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Warum Arbeitszeit, Arbeitszeitkonten und Mehrarbeit von Betriebsrats-
mitgliedern ein Compliance-Thema sind

Flexible Arbertszeitmodelie geften ols Ausdruck moderner
ten und longe Ausglechsretroume solen Effinens, Wirt-
schoftichkeit und indraduelie Flexbilitat ermoghichen. in
der betneblichen Proxis wird jedoch houfig Obersehen
doss diese Systeme dort an klore rechtliche Grenzen
stofien, wo sie auf die Grundprinzipien des Betriebsverfos-
sungsrechts treffen. Gerode noch einer Betriebsratswohl
bietet es sich fr Arbeitgeber gemeinsom mit dem neu ge-
wohiten Betriebsrot on, dos Themo Arbeitszeit von Be-
triebsroten nochmol ouf die Agenda ru heben und sich der
Rechtsloge bewusst 2u werden. Die Arbeitsreit von Be-
triebsratsmitghedern ist nicht allein den Betriebsriten
uberiossen, sondern Bestandted eines normativ streng re-
gulierten Systems. Dessen Missachtung begrindet nicht
nur arbeitsrechtiche, sondern owch hoftungs- und strof-
rechtiche Risiken. Wos rundchst wie eine techneche Fro-
ge der Zelterfassung erscheint, entwickelt sich schnell v
einer komplexen Schoittstellenmaterie rwischen Betriebs-

Das Ehrenamt als zwingender dogmatischer
Ausgangspunit ”
Ausgangspunkt samthcher Uberlegungen rur Arbestszen
von Betriebsriten ist der § 37 BetrVG, Der Gesetzgeber
ordnet das Amt des Betriebsrats ausdrickiich als unent-

geltiches Ehrenamt ein. Dieses Leitbild dient der Siche-
rung der inneren Unabhdngghkeit des Betriebsrats und
soll jede finanzielie Einflussnahme verhindern, Die Rege-
lungen des §6 37 I, 11l BetrVG stellen kiar, dass die Be-
triebsratstitigieit grundsitzich waheend der Arbeitsrent
durchaufUhren st (st Rspr. BAG 3.12.1987 - 6 AZR 569/8S,
NZA 1588, 437). Dwe egentiche indaiduele Arbeitszeit
des Betriebsratsmitgheds dndert sich durch die Ubernah-
me des Betriebsratsamt nicht, 5o dass die Tatigkeit
grundsitzich in dem bisherigen Schicht- oder Gleitzeitsy-
stern fortgefuhet wird. In der Praxis sammedn sich nicht
seiten auf den damit verbundenen Arbeitszeitkonten
auch nach Ubernahme des Betriebsratsamtes Zetgutha-
ben an. Arbetszeitkonten kdnnen ~ auch ohne bewusste

die Auszahiung von Zeitguthaben, sondern bereits deren
Ubertragung oder Freaeitausgieich, wenn diese aussch-
helich auf Betriebsratstitigkest beruhen.

Konsequent untersagt § 78 2 BetrVG nicht nur Benachtes-
ligungen, sondern auch Beglnstigungen von Betriebs-
ratsmitghedern. Damit wird deutlich, dass jede Form der
rusatzichen Verglutung oder eines funktionalen Aus-
glechs, die nicht gesetziich legitimiect ist, unrullsg ist.
Genau hier liegt der 2entrale Complance-Kern moderner
Arbeitszentmodele.
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Zeiterfassung und ihre rechtlichen Grenzen

Nach stindiger Rechtsprechung des BAG dirfen auch frei-
gestelite Betriebsratsmitghieder an der betrieblichen Zeit-
erfassung telinehmen (BAG 10.7.2013 -7 ABR 22/12, NZA
2013, 1221), Die Zeiterfassung dient der Dokumentation
der Anwesenheit wahrend der individuelien Arbeitszeit
und dem Schutz vor unberechtigten Entgeitklrzungen.
Sie begrundet jedoch keinerlei eigenstandigen Anspruch
auf Vergutung oder Ausgleich, Die dokumentierte Anwe-
senheitszeit ist nicht mit vergUtungspflichtiger Arbeitslei-
stung gleichzusetzen. MaRgeblich ist allein § 37 BetrVG
(BAG 28.9.2016 - 7 AZR 248/14, NZA 2017, 335). § 37 Be-
trVG stellt insoweit eine gesetzliche Spezialvorschrift zur
Arbeitszeit von Betriebsriten dar, die betrieblichen oder
vertraglichen Regelungen vorgeht.

