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Mit den ,Gewerkschaftlichen Informationsblét-
tern“ erhalten die Beschétftigten im Klinikum
Wahrendorff regelméBig Antworten auf aktuelle
Rechtsfragen, um sich schneller im Betriebsall-
tag zurechtzufinden.

Der handwerkliche Bereich der Klinik wur-
de von der Geschéftsleitung mindlich dar-
uber informiert, dass ihr Betriebsteil aus-
gelagert werden soll. Was ist dabei vom
Arbeitgeber zu beachten, welche Rechte
genielen Arbeitnehmer/innen bei einem
Betriebsiibergang?

Was ist eigentlich ein Betriebsiiber-
gang?

Betriebsiibergang: Ubertragung einer Or-
ganisationseinheit (Betrieb oder Betriebs-
teil) auf einen anderen Rechtstrager. Der
Betriebsibergang muss durch Rechtsge-
schaft stattfinden, z.B. durch Kauf-, Pacht-
oder Mietvertrag. Der neue Inhaber kann
beispielsweise eine neu gegrindete
GmbH sein. Haufig handelt es sich bei ei-
nem Betriebstibergang in Krankenhausern
um die Ausgliederung von sogenannten
"nicht zum Kerngeschaft gehdorenden Be-
reichen", also den Betriebsteilen, die nicht
direkt mit der Patientenversorgung betraut
sind. Dies kann der Reinigungsdienst, der
handwerkliche Bereich, ein Labor, eine
Wascherei oder ahnliches sein.

Welchen Schutz genieBen Arbeitneh-
mer beim Betriebsiibergang?

Durch § 613a Burgerliches Gesetzbuch
(BGB) wird im Falle eines rechtsgeschéft-
lichen Betriebsibergangs ein Mindest-
mass an Arbeitnehmerschutz gesichert.
Zunachst mal gehen alle Arbeitsvertrage
unverandert auf denneuen Inhaber
uber. Arbeitnehmer erhalten also keinen
neuen Arbeitsvertrag und sollten sich
auch weigern, einen solchen zu unter-
schreiben. Neue Arbeitsvertrage enthalten
I.d.R. Verschlechterungen. Der neue Ar-
beitgeber kann die arbeitsvertraglichen
Bestimmungen vom Zeitpunkt des Uber-
gangs an nur soweit andern wie der alte

Arbeitgeber, d.h. durch Anderungsvertrag,
durch Abschluss eines neuen Vertrags
oder durch Anderungskiindigung. Eine
Anderungskundigung ist nur zulassig,



wenn dafir dringende betriebliche Erfor-
dernisse bestehen. Massenanderungs-
kindigungen, um Lohne und Lohnneben-
kosten abzusenken, sind in der Regel so-
zial ungerechtfertigt und damit unzulas-
sig. Alle beim alten Arbeitgeber gelten-
den Kollektivvertrage (Tarifvertrage und
Betriebsvereinbarungen) muss der neue
Arbeitgeber hingegen flir mindestens ein
Jahr nach Betriebsubergang weiter an-
wenden. Erst nach Ablauf dieser Frist dur-
fen die Kollektivvereinbarungen zum
Nachteil der Beschaftigten geandert wer-
den. Diese Schutzfrist gilt such fur die
vom alten Arbeitgeber gekundigten, sich
aber in Nachwirkung befindlichen Kollek-
tivvereinbarungen.

Gibt es dariiber hinausgehenden Ar-
beitnehmerschutz?

Uber den § 613 a BGB hinausgehenden
Schutz bieten v.a. Personallberleitungsta-
rifvertrage, die zwischen Gewerkschaften
und Arbeitgebern ausgehandelt werden
konnen. Auch  Betriebsvereinbarungen,
die zwischen Betriebsrat und Arbeitgeber
abgeschlossen werden, konnen weiterge-
hende Rechte der Arbeitnehmer sichern.

Welche Informationspflichten bestehen
seitens des Arbeitgebers?

Gemal § 613a Abs.5 BGB haben der bis-
herige Arbeitgeber oder der neue Inhaber
die vom Betriebstibergang betroffenen Ar-
beitnehmer vor dem Ubergang uber den
Zeitpunkt, den Grund, die rechtlichen, wirt-
schaftlichen und sozialen Folgen sowie
Uber die fur die Arbeitnehmer in Aussicht
genommenen MaBnahmen in Textform zu
unterrichten. Vorgeschrieben ist nur die
Textform; die schriftliche Unterrichtung
kann demnach als Brief, Kopie, Fax oder
E-Mail erfolgen. Aulerdem missen die
Person des Erklarenden angegeben (z.B.

