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A.
EINLEITUNG

In wirtschaftlich schwierigen Zeiten wie wir sie im Moment erleben,
wichst in Betrieben das Bediirfnis, Arbeitnchmer zu entlassen. Dies
kann vielerlei Griinde haben. Unmittelbar wirtschaftliche, weil das Un-
ternehmen nicht mehr in der Lage ist, den hohen Personalkostenanteil zu
erwirtschaften, personliche, weil der Arbeitgeber nicht mehr geneigt ist,
gewisse Verhaltensweisen eines Arbeitnehmers hinzunehmen, der zum
wirtschaftlichen Ergebnis des Betriebes nichts beitrégt, oder auch orga-
nisatorische, etwa weil die Krankheit eines Arbeitnehmers immer wieder
die betrieblichen Abldufe stort. Entschliefit sich der Arbeitgeber zur
Kiindigung, ist jedoch duflerste Vorsicht geboten, denn er setzt sich zahl-
reichen wirtschaftlichen Risiken aus. Dies sei an einem Beispiel verdeut-
licht:

Fall: Im Betrieb der Max Miiller GmbH sind sieben Mitarbeiter
beschiftigt, davon einer im AufSendienst. Eines Tages stellt sich
heraus, daf3 dieser Auflendienstmitarbeiter einen Spesenbetrug be-
gangen hat, wodurch der Max Miiller GmbH ein Schaden in Hohe
von € 10,00 entstanden ist. Der Aufsendienstler ist seit 10 Jahren
im Betrieb und Vater dreier Kinder. Die Max Miiller GmbH
spricht die Kiindigung des Arbeitsverhdltnisses aus. Hiergegen
wendet sich der Arbeitnehmer mit seiner Kiindigungsschutzklage,
die — es gab keine Einigung zwischen den Parteien — nach etwa
anderthalb Jahren vom Landesarbeitsgericht positiv entschieden
wird. Der Arbeitnehmer hatte einen monatlichen Bruttoverdienst
von € 5.000,00 und in der Zwischenzeit keine andere Arbeit gefun-
den. Was hat dies fiir den Arbeitgeber fiir Konsequenzen?

Der Fall, tiber den ich soeben berichtet habe, hat sich so oder so dhnlich
vor ein oder zwei Jahren in Freiburg zugetragen. Die wirtschaftlichen
Fragen fiir den Arbeitgeber waren beinahe verheerend. Aufgrund der
ohnehin angestrengten wirtschaftlichen Situation und der diinnen Kapi-
taldecke der Max Miiller GmbH war das Unternehmen einige Monate
nicht in der Lage, die Forderung des Arbeitnehmers zu bedienen. In die-
ser Zeit lief weiterer Verzugslohn auf, denn der Arbeitnehmer hatte sich
geweigert, zu arbeiten, bis nicht die Gesamtforderung befriedigt ist.
SchlieBlich und endlich zahlte die Max Miiller GmbH fiir rund 22 Mona-
te  Verzugslohn. Dies entsprach einem Arbeitgeberbrutto von
€ 123.200,00.



Ausgehend von diesem Beispiel kann man gliickliche, ungliickliche und
sehr ungliickliche Arbeitgeber unterscheiden. Gliicklich sind die Unter-
nehmen, in denen das Kiindigungsschutzgesetz aufgrund ihrer Betriebs-
grofle keine Anwendung findet, ungliicklich diejenigen, die mehr als
fiinf Arbeitnehmer beschiftigen und durch die Bestimmungen des Kiin-
digungsschutzgesetzes beschrinkt sind, sehr ungliicklich schlieflich sind
solche Unternehmen, die nicht nur dem Kiindigungsschutzgesetz unter-
liegen, sondern in denen auch ein Betriebsrat besteht. Denn die Be-
triebsgrofle einerseits und die Existenz eines Betriebsrates andererseits
sind die entscheidenden Faktoren fiir den Kiindigungsschutz der Arbeit-
nehmer. Von ihnen hédngt ab, ob ein Arbeitgeber noch als ,,Herr im eige-
nen Hause* anzusehen ist. Ist die Betriebsgrof3e von fiinf Arbeitnehmern
tberschritten, findet kraft Gesetzes zwingend auf alle Betriebe in
Deutschland das Kiindigungsschutzgesetz (KSchG) Anwendung. Ist dies
der Fall, ist auch die ordentliche, fristgerechte Kiindigung eines mehr als
sechs Monate bestehenden Arbeitsverhiltnisses nur dann zuldssig, wenn
ein rechtfertigender Grund hierfiir vorliegt. Besteht dariiber hinaus in
dem Betrieb ein Betriebsrat, so ist dieser nach den Vorschriften des Be-
triebsverfassungsgesetzes (BetrVG) im Rahmen eines hochst formali-
sierten und komplizierten Verfahrens vor Ausspruch der Kiindigung an-
zuhoren. Bereits ein schlichter formeller Fehler in diesem Verfahren
macht die Kiindigung unwirksam. Ist eine Massenentlassung geplant, ist
diese dariiber hinaus interessenausgleichs- und sozialplanpflichtig.



B.
DIE KUNDIGUNG IM KLEINBETRIEB

I. DIE BESTIMMUNG DER
MASSGEBLICHEN BETRIEBSGROSSE

Ob Arbeitnehmer in einem Betrieb Kiindigungsschutz genieflen, hingt
nach dem Vorgesagten maligeblich von der Grofie des Betricbes ab.
Hierbei kommt es allerdings weder auf den Umsatz an, der in dem Be-
trieb erwirtschaftet wird, noch auf den Wert der dort vorhandenen Be-
triebsmittel. Entscheidend ist allein, ob in diesem Betrieb mehr als fiinf
Arbeitnehmer beschéftigt sind. Die Feststellung der Zahl der beschiftig-
ten Arbeitnehmer im Sinne des Kiindigungsschutzrechtes ist dabei eine
Kunst fiir sich, was am besten an einem Beispiel zu verdeutlichen ist:

Die Firma Kfz-Meier GmbH betreibt eine Kfz-Handlung und Repara-
turwerkstdtte. Dort sind folgende Personen beschdftigt:

1.

2.

Karl-Heinz Meier, alleiniger Inhaber der Geschdftsanteile und
Geschdftsfiihrer,

seine Ehefrau Elfriede, Buchhalterin und ,, Mddchen fiir alles “.

Sie arbeitet rund 40 Stunden in der Woche, oft auch mehr, und
besitzt Prokura,

Verena Miiller, Sekretdrin. Sie hat einen Arbeitsvertrag iiber 40-
Wochenstunden, ist jedoch derzeit im Erziehungsurlaub (Eltern-
zeit). Ob sie nach dessen Ablauf in rund zwei Jahren wieder in den
Betrieb zuriickkehrt, weifs niemand;

Elisabeth Isele, Sekretirin, sie ist seit etwa einem halben Jahr auf
. 325-Euro-Basis*“ beschdftigt und wurde eingestellt, weil Frau
Meier nach dem Ausfall der Hauptsekretdrin die anfallende Arbeit
nicht mehr bewdiltigen konnte. Frau Isele arbeitet durchschnittlich
fiinf Stunden in der Woche;

5. Max Moritz, Kfz-Geselle, arbeitet 40 Stunden in der Woche;
6.

Dieter Meier, gleichfalls Kfz-Geselle, er hat einen 30-Stunden-
vertrag,

7. Andreas Kiefer, Kfz-Azubi, 40-Stundenwoche,
8.
9. Christel Schmitt, Putzfrau, 325-Euro-Basis.

Walter Grofs, Kfz-Geselle, derzeit bei der Bundeswehr,



5.

Es wird niemanden verbliiffen, wenn man mitteilt, daf} dieser Betrieb
mehr als fiinf Arbeitnehmer beschiftigt. Uberraschend ist jedoch, wer
hier in die Rechnung einzustellen ist und wer unberiicksichtigt bleiben
kann.