Lohnausfallprinzip und Grenzen der Mehrarbeits-
vergutung

Die Vergltung von Betriebsratsmitgliedern richtet sich
nach dem Lohnausfaliprinzip (§ 37 Il BetrVG). MaRgeblich
ist das Arbeitsentgelt, das ohne die Freistellung erzielt wor-
den ware (BAG 23.6.2004 - 7 AZR 514/03, NZA 2004, 1287).
In der Praxis erfolgt dies regeimaRig Uber Vergleichsperso-
nen. Eine Vergltung von Mehrarbeit kommt nur aus-
nahmsweise in Betracht, namlich dann, wenn feststeht,
dass diese dauerhafte Mehrarbeit auch ohne Betriebsrat-
statigkeit angefallen ware, etwa weil sie im Betrieb dauer-
haft Gblich ist (BAG 12.12.2000 - 9 AZR 508/99, NZA 2001,
514). Dafur bekommt das Betriebsratsmitglied eine Er-
satzzahlung. Hiervon abzugrenzen sind Arbeitszeiten fur
Betriebsratstatigkeit auRerhalb der individuellen Arbeits-
zeit (Sollarbeitszeit) des Betriebsrats. Auch diese wird re-
gelmaRig als _Mehrarbeit bezeichnet, folgt aber aussch-
lieBlich der gesetziichen Regelung des § 37 lil BetrVG.

§ 37 Il BetrVG als zwingender PrifungsmaBstab
Zentral fir die Compliance-Bewertung ist § 37 Il BetrVG.

Die Vorschrift ist zwingend und kann weder durch Tarif-

vertrag noch durch Betriebsvereinbarung modifiziert

werden (BAG 28.9.2016 ~ 7 AZR 248/14, NZA 2017, 335).

Das Gunstigkeitsprinzip greift daher nicht. VerstoRe zu-

gunsten oder zu Lasten des Betriebsratsmitgliedes sind

nach § 78 BetrVG IVm § 134 BGB nichtig (ErfK/Koch, 26.

Aufl. 2026, BetrVG § 37 Rn. 1).

§ 37 lll BetrVG regelt abschlieRend, unter weichen Vor-

aussetzungen Betriebsratstitigkeit auerhalb der Arbeits-

zeit auszugleichen ist. Der geset2iiche Regelfall ist der Frei-

zeitausgleich (BAG 15.5.2019 - 7 AZR 396/17, NZA 2019,

1497). Eine Vergltung kommt nur dann in Betracht, wenn

dieser aus betriebsbedingten Grunden innerhalb eines

Monats nicht moglich ist (§ 37 Il 3 BetrVG). Vorausset-

2ung ist stets:

» erforderliche Betriebsratstatigkeit

o auRerhalb der individuellen Arbeitszeit

* aus betriebsbedingten Grinden entstanden und

» die so entstandenen Zeitguthaben konnten aus be-
triebsbedingten Grinden nicht innerhalb eines Monats
abgebaut werden.

Die gesetzlichen Hurden sind damit sowohl fur die Ent-

stehung von Zeitgutgaben aus Betriebsratstatigkeit als
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auch fir die Auszahlung sehr hoch. Das Gesetz sieht das
als Ausnahme an und verlangt damit eine doppelte Be-
triebsbedingtheit. Sowohl fir die Lage auBerhalb der Ar-
beitszeit als auch die Unmdglichkeit des Ausgleichs mis-
sen betriebsbedingt veranlasst sein.

Betriebsbedingte und betriebsratsbedingte Mehrarbeit
Die Rechtsprechung differenziert strikt zwischen be-
triebsbedingten und durch den Betriebsrat bedingten
{betriebsratsbedingten) Grinden. Betriebsbedingt ist el-
ne Tatigkeit nur dann, wenn ein im Betrieb angelegter
Sachzwang Ihre Durchfihrung auBerhalb der Arbeitszeit
erfordert (BAG 26.1.1994 - 7 AZR 593/92, NZA 1994, 765).
Das ist nur der Fall, wenn der Arbeitgeber darauf Einfluss
genommen hat, dass sie nicht wahrend der Arbeitszeit
verrichtet wurde (BAG 26.1.1994 - 7 AZR 593/92) oder
betriebliche Gegebenheiten und Sachzwange innerhalb
der Betriebssphare dazu gefGhrt haben, dass eine erfor-
derliche Betriebsratstatigkeit nicht wahrend der Arbeits-
zeit durchgefihrt kann (BAG 19.3.2014 - 7 AZR 480/12).
Demgegeniber sind interne Terminentscheidungen, Pri-
oritatensetzungen oder organisatorische Verdichtungen
der Betniebsratstatigkeit der Sphare des Betriebsrats 2u-
zurechnen. Sie bleiben Ehrenamt und begrinden keinen
Ausgleichsanspruch.

