Bindung des Erwerbers, die dieser selbst
nicht eingegangen ist'! und fiir die es an einer gesetzlichen
Legitimation mangelt. Letzteres zeigt sich gerade daran, dass
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der — auf Arbeltgeberselte - Velglelchbare Haustamfvertlag
nach einem Arbeitgeberwechsel ohne Umyersalsukzessmn
gerade nicht normativ weitergelten kann'? :
2. Gegenabgﬁhssung von Kreutz

In jlingerer Zeit wird das namentlich ven Kreutz bestrit-

ten. Er weist vor allem darauf hin, dass Betriebsvereinba-

rungen iber Ruhegehilter'®, Sozialpline u.a.m. nach

-iberwiegender Ansicht auch nach dem Ausscheiden des

Arbeitnehmers und ungeachtet des Schicksals des Betriebes
fortgelten sollen’. Vor allem Sozialpline seien darauf ange-
legt, auch nach dem Ende des Bettiebs fortzuwirken. Der
Finwand von Kreutz scheint berechtigt: Trife és zu, dass
eine Betriebsvereinbarung stets mit der Identitit des Be-
triebs endete, dann kann sie nicht ihr eigenes Geltungsende
abbedingen und sich wie Miinchhausen am .eigenen
Schopfe packen'®. Wer das Gegenteil will — also die Gel-
tungserstreckung tiber das Ende des Betriebes hinaus —
miisse sich von der herrschenden Ansicht verabschieden.
Kreutz folgert aus dem gewiinschten Ergebnis der Gel-
tungserhaltung, dass es fiir die Geltung von Betriebsverein-
barungen insgesamt nicht auf die Betriebsidentitit ankom-
men konne. Vielmehr wiirden Betriebsvereinbarungen, so-
weit sie hinsichtlich ihres Regelungsgehaltes auf den Be-
trieb als Organisation bezogen seien, gegenstandslos. Sie
endeten'wegen Zweckerreichung. Soweit das nicht der Fall

sei, kénnten sie fortgelten. Das sei im Wege der Auslegung

zu érmitteln®.
Das geht in die falsche Richtung. Die Betrlebsvereln—

- barung kann sich nicht selbst vom Betriebe losldsen und

sich dariiber hinausgreifende Geltung anmaBen. Eine solche
Geltungserstreckung iiber den Betrieb hinaus (zeitlich wie
gegenstindlich) kann nur aufgrund gesetzlicher Anhalts-

- punkte erfolgen. Fiir die von Kreutz angefithrten Sozial-

pline findet sie sich unschwer in § 112 BetrVG. Eine Re-
gelungskompetenz fiir die Rechtsverhiltnisse bereits aus-
geschiedener Arbeitnehmer (Ruhestindler). ist hingegen

6) Zur Betriebsidentitit vgl. BAG (5. 2. 1991), NZA 1991, 639 =
EzA § 6132 BGB Nr. 93; BAG (27. 7. 1994), NZA 1995, 222 = AP
Nr. 118 'zu -§ 6132 BGB = EzA § 613a BGB Nr. 123; BAG (7 11.
2000) EzA § 77 BetrVG 1972 Nachwirkung Nr. 2; BAG (24.-7. 2001),
EzA § 6132 BGB Nr. 204; LAG Schleswig-Holstein Beschl. v. 18. 9. 2001
— 1 TaBV 6a/01 unverdff.; Hanau/Vossen, in: Festschr. f. Hilger/Stumpf,
1983, S. 271 (272ff)); Heinze, in: Festschr. f. Giinter Schaub 1998, S. 275
(2824F); -ders., DB 1998, 1861 -(1863); Willemsen/Hohenstatt/Schweibert,
Umstrukturierung und Ubertragung von Unternehmen, 1999, E Rd-
nrn. 4ff,, 614; krit. Kreut;, in: Festschrf Giinther Wiese, 1998 S. 235
(2471).

7) Vgl. nur Kreutz, in: Festschr.f. Kraft, 1998 S. 323 (332f m.w.
Nachw.). .

8) BAG (28. 4. 1993), NZA 1993, 1142 = EzA § 111 BetrVG 1972
Nr: 28 = AP Nr. 32 zu § 111 BetrVG 1972.

9) Vgl. den Fall BAG (17. 12. 1985), NZA 1986, 804 = EZA § 111
BetrVG 1972 Nr. 17 = AP Nr. 15 zu § 111 Bea'VG 1972 fiir das Um-

_ stellen eines Spielbankbetriebes auf Automaten.

10) Dazu Picker, NZA 2002, 761 (769f.); Vzit, Die funktionelle Zu-
stindigkeit des Betriebsrats, 1998, S: 196 ff.; zum Streitstand auch Kreutz
(o. FuBn. 5), § 77 Rdnrn. 220 F; einen vertragsrechtsakzessorischen An-
satz versucht insbesondere Reichold, Betriebsverfassung als Sozialprivat-
recht, 1995, S.542ff; letzterem zuneigend auch Rieble, Arbeitsmarkt
und Wettbewerb 1996, Rdnrn. 1411 ff. (1418 ff.).

11) Dazu bereits Wank, NZA 1987, 505 (507 £.). .