Der Geschiftsfithrer arbeitet von allen Beteiligten am meisten, gleich-
wohl ist er kein Arbeitnehmer und zihlt kiindigungsschutzrechtlich
nicht. Dies ist in § 14 Abs. 1 Nr. 1 KSchG ausdriicklich bestimmt. Seine
Ehefrau, obwohl im vorliegenden Falle Prokuristin und damit ,,leitende
Angestellte, z&hlt dagegen als Arbeitnehmerin. Da sie mehr als 30
Stunden in der Woche beschiftigt ist, ist sie mit dem Wert ,,1¢ zu rech-
nen.

Gleichfalls hinzuzurechnen sind die sogenannten ruhenden Arbeitsver-
hiltnisse. Bei der Betriebsgrofie ist daher die Sekretirin, die im Erzie-
hungsurlaub ist, ebenso zu beriicksichtigen, wie der Geselle, der derzeit
seinen Wehrdienst absolviert. Die beiden in der Werkstatt beschéftigten
Gesellen zdhlen mit dem Wert ,,1¢ und dem Wert ,,0,75% (30 Stunden-
woche). Bleiben die Aushilfsbeschiftigten, also die neue Sekretirin und
die Putzfrau. In beiden Fillen handelt es sich um Arbeitsverhiltnisse,
wenn auch um Fille der geringfiigigen Beschiftigung. Sie sind bei der
Bestimmung der Betriebsgrofie zu beriicksichtigen, allerdings nicht mit
dem Wert 1, sondern — bei einer wochentlichen Arbeitszeit unter 20
Stunden — mit dem Wert 0,5. Der Azubi bleibt dagegen unberiicksich-
tigt.

Kiindigungsschutzrechtlich z#hlt der oben genannte Betrieb also 5,75
Arbeitnehmer. Das Ergebnis ist also doch so knapp, daf3 sich die Frage
stellt, ob es der Kfz-Meier GmbH nicht durch eine geschicktere Ver-
tragsgestaltung moglich gewesen wire, vorliegend unter der magischen
Grenze von 5,25 Arbeitnehmern zu bleiben. Vorliegend ergeben sich
hierfiir sogar mehrere Moglichkeiten:

a) Die Ehefrau des Geschiftsfiithrers besitzt ohnehin schon Prokura.
Wiirde man sie zur Geschiftsfiihrerin bestellen, bliebe sie bei der Be-
rechnung der Betriebsgrofie unberticksichtigt. Der Betrieb wiirde le-
diglich 4,75 Arbeitnehmer beschiftigen.

b) Die Sekretdrin, die Teilzeit arbeitet, wurde offensichtlich nur einge-
stellt, weil sich die ,,Hauptsekretirin® in Erziehungsurlaub befindet.
Hitte man dies bei der Einstellung auch verdeutlicht und im Arbeits-
vertrag kenntlich gemacht, wire nach § 21 Abs. 7 des Bundeserzie-
hungsgeldgesetzes lediglich der aktive Mitarbeiter bei der Bestim-
mung der Betriebsgrofie zu beriicksichtigen. Auch in diesem Falle be-
stiinde der Betrieb lediglich aus 4,75 Personen.
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¢) Nicht selten begrindet schon die Beschiftigung ciner Putzhilfe fiir
den gesamten Betrieb Kiindigungsschutz nach § 23 KSchG. In diesem
Fall mufl man sich ernsthaft iiberlegen, ob man nicht eine Reini-
gungsfirma mit dieser Arbeit betraut. Deren Beschiiftigte ziihlen nach
derzeit noch gtiltiger Rechtslage nicht zu den Arbeitnehmern des Be-
triebes. Dies allein hitte hier allerdings nicht geniigt, um den Betrieb
vom Anwendungsbereich des KSchG auszunehmen.

II. FORM UND FRISTBESTIMMUNGEN

1. Form

Daf der Inhaber eines Kleinbetriebes an die Vorschriften des Kiindi-
gungsschutzgesetzes nicht gebunden ist, entbindet ihn nicht von der
Pflicht, bei Ausspruch der Kiindigung gewisse Formlichkeiten einzu-
halten. Allen voran ist hier das seit dem 01.04.2000 geltende Schrift-
formerfordernis zu erwihnen. Nach § 623 BGB n.F. ist die Kiindi-
gung nur dann wirksam, wenn dem Arbeitnehmer eine schriftliche,
vom Arbeitgeber unterschriebene Original-Kiindigungserklirung zu-
geht. Die Kiindigung in Form einer Kopie geniigt diesem Formerfor-
dernis ebenso wenig, wie die Ubermittlung eines Telefaxes. Inhaltlich
mul3 das Schreiben die unmifverstindliche und nicht an irgendwelche
Bedingungen gekniipfte Erkldrung enthalten, dafl der Arbeitgeber das
Arbeitsverhéltnis zu einem bestimmten Termin beenden méchte. In
der Regel empfiehlt es sich dabei auch, den Begriff der , Kiindigung*
zu verwenden. Finige Landesarbeitsgerichte vertreten die Auffassung,
daf} dies zum essentiellen Bestandteil der Kiindigung gehore.

Im ProzeBfall muf} der Arbeitgeber beweisen, dafl dem Arbeitnehmer
die schriftliche Kiindigungserkldrung zugegangen ist. Einen entspre-
chenden Beweis sichert man sich am besten dadurch, daf3 man die
Kiindigung vor Zeugen iibergibt oder sich den Empfang quittieren
laBt. Will man eine solch unangenehme Situation vermeiden, emp-
fiehlt es sich, die Kiindigung durch die Post mittels eines Einwurf-
Einschreibens zustellen zu lassen. Das Einschreiben mit Riickschein
und das normale Einschreiben sind dagegen ungeeignet.

2. Kiindigungsfristen

Die ordentliche Kiindigung ist eine an Fristen gebundene Kiindigung.
Lediglich die auBerordentliche Kiindigung kann fristlos erklart wer-
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den, jedoch auch im Kleinbetrieb nur bei Vorliegen eines wichtigen
Grundes — hierzu spiter. Die Ermittlung der maBgeblichen Kiindi-
gungsfristen ist indessen nicht ganz einfach. Diese kénnen dem Ge-
setz, dem Arbeitsvertrag oder einem Tarifvertrag zu entnehmen sein,
die mitunter in Wechselwirkung treten.

Nach den gesetzlichen Bestimmungen sind die Kiindigungsfristen fiir
Arbeiter und Angestellte zwischenzeitlich einheitlich in § 622 BGB
geregelt. Sie begegnen uns in Staffelform. Withrend einer vereinbar-
ten Probezeit, lingstens jedoch fiir die Dauer von sechs Monaten,
kann das Arbeitsverhiltnis mit einer Frist von zwei Wochen gekiin-
digt werden. Nach Ablauf der Probezeit betrigt die Kiindigungsfrist
vier Wochen zum 15. oder zum Monatsende. Hat das Arbeitsverhilt-
nis zwei Jahre bestanden, erhoht sich die Kiindigungsfrist um einen
Monat zum Ende des Kalendermonats, nach fiinf Jahren erhoht sie
sich auf zwei Monate, nach acht Jahren auf drei Monate, nach 10 Jah-
ren auf vier Monate, nach 12 Jahren auf fiinf Monate, nach 15 Jahren
auf sechs Monate und nach 20 Jahren auf sieben Monate zum Ende
eines Kalendermonats.

Diese Staffelregelung kann einzelvertraglich nicht zum Nachteil des
Arbeitnehmers abbedungen werden, wohl aber zu seinem Vorteil. Die
frither tiblichen und auch heute noch sehr gebriuchlichen Quartals-
kiindigungsfristen fiir Angestellte sind daher in den ersten fiinf Jahren
des Bestands des Arbeitsverhiltnisses wirksam. Umstritten ist, ob
diese sich nach fiinfjahrigem Arbeitsverhiltnis ,,automatisch® in eine
dem Gesetz entsprechende Kiindigungsfrist von zwei Monaten zum
Monatsende oder in eine Kiindigungsfrist von zwei Monaten zum
Quartalsende umwandeln. Diese Problematik wird um so deutlicher,
Je linger das Arbeitsverhiltnis besteht. Eine ,,arbeitgeberfreundliche*
Entscheidung des BAG vom 04.07.2001 hat hier nur eine teilweise
Klidrung gebracht, so dall von der Vereinbarung von Quartalskiindi-
gungsfristen heutzutage in jedem Fall abzuraten ist.