Freigestelite Betriebsratsmitglieder und Darlegungsiast
Freigestellte Betriebsratsmitglieder organisieren ihre
Tatigkeit eigenverantwortlich und unterliegen nicht dem
Direktionsrecht des Arbeitgebers (§ 38 BetrVG) Daraus
folgt jedoch keine Privilegierung, sondern eine gesteigerte
Darlegungslast fiir die Beanspruchung von Zeitausgleich-
ansprichen. Nach der Rechtsprechung ist darzulegen:
* welche konkrete Tatigkeit auBerhalb der Arbeitszeit er-
folgte
» weshalb diese erforderlich war
e warum sie aus betriebsbedingten Grunden nicht
wahrend der Arbeitszeit durchgefUhrt werden konnte
» und weshalb ein Freizeitausgieich nicht moglich war
Die Darlegung muss so konkret sein, dass eine sachliche Er-
widerung moglich ist; tagebuchartige Aufzeichnungen sind
zumutbar (BAG 28.9.2016 - 7 AZR 248/14, NZA 2017, 335).

Arbeitszeitkonten und Ausgleichszeitraume als
Risikozone

Besondere Bedeutung kommt Arbeitszeitkonten zu. Hier
zeigt sich die Diskrepanz zwischen betrieblicher Praxis
und gesetzlicher Systematik besonders deutlich. Bei fle-
xiblen Arbeitszeitmodellen steht erst mit Ablauf des Aus-
gleichszeitraums fest, ob die individuelle Arbeitszeit Gber-
schritten wurde. Kurzfristige Uber- und Unterschreitungen
sind systemimmanent (BAG 28.9.2016 — 7 AZR 248/14,
NZA 2017, 335). Fur Betriebsratsmitglieder bleibt aber
auch in solchen Systemen § 37 BetrVG der alleinige MaB-
stab, lediglich die Uberschreitung der Sollarbeitszeit kann
erst nach Ablauf des Ausgleichszeitraums festgestelit
werden. Positive Stundensalden freigesteliter Betriebs-
ratsmitgheder am Ende des Ausgleichzeitraums beruhen
dabei zwingend auf Betriebsratstatigkeit nach § 37 lil Be-
trVG und sind an diesen zu messen. Daher ist fur jede
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Stunde gesondert zu prufen, ob die Voraussetzungen des
§ 37 N BetrVG erfullt sind. Dies betrifft insbesondere die
frage, ob ein Ausgleich innerhalb des Gleitzeitrahmens
moghich gewesen ware und ob die Ursache fir die feh-
lende Ausgleichsmoglichkeit in betriebsbedingten Grun-
den lag. Gelingt dieser Nachweis nicht, scheldet ein Aus-
gleich aus. Positive Stundensalden dirfen dann weder
Ubertragen noch vergUtet werden, sondern sind in Ausi-
bung des Ehrenamts mit Ablauf des Ausgleichszeitraums
zu streichen, Gerade diese Konsequenz wird in der Praxis
haufig Obersehen. Arbeitszeitkonten erzeugen scheinbar
neutrale” Zeitguthaben, die rechtlich nicht bestehen.

Keine Gleichbehandlung mit Arbeitnehmem

Die Anwendung strengerer MaBstabe auf Betriebsrats:
mitgheder stellt keine unzulassige Ungleichbehandiung
dar. Betriebsratsmitghieder sind aufgrund des Ehrenamts
sprinzips und der fehlenden Steuerungsmioghchiet durch
den Arbeitgeber keine vergleichbare Gruppe. Im Gegen

teil wirde die Gleichbehandlung im Sinne einer unreflek.
tierten Ubertragung betrieblicher Arbeitszestregeln zu ei-
ner unzulassigen Begunstigung fuhren.