12) Dazu Rleble Anm. zu BAG (24. 6. 1998) EzA §20 UmwG
Nr. 1. "

13) Zu Betnebsverembarung und Ruhestandsverhiltnis umf. nur Kon- -
zen/Jacobs, in: Festschr. f. Dieterich, 1999, S. 297 ff.

14) Kreutz (o. FuBn. 5), § 77 Rdnr. 372; ders., in: Festschr. f. Kraft,

"1998, S. 323 (340); ders,, Festschr.f. Sonnenschein, 2003, S.-829fF. —

dort auch zur Bedeutung des Ubergangsmandats flir die kollektivrecht-
liche Fortgeltung von Betriebsvereinbarungen (diese spezielle Frage bleibt
in der vorliegenden Untersuchung ausgeklammert).

15) Das freilich ist eher ein Argument gegen die veremba.rte Nachwir-

: kung

16) Kreutz (0. FuBn. 5), § 77 Rdnr. 375; ders., Festschr.f. Kraft (o.
FuBn. 7), S. 323 (340). ' ‘ -
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durchaus umstritten'’. Uns lige es hiher, hief restriktiv zu
verfahren. Denn die Normwirkung fiir Dritte bedarf der
Legmmatlon die nur ,,von oben kommen kann = mithin

im Gesetz verankert sein muss. Eine privatautonome Unter-

werfung der Ruhestindler unter die Normsetzungsbefugms
der Betriebspartner fehlt.

3. Alternativen zur Normwirkung

a) Nachwirkung. Dass die iiberwiegende Meinung gleich-

wohl zu. einer ausufernden Geltungserstreckung von Be-

_ triebsvereinbarungen neigt — zeitlich wie. gegenstindlich —,
fuflt auf der beschrinkten Nachwirkung von Betriebsver--

einbarungen. Wihrend § 4 V TVG mit Recht als umfas-
sender Generalauffangtatbestand’fiir jeden nicht anderweit
geregelten Fall des Tarifentfalles verstanden wird!®, lsst sich
das flir die Betriebsvereinbarung nicht sagen: § 77 VI
BetrVG ordnet gerade nicht die umfassende Nachwirkung
aller Normen einer Betriebsvereinbarung an, sondern nur
derjenigen, die der erzwingbaren Mitbestimmung unterfal-
len®®. Das ist durchaus systemkonform. Fiir-§ 4 V TVG ist
" die Nachwirkung der Tarifnorm nimlich privatautonom
iiber den pacta sunt sérvanda Grundsatz begriindet®. Fiir
eine Nachwirkung von Betriebsvereinbarungen wire hin-
gegen jeder privatautonome Begriindungsversuch fehl-
gehend, weil Betriebsvereinbarungen hinsichtlich ihrer
Normwirkung insgesamt nicht privatautonom erklirbar
sind. Das bedingt schon ihren nur miBigen Bestandsschutz.
Und das rechtfertigt auch die im Verhiltnis zu Tarifnormen
stark eingeschrinkte Nachwirkung. Anders gewendet: Die
tarifliche Nachwirkung liefert Uberbriickungsschutz (bis

zum nichsten Tarifvertrag) und mhalthchen Bestandsschutz -

(auch ohne nichsten Tarifvertrag)®® — die betriebsverfas-

sungsrechtliche Nachwirkung ist auf den Uberbruckungs— ~

schutz beschrinkt, also auf die Fille, in denen ein Betriebs-
rat besteht (und sei es kraft Ubergangsmandates) und Mit-
bestimmungsrechte hat.” Darin zeigt sich eine Grund-

beschrinkung der Betriebsvereinbarung®®. Wiirden Be-

triebsvereinbarungen. hingegen im Zuge der Umstrukturie-
rung von Betrieben parallel zu § 4 V TVG umfassend

nachwirken, so wire die Diskussion um d1e normative We1— -

tergeltung iiberfliissig.

'b) Transformation nach §-613 a I 2 BGB. Die fehlgehende
Ansicht der herrschenden Meinung hat ihre Ursachen auch
in " systemischen =~ Verwerfungen europalechthchen Ur-
sprungs: § 613a 12 BGB bietet fiir Betnebsverembalungen
einen zusitzlichen Bestandsschutz, der dem deutschen
BetrVG gerade fremd ist. Die Norim ldsst sich auch kollektiv
begreifen und wire dann ihrer Wirkung nach eine ver-
schirfte (weil nicht dispositive) Nachwirkung — eben eine
solche mit Bestandsschutzfunktion.

Geht die Umstrukturierung mit einem Inhaberwechsel
einher, erfahren die {ibergeleiteten Arbeitnehmer  einen
umfassenden Bestandsschutz hinsichtlich der kollektiv-

rechtlichen Regelungen: Betriebsvereinbarungen werden
auf die individualvertragliche Fbene material herunter-
gebrochen und diirfen vor Ablauf eines Jahres nicht zum
Nachteil der Arbeitnehmer geindert werden. Dass den
beim VeriuBerer verbleibenden Arbeitnehmern ein ent-
sprechender (einzelvertraglicher) Bestandsschutz nicht zu-
teil wird, scheint ein nicht hinnehmbarer Wertungswider-
spruch zu sein.