Wird in einem Betrieb ein Tarifvertrag angewandt, sei es, weil der
Arbeitgeber tarifgebunden ist, sei es, weil der Tarifvertrag allgemein-
verbindlich ist, ergeben sich die Kiindigungsfristen aus diesem zwi-
schen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbidnden ausgehandelten Re-
gelwerk.

Durch Tarifvertrige kann die Staffelung des § 622 Abs. 2 BGB
grundsétzlich auch verkiirzt werden. Sind Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer nicht tarifgebunden, kann durch einen Verweis auf die ent-
sprechende tarifvertragliche Regelung die kiirzere Kiindigungsfrist
auch individualvertraglich vereinbart werden, allerdings nur insoweit,
als nicht auf einen sachfremden Tarifvertrag bezug genommen wird.



Ist die Feststellung der fiir das Arbeitsverhiltnis geltenden Kiindi-
gungsfristen mitunter auch problematisch, so wird die Kiindigungs-
moglichkeit an sich hierdurch nicht beschriankt. Auch ist eine Kiindi-
gung mit einer falschen Fristbezeichnung nicht unwirksam. Sie been-
det das Arbeitsverhiltnis dann zum nichstzuldssigen Termin.

IIL. DAS WILLKURVERBOT

Wie jedes Rechtsgeschift unterliegt auch die Kiindigung in einem
Kleinbetrieb inhaltlich einer gewissen minimalen Kontrolle. Auch wo
das Kiindigungsschutzgesetz keine Anwendung findet, darf die Kiindi-
gung nicht sittenwidrig und nicht diskriminierend sein. In Kleinbetrieben
ist eine Kiindigung daher unwirksam, die gegen grundrechtliche Wert-
entscheidungen verst6f3t, weil sie wegen des Geschlechtes, der Herkunft
oder der Religion eines Arbeitnehmers erklirt wird. Selbst bei sehr lang-
jahrigen Arbeitsverhiltnissen darf die Willkiirkontrolle jedoch nicht da-
zu fiihren, dafl an die Wirksamkeit der Kiindigung Anforderungen ge-
stellt werden, die denen des Kiindigungsschutzgesetzes gleichkommen.
Dies kann umgekehrt aus Sicht der Arbeitnehmer durchaus zu Hirten
filhren, etwa wenn der Arbeitgeber in einem Kleinbetrieb einen Arbeit-
nehmer kurz vor dessen geféhrlicher Herzoperation entldt oder das Ar-
beitsverhiltnis zu einer Angestellten beendet wird, die sich iiber die Zu-
dringlichkeit eines Arbeitskollegen beschwerte, die dieser (natiirlich)
bestritt. In beiden Fillen war der diskriminierende Charakter der Kiindi-
gung nicht oder kaum zu beweisen. Offenbart ein Arbeitgeber dagegen,
daf er jemanden entlassen hat, weil ihm dessen Hautfarbe, Religion oder
Herkunft nicht passen, ist ihm aber auch nicht zu helfen.

1V. SONDERKUNDIGUNGSSCHUTZ

Auch der Arbeitgeber in einem Kleinbetrieb hat geltende Sonderkiindi-
gungsschutzbestimmungen zu beachten. Allen voran sind hier das Kiin-
digungsverbot wihrend der Schwangerschaft und Erziechungszeit zu nen-
nen, die Kiindigungsbeschrinkungen fiir Schwerbehinderte, Wehr- und
Zivildienstleistende und tarifliche Kiindigungsbeschrinkungen nach
langer Betriebszugehorigkeit.



Ungeachtet gewisser Beschriankungen ist in jedem Fall festzustellen, daf}
der Max Miiller GmbH ihr Schicksal im Ergebnis Lohnriickstinde in
Hohe von rund € 123.200,00 zuriickzubezahlen, erspart geblieben wiire,
wenn sie nicht mehr als fiinf Arbeitnehmer beschiftigt hiitte. Bereits eine
allgemeine Unzufriedenheit mit dem AuBendienstarbeiter, Unpiinktlich-
keiten oder mangelnder Einsatz hitten gentigt, um die Kiindigung als
nicht willktirlich darzustellen. Ein nachgewiesener Spendenbetrug wiire
erst recht geeignet gewesen, um sie zu begriinden. Die Kiindigungs-
schutzklage des AuBlendienstmitarbeiters hitte keinerlei Aussicht auf Er-
folg haben konnen.
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C.
DIE KUNDIGUNG IM MITTLEREN BETRIEB

I. DIE ANWENDUNG DES KSchG

Beschiftigt ein Betrieb mehr als fiinf Arbeitnehmer, dann unterliegt die-
ser Betrieb zwingend den Vorschriften des KSchG. Es gibt keine Mog-
lichkeit, dies durch vertragliche Vereinbarungen, sei dies einzelvertrag-
lich, tarifvertraglich oder durch Betriebsvereinbarung abzubedingen.
Auch die Vereinbarung ausldndischen Arbeitsrechts fiir den inldndischen
Betrieb, die grundsitzlich zulédssig ist, fithrt nicht dazu, daB einschligige
Arbeitnehmerschutzbestimmungen wie das KSchG aufgehoben wiren.
Alle Arbeitnehmer, deren Arbeitsverhiltnisse linger als sechs Monate
bestehen, genieflen Kiindigungsschutz. Im Falle einer Kiindigung hat der
Arbeitgeber daher nicht nur all das zu beachten, was auch der Inhaber
des Kleinbetriebes beachten mull (Form, Frist und Willkiirverbot), er
bedarf fiir seine Kiindigung eines echten rechtfertigenden Grundes. An
dessen Voraussetzungen werden strenge Anforderungen gestellt.

IL. DIE ,,GESETZLICHE“ PROBEZEIT

Aus Sicht des Arbeitnehmers beginnt der Kiindigungsschutz nach sechs
Monaten Betriebszugehorigkeit. Es gibt also durchaus so etwas wie eine
gesetzliche Probezeit, in welcher auch der Inhaber des grofieren Betrie-
bes frei liber die Kiindigung des Arbeitsverhiltnisses entscheiden kann.
Dal} dies sachgerecht ist, braucht nicht weiter erwdhnt zu werden. Dabei
hat der Arbeitgeber — jedenfalls theoretisch — bis zum letzten Tag dieser
Probezeit Zeit, sich zu einer Kiindigung zu entschlieSen. Begann das
Arbeitsverhiltnis also zum 01.01. kann es auch noch am 30.06. zu einem
spateren Zeitpunkt gekiindigt werden. Entscheidend ist nicht der Kiindi-
gungstermin, sondern der Zugang der Kiindigungserkldrung.

Problematisch wird die Fristberechnung allerdings dann, wenn der Ar-
beitnehmer bereits frither einmal in dem Betrieb titig war, beispielswei-
se als Auszubildender oder als Aushilfe. Frithere Ausbildungszeiten, die
dem Berufsbildungsgesetz folgen, werden auf die Betriebszugehorigkeit
nicht angerechnet. Aushilfstitigkeiten, die in einem inhaltlichen und
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zeitlichen Zusammenhang mit dem jetzigen Arbeitsverhiiltnis stehen,
aber sehr wohl.