Strafrechtliche und vertragliche Dimension

Fehler bei der Behandlung von Arbeitszeit und Zeltgutha-
ben sind kein bloBes Formalproblem, Die Anerkennung
oder Auszahlung nicht geschuldeter Anspriche kann Rick-
forderungsanspriche begriinden und strafrechtlich fiir alle

-

Betedigte (dh. auch die Personalverantwortlichen) rele-
vant sein, insbesondere im Hinblick auf § 266 SIGB. Ar-
beitszeit wird damit 2u einem klassischen Compliance-
Thema. Die ersten Entscheidungen dazu zeigen auch, dass
Verstofe nicht nur Auswirkungen auf das Arbeitsverhalt-
nis des Betriebsratsmitgliedes, sondern auf das Arbeits-
verhaltnis des Personalverantwortlichen haben kann
(OLG Frankfurt a.M. v, 20.11.2025 ~ 5 U 15/24, ArbG Kdin
v.8.8.2024 - 6 BV 25/24).

Or. Andreas M. Schonhoft
Portner, Rechtsanwaolt, FAArBR, FASER,

Wirtschoftsmediotor
Pusch Wahiiy Workpiace Law,
Homburg W

BAG: Wahrung der Kundigungserklarungsfrist bei auRerordentlicher Kindigung

Die Kandigungserkiarungsfrist des § 626 Il 1 8GB beginnt,
sobald der Kundigungsberechtigte eine ruveriassige und
hinreichend volistandige Kenntnis der einschiogigen Tat-
sochen hat, die ihm die Entscheidung dariber ermogicht,
ob er dos Arbeitsverhaltnis fortsetzen soll oder nicht. Soll
der Kandigungsgegner angehdrt werden, muss dies in-
nerhalb einer kurzen Frist erfoigen. Sie darf im Allgemei-
nen nicht mehr als eine Woche betrogen und nur bei Vor-
hegen besonderer Umstande Gberschritten werden.

Der Klager ist bet der Beklagten seit 2006 zuletzt als Zu-
gchef und Fachvermittier flr Auszubiidende beschaftigt
und inzwischen ordenthich unkundbar, Am Montag, dem
24.4.2023, war der Klager als Zugchef gemeinsam mit ei-
nem anderen Zugbegleiter im Dienst. Am 27.4.2023 er-
hob dieser Arbeitskoflege gegeniber der Beklagten den
Vorwur!, der Klager habe ihn wahrend der Fahrt sexuell
belastigt. Der Klager befand sich bereits seit 25.4.2023 bis
einschlieflich 21.5.2023 in Ruhezeit baw. im Erholungsur-
faub. Nach seiner Ruckkehr konfrontierte die Beklagte
den Klager mit Schreiben vom 22.5.2023 mit dem Vor-
wurf der sexuellen Belastigung und lud ihn fur den Folge-
tag 2u einem Personalgesprach ein. Mit Schreiben vom
2.6.2023 horte die Beklagte den Betriebsrat zur beabsich-
tigten auBerordentiichen fristiosen Kiundigung an und
kundegte mit Schreiben vom 6.6., welches dem Kliger am
gheichen Tag zuging.

Die Bekiagte unterlag im Kundigungsschutzprozess in al-
len Instanzen. Die von der Beklagten ausgesprochene
auBerordentiche Kindigung sei wegen Versdumung der
Kundsgungserkidrungsfrist des § 626 Il BGB unwirksam.
Nach § 626 )l 1 BGB konne die fristiose Kindigung nur in-
nerhalb von rwei Wochen erfolgen. Die Frist beginne
gemal § 626 I 2 BGB mit dem Zeitpunkt, in dem der KOn-
digungsberechtigte von den fur die Kundigung maBge-
benden Tatsachen Kenntnis erlangt. Soll ~ wie hier — der
halb einer kurzen Frist erfolgen. Sie dirfe im Allgemeinen
micht mehr als eine Woche betragen und nur bei Vorlie-
gen besonderer Umstande Uberschritten werden. Bei ur-
laubsbedingter Abwesenheit des Arbeitnehmers vom Be-
trieb kdnne es dem Arbeitgeber unmoglich oder unzu-
mutbar sein, diesen rum Zwecke einer Anhorung zu kon-
taktieren. Eine schiichte Untatigkeit des Arbeitgebers rei-
che grundsatziich aber nicht aus, um den Beginn des
Laufs der Xundigungserkidrungsfrist 2u verhindern. Bei ei-
ner urlaubsbedingten Abwesenheit des Arbeitnehmers
seien ~ ahnlich wie bei einer Erkrankung des Arbeitneh-
mers - die widerstreitenden Obliegenheiten und Interes-
sen in den Bick u nehmen. Die Gewahrieistung des Er-
holungszwecks des Urlaubs konne die Kontaktaufnah-
memoghchkeit des Arbeitgebers zwar zeitwedg einschean-
ken, sie sel aber kein absoluter Hinderungsgrund hierfur.