Um den ,,nicht ohne weiteres hinnehmbaren Wertungs-
widerspruch® zu den Fillen' des Betriebsinhaberwechsels
aufzuldsen, wird in der Literatur sogar eine analoge Anwen-

dung des § 613a I 2 BGB erwogen und beflirwortet?. Fiir -

eine Analogie soll die Ahnlichkeit der Interessenlage der
- Fille der unternehmensinternen Umstruktunerung und der
des Betriebsinhaberwechsels sprechen. Es seien keine sachli-

(2002), § 77 Rdar. 179.
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" chen Griinde ersichtlich, die es rechtferugen die Fortgel-
tung von Betriebsvereinbarungen nur bei einem Betriebs-

. inhaberwechsel zu gewihrleisten®*. Wenn sogar der Erwer-

ber eines Betriebs oder Betriebsteils an die geltenden Be-
triebsvereinbarungen dieser Einheit gebunden bleiben
muss, soll dies erst recht gelten wenn der Betnebsmhaber
derselbe bleibt2®,

Hier regiert argumentatlve ‘Not. Es fehlt die den Analo—

- gieschluss rechtfertigende Voraussetzung: Die Plahwidrig-

keit der Regelungsliicke. Dem Gesetzgeber ist die Frage

. nach dem Schicksal bestehender Betrlebsverembarungen
_durchaus bekannt. Dies zeigt nicht zuletzt der Gesetz-

geburigsvorschlag im Rahmen der Reform des Betriebsver-
fassungsgesetzes®. Der deutsche Gesetzgeber hat sich aber
ohne entsprechenden europarechtlichen Druck nicht ver-
anlasst gesehen, die Frage des Bestandsschutzes bei unter-
nehmensinternen Umstrukturlerungen entsprechend zu re-
geln. :

Es stellt sich denn auch in der Tat die Prage ob ein
europarechtliches. diffuses . Bestandsschutzdenken?” Platz

greifen soll, oder ob nicht systemisch korrekt an der nur

miBigen Bestandsgarantie von Betriebsvereinbarungen fest-
gehalten werden sollte. Letzteres ist richtig: Der nur schwa-.
che Bestandsschutz von Betriebsvereinbarungen beruht
zum einen auf dem privatautonomen Defizit und zum,
andern auf der Hintanstellung hinter den Tarifvertrag und
seine . Normen. Die Regelungsschwiche der Betriebsver-
einbarung ist auch auBerhalb des § 77 III BetrVG Zeichen
der von der Rechtsordnung erschwerten Kollekuvvertrags—
konkurrenz.

Immerhin streitet § 6133. 12 BGB gegen chc Ansicht
von Kreutz. Wenn schon die normative Fortgeltung von
Betriebsvereinbarungen unabhingig von der Identit'ait‘des

17) Konzen/Jacobs, in: Festschr.f. Dieterich (0. FuBn. 13), S. 297 ff. m. :., '

" zahlr. Nachw.

18) BAG (18. 3.1992), NZA 1992, 700 = AP Nr 13z2u §3 TVG =
EzA § 4 TVG Nachwirkung Nr. 14 = SAE 1993, 132 m. Anm. Krebs;
BAG (13. 7. 1994), NZA 1995, 479 = AP Nr. 14 zu § 3 TVG Ver-
bandszugehérigkeit = EzA § 4 TVG Nachwirkung Nr. 17. :

19) Zur beschrinkten Funknon auch Kreutz (0. FuBin. 5) § 77 Rd-
nr. 401 m. w- Nachw. :

20) Biidenbender, NZA 2000, 509 (513f 51r6f)'
BAG, EzA § 6132 BGB Nr. 199. .

. 21) Dazu niher Rieble, Anm. zu BAG (13. 12. 1995) AP Nr.3zu§ 3

Gutzeit, Anm. zu

A TVG Verbandsaustritt.

22) Vgl. Flttmg/Kazxer/Hetther/Engels/Schmldt BeuVG, 21. Aufl.
23) Mengel, Umwandlungen im Arbeitsrecht, 1997, 188ff; Diiwell,

NZA 1996, 393 (396); Hanau, RdA 1989, 207 (211); Hohenstatt, in: Wil- -

lemsen/Hohenstatt/Schweibert (0. FuBi. 6), Rdnor. E 63, S. 481.

24) Hierzu Haag, Umstrukturierung und Betnebsverfassung, 1996,
S. 187, 208; Kreftel, DB 1989, 1623 (1625).

25) So' Hohenstatt, in: Willemsen/Hohenstatt/ Schiweibert (o. FuBn. 6),
Radnr. E 63, S. 482, der fiir eine ,,eingeschrinkte Analogie zu.§ 613212
BGB*" pladiert. Aus rechtsmethodischer Sicht handelt es sich bei diesem
Begrundungsweg um einen Erst-Recht-Schlufl (argumentum a fortiori),

. der von einem Analogieschluf (sowohl — als auch — SchluB) zu trennen

ist; hierzu nur Schwintowski, JA 1992, 102 (105 ff.).

