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schers. Da der Arbeitgeber nur erforderliche Kosten zu tra-
gen hat, ist er nicht verpflichtet, fiir die Kosten eines nicht
amtlich vereidigten Dolmetschers einzustehen. Denn der
Einsatz unqualifizierter Ubersetzer beinhaltet nicht die er-
forderliche Gewahr der Richtigkeit der Ubersetzungen.

Zur Erfiillung der Pflicht des Betriebsrats nach § 43 Abs. 1
BetrVG, bei Betriebsversammlungen einen Tatigkeitshe-
richt zu erstatten, kann ebenfalls ein Dolmetscher beige-
zogen werden, Das Verstandigungsrisiko trdagt vollstandig
der Arbeitgeber. Der Betriebsrat hat keinen Einfluss auf
die Zusammensetzung der Belegschaft.

Die Beiziehung kann in diesem Fall dariiber hinaus auf
§ 80 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG gestiitzt werden, wonach die Ein-
gliederung auslandischer Arbeitnehmer im Betrieb und
das Verstandnis zwischen ihnen und den deutschen
Arbeitnehmern zu férdern ist. Die Kosten des Dolmet-
schers tragt der Arbeitgeber (§ 40 Abs. 1 BetrVG).
Allerdings kann es im Einzelfall unverhdltnismaBig sein,
auf die wesentlich teurere schriftliche Ubersetzung eines
Tatigkeitsberichts zu bestehen und stattdessen wird der
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Bericht nur miindlich zu {ibersetzen sein.” Die erforder-
liche wirtschaftliche Gesamthetrachtung muss die Kosten
eines Dolmetschers den Kosten gegeniiber stellen, die
durch den groBeren Arbeitsausfall wegen der Verldnge-
rung der Betriebsversammlung durch die Ubersetzung des
Rechenschaftsherichts entstehen.*®

Fazit

Deutsch ist nicht die einzige Sprache, in der im Betrieb
Kommunikation stattfindet. Im Auslanderrecht werden von
Arbeitslosen unzuldssig Kenntnisse der deutschen Spra-
che verlangt.

DR. ROLF GUTMANN ist Fachanwalt fiir Verwaltungsrecht
in Stuttgart und Autor des beim Bund-Verlag erschienen
Ratgebers »Auslandische Arbeitnehmer.

9 Diller, DB 2000, 718.
10 Helml, AiB 1993, 70.
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Die Grundlagen unter Beriicksichtigung der Rechtsprechung des BAG

Rechte und Pflichten des Arbeitnehmers leiten sich aus
den arbeitsvertraglichen Grundlagen ab. Bei Konflikten ist
regelmdfig der Betriebsrat erster Ansprechpartner.
Grundkenntnisse in diesem Bereich sind daher fiir jedes
Betriebsratsmitglied unerldsslich. Welche Anspriiche hat
der Arbeitnehmer im Hinblick auf seine Arbeitsvergiitung,
wie weit reicht das Weisungsrecht des Arbeitgebers? Be-
sonders praxisrelevante Konfliktpunkte im Hinblick auf
Inhalt und Umfang der Arbeitsleistung sind — unter Be-
riicksichtigung der aktuellen Rechtsprechung des Bundes-
arbeitsgerichtes (BAG) — zu behandeln.

Wie entsteht ein Arbeitsverhdltnis?

Der Arbeitnehmer hat als Hauptpflicht seine Arbeitsleis-
tung zu erbringen (§ 611 BGB), der Arbeitgeber hat die
vereinbarte Vergiitung zu zahlen. Grundlagen des Arbeits-
verhdltnisses werden regelmafiig in einem schriftlichen
Arbeitsvertrag niedergelegt. Dennoch unterliegt der Ab-
schluss eines Arbeitsvertrags keiner bestimmten Form,
d.h. Arbeitsvertrdge konnen miindlich, schriftlich oder
durch schliissiges Verhalten abgeschlossen werden. Die
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Befristung eines Arbeitsvertrags bedarf jedoch geméf
§ 14 Abs. 4 Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) zu
ihrer Wirksamkeit der Schriftform. Eine nur miindlich ver-
einbarte Befristung ist mangels Schriftform nach § 125
Abs. 1 BGB selbst dann nichtig, wenn nach Arbeitsantritt
die Befristung schriftlich festgehalten wird.! Folge: Es wird
ein unbefristetes Arbeitsverhiltnis begriindet.