Namensnennung, eingescannte Unter-
schrift) und der Abschluss der Erklarung
erkennbar sein. Eine mindliche Informati-
on Uber den Betriebsubergang reicht also
nicht aus. Die Informationspflicht gegen-
uber den betroffenen Arbeitnehmern ist
unabhangig von der Betriebsgrofe und
unabhangig davon, ob eine Informations-
pflicht gegenuber dem Betriebsrat besteht.

Zeitpunkt: tatsachlicher Ubergang der Or-
ganisations- und Leitungsgewalt auf den
neuen Arbeitgeber. Wird der Zeitpunkt
Uberschritten, besteht die Informations-
pflicht fort. Die betroffenen Arbeitnehmer
sind in diesem Fall unverziglich zu unter-
richten.

Grund: Motive und Uberlegungen der je-
weiligen Arbeitgeber.

Soziale Fragen: Konsequenzen, die der
Betriebsubergang fir den Fortbestand,
den |Inhalt der Arbeitsverhaltnisse, die
Haftung des alten und neuen Inhabers so-
wie die Geltung des Kiindigungsschutzge-
setzes und, so vorhanden, von Tarifvertra-
gen hat. Mitzuteilen sind hierzu nicht nur
die unmittelbaren Folgen, sondern auch
die mittel- und langfristigen Planungen,
die mit dem Betriebslbergang verbunden
sind.

In Aussicht genommene MaRnahmen:
der Begriff ist umfassend zu verstehen
und bezieht sich z.B. auf Produktionsum-
stellungen, Weiterqualifikation, Organisati-
onsanderungen, Personalabbau usw.

Haben Arbeitnehmer/innen ein Wider-
spruchsrecht?

Laut § 613a BGB Abs.6 hat der Arbeitneh-
mer das Recht, dem Ubergang des Ar-
beitsverhaltnisses an einen neuen Trager
zu widersprechen. Dieser muss innerhalb



eines Monats nach Zugang der schriftli-
chen Unterrichtung des alten oder neuen
Betriebsinhabers an einen der beiden er-
folgen. Wurde nur mindlich oder gar nicht
informiert, beginnt der Lauf der Wider-
spruchsfrist nicht. Das gleiche gilt, wenn
der Arbeitnehmer nicht ordnungsgemaf
unterrichtet wurde (Vgl. Bundesarbeitsge-
richt [BAG] vom 14.12.2006, Az: 8 AZR
763/05). Natlrlich konnen Arbeitnehmer
auch schon nach der mindlichen Unter-
richtung widersprechen. Unklarheiten uber
den genauen Zeitpunkt des Betriebstber-
gangs durfen nicht zu Lasten des Arbeit-
nehmers gehen. Die Arbeitgeber missen
sich Uber den Eingang von Widersprichen
gegenseitig in Kenntnis setzen. Unter-
bleibt das, geht das ebenfalls nicht zu
Lasten der Arbeitnehmer.

Wie muss der Widerspruch erfolgen?

Den Widerspruch gegen den Ubergang
seines Arbeitsverhaltnisses kann der Ar-
beitnehmer auch ohne Begriindung abge-
ben, selbst wenn der Arbeitgeber sie an-
fordert. Der Widerspruch muss nur schrift-
lich erfolgen und eigenhandig unterschrie-
ben sein. Zur Einlegung des Widerspruchs
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konnen auch Dritte durch den betroffenen
Arbeitnehmer bevollmachtigt werden, am
besten durch schriftliche Vollmacht, aber
auch mundlich. Dritte kOnnen beispiels-
weise ein Rechtsanwalt, ein Gewerk-
schaftssekretar, der Betriebsratsvorsitzen-
de oder sonstige Vertrauenspersonen
sein. Die individuellen Widersprlche kon-
nen auch gemeinsam und gleichzeitig er-
folgen (vgl. Bundesarbeitsgericht (BAG)
vom 30.9.2004, Az: 8 AZR 462/03). Die
gemeinschaftliche Austibung des Wider-
spruchsrechts durch Ubermittlung der Er-
klarungen an den Arbeitgeber durch den
Betriebsrat ist ebenso zulassig.