26) Siehe hierzu auch Rieble, NZA 2002, 233. )

27) Ob der umfassende Bestandsschutz em’opa.rechdich geboten ist, ist -
freilich zweifelhaft: Art. 3 III der aktuellen ,,Betriebsiibergangsrichtlinie*
vom 12. 3. 2002 (Richtlinie 2001/23/EG des Rates zur Angleichung der

Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten: iiber die Wahrung von' An-. -

spriichen der Arbeitnehmer beim Ubergang von Unternehmen, Betrie-
ben, oder Unternehmens- oder Betriebsteilen, ABIEG Nr..L.82, S. 16)
sagt: ,,Nach dem Ubergang erhilt der Erwerber die in einem Kollektiv—
vertrag vereinbarten Arbeitsbedingungen bis zur Kiindigung oder zum

" Ablauf des Ko]lcktlvvertrags bzw. bis zum Inkrafttreten oder bis zur An-

wendung eines anderen Kollektivvertrags in dem gleichen MaBe aufrecht
wie' sie in dem Kollektivvertrag fiir den VeriuBerer vorgesehen waren®
Der Bestandschutz von Betriebsvereinbarungen beim Erwerber, der iiber

“den beim VeriuBerer sogar.hinausgeht, ist auch europarechthch nicht

verlangt Die Richtlinie verlangt hinsichtlich des Bestandsschutzes nur
eine Gleichstellung der iibergeleiteten Arbeitnehmer — und keine Bessel—
stellung.
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Betriebes sein soll, wann griffe dann noch § 6132 12
- BGB? Gdlte die Betriebsvereinbarung unabhingig vom Be-
stand des Betriebes weiter (sofern sie nicht gegenstandslos
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wiirde), wire § 6132 1 2 BGB uberﬂu531g So kehren 31ch_

die Wertungswiderspriiche um.

Es bleibt also dabei: Verliert der Betrieb seine Identitit,
verlieren die Betriebsvereinbarungen' ihre unmittelbare und
zwingende Wirkung. Die Nachwirkung schiitzt nur nach
MaBgabe des § 77 VI BetrVG.

II1. Umstrukturlerung und Gesamtbetrlebsver—
einbarung

- Was bedeutet dies fiir Gesamtbetrlebsvelelnbarungen?
Deren Schicksal bei Umstrukturierungen ist bislang unge-
klart. Beim iibertragenden Rechtstriger kdénnen sie un-
" problematisch fortgelten, wenn das Unternehmen fort-
besteht (also nicht bei Aufspaltung) und nach wie vor meh-
rere Betriebe hat, -also der Gesamtbetriebsrat im Amt
bleibt®. Gesamtbetriebsvereinbarungen werden zwischen
dem Unternehmen und dem in diesem gemiB § 47 Betr VG
gebildeten Gesamtbetriebsrat abgeschlossen. Umistrukturie-

rungen sind in mehrfacher Hinsicht fiir deren Geltung ent-

scheidend:

1. Soweit ein Betrieb oder Betrlebstell herausgelost und
auf einen anderen Betriebsinhaber, also ein andéres Unter-
nehmen iibertragen wird, verliert .der Gesamtbetriebsrat
des abgebenden Unternehmens fiir diese ausgelagerte Bin-
Heit seine Zustindigkeit?®®. Das heiBt: Die auf einen ande-
ren Betriebsinhaber, also ein anderes Unternehmen, iiber-
tragenen Betriebe konnen nicht mehr dem Geltuings-
bereich der geltenden Gesamtbetriebsvereinbarungen des

~abgebenden® Unternehmens unterfallen. Eine kollektiv-
rechtliche Fortgeltung innerhalb der {ibertragenen Einheit .

scheidet zunichst grundsitzlich-aus®?. Eine kollektivrecht—
liche Fortgeltung soll gleichwohl damit begriindet werden,
dass die Legitimation ‘des Gesamtbetriebsrats durch den
" entsendenden Betriebsrat zihlt. Qualifizierte man das Ver-
hiltnis zwischen Gesamtbetriebsrat und den Eingzel-
betriebsriten als * Vertretungsvethiltnis i.S. der §§ 164 ff.
BGB:— oder sonstwie ,,mandatarisch” —, gelten abgeschlos-
sene Betriebsvereinbarungen als solche des jeweiligen Ein-
zelbetriebsrats. Ginge nun ein Betrieb unter Wahrung sei-
ner Identitit auf ein anderes Unternehmen #ber, kénnte
auch die- lediglich in Vertretung der Einzelbetriebsrite
durch den Gesamtbetriebsrat abgeschlossene Gesamt-
betriebsvereinbarung im aufnehmenden Unternehmen
kollektiv weitergelten3?.

Dem Einwand der Unzustindigkeit des Gesamtbetriebs-
rats fiir den verduBerten Betrieb, versucht diese Ansicht, mit
einer ,Reservezustindigkeit® des Einzelbetriebsrats des
iibergegangenen Betriebes zu entgehen: Kann der Gesamt-
betriebsrat seine Zustindigkeit nicht oder nicht mehr wahr-

nehmen, sei von einer subsidiiren Zustindigkeit des Einzel--

betriebsrats auszugehen, die kollektivrechtlichen Normen
zu stiitzen. Mit anderen Worten: Die Gesamtbetriebsver-
einbarung soll mit der Herauslosung des Betriebs aus dem

bisherigen Unternehmen als einfache Betriebsvereinbarung -
weitergelten — aus der {iberbetrieblichen wiirde eine be- )

triebliche Angelegenheit®?.