Nach dem Nachweisgesetz (NachwG) hat der Arbeitgeber
die Verpflichtung, die wesentlichen Arbeitsbedingungen
schriftlich niederzulegen. Das NachwG gilt fiir alle Arbeit-
nehmer, die nicht nur zur voriibergehenden Aushilfe von
hochstens einem Monat eingestellt werden. Aus § 2 Abs. 2
Satz 1 NachwG ergibt sich, dass der Arbeitgeber spites-
tens einen Monat nach dem vereinbarten Beginn des Ar-
beitsverhaltnisses die wesentlichen Vertragshedingungen
schriftlich niederzulegen hat und die unterzeichnete Nie-
derschrift dem Arbeitnehmer aushandigen muss. Diese
Verpflichtung entfallt, wenn dem Arbeitnehmer ein schrift-
licher Arbeitsvertrag ausgehadndigt worden ist, der die ent-
sprechend vom NachwG geforderten Angaben enthalt.

1 Vgl. BAG v. 1.12.2004 - 7 AZR 198/04.
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Verletzt der Arbeitgeber seine Hinweispflicht auf einen im Be-
trieh anwendbaren Tarifvertrag, der Ausschlussfristen vorsieht,
kann dies einen enisprechenden Schadenersatzanspruch des
Arbeitnehmers hegriinden, so dass trofz bestehender Aus-
. schlussfristen die gellend gemachten Forderungen noch ein-
- klagbar sind.’

Die Verletzung der NachweispHicht hat fiir den Arbeitge-
her zundchst keine Konsequenzen. Insbesondere wird die
Wirksamkeit des geschlossenen Arbeitsvertrags durch die
Verletzung der Nachweispflicht nicht beriihrt. Die Nach-
weispflicht begriindet jedoch eine selbstdndig einklagbare
Nebenpflicht des Arbeitgebers, ihre Verletzung kann Scha-
denersatzanspriiche des Arbeitnehmers begriinden,

Auch wird diskutiert, ob bei Nichterteilung des Nach-
weises eine Beweistastumkehr zugunsten des Arbeitneh-
mers eingreift, Wenn der Arbeitgeber es also unterldsst,
wesentliche Arbeitshedingungen schriftlich niederzule-
gen, konnen dem Arheitnehmer Beweiserleichterungen
zugute kommen, wenn er plausible Arbeitshedingungen
behauptet, fiir die er ansonsten voll beweispflichtig ware.
Der Beweis fiir eine streitige Lohnvereinbarung kann dann
schon als geflihrt angesehen werden, wenn sie aufgrund
von Indizien plausibel erscheint.’

Welche arbeitsrechtlichen Grundlagen
sind zu beachten?

Der Arbeitsvertrag ist stets Rechtsgrund fiir den inhalt des
Arbeitsverhaltnisses. Der Inhalt des Arbeitsverhiltnisses
kann darliber hinaus aber durch Gesetz, Tarifvertrag oder
Betriebsvereinbarung gestaltet werden. Grundsatzlich gilt
das Ginstigkeitsprinzip, d. h. bei unterschiedlichen Rege-
lungen kann sich der Arbeitnehmer auf die fiir ihn giinstig-
ste Regelung berufen. Dadurch wird auch die tarifvertrag-
liche Regelungsmacht begrenzi, vgl. § 4 Abs. 3 TVG.