Sehr hiufig ist der Arbeitgeber indessen auch nach sechs Monaten noch
nicht sicher, ob er den Arbeitnehmer weiterbeschiftigen will oder nicht.
Er ist mit ihm nicht so zufrieden, daB3 er ihn unbedenklich tibernehmen
kann, aber auch nicht so unzufrieden, daf er ihm nun den Stuhl vor die
Tiir setzen mochte. Viele Arbeitgeber suchen einen Ausweg aus diesem
Dilemma, indem sie die Probezeit ,,verlingern. Dies geschiecht manch-
mal durch einseitige Erkldrung, manchmal auch durch einen gesonderten
Vertrag. Das eine ist jedoch ebenso wirkungslos wie das andere. Jedes
Arbeitsverhidltnis geniefit nach sechs Monaten Bestand Kiindigungs-
schutz nach dem Kiindigungsschutzgesetz. Diese Frist kann vertraglich
unter keinen Umstdnden verlangert werden. Eine entsprechende Verein-
barung hat weder auf die Anwendbarkeit des Kiindigungsschutzgesetzes
noch auf die Berechnung der Kiindigungsfristen irgendeine Auswirkung,
sie ist unheilbar nichtig. Ein Arbeitgeber muf} sich also entscheiden, ob
er den Arbeitnehmer nach sechs Monaten weiterbeschiftigen will oder
nicht. Wer sich des Arbeitnehmers nicht sicher ist, der sollte kiindigen,
ebenso wie derjenige, der sich seines Verlobten nicht sicher ist, nicht
heiraten sollte. Lediglich in sehr begriindeten Ausnahmefillen und bei
anspruchsvollen Arbeiten kann man auf den Trick zuriickgreifen, das
Arbeitsverhiltnis unbedingt zu kiindigen und dem Arbeitnehmer gleich-
zeitig den Abschluf} eines neuen, nun befristeten Arbeitsvertrages anzu-
bieten. Auch flir die Befristung bedarf es in diesem Falle aber eines
rechtfertigenden Grundes. Die weitere Erprobung des Arbeitsverhiltnis-
ses kann dies nur ausnahmsweise sein, weil die Rechtsprechung davon
ausgeht, dafl nach sechs Monaten klar sein muB, ob ein Arbeitnehmer
den an ihn gerichteten Anforderungen geniigt oder nicht.

Eine weitere, denkbare Variante bestiinde darin, das Arbeitsverhiltnis
mit einer etwas ldngeren Frist zu kiindigen und dem Arbeitnehmer
gleichzeitig mitzuteilen, man erwige ihn nach Ablauf der Kiindigungs-
frist weiterzubeschiftigen, sofern er sich in den kommenden Monaten
bewihrt.

IIL. DIE KUNDIGUNGSGRUNDE

Das Kiindigungsschutzgesetz akzeptiert drei Kiindigungsgriinde. Eine
Kiindigung kann aufgrund des Verhaltens bzw. Fehlverhaltens des Ar-
beitnehmers gerechtfertigt sein, durch Griinde, die in seiner Person lie-
gen, bedingt sein oder aber auf dringende betriebliche Griinde gestiitzt
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werden. Lassen diese sich im ProzefBfall nicht feststellen, ist die Kiindi-
gung dagegen sozialwidrig und unwirksam.

1. Die verhaltensbedingte Kiindisung

Die verhaltensbedingte Kiindigung ist eine der , beliebtesten* Kiindi-
gungsarten und gleichzeitig eine der riskantesten. Nicht selten wird
die verhaltensbedingte Kiindigung in ,emotionalen* Situationen er-
kldrt und beruht auf einer menschlich nachvollziehbaren, analytisch
jedoch oft (!!) nicht aufzubereitenden Gemengelage diverser Unzu-
friedenheiten, die sich im Laufe mehrjdhriger gemeinsamer Arbeit
anstauen und aus nichtigem Anlaf} - oft auch bei wirtschaftlicher Be-
dringnis - dazu fithren, da der Arbeitgeber diesen Arbeitnehmer
nicht mehr ertragen kann. Damit spielt der Arbeitgeber jedoch ausge-
rechnet dem Arbeitnehmer in die Hand, der ihn durch seine Unpiinkt-
lichkeit, Unfreundlichkeit, Unzuverldssigkeit iiber Jahre hinweg im-
mer wieder gedrgert hat. Gerade durch ihn wird der Arbeitgeber er-
preBBbar. Wer ein Arbeitsverhiltnis statt dessen verhaltensbedingt
kiindigen will, muf3 im Prozef} dartun, da3 der Arbeitnehmer schuld-
haft und also vorwerfbar gegen seine arbeitsvertraglichen Pflichten
verstoRen hat und diese Pflichtverstéfie eine Weiterbeschiftigung des
Arbeitnehmers unzumutbar machen. Es miissen — in den Worten der
Rechtsprechung - ,,Umstinde im Verhalten des Arbeitnehmers vor-
liegen, die bei verstindiger Wiirdigung in Abwigung der beiderseiti-
gen Interessen der Vertragsparteien die Kiindigung als billigenswert
und angemessen erscheinen lassen”. Oft - allerdings nicht immer —
muf} das beanstandende Verhalten schon einmal Gegenstand einer
Abmahnung gewesen sein.

a) Fallgruppen

Wann ein Fehlverhalten des Arbeitnehmers so zu mif3billigen ist,
daf3 es eine verhaltensbedingte Kiindigung rechtfertigt, 148t sich
abstrakt kaum bestimmen. Die oben zitierte Formel, die in der
Rechtsprechung ein wenig gebetsmiihlenhaft wiederholt wird, gibt
hierfiir nichts her. Sie ist leer. Mit dieser Erkenntnis haben sich die
Gerichte und auch die Anwilte langst abgefunden, so daf} sie nun-
mehr Fallgruppen herauszuarbeiten versuchen, die zumindest eine
Orientierung dafiir bieten sollen, wann eine verhaltensbedingte
Kiindigung wirksam ist und wann nicht. Es gibt also eine Systema-
tik der verhaltensbedingten Kiindigungsgriinde, wobei immer
wieder darauf hingewiesen wird, daf ,,absolute* Kiindigungsgriin-
de nicht existieren, also - mit Ausnahme schwerster Verfehlungen
- selbst die Feststellung eines ,,anerkannten” Kiindigungsgrundes
nur einen ersten Einstieg in eine umfassende Interessensabwigung
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ermdglicht, in dem neben der Schwere der Verfehlung alle sozia-
len Faktoren des Arbeitnehmers (Betriebszugehorigkeit, Alter,
Familienstand, Unterhaltspflichten etc.) zu beriicksichtigen sind.

Im wesentlichen als Kiindigungsgriinde anerkannt sind folgende
Fallgruppen:

Alkohol

Wiederholte Verstofe gegen ein betriebliches Alkoholverbot
koénnen nach vorheriger Abmahnung die Kiindigung rechtferti-
gen; ist der Arbeitnehmer jedoch alkoholkrank, kommt eine
Kiindigung nur als krankheitsbedingte Kiindigung in Betracht.

Arbeitsverweigerung

Wer sich trotz Abmahnung weigert, die vertraglich geschuldete
Leistung zu erbringen, verstoft rechtswidrig, schuldhaft und in
beharrlicher Weise gegen seine Arbeitspflichten. In diesen Fil-
len ist regelméBig eine ordentliche Kiindigung gerechtfertigt.
Macht der Arbeitnehmer jedoch von einem ihm zustehenden
Leistungsverweigerungsrecht Gebrauch (der Arbeitgeber hat
den filligen Lohn nicht ausbezahlt, der Arbeitsplatz verstofit
gegen einschldgige Sicherheitsvorschriften etc.), ist das keine
Arbeitsverweigerung, sondern das berechtigte Zuriickhalten von
Arbeitskraft. Ebenso wie die Arbeitsverweigerung ist das
wiederholte unentschuldigte Fehlen ein Kiindigungsgrund.

Betriebsfrieden

Wer den Betriebsfrieden erheblich beeintrichtigt, indem er Mit-
arbeiter, Vorgesetzte oder Kollegen titlich angreift, fliegt — dies
war bisher einhellige Meinung. Einige Landesarbeitsgerichte
meinen jedoch, daf} ,,geringfligige Titlichkeiten ohne vorheri-
ge Abmahnung keine Kiindigung rechtfertigen, insbesondere,
wenn sie nicht ,milieuuntypisch® sind. Diese Auffassung ist
verfehlt.