Der Widerspruch kann von den betroffe-
nen Arbeitnehmern auch erstmal nur an-
gedroht werden. Der Widerspruch ist in
diesem Falle allerdings nicht rechtsgultig.
Ein Nachteil darf dem Arbeitnehmer dar-
aus nicht entstehen, da die AuRerung vom
Recht auf freie MeinungsauBerung, einem
Grundrecht, gedeckt ist (vgl. § 612a BGB).

|l. Muster fiir einen Widerspruch gegen den
Ubergang des Arbeitsverhaltnisses auf den
Erwerber (ohne Begriindung):

[Name und Anschrift] ~ [Ort, Datum]
An die

Geschéftsleitung

Klinikum....
Betr.: Betriebstibergang

Sehr geehrter Herr...

am [Datum] haben Sie uns erstmals auf der
Teilbetriebsversammlung vom Verkauf des Ge-
baudemanagements an die [Name der kinfti-
gen GmbH] zum [Datum des Betriebsiiber-
gangs] informiert. Hiermit widerspreche ich dem
Ubergang meines Arbeitsverhaltnisses.

Mit freundlichen GriiRen

[Unterschrift]



Il. Muster fiir eine gemeinschaftliche Aus-
libung des Widerspruchsrechts:

Unterschriftenliste

Wir widersprechen dem Ubergang unserer Ar-
beitsverhéltnisse auf die [Name]-GmbH ab dem
[Datum des Betriebsiibergangs].

Name  Vorname Unterschrift

]

Il .Muster fur eine Bevollmachtigung:

[Name und Anschriff ~ [Ort, Datum]

Ich bevollmachtige den Betriebsratsvorsitzen-
den [Name], dem Ubergang meines Arbeitsver-
haltnisses auf einen neuen Inhaber in meinem
Namen zu widersprechen, wenn sich im Laufe
der Beratungen und Verhandlungen mit dem
Arbeitgeber herausstellen sollte, dass hiermit
Nachteile flir mich verbunden sind. Hiervon
bleibt die Moglichkeit unberihrt, dass ich selber
den Widerspruch unmittelbar gegeniber dem
Arbeitgeber erklaren werde.

Ich raume ausdricklich einen Ermessensspiel-
raum bei der Beurteilung ein, ob und wann die
Einlegung des Widerspruchs zweckmaRig ist.

[Unterschrift]

Welche Folgen hat der Widerspruch?

Bei Einlegung des Widerspruchs besteht
das Arbeitsverhaltnis mit dem bisherigen
Arbeitgeber weiter; die betroffenen Arbeit-
nehmer behalten ihren Kiindigungsschutz.
Besteht die Moglichkeit der Weiterbe-
schaftigung, ist der bisherige Arbeitgeber
dazu verpflichtet, den Arbeitnehmer wei-
terzubeschaftigen. Eventuell muss er an-
deren Arbeitnehmern im Wege der Sozial-
auswahl dafir kindigen. Besteht dagegen
keine Moglichkeit der Weiterbeschafti-
gung, kann der bisherige Arbeitgeber den
Betroffenen kiindigen. Dabei muss er alle
Rechte und Pflichten wahren, die sich dar-
aus ergeben.

IV. Muster fur die Androhung des Wider-
spruchs:

Unterschriftenliste

Wir werden beim Ubergang unserer Arbeitsver-
haltnisse widersprechen, wenn unsere Rechte
nicht vollstandig in einer Ubergangsvereinba-
rung gesichert werden.

Name Vorname Unterschrift

[.]

Arbeitnehmer und Betriebsrate soll-
ten Risiken und Moglichkeiten sorgfal-
tig abwagen, bevor sie vom Wider-
spruchsrecht Gebrauch machen!

Kontakt

Gewerkschaft Gesundheitsberufe (GGB), Hannover
c/o FAU Lokalfoderation Hannover, Kornstrasse 28-30, 30167 Hannover
E-Mail: ggb-hannover@fau.org web: www.fau.org/ortsgruppen/hannover/gs

V.i.S.d.P.: Lisa Hilse, Erich-Miihsam-Str.14, 39116 Magdeburg


mailto:ggb-hannover@fau.org
http://www.fau.org/ortsgruppen/hannover
http://www.fau.org/ortsgruppen/hannover
http://www.fau.org/ortsgruppen/hannover
mailto:ggb-hannover@fau.org
mailto:ggb-hannover@fau.org