Das ist unproblematisch hinsichtlich einer vom Gesamt-
betriebsrat kraft Delegation (§ 50 II BetrVG) abgeschlosse-
nen Betriebsvereinbarung®: Sie ist gerade keine Gesamt-
betriebsvereinbarung, sondern ein Biindel . von Finzel-

betriebsvereinbarungen, das auf der Betriebsebene als Ein-

zelbetriebsvereinbarung weitergelten kann. Insofern ist nur
zu fragen, ob eine solche Quasi-Gesamtbetriebsverein-
barung die- einheitliche Geltung ‘in allen Betrieben des
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Unternehmens nach dem Willen der Parteien voraussetzt.
Dann kénnte das Abwandern eines Betriebes s1ch als Fall
einer aufldsenden Bedingung darstellen.

Hochst problematisch ist das Weltergelten bei den ,,ech-
ten Gesamtbet11ebsvere1nbarungen Hier scheitert eine

sinnvolle Fortgeltung meist am Regelungsgegenstand: Der

Gesamtbetriebsrat kann nach § 50 I BetrVG Gesamt-
betriebsvereinbarungen nur fiir solche Fragen abschlieBen,
die-unternehmenseinheitlich zu regeln sind4. Mit der He-
rauslosung des Betriebes aus dem bisherigen Unternehmen
entfillt aber in der Regel die Notwendigkeit, diese Fragen
einheitlich mit den Betrieben des ehemaligen Unterneh-

mens zu regeln. Das leuchtet unmittelbar fiir Sozialeinrich-

tungen des blsheugen Unternehmens ein, zu denen das
Unternehmen, das einen ausgegliederten Betrieb auf-
nimmt, keinen Zugang hat®®. Deshalb kann die Gesamt-
betriebsvereinbarung nach dieser Sichtweise im ausgeglie-
derten Betrieb tiberhaupt nicht normativ fortgelten — aber

weit gegenstandslos wird. Sofern das nicht der Fall ist —
erinnert sei an die Provisionsregelungen fiir Versicherungs—

Ansicht des BAG® der Gesamtbetriebsrat zustindig sein
soll — bleibt es aber bei der kollektivrechtlichen Fortgeltung

- entsprechend der oben zu den Einzelbetriebsvereinbarun-

gen dargelegten Grundsitze. MaBgeblich ist (entsprechend
der bislang herrschenden Meinung) d.le Identltat des uber—
tragenen Betriebs.

Das LAG Schleswzg-Holstem hat eine kollektivrechtliche

1

'schon deshalb, weil die Gesamtbetnebsverembzuung inso-

“vertreter eines Versicherungsunternehmens, fiir die nach

Fortgeltung einer Gesamtbetriebsvereinbarung jiingst abge--

lehnt, weil es insofern auf die ,,Unternehmensidentitit

ankomme?’. Das LAG kommt zur Transformation nach

§ 61321 2 BGB, was freilich nur im tibergehenden Betrieb
hilft. Hat ein Unternehmen also zwei Betriebe und geht
von diesen einer iiber, hitte das zur Folge, dass die Gesamt-
betriebsvereinbarung nur im- iibergehenden Betrieb weiter-

“gilt, im zuriickbleibenden hingegen nicht — weil es dort am

Betriebsiibergang fehlt. Dieser ;,Wertungswiderspruch®

wurde bereits oben zu Einzelbetriebsvereinbarungen dar-.-
_ gestelle und kehrt hier wieder: diesmal allerdings als Folge

unzutreffender Gesetzesanwendung und das ist dann in der
Tat nicht hinnehmbar.

28) Hierzu auch Hohenstatt, in: Willemsen/Hohenstatt/Schweibert (o.
FufBin. 6), Rdnr. E 48, S. 474; Th. Miille, RdA 1996, 287 (291).

29) Siehe auch Gussen, Die Fortgeltung von Betnebsverembarungen
und Tarifvertrigen beim Betriebsiibergang, 1989, .25 ff.

30) Gussen/Dauck, Die Weitergeltung von Betriebsvereinbarungen und
Tarifvertrigen bei Betriebsiibergang und Umwandlung, 2. Aufl. - (1997),
Radnrn. 80ff.; Bachner, NJW 1995, 2881 (2883); Th. Miille, RdA 1996,
287 (2911L.); Schiefer, NJW 1998, 1817 (1820); Déubler, RAA 1995, 136
(140). .

31) Hierzu auch Gussen/Danck (o. FuBn. 30), Rdnr. 82.

32) So etwa Krefel, BB 1995, 925 (929f.);

_auch) B. Gaul, NZA 1995, 717 (724).

33) Vgl. auch Réder/Hausmann, DB 1999, 1754 (1755). .

34) Statt aller Kreutz (0. FuBn, 5), § 50 Rdnrn. 29 ff.