Beleidigungen

Ob eine Beleidigung eine verhaltensbedingte Kiindigung recht-
fertigt, hingt von den Umstinden des Einzelfalles ab. Herrscht
im Betrieb allgemein ein rauher Umgangston, zu dem der Chef
beitrigt, wird er sich tiber eine in der Wut dahergesagte Stan-
dardbeleidigung jedenfalls nicht so sehr aufregen diirfen, daf3 er
das Arbeitsverhiltnis deswegen beenden kann. In Schwaben
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und Baden ist die Verwendung des Begriffes ,,Schofsickel* in
einfacheren Betriebsmilieus kein Kiindigungsgrund - so ent-
schieden vom LAG Stuttgart; rassistische und sexistische Aufie-
rungen sind es dagegen sehr wohl.

Schlecht- und Minderleistungen

Behaupte Schlecht- und Minderleistungen sind in der Praxis
ebenso héufig wie im Kiindigungsstreit problematisch. Der Ar-
beitnehmer schuldet grundsétzlich nur eine Arbeitsleistung nach
mittlerer Art und Giite. Dies ist aufgrund eines objektiven MafR-
stabs zu bestimmen. Die Kiindigung kann also nicht allein mit
dem Argument begriindet werden, der Arbeitnchmer arbeite
schlechter als seine Kollegen, weil immer noch mdglich ist, daf3
diese besonders gut sind. Bei technischen Berufen kann
Schlecht- und Minderleistung dariiber hinaus oftmals nur durch
sehr umfangreiche Sachverstindigengutachten bewiesen wer-
den. Selbst wenn dann eine sehr auffillige Schlechtleistung er-
wiesen ist, wird man als Arbeitgeber dartun miissen, daB es sich
hierbei nicht um ein einmaliges Fehlverhalten handelt, sondern
um einen typischen Arbeitsmangel. Dieser Beweis wird in aller
Regel nur sehr schwer zu fithren sein. Bei einer behaupteten
Schlecht- und Minderleistung ist im iibrigen immer zu beriick-
sichtigen, daf} der Arbeitnehmer in Deutschland keinen Erfolg,
sondern nur Dienste schuldet. Der AuBlendienstmitarbeiter kann
daher nicht deswegen entlassen werden, weil er keinen Umsatz
macht, sondern nur deswegen, weil er nicht ausreichend viele
Kunden besucht.

Urlaub

Nimmt der Arbeitnehmer eigenmichtig Urlaub, iiberschreitet er
seine Urlaubszeit schuldhaft oder droht er fiir den Fall, dal ihm
kein Urlaub gewidhrt wird, mit Krankheit, bildet dies regelmifig
einen Kiindigungsgrund. Anders ist es jedoch, wenn die Ur-
laubsnahme einer echten Notwendigkeit entspricht, etwa weil
der Arbeitnehmer zwingend einen Angehérigen versorgen mufB
ete.

Straftaten

Diebstahl, Unterschlagungen, Betriigereien, insbesondere im
Spesenbereich, u.4. zerstéren das Vertrauensverhiltnis zwischen
Arbeitnehmer und Arbeitgeber und sind daher nach der mehr-
fach bestitigten Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts als
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Kiindigungsgrinde anerkannt. Dies gilt auch dann, wenn sich
der Diebstahl auf eine geringwertige Sache bezicht.

So jedenfalls im Grundsatz — einige Landesarbeitsgerichte wei-
chen von dieser Rechtsprechung jedoch ab, wenn das Arbeits-
verhiltnis lang bestand, der Arbeitnehmer den Verstoll zugege-
ben und wieder gutgemacht hat oder allgemein im Betrieb ein
gewisser ,,Schlendrian herrscht und vom Arbeitgeber auch ge-
duldet wird.

- Verdacht

Unter gewissen Umstinden geniigt dariiber hinaus der blofe
Verdacht einer Straftat. Dies setzt jedoch voraus, dafl die Ver-
dachtsmomente gegen den Arbeitnehmer erheblich sind und
nicht auf blofen MutmafBungen beruhen, die Straftat, derer er
verdichtig ist, aulerhalb des Bagatellbereichs liegt und er vor
Ausspruch der Kindigung Gelegenheit hatte, den Verdacht in
einem Gesprich zu zerstreuen.

b) Die Abmahnung

Bei der Aufzdhlung der oben genannten Fallgruppen fiel immer
wieder der Begriff der Abmahnung. Jeder Arbeitnehmer und jeder
Arbeitgeber hat ihn schon einmal gehort, taglich wechseln unzih-
lige mit ,,Abmahnung® {iberschriebene Schriftstiicke von der einen
Seite des Schreibtisches auf die andere. Was hat es mit einer Ab-
mahnung auf sich und wie sieht eine richtige Abmahnung aus?

Die verhaltensbedingte Kiindigung ist — wie jede Kiindigung - zu-
kunftsbezogen. Sie wird nach Auffassung der Rechtsprechung
nicht als Sanktion fiir ein in der Vergangenheit liegendes Verhal-
ten erkldrt, sondern im Hinblick auf die Auswirkungen dieses Ver-
haltens auf die Zukunft: Durch den Diebstahl ist das Vertrauens-
verhiltnis zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer zerstort. Es ist
nicht zu erwarten, daf} es wieder hergestellt werden kann. Es ste-
hen weitere Diebstdhle zu befiirchten.

Eine solche negative Prognose im Hinblick auf das Arbeitsverhilt-
nis 146t sich nach Auffassung der Rechtsprechung jedoch bei vie-
len Verst6Ben nicht vornehmen, wenn dem Arbeitnehmer nicht
zuvor anldflich eines dhnlichen VerstoBes eindringlich vor Augen
gefithrt worden ist, welche Konsequenzen sein Verhalten haben
kann. Eben dem dient die Abmahnung. Aus dieser Funktion folgt
ihr Inhalt. Es gentigt nicht, dem Arbeitnehmer dieses oder jenes
Fehlverhalten vorzuwerfen, woméglich noch in abstrakter und
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kaum verstdndlicher Form (,,Sie haben in der letzten Woche
schlecht gearbeitet”), es mufl vielmehr ein Fehlverhalten konkret
und im Hinblick auf Ort und Zeit moglichst genau konkretisiert
werden, der Arbeitnehmer muf3 darauf hingewiesen werden, daf
dieses Verhalten ein Verstol gegen seine vertraglichen Pflichten
ist und im Wiederholungsfall den Bestand des Arbeitsverhiltnisses
gefdhrdet, sprich eine Kiindigung nach sich ziehen kann und wird.
Eine Abmahnung sieht daher richtigerweise so aus:

»Sie haben am 13.04.2002 Ihren Vorgesetzien, Herrn Meier,
vor einem Kunden als ,, Trottel* bezeichnet.

Dies ist ein ernster Verstofs gegen lhre arbeitsvertraglichen
Pflichten. Sie haben sich gegeniiber lhren Vorgesetzien stets
hoflich zu verhalten und jede Beleidigung zu unterlassen, insbe-
sondere vor Kunden.

Wird sich dieser Vorfall in dieser oder dhnlicher Form wieder-
holen, haben Sie mit der Kiindigung des Arbeitsverhdiltnisses zu
rechnen.

Das ist eine Abmahnung. Fehlt einer der beiden wesentlichen Be-
standteile (Tatvorwurf/Androhung von Konsequenzen), liegt kiin-
digungsschutzrechtlich keine Abmahnung vor. Das Papier ist (bei-
nahe) wertlos; Abmahnungen miissen nicht, sollten aber schriftlich
erklart werden.