Das Geseiz enthilt zwingende Regelungen zum Schutz
des Arbeitnehmers, von denen Abweichungen regelmadfig
nur zugunsten des Arbeitnehmers mdglich sind. An vielen
Stellen ldsst das Gesetz Ausnahmen auch zum Nachteil
der Arbeitnehmer zu, wenn entsprechende Regelungen
durch Tarifvertrag erfolgen oder wenn bei fehlender Tarif-
geltung eine Ubernahme der Tarifvertragsregelung im Ein-
zelarbeitsvertrag erfolgt. Im Hinblick auf die Abldsung
einer vertraglichen Einheitsregelung durch eine Betriebs-
vereinbarung hat der Grofle Senat des BAG das Glinstig-
keitsprinzip unter Beriicksichtigung von Sinn und Zweck
modifiziert. Danach kénnen vertraglich begriindete An-

Vel BAG v. 17.4.2002 — 5 AZR 89/01,

Vel LAG Kol v. 31,7.1998 ~ 11 Sa 1484/97.

Vgl BAG v. 16.9,1986 - G5 1/82.

Vgl zuletzt BAG v, 23.10.2001 ~ 3 AZR 74/01,

vl zulelzt BAG v, 25.5.2004 -~ 3 AZR 15/03.

Urtell v, 17.3.2004 ~ S 1 AL 77/03.

So auch schon ArbG Bremen v. 30.8.2000 ~ 5 Ca 5152, 5198/00.

T8N Y B R

! Rechte und Pflichien im Arbeitsverhaitnis

spriiche der Arbeitnehmer mit kollektivem Bezug, die auf
eine vom Arbeitgeber gesetzte Einheitsregelung zuriickge-
hen, eingeschriinkt werden, wenn sich die Neuregelung
insgesamt fiir die Belegschaft nicht nachteilig darstellt,
selbst wenn dadurch einzelne Arbeitnehmer schlechier
gestellt werden.®

Daneben kann sich auch durch tatsdchliche Handhabung
(Betriebsiibung) ein Anspruch des Arbeitnehmers auf ent-
sprechende Leistungen ergeben. Bei der Betriehsiibung
handelt es sich um eine stillschweigende Vereinbarung
bzw. die Zurechnung eines Vertrauenstatbestandes.
Schlieflich kann der Gleichbehandlungsgrundsatz an-
spruchsbegriindend wirken, Er verbietet zwar nicht die Be-
glinstigung einzelner Arbeitnehmer, er kann aber verletzt
sein, wenn der Arbeitgeber eine von ihm selbst aufge-
stellte Regel auf einen Arbeitnehmer nicht zur Anwendung
bringt und ihn dadurch willkiirlich benachteiligt. Jedoch
kann der Arbeitgeber danach differenzieren, welche Be-
deutung die Arbeitsleistung des Arbeitnehmers fiir ihn hat
und welche Position dieser im Betrieh innehat.®

Wie wird die Vergiitung geregeit?

RegelmiBig wird lUber die vom Arbeitgeber zu zahlende
Vergilitung eine Vereinbarung im Arbeitsvertrag getroffen.
Eine konkludente Vergiitungsvereinbarung kann sich er-
geben, wenn {iber bestimmte Zeitrdume hinweg eine ent-
sprechende Verglitung gezahlt wird, Nach §2 Abs.1
Satz 2 Nr. 6 Nachw(G ist die Vergiitung einschlieBlich aller
Bestandteile schrifttich niederzulegen. Bei Tarifbindung,
bei Bezugnahme auf einen Tarifvertrag oder auf eine Be-

triehsvereinbarung kannsich die Vergiitung auch danach

ergeben,

Wann liegt Lohnwucher vor?

Die Vereinbarung einer Vergiitung kann sittenwidrig und
damit nichtig sein, wenn ein auffilliges Missverhaltnis zur
Arbeitsleistung besteht. Der Bundesgerichtshof (BGH) hat
in einem Fall der strafrechtlichen Beurteilung des Lohn-
wuchers die tatrichterliche Wiirdigung des Landgerichts,
ein auffilliges Missverhaltnis liege bei einem Lohn vor,
der zwei Drittel des Tariflohnes betrage, revisionsrechtlich
gebilligt.