35) Das riumt auch Gaul, NZA 1995, 717 (724) ein, der bei Rege-
lungen von Gesamtbetriebsvereinbarungen, die ihrem Inhalt nach so mit
dem bisherigen Unternehmen verkniipft sind (etwa Vereinbarungen iiber
soziale Einrichtungen oder Formen des Investivlohns), eine Ausnahme

~von einer kollektiven Fortgeltung anerkennen will; ebenso Beig (o.

FuBn. 1), 128; hierzu Bange, Fortgeltung von Kollektivvertrigen bei Un-
ternehmensumstrukturiering durch . Umwandlung, 2001, 216; ferner
Hanau/Vossen, Festschr. f. Hilger/Stumpf, 1983, S. 271 (276).
36) BAG vom 29. 3. 1977 — 1 ABR. 123/74 — AP Nr. 1 zu § 87
BetrVG 1972 Provision = EzA § 87 BetrVG 1972 Leistungslohn Nr. 2.
37) LAG Schleswig-Holstein, Beschl: v. 18. 9. 2001 — 1 TaBV 6a/01

- unverdff. (Die Entscheidung ist nicht rechtskriftig; das Verfihren ist der-

zeit beim BAG anhingig, Aktenzeichen: 1 ABR 54/01); krit. hierzu
Guizeit, Anm. zu BAG, EzA § 613a BGB Nr. 199. Zur etwas anders
gelagerten Frage der Amtskontinuitit vgl. jiingst BAG vom 5. 6. 2002 —
7 ABR 17/01 —, sowie LAG Diisseldorf vom 14. 2. 2001 — 4 TaBV -
67/00 — NZA-RR 2001, 594 (Vormstanz)

(mit Einschrinkungen
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Der Zugriff auf die Unternchmensidentitit® ist reichlich
absurd: Hier wird in einer Art ,,Wortspielerei” von der fiir
die Betriebsvereinbarung auf Betriebsebene maBgeblichen

- Betriebsidentitit ,hochgeschaltet” auf die fiir die Gesamt-
betriebsvereinbarung auf Unternehmensebene maB3gebende
Unternehmensidentitit. Beide sind nicht annihernd ver=
gleichbar: Betriebsidentitit meint .die arbeitsorganisatori-
sche Wirklichkeit, die durch eine Betriebsvereinbarung re-
gelnd erfasst wird. Das Unternehmen ist keine Realitit,
sondern rechtstechnische Konstruktion des Unternehmens-
trigers und die Zuordnung von Rechten und Rechtsver-
hiltnissen zu diesem. Eine unternehmensbezogene ,,Ar—
beitsorganisation® gibt es nicht. .

Der 1. Senat des BAG ist dem LAG Schleswig-Holstein

auch nicht gefolgt. In der noch nicht abgesetzten Entschei- -

dung vom 18. 9. 2002 (Plessermttellung Nr. 67/02) hat er
gemeint:

..Gesamtbetriebsvereinbarungen, die in den Betrieben eines ab-

gebenden Unternehmens gelten ‘behalten ihren Status als Rechts-
normen auch beim Ubergang eines oder mehrerer Betriebe auf ein
anderes Unternehmen. Wird nur ein Betrieb iibernommen, blei-
_ben die bis dahin fiir ihn geltenden Gesamtbetriebsvereinbarungen
als Einzelbétriebsvereinbarungen bestehen. Werden alle oder meh-

rere Betriebe iibernommen, bleiben dort die Gesamtbetriebsver- -

einbarungen als solche bestehen. Dies gilt auch, wenn mehrere
Betriebsteile iibernommen und vom Erwerber als selbstindige Be-

triebe fortgefiihrt werden. Fiir die Anderung oder Kiindigung der

fortgeltenden Gesamtbetriebsvereinbarungen ist der beim Erwer-
berunternehmen gebildete Gesamtbetriebsrat zustindig.“

Danach gilt: Gesamtbetriebsvereinbarungen kénnen kol-
lektiv weitergelten — als Gesamtbetriebsvereinbarung oder

als Einzelbetriebsvereinbarung. Das soll offenbar auch gel-"

ten, wenn der Erwerber nur Betriebsteile (ibernimmt. In-

-wiefern die Betriebsidentitit fiir den 1. Senat eine Rolle "

spielt, ist nicht ersichtlich. Ob der 1. Senat zu einer dogma-
tischen Grundlegung finden wird, ist sehr zweifelhaft.

2. Die Prage der Betriebsidentitit entscheidet sich an den
umstrukturierten Betrieben ohne Inhaberwechsel. Grund-
sitzlich, so mochte man meinen, konne eine Gesamt-
betrlebsverembarung schwerlich stirker weitergelten, als

eine Einzelbetriebsvereinbarung, Eine normative Weiter- -

geltung fiir unter Identititsverlust abgespaltene Betriebsteile
kann es deshalb eigentlich nicht geben. Das ist fiir § 50 II
BetrVG sicher richtig. Hier verbleibt es bei den a]lgernel—
nen Grundsitzen.