Wann ist nun keine Abmahnung erforderlich? Auch dies ergibt
sich im Grundsatz aus dem oben Gesagten. Die Abmahnung soll
dem Arbeitnehmer sein Fehlverhalten und dessen mogliche Kon-
sequenzen vor Augen fithren. Muf3 ihm dagegen klar sein, daf3 sein
Verhalten nicht gebilligt und nicht entschuldigt werden kann, weil
es beispielsweise gegen strafrechtliche Normen verstof3t oder ge-
gen ein ganz besonderes wichtiges Betriebsprinzip (Alkoholverbo-
te fiir Pfleger in Entzugskliniken), dann bedarf es keiner Abmah-
nung. Der Arbeitgeber kann sogleich mit einer verhaltensbedingten
Kiindigung reagieren.

¢) Die Gefahren der verhaltensbedingten Kiindigung

Wie eingangs erwihnt, ist die verhaltensbedingte Kiindigung eine der
riskantesten Kiindigungsformen. Die verhaltensbedingte Kiindigung
zwingt den Arbeitnehmer ndmlich in der Regel in den Kiindigungs-
schutzprozefl und dieser ist fiir den Arbeitgeber dann besonders ris-
kant.

Die verhaltensbedingte Kiindigung hat fiir den Arbeitnehmer erhebli-
che sozialrechtliche Konsequenzen. Ist sie berechtigt und nimmt er
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sie hin, so hat er den Verlust des eigenen Arbeitsplatzes selbst ver-
schuldet. Es tritt dann eine sozialversicherungsrechtliche Sperrfrist
von drei Monaten ein, wihrend der der Arbeitnehmer kein Arbeitslo-
sengeld beziehen kann. Dariiber hinaus verkiirzt sich die maximale
Leistungsdauer. Schon damit der Arbeitnehmer seinen Anspruch auf
Arbeitslosengeld erhalten kann, wird er daher eine Kiindigungs-
schutzklage einreichen. Diese wiederum ist fiir den Arbeitgeber dann
— wie erwihnt — besonders gefihrlich. Durch die enge Verzahnung
zwischen Kiindigungsschutz, Anlaufen von Verzugslohn, Interaktio-
nen mit anderen Verfahrensarten, insbesondere Strafverfahren, und
der Unméglichkeit, den Arbeitnehmer zur Vermeidung von Verzugs-
lohn weiterzubeschaftigen, entsteht eine explosive Gefahrenlage.
Verzugslohn kann im Rahmen jedes Kiindigungsschutzprozesses ent-
stehen. Dauert der Kiindigungsschutzproze3 lange, hat der Arbeitge-
ber im Fall einer betriebsbedingten Kiindigung und im Falle einer
personenbedingten Kiindigung die Moglichkeit, dem Arbeitnehmer
eine vorilbergehende Weiterbeschiftigung anzubieten. Kommt der
Arbeitnehmer diesem Angebot nicht nach, muf} er sich auf den Ver-
zugslohn das Gehalt anrechnen lassen, das er hitte verdienen kdnnen.
Bei der verhaltensbedingten Kiindigung ist dies anders. Dem Arbeit-
nehmer, dem ein erhebliches Fehlverhalten vorgeworfen wird, ist
nicht zuzumuten, in den Betrieb zuriickzukehren, bevor dieser Vor-
wurf nicht aus der Welt ist. Es ist ihm zuzumuten, in einem anderen
Unternehmen zu arbeiten, jedoch nicht in dem des Arbeitgebers. Wird
dem Arbeitnehmer dariiber hinaus eine Straftat vorgeworfen und
wiirde diese sogar zur Anzeige gebracht, droht der GAU. Das Ar-
beitsgericht setzt das Verfahren aus, bis die Strafsache abschlieBend
entschieden ist. Der Arbeitnehmer wird nach einem, nach zwei Jahren
rechtskriftig freigesprochen, weil der Tatvorwurf nicht zu beweisen
ist; die Voraussetzungen einer Verdachtskiindigung liegen in der Re-
gel nicht vor. Der Arbeitnehmer ist in diesem Falle berechtigt, den
riickstdndigen Lohn fiir die gesamte Schwebezeit zu verlangen.

Zuriick zu unserem Ausgangsfall in Sachen Max Miiller GmbH. Nach
der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts hitte die Kiindigungs-
schutzklage des AufBlendienstlers an sich keinen Erfolg haben diirfen.
Der Richter beim zustindigen LAG neigt jedoch zu der Auffassung
einiger seiner Kollegen, wonach ein Spesenbetrug in geringer Hohe
bei einem lang andauernden Arbeitsverhiltnis und besonderen sozia-
len Umstédnden eine verhaltensbedingte Kiindigung nicht ohne vorhe-
rige Abmahnung rechtfertige. Sicherlich hat das Gericht ausreichend
signalisiert, in welche Gefahren sich der hier betroffene Arbeitgeber
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begibt. Er und sein ProzeBbevollmichtigter wollten sich jedoch nicht
noétigen lassen, sondern vertrauten auf die Kraft des Bundesarbeitsge-
richts. Da die Entscheidung nicht revisibel war, konnte ihnen das
héchste Arbeitsgericht aber nicht helfen.

d) Exkurs: Die fristlose Kiindigung

Die fristlose Kiindigung ist eine verhaltensbedingte Kiindigung, ihre
Voraussetzungen sollen daher hier kurz erértert werden, obwohl sie
nicht nur den Inhaber des mittleren Betriebes, sondern auch den Inha-
ber des Kleinstbetriebes betreffen.

Nach § 626 BGB kann ein Arbeitsverhiltnis dann fristlos gekiindigt
werden, wenn ,,Tatsachen vorliegen, aufgrund derer dem Kiindigen-
den unter Beriicksichtigung aller Umstinde des Einzelfalles und unter
Abwigung der Interessen beider Vertragsteile die Fortsetzung des
Dienstverhiltnisses bis zum Ablauf der Kiindigungsfrist oder bis zu
der vereinbarten Beendigung des Dienstverhiltnisses nicht zugemutet
werden kann®,

Die auBlerordentliche fristlose Kiindigung ist daher ihrem Wesen nach
eine verhaltensbedingte Kiindigung, die dem Arbeitgeber als Instru-
ment zur Beendigung des Arbeitsverhéltnisses zur Verfiigung steht,
wenn die Verfehlung, die der Arbeitnehmer begangen hat, so schwer
wiegt, da3 dem Arbeitgeber noch nicht einmal mehr der Ablauf der
reguldren Kiindigungsfrist zuzumuten ist. Dies wird in aller Regel nur
bei ungewdhnlichem Fehlverhalten, insbesondere bei Straftaten ge-
geniiber dem Arbeitgeber oder seinen Angehérigen, der Fall sein.
Den unzuverldssigsten und unpiinktlichsten Arbeitnehmer wird man
dagegen noch fiir die Dauer der Kiindigungsfrist fortbeschiftigen
(und weiterbezahlen) miissen.

Als besondere Hiirde kommt bei der fristlosen Kiindigung noch die in
§ 626 Abs. 2 BGB normierte Zweiwochenfrist hinzu. Erfihrt der Ar-
beitgeber von einem gravierenden Fehlverhalten des Arbeitnehmers,
so hat er zwei Wochen Zeit, die Kiindigung auszusprechen. Versdumt
er diese Frist — wenn auch nur um einen Tag — ist die fristlose Kiindi-
gung als solche unwirksam.