In einer aktuellen Entscheidung hai das Sorzialgericht
Fulda’” festgehalten, dass zumindest bei Niedrigldhnen
von Llohnwucher nicht erst dann ausgegangen werden
kann, wenn der Tariflohn um ein Drittel unterschritten
wird. Bei ohnehin schon niedrigen Hiifsarbeiteriohnen
miisse ein besonders strenger Mafistab angelegt werden.
Das Missverhiltnis, das die Sittenwidrigkeit begriinde,
lkbnne auch darin liegen, dass der angebotene Lohn bei
Vollzeitarbeit unter dem Sozialhilfeniveau fir eine Person
liegt.? Das BAG hingegen lehnt es ab, zur Feststellung
des auffilligen Missverhditnisses zwischen Leistung und
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Gegenleistung auf einen bestimmten Abstand zwischen
dem Arbeitsentgelt und dem Sozialhilfesatz abzustelten,®
Eigene Richtwerte hat das BAG bislang jedoch nicht aufge-
stellt.

Gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit?

Der Grundsatz gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit gilt nur ein-
geschrankt. Die Arbeitsvertragsparteien sind nicht daran
gehindert, die Hohe der Arbeitsvergiitung frei zu verein-
baren. Zwar gebietet der Gleichbehandlungsgrundsatz*®
dem Arbeitgeber, seine Arbeitnehmer oder Gruppen seiner
Arbeitnehmer, die sich in vergleichbarer Lage befinden,
gleich zu behandeln. Die willkiirliche Schlechterstellung
einzelner Arbeitnehmer innerhalb einer Gruppe ist ver-
hoten wie auch die sachfremde Gruppenbitdung. Nach der
Rechtsprechung des BAG ist der Gleichbehandlungsgrund-
satz im Bereich der Verglitung jedoch nur beschrinkt an-
wendbar, weil der Grundsatz der Vertragsfreiheit Vorrang
hat. Dies gilt jedoch nur flr individuell vereinbarte Lohne
und Gehalter, Wenn der Arbeitgeber, was ihm die Ver-
tragsfreiheit gewdhrleistet, einzelne Arbeitnehmer besser
stellt, kdnnen daraus andere Arbeitnehmer keinen An-
spruch auf Gleichbehandlung herleiten. Der Gleichbe-
handlungsgrundsatz ist jedoch anwendbar, wenn der
Arbeitgeber die lLeistungen nach einem bestimmten er-
kennbaren und generalisierenden Prinzip gewdhrt, wenn
er bestimmte Voraussetzungen fiir einen bestimmten
Zweck festlegt. Gleiches gilt, wenn der Arbeitgeber ohne
nach einem erkennbaren oder generalisierenden Prinzip
vorzugehen, im Betrieb mehrere Verglitungssysteme an-
wendet und dabei nicht nur einzelne Arbeitnehmer hesser
stellt.” Wenn also eine Vergiitungsordnung im Betrieb
existiert, muss der Arheitgeber auch eine Ein- bzw. eine
Umgruppierung vornehmen, Unterldsst der Arbeitgeber
eine betriebsverfassungsrechtlich gebotene Ein- oder Um-
gruppierung, so kann der Betriebsrat zur Sicherung seiner
Mitbestimmungsrechte verlangen, dem Arbeitgeber die
Ein- oder Umgruppierung aufzugeben und ikn sodann zur
Einholung seiner Zustimmung sowie bei deren Verweige-
rung zur Einleitung des arbeitsgerichtlichen Zustimmungs-
ersetzungsverfahrens verpflichten.'?

Wer bestimmt Inhalt und Umfang der
Arbeitsleistung?