Fiir § 50 I BetrVG ist das aber durch den paternahstlschen

Gesetzgeber zweifelhaft geworden. Hier irritiert der durch -

das BetrVG- Reformg‘ésetz neu eingeﬁigte § 501 1 Halbs. 2

BetrVG®: ,seine Zustindigkeit (die — originire — des Ge-
samtbetriebsrats) erstreckt sich. insoweit auch auf Betriebe
ohne Betriebsrat“. Das heiBt: Der Arbeitgeber kann seine
Betriebe munter umorganisieren und umstrukturieren, zu-
mindest solange der -Gesamtbetriebsrat als solcher besteht,

werden alle Arbeitsverhiltnisse des Unternehmens von der

Normwirkung der originiren Gesamtbeu1ebsvere1nbarung

erfasst. Es kommt nicht einmal darauf an, ob in den betref- -

_ fenden Betrieben iiberhaupt ein Betriebsrat existiert. Das ist
immerhin eine Legitimation. ,,von oben®, die es fiir Eingel-
betriebsvereinbarungen gerade nicht glbt

‘Wer aber selbst auf die Betriebsidentitit verzichtet, setzt -

‘sich einem ganz praktischen Einwand aus: Die Fortgeltung
der (urspriinglichen) Gesamtbetriebsvereinbarung in den
iibernommenen Betrieben und Betriebsteilen — sei es als
Einzel- oder als Gesamtbetriebsvereinbarung — ungeachtet
dés Kriteriums der Betriebsidentitit schafft ein erhebliches
Konkurrenzproblem. Denn wenn im aufnehmenden Un-

ternehmen noch mindestens €in weiterer Betrieb existiert, = -

kann die Gesamtbetriebsvereinbarung nicht auf jenen- er-

" i.Erg. auch Ascheid, ArbR BGB, 2. Aufl. (2002),
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streckt. werden. Dann gibe es eine Gesamtbetriebsverein-

barung mit einem auf die iibergegangenen Betriebe be-

schrinkten Geltungsbereich*?. Schlimmer noch wird es,

wenn im aufnehmenden Unternehmen bereits eirie vom .
dortigen. Gesamtbetriebsrat ausgehandelte Betriebsverein- -
barung zum selben Regelungsgegenstand — etwa Weih-

nachtsgeld, betriebliche Altersversorgung etc. — gilt: Gelten

dann zwei inhaltlich' unterschiedliche Gesamtbetriebsver-

einbarungen iiber denselben Regelungsgegenstand? Muss

der Erwerber beide kiindigen, um eine Vereinheitlichung

zu erreichen? Das vertrigt sich nicht mit der BAG-Recht-

sprechung zum Geltungsanspruch von Gesamtbetriebsver-

einbarungen bei Gewerkschaften, fiir die bislang stets gesagt

worden ist, dass sie fiir alle Betriebe des Unternehmens

gelten’sollen*!. Soll es dann besondere Kollisionsregeln ge-

ben, etwa einen Vorrang der Gesamtbetriebsvereinbarung -
des aufnehmenden Unternehmens? '

" Entsprechendes gilt fiir die Zusarnmenlegung von Betrie-
ben bei Emzelbetrlebsvercmbarungen -Geht ein dbernom-
mener Betrieb in einem Betrieb des Erwerbers auf, so gilt
die Gesamtbetriebsvereinbarung des VeriuBerers als Einzel-
betriebsvereinbarung neben den beim Erwerber. geltenden

_Betriebsvereinbarungen. Wer also auf das Kriterium der

Betriebsidentitit verzichtet, schafft Konkurrenzen.

Fiir die Vermeidung solcher Konkurrenzen ist das Krite-
rium der Betriebsidentitit freilich auch niemals gedacht ge-
wesen. Béi Einzelbetriebsvereinbarungen ist es vielmehr ge-
genstindlicher Ankniipfungspunkt der Legitimation der Be- .
triebspartner, Betriebsvereinbarungen zu erlassen. Weil aber
der Gesetzgeber nun § 50 I 1 BetrVG entsprechend erginzt
und dadurch die Legitimation von Gesamtbetriebsverein-
barungen erheblich ausgeweitet hat, stellt sich insoweit die
Frage neu. Uns liegt es nahe, fiir den jetzt denkbaren Fall
konkurrierender Betriebsvereinbarungen jedenfalls entspre-

- chend der Wertung des § 613a1 3 BGB die beim Erwerber

geltenden Betriebsvereinbarungen vorrangig sein zu lassen.

In diese Richtung weist auch noch ein anderes Argument:
Die Betriebsverfassung arbeitet mit der lickenlosen Abgren-.
zung von Zustindigkeiten. Wo der Gesamtbetriebsrat zustin-
dig ist, kann kein Betriebsrat zustindig sein und umgekehrt.
Und eben hiernach muss sich auch die Fortgeltung einer
Gesamtbetriebsvereinbarung richten. Wenn nach der Ord-
nung des aufnehmenden Unternehmens eine Frage nicht
unternehmenseinheitlich zu regeln ist, dann ist der dortige
Gesamtbetriebsrat auch nicht zustindig. Hieran indert sich
auch deshalb nichts, weil zwei aufgenommene Betriebe eine
Gesamtbetriebsvereinbarung ,,rmtbrlngen Im aufnehmen--
den Unternehmen kann also etwa eine mitgebrachte Ge-
samtbetrlebsverembarung iiber eine bétriebliche -Altersver—