2. Die personenbedingte Kiindigung

Mit der verhaltensbedingten Kiindigung reagiert der Arbeitgeber auf ei-
ne schuldhafte Vertragsstdrung des Arbeitnehmers, mit der personenbe-
dingten Kiindigung auf eine Vertragsstérung, fiir die der Arbeitnehmer
nicht verantwortlich ist, die das Arbeitsverhiltnis aber doch iiber Gebiihr
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belastet. In der Praxis begegnet sie uns vor allen Dingen in zwei Fall-
gruppen:

a) Schlecht- und Minderleistung

Arbeitet der Angestellte schlecht, weil er es nicht besser will, ihm
seine Arbeit egal ist oder dhnliches, ist dies Grund fiir eine verhal-
tensbedingte Kiindigung. Arbeitet er dagegen schlecht, weil er nicht
anders kann, weil ihm die erforderlichen Qualifikationen fehlen oder
seine Fertigkeiten durch Krankheit, Alter und Gebrechen nachlassen,
kann dies Grund fiir eine personenbedingte Kiindigung sein. Im iibri-
gen ist die personenbedingte Kiindigung wegen Schlechtleistung
ebenso problematisch wie die verhaltensbedingte Kiindigung wegen
Schlechtleistung. Man wird als Arbeitgeber daher dartun miissen,
welchen iiblichen Qualitdtsstandard er nach den vertraglichen Be-
stimmungen von seinem Arbeitnehmer erwarten kann, wann und wie
oft der Arbeitnehmer hiervon in erheblicher Art und Weise abweicht
usw.

b) Die krankheitsbedingte Kiindigung

Die wesentlichste Fallgruppe der personenbedingte Kiindigung stellt
indessen die krankheitsbedingte Kiindigung dar. Es ist fiir Arbeitge-
ber oft tiberraschend, daf3 es sich hierbei um einen anerkannten Kiin-
digungsgrund handelt. Es ist also nicht so, da man wihrend einer
Krankheit nicht kiindigen diirfe, wie oftmals angenommen wird, man
kann sogar wegen einer Krankheit kiindigen und natiirlich auch wih-
rend der Krankheit.

Vor den Erfolg hat der Herr jedoch den Schweif und das Bundesar-
beitsgericht die grindlichste Darlegung dieses Kiindigungsgrundes

gesetzt. Der Arbeitgeber hat hier drei Stufen zu nehmen:

- Negative Prognose

Auch die krankheitsbedingte Kiindigung ist zukunftsbezogen. Der
Arbeitgeber reagiert nicht auf vergangene Fehltage, sondern weil
er annehmen muf} und kann, der Arbeitnehmer werde auch in Zu-
kunft in einem nicht zumutbaren Umfang krankheitsbedingt im
Betrieb fehlen. Der Arbeitgeber muB also dartun, daf3 aufgrund der
vorliegenden Erfahrung mit diesem Arbeitnehmer davon auszuge-
hen ist, er werde auch in Zukunft seinen vertraglichen Pflichten
nicht ungestort nachkommen kénnen. Hierzu mufl er — Einzelhei-
ten sind umstritten — fiir einen in der Vergangenheit liegenden
Zeitraum von mindestens zwei Jahren die Fehltage des Arbeitneh-
mers im einzelnen auflisten. Erst wenn diese ein gewisses erhebli-
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ches Maf} tiberschreiten (in der Regel iiber sechs Wochen pro
Jahr), ist diese erste Hirde genommen. Dann ist der Arbeitnehmer
am Zug. Er hat nun darzustellen und zu belegen, es sei trotz erheb-
licher Fehlzeiten in der Vergangenheit nicht zu erwarten, daf3 auch
in Zukunft solche Fehlzeiten auftreten wiirden. Hierzu wird er in
aller Regel die Griinde fiir seine frithen Erkrankungen mitteilen.
Ergeben diese sich aus Ereignissen, die sich in der Regel nicht
wiederholen (Unfall mit ausgeheilten Folgen) oder gilt er nach
drztlichem Zeugnis als geheilt, kann er die zunichst bestehende
negative Zukunftsprognose widerlegen. Die Kiindigung ist dann
unwirksam.

Belastung des Arbeitsverhiltnisses

Hat der Arbeitgeber indessen die erste Stufe erfolgreich genom-
men, muf er auf einer zweiten Stufe dartun und belegen, wieso die
Erkrankungen das Arbeitsverhiltnis belasten. Hierbei hilft ihm die
Rechtsprechung mit zwei Vermutungen.

Ist der Arbeitnehmer dauerhaft und langanhaltend erkrankt und
rechtfertigt die Krankheitsdauer zum Zeitpunkt des Zugangs der
Kiindigungserklarung die Prognose, dafl die Gesundheit des Ar-
beitnehmers auch in den nichsten zwei Jahren (!) nicht wieder
hergestellt sein wird, so geniigt dies in der Regel, um die Beein-
trachtigung der betrieblichen Belange zu belegen. Fiir diese Dauer
konnte der Arbeitgeber ndmlich maximal eine befristet eingestellte
Ersatzkraft engagieren.

Haben wir es dagegen mit hiufigen Kurzerkrankungen zu tun, die
summa summarum pro Jahr die Dauer von sechs Wochen nicht
unerheblich tiberschreiten (ein Tag geniigt nicht, eine Woche wird
gentigen), dann wird der Arbeitgeber hierdurch mit der Lohnfort-
zahlung im Krankheitsfall iiber einen lingeren Zeitraum belastet,
als das Entgeltfortzahlungsgesetz ihm zumuten will. Dies ist nach
einer neueren Entscheidung des BAG aus dem Jahre 2001 gleich-
falls ausreichend, um die Stérung betrieblicher Belange zu bele-
gen.

Haben wir es weder mit dem einen noch mit dem anderen Fall zu
tun, mufl die Stoérung betrieblicher Belange konkret dargestellt
werden. In diesem Fall muf3 der Arbeitgeber mitteilen, wieso er
keine Ersatzkraft einstellen kann oder will und welche besonderen
Schwierigkeiten durch die Krankheit dieses Arbeitnehmers immer
wieder ausgelost werden. Wann diese Darlegungen geniigen und
den Richter tiberzeugen, kann aus anwaltlicher Sicht nicht verlaf3-
lich prognostiziert werden.
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- Interessenabwigung

Hat der Arbeitgeber die Hiirde 1 und die Hiirde 2 genommen, steht
ein letztes Hindernis vor ihm: Die umfassende Abwigung aller In-
teressen. Auch hier st nur so viel verlaflich zu sagen, dall man den
22jahrigen unverheirateten Angestellten, der erst seit drei Jahren
im Betrieb ist, leichter entlassen kann, als den 50jdhrigen verheira-
teten Vater von vier Kindern mit zwanzigjihriger Betriebszugeho-
rigkeit. Liegen allerdings die oben dargestellten besonderen Fille
der Langzeit- bzw. Kurzzeiterkrankungen vor, wird die Abwigung
in der Regel zugunsten des Arbeitgebers ausgehen. In der Regel.

3. Die betriebsbedingte Kiindigung

Die betriebsbedingte Kiindigung ist die offene Flanke des Kiindigungs-
schutzes und begriindet damit hiufig den einfachsten Weg, um sich von
einem oder mehreren Arbeitnehmern zu trennen. Nicht jede betriebsbe-
dingte Kiindigung, die als solche bezeichnet wird, entspricht jedoch den
Vorstellungen des Gesetzgebers und der Gerichte. Im Gegenteil:

Gerit ein Unternehmen in die wirtschaftliche Schieflage, gibt es irgend-
wann einen Moment, in dem der Arbeitgeber feststellt, dafl seine Perso-
nalkosten zu hoch sind und er Entlassungen herbeifithren muf, weil der
Gang zum Insolvenzgericht ansonsten nur eine Frage der Zeit ist. Oft
bemerkt er dies auch gar nicht selbst, sondern sein Steuerberater, der ihn
warnend anruft. Der Arbeitgeber kiindigt dann aus wirtschaftli-
chen/betrieblichen Griinden. Ist er hierzu berechtigt? Zu seinem und zu
dem Erstaunen der meisten Arbeitgeber: nein. Arbeitsrichter denken aus-
schlielich in der Kategorie Arbeit und (fast nie) in der Kategorie Geld.
Verniinftige wirtschaftliche Erwidgungen sind daher kein Kiindigungs-
grund. Grund fiir eine dringende betriebliche Kiindigung ist jedoch der
Wegfall von Arbeit. Bestehen fiir einen bestimmten Arbeitnehmer oder
eine bestimmte Gruppe von Arbeitnehmern keine Beschéftigungsmog-
lichkeiten mehr im Betrieb, dann kann das Arbeitsverhiltnis aus drin-
genden betrieblichen Griinden gekiindigt werden. Der Wegfall von Ar-
beit kann nun grundsitzlich zwei Griinde haben, die als Grundlage der
betriebsbedingten Kiindigung anerkannt sind. Diese darzustellen, ist
oftmals nicht so problematisch. Die Schwierigkeit dieses Kiindigungsty-
pus besteht in der dann erforderlichen Sozialauswahl.