Der Arbeitgeber kann nach § 106 Satz 1 Gewerheordnung
{GewQ) Inhalt, Ort und Zeit der Arbeitsleistung nach hilli-
gem Ermessen ndher bestimmen, soweit diese Arbeitshe-
dingungen nicht durch den Arbeitsvertrag, Bestimmungen
einer Betriebsvereinbarung, eines anwendbaren Tarifver-
trags oder gesetzliche Vorschriften festgelegt sind.

Er kann mit Hilfe des Direktionsrechts die Arbeitspflicht in-
haltlich ausgestalten. Das bezieht sich sowohl auf die ein-
zelnen Tatigkeiten und ihre Reihenfolge, als auch auf die
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Begleitumstdnde, unter denen die Arbeit zu versichten jst.
Das kann so weit gehen, dass dem Arbeitgeber gestattet
ist, einem Verkaufsmitarbeiter in einem Mdbelhaus der
gehobenen Kategorie zu untersagen, in Gegenwart von
Kunden mit jeans und Turnschuhen aufzutreten und ihn
anzuweisen, Sakko und Krawatte zu tragen."® Auch kann
der Arbeitgeber im Wege des Direktionsrechts die Arbeijts-
zeit, d. h. Arbeitsbeginn und -ende sowie die Festlegung
von Pausen, die Anforderung von Bereitschaftsdienst oder
Rufhereitschaft festlegen. SchlieBlich kann er den Arbeits-
ort festlegen und anordnen, dass ein Teit der Arbeitszeit
aufierhalb des Dienstgebiudes oder die gesamte Arbeits-
zeit innerhalb des Dienstgebdudes absolviert werden
muss. Soweit kein feststehender Arbeitsort vereinbart ist,
kann der Arbeitgeber den Arbeitsort tiglich neu festlegen
{z. B. bei Monteuren, Bauarbeitern).

Die Ausiibung des Direktionsrechts ist begrenzt durch ge-
setzliche Regelungen, Tarifvertrage, Betriehsvereinbarun-
gen sowie den Arbeitsvertrag,

Kann das Direktionsrecht eingeschrinkt sein?

je konkreter die Arbeitsaufgabe und der Arbeitsort im Ar-
beitsvertrag umschrieben sind, desto kleiner ist der Spiel-
raum des Arbeitgebers bei der Zuweisung. Abhéngig von
der Tatigkeitsbeschreibung kdénnen dem Arbeitnehmer
auch andere Tatiglkeiten als die zundchst ausgeiibten zuge-
wiesen werden. Soweit die Arbeitspflicht nicht auf eine
genau bestimmte Tatigkeit begrenzt ist, kann dem Arbeit-
nehmer grundsatzlich kraft Weisungsrecht jede Tdtigkeit
iibertragen werden, die seiner Verglitungsgruppe ent-
spricht.” Umstritten ist, unter welchen Voraussetzungen
durch langjahrigen vorbehaltlosen Finsatz auf einem be-
stimmten Arbeitsplatz sich die Arbeitspflicht auf diese Ta-
tigkeit konkretisieren kann (stillschweigende vertragliche
Anderung) mit der Konsequenz, dass ein anderer Arbeits-
platz nicht in Ausiibung des Weisungsrechts zugewiesen
werden kann. Die bislang dazu ergangene Rechisprechung
ist einzelfallbezogen und sehr restriktiv. Eine Konkretisie-
rung tritt deshalb nur in den seltensten Fallen ein. Soweit
dem Arbeitnehmer durch den Arheitgeher ein anderer Ar-
heitshereich zugeteill werden soll, bedarf dies einer Ver-
setzung, welche jedoch nur méglich ist, wenn der Arbeits-
vertrag eine Versetzungsklausel enthélt. Fehlt eine solche,
kann der Inhalt der Arbeitsleistung nur einvernehmlich
oder durch Anderungskiindigung angepasst werden.