- sorgung nur auf Betriebsebene weitergelten, wenn es im

aufnehmenden Unternehmen keine unternehmenseinheitli-
che Altersversorgung gibt. Ausgeschlossen ist es*?, dass die

. 38) So aber auch 'Sthaub, in: Festschr.f. Wiese, 1998, S. 535 (5411£);
§ 6132 Rdnr. 104;
Gussen/Dauck (o. FuBin. 30), Rdnrn. 79 ff.; Hohenstatt, in: Willemsen/Ho-
henstatt/Schweibert (o. FuBn. 6), Rdnrn. E 48ff, S. 474f.; diff. Picot/

. Schiiitker, ArbeitsR. bei Unternehmenskauf und Restrukturierung, 2001,

S. 804

39) Zur Kritik wgl. nur Kreutw (0. FuBn 5) § 50 Rdnr. 471

40) Vgl fiir die Parallel-Diskussion um iibergehende Haustarifvertrige
Rieble, Anm. zu BAG, EzA § 20 UmwG Nr 1 (unter V1) mw
Nachw. .

41) BAG (28. 4. 1992), NZA 1993 31 = EzA ' §5 BetrVG 1972
Nr. 10 = AP Nr. 11 zu § 50 BetrVG 1972 (14. 12. 1999), NZA 7000
783 = EzA § 87 BetrVG 1972 Betriebliche Lohngestalrung Nr. 68 =
Nr. 104 zu § 87 BetrVG 1972 Lohngestaltung:.

42) Vgl. auch Réder/Hausmann, DB 1999, 1754 (1757, 1758). -

43) Deas ist rechtlich gemeint. Faktisch werden Arbeitsgerichte (wie das
in' Gelsenkirchen) zu ‘anderen Ergebnissen kommen, weil und soweit Ar-
beitsrecht als Ermichtigung zur (um)Verteilung verstanden wird.



238 NzA - Heft 52003

aufgeriommenen Betriebe das aufnehmende Untelnehmen
dahin beherrschen, dass die vom Alt-Arbeitgeber getroffene
Entscheidung nun auf die tibrigen Betriebe des Erwerbers
-. erstreckt wird. Denn hierfiir fehlt jede privatautonome Ent-

scheidung, Zudem LieBe sich tiberhaupt nicht begreiflich
" machen, weshalb eine Gesamtbetriebsvereinbarung bei
Ubernahme nur eines Betriebes als' Einzel-Betriebsverein-
barung weitergilt und schon deshalb die’ tibrigen Erwerber-
betriebe nicht erfassen kann, und nur wegen der Ubernahme
eines weiteren Betriebes aber eine iiberschieBende Wirkung
hat. Insofern liegt es dann niher, zwei inhaltsgleiche parallele
Einzelbetriebsvereinbarungen anzunehmen.

IV. Ergébnis

1. Die normative Fortgeltung von Betriebsvereinbarungen nach
Umstrukturierungen steht dogmatisch auf tdnernen FiiBen. Die
‘typische und richtige Schwiche der-Betriebsvereinbarung liegt in.
ihrer gegeniiber dem Tarifvertrag beschrinkten Nachwirkung (nur
Uberbriickungs- und keine Bestandsschutzfunktion). Dieses Defi-
zit an Nachwirkung soll nun mit einem Mehr an Normwirkung
kompensiert werden. Das ist immer schon insofern problematisch
gewesen, als die Betriebsvereinbarung im Fall des § 613a BGB
stirker weitergilt als der strukturihnliche-Haustarifvertrag,

2. Geht man den ergebnisorientierten Weg mit, so kann die
Einzelbetriebsvereinbarung stets nur weitergelten, wenn der Be-
trieb als Organisationseinheit in seiner Identitit erhalten bleibt.
Die Betriebsidentitit ist aber nur notwendige und nicht hinrei-
chende Bedingung. Sie erklirt sich darais, dass die Betriebsver-
fassung ihren Gegenstand, den Betrieb, als Arbeitsorganisation
‘begreift und hieraus das staatlich verordnete Mandat bezieht. -

3. Gesamtbetriebsvereinbafungen sollen nach der neuen Ent-

- scheidung des BAG normativ fortgelten konnen, als Gesamt- -
betriebsvereinbarung oder als Betriebsvereinbarung. Das -ist eine

- atis pragmatischen Aspekten geborene Rechtsfortbildung, die
keine Dogmatik hinter sich weiB und systematisch' mehr Probleme
schafit als 18st. "

4. Fiir Gesamtbetriebsvereinbarungen erd das K_uterlum der
Betriebsidentitit wegen der Erginzung des § 50 I BetrVG um

. eine Zustindigkeit des Gesamtbetriebsrats auch fiir betriebsratslose
Betriebe fraglich. Wer diesen im Gesetz durchaus angelegten Weg
beschreitet, sieht sich erheblichen Folgeproblemen vor allem dann
ausgesetzt, wenn einzelne Betriebe oder Betriebsteile ubertragen
werden. Hier- kann es zu Normkonkurrenzen beim .Erwerber -

~ kommen. Das Abstellen auf die Unternehmensidentitit geht fehl.