Auch in zeitlicher und ortlicher Hinsicht sind regelmifig
Begrenzungen im Arbeitsvertrag enthalten, Soweit

BAG v. 24,3,2004 — 5 AZR 303/03,

10 Zum arbeitsrechtlichen Gleichbehandlungsgrundsatz aligemein: vel. BAG v.
26.4.2005 - 1 AZR 76/04.

11 Vel BAG v. 19.8,1992 ~ 5 AZR 530/91 sowie BAG v. 26.10.1995 - 6 AZR
125/95,

12 Vel zuletzt BAG v. 26.10.2004 - 1 ABR 37/03.

13 Vgl LAG Hamm v, 22.30.1991 - 13 TaBY 36/91.

14 Vgl BAG v. 12.4.1973 - 2 AZR 291/72.
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Arbeitszeiten vertraglich vereinbart werden, kann der Ar-
beitgeber diese auch nicht einseitig abandern. Ob eine
ortliche Versetzung in Betracht kommt, muss durch Ver-
tragsauslegung ermittelt werden. Soweit ein bestimmter
Betriebsort nicht vereinbart ist, muss der Arbeitnehmer
damit rechnen, auch an anderen Betriebsstatten des Un-
ternehmens eingesetzt zu werden. Das Direktionsrecht
wird weiterhin begrenzt durch die Regelungen in Tarif-
vertrdgen und Betriebsvereinbarungen. Auch besteht ein
weitgehendes Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats
nach § 87 Abs.1 Nr.1 BetrVG, wonach der Betriebsrat
mitzubestimmen hat bei Fragen der Ordnung des Betriebs
und des Verhaltens der Arbeitnehmer im Betrieb. Daneben
wird das Direktionsrecht auch durch gesetzliche Vorschrif-
ten begrenzt. Gesetzes- oder sittenwidrige Weisungen
muss der Arbeitnehmer natiirlich nicht befolgen. Eine Wei-
sung, die einen Kraftfahrer dazu anhdlt, die gesetzlich vor-
geschriebenen Ruhezeiten zu iberschreiten, ist unbeacht-
lich. Auch vertragliche Weisungsvorbehalte, die auf eine
Umgehung von Gesetzen abzielen, sind nichtig. Der Ar-
beitgeber kann sich nicht im Arbeitsvertrag das Recht
vorbehalten, durch einseitige Erklarung den Umfang der
Arbeitszeit von der Teilzeit bis zur Vollbeschaftigung und
dadurch die Vergiitung festlegen zu diirfen, da dies auf
eine Umgehung des Kiindigungsschutzes (§2 KSchG)
hinauslduft.’* SchlieRlich sind dem Arbeitgeber Grenzen
im Rahmen des so genannten billigen Ermessens gesetzt.
So muss der Arbeitgeber bei der Bestimmung der Zeit der
Arbeitsleistung nicht nur eigene, sondern auch berech-
tigte Interessen der Arbeitnehmer angemessen beriick-
sichtigen. Dabei hat er inshesondere auf schutzwiirdige
familidre Belange Riicksicht zu nehmen, soweit einer vom
Arbeitnehmer gewiinschten Verteilung der Arbeitszeit
nicht betriebliche Griinde oder berechtigte Belange ande-
rer Arbeitnehmer entgegenstehen.'¢

Wann liegt Mehrarbeit vor?

Der Arbeitgeber ist nicht bereits auf Grund seines Wei-
sungsrechtes nach § 106 GewO berechtigt, den Arbeitneh-
mer zu Uberstunden heranzuziehen.

Das Weisungsrecht beschrankt sich einzig und allein da-
rauf, die im Arbeitsvertrag nur rahmenmaBig umschriebe-
nen Pflichten zu konkretisieren. Das Recht zur Anordnung
von Uberstunden muss sich deshalb aus einer der iib-
lichen arbeitsrechtlichen Grundlagen ergeben. Allein der
Umstand allerdings, dass im Tarifvertrag die Bezahlung
von Uberstunden geregelt ist, berechtigt den Arbeitgeber
nicht, Uberstunden einseitig anzuordnen. Aufgrund ar-
beitsvertraglicher Treuepflichten muss der Arbeitnehmer
jedoch in Notféllen und sonstigen auBBergewdhnlichen Fadl-

15 Vgl BAG v, 12.12.1984 — 7 AZR 509/83.

16 Vgl zuletzt BAG v. 23.9.2004 — 6 AZR 567/03.
17 Vgl BAG v. 3.12.2002 - 9 AZR 462/01.

18 Vgl BAG v. 23.11.2000 — 2 AZR 547/99.
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len, die fiir den Arbeitgeber nicht vorhersehbar sind, und
die den Einsatz des Arbeitnehmers zur Abwendung erheb-
licher Gefahren oder zum Schutz erheblicher betrieblicher
Interessen erfordern, Uberstunden leisten, die sonst nicht
geschuldet sind.

Behinderte Menschen sind auf ihr Verlangen von »Mehr-
arbeit« freizustellen (§ 124 SGB IX). Unter Mehrarbeit in
diesem Sinne ist nach der Rechtsprechung des BAG der
Mehrarbeitsbegriff des Arbeitszeitgesetzes zugrunde zu
legen, d. h. Mehrarbeit ist die Zeit, die iiber acht Stunden
taglich hinausgeht.'”

Wann konnen Uberstunden vergiitet werden?

Ein Anspruch des Arbeitnehmers auf Uberstunden ent-
steht aber nur bei entsprechender vertraglicher Vereinba-
rung. Selbst nach jahrelanger Ableistung und Vergiitung
entsteht hier kein Anspruch, wenn sich aus der sonstigen
betrieblichen Handhabung eine geringere regelmafiige
wochentliche Arbeitszeit ergibt.

Eine Vereinbarung, wonach anfallende Uberstunden mit
dem Monatsentgelt abgegolten sind, ist mangels Be-
stimmtheit regelmiBig unwirksam. Von einer vereinbarten
pauschalierten Mehrarbeitsvergilitung kann der Arbeit-
geber einseitig nicht abriicken, Es kommt aber der Aus-
spruch einer Anderungskiindigung in Betracht.*®

Einen Anspruch auf Vergiitung von Uberstunden hat der
Arbeitnehmer nur, wenn sie mit »Wissen und Wollen« des
Arbeitgebers geleistet worden sind. Der Arbeitnehmer
muss darlegen, dass die Uberstunden vom Arbeitgeber
angeordnet oder zur Erledigung der dem Arbeitnehmer ob-
liegenden Arbeit notwendig oder vom Arbeitgeber gebilligt
oder geduldet worden sind. Der Arbeitnehmer muss unter
Angabe von Einzelheiten darlegen, dass und weshalb die
von ihm geleisteten Uberstunden sachdienlich gewesen
sein sollen, wenn eine entsprechende ausdriickliche An-
ordnung des Arbeitgebers fehlt. Ob eine Duldung bereits
dann anzunehmen ist, wenn der Arbeitgeber von den
Uberstunden des Arbeitnehmers Kenntnis hat, ist streitig.

Fazit

Neben dem Arbeitsvertrag gibt es eine Vielzahl von Vor-
schriften, welche Inhalt und Umfang der Arbeitsleistung
bestimmen. Auch wenn der Betriebsrat im Hinblick auf die
Ausgestaltung des Arbeitsvertrags kein zwingendes Mit-
bestimmungsrecht hat, kann er dennoch durch die Wahr-
nehmung seiner Rechte bei Vergilitungssystemen, Eingrup-
pierungen, Mehrarbeit und Fragen der Ordnung des
Betriebs positiven Einfluss auf die Arbeitsbedingungen
der Beschéftigten nehmen.

MARC-OLIVERECHU LZE ist Fach_a.nwalt fiir Arbeitsrecht in
der Kanzlei Manske & Partner in Niirnberg.
m.o.schulze@manske-partner.de
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