a) Aullerbetriebliche Griinde fiir den Arbeitsriickgang

Verliert ein Unternehmen einen oder mehrere wichtige Kunden, geht
sein Auftragsbestand zuriick. Anstelle der tiblicherweise produzierten
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Menge Giiter tritt eine geringere Menge, die mit geringerem Ar-
beitsaufwand und geringerer Arbeitskraft herzustellen ist. Hierdurch
werden Arbeitskrifte ,,frei”, sprich sie werden im Betrieb nicht mehr
benotigt. Auch wenn die Verhiltnisse im einzelnen komplizierter
sind, 148t sich dies am Beispiel der ,,drei Maschinen* verdeutlichen:

Im Unternehmen Schulze & Tochter werden Regenschirme produ-
ziert. Hierfiir sind drei Maschinen im Einsatz, die von jeweils einem
Arbeitnehmer bedient werden. Die Produktionszahl liegt bei wochent-
lich 900. Auf jede Maschine entfallen 300 Regenschirme pro Woche.

Ein wichtiger Kunde, der iiblicherweise 1.200 Regenschirme pro Mo-
nat abgenommen hat, meldet Insolvenz an. Er entfillt fiir die Zukunft,
Hierdurch ist der Produktionsbedarf bei Schulze & Tochter unmittel-
bar zuriickgegangen, und zwar um exakt ein Drittel. Es wird damit
eine Arbeitskraft frei. Eine Maschine konnte stillgelegt werden.

Damit sind die Voraussetzungen der betriebsbedingten Kiindigung
aus aullerbetrieblichen Griinden bereits gegeben. Das Unternehmen
kann einen der drei Arbeitnehmer entlassen. Problematisch ist ledig-
lich, welcher Arbeitnehmer hier auszuwihlen ist.

b) Innerbetriebliche Kiindigungsgriinde

Das obige Beispiel ist ein wenig naiv, denn selten 148t sich ein Auf-
tragsriickgang 1 : 1 auch einem Arbeitsriickgang zuordnen. Oftmals
sind es vielmehr interne Umstrukturierungen, die zum Wegfall von
einem oder mehreren Arbeitsplitzen fithren. Dies kénnen Rationali-
sierungsentscheidungen sein, also die Entscheidung Arbeit durch Ein-
filhrung neuer Verfahren und Erwerb neuer Maschinen zu sparen,
oder schlichte Verkleinerungsentscheidungen.

Auch dies sei am 3-Maschinen-Beispiel verdeutlicht: Wenn Schulze
& Tochter — aus welchen Griinden auch immer — beschlieen, ihre
Produktion zu drosseln, und zwar um ein Drittel, so entfillt damit
gleichfalls ein Arbeitsplatz. Zum Erstaunen vieler Arbeitgeber und
Arbeitnehmer ist auch dies eine ausreichende Grundlage fiir eine
nachfolgende Kiindigungsentscheidung. Im Arbeitsrecht bezeichnet
man diese Rationalisierungs- und Verkleinerungsentscheidung als
,,Unternehmensentscheidung®, die von den Gerichten grundsitzlich
anerkannt wird, es sei denn, sie ist objektiv willkiirlich. Die Freiheit
des Unternehmers geht dabei selbstverstindlich so weit, auch die vol-
lige Einstellung seines Betriebes zu beschlieBen. Dies mag — bei lu-
krativen Unternehmen — nicht immer wirtschaftlich verniinftig oder
einsichtig sein, die Arbeitsgerichte priifen diese Entscheidung jedoch
bis an die Grenze der Willkiir nicht. Die oftmals in Verteidigungs-
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schriften von Arbeitgebern zu lesenden langen und bedauernden Aus-
filhrungen zur Motivation einer Rationalisierungsentscheidung sind
daher arbeitsrechtlich nicht erforderlich. Es geniigt, daf3 sich der Un-
ternehmer hinstellt und sagt, er habe entschieden. Wieso er dies getan
hat, braucht er nur in Ansitzen und oberflichlich zu beleuchten. Die
Unternehmensentscheidung selbst gibt dann die Grundlage fiir die be-
triebliche Kiindigung. Gerade diese Offenheit der Rechtsprechung
gegeniiber den Unternehmensentscheidungen erdffnet damit den Ko-
nigsweg fiir die Beendigung von Arbeitsverhiltnissen. Dem Unter-
nehmer ist es vollig unbenommen, einzelne Betriebsteile zu schlie-
Ben, Anlagen und Maschinen stillzulegen, neue Produktionsweisen
und Produktionsverfahren einzufithren, auch wenn diese Auswirkun-
gen auf den Bestand der Arbeit im Betrieb haben. Wird die Entschei-
dung im Prozef nachgewiesen, hat der Arbeitsrichter diese zu respek-
tieren.

Hieraus ergeben sich natiirlich auch unschéne Miflbrauche, die jedoch
weitgehend unangefochten bleiben. Ein klassischer Fall besteht darin,
dafl man einem unliebsamen Arbeitnehmer in einer Abteilung X eine
neue Stelle tibertragt. Wichtig ist dabei, dafl man das Arbeitsverhalt-
nis auf die Austibung genau dieser Tatigkeit beschrankt. Entschlief3t
sich der Unternehmer dann, die gesamte Abteilung nach einer gewis-
sen Frist zu schlielen, fallt der Arbeitsplatz des unliebsamen Arbeit-
nehmers unweigerlich weg.

¢) Sozialauswahl

Wie am oben genannten 3-Maschinen-Beispiel deutlich wird, sind die
Fille, in denen der Wegfall von Arbeit sich unmittelbar auf ein einzi-
ges Arbeitsverhdltnis auswirkt, sehr selten. Oftmals wird das Arbeits-
kontingent einer oder mehrerer Arbeitskrifte reduziert, es ist jedoch
eine Frage des Ermessens, welchen Arbeitnehmer man aufgrund der
Reduktion der Arbeit entldfit. Um dieses Ermessen einzuschrinken,
hat das KSchG die Erfordernis der Sozialauswahl eingefiihrt. Im
Grundsatz besagt dies nichts anderes, als daf} der Arbeitgeber bei der
Auswahl der zu entlassenden Arbeitnehmer auf deren soziale Stellung
Riicksicht zu nehmen hat. Bevor man den fiinfzigjghrigen Familien-
vater, seit 20 Jahren im Betrieb, entldfit, mul es der ledige Dreif3ig-
jahrige sein, der erst zwei Jahre im Betrieb ist.

Bei der Sozialauswahl sind zwei Punkte problematisch. Zum einen
muf} der Kreis der in die Sozialauswahl einzubeziehenden Arbeit-
nehmer bestimmt werden, zum anderen stellt sich die Frage, welche
Sozialdaten mit welcher Wertigkeit in die Abwigung einzustellen
sind.
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Die Feststellung der bei der Sozialauswahl zu beriicksichtigenden Ar-
beitnehmer ist mitunter sehr schwierig. Die Sozialauswahl bezicht
sich ndmlich auf alle vergleichbaren und damit austauschbaren Ar-
beitnehmer. Dabeli ist ein von dem Arbeitsriickgang an sich betroffe-
ner Arbeitnehmer mit einem anderen Arbeitnehmer vergleichbar,
wenn der Arbeitgeber ihn durch bloBe Weisung auf eine andere Ar-
beitsstelle im Betrieb versetzen kénnte. Je weiter der Kreis der nach
dem Arbeitsvertrag gezogenen Aufgaben und Weisungsbefugnisse
ist, desto grofer wird der Kreis der austauschbaren Arbeitnehmer. Ist
z.B. in unserem Fall der ,,drei Maschinen* mit den Arbeitnehmern,
die die Maschinen bedienen, vereinbart, daf ihnen auch ,,alle anderen
Arbeiten im Betrieb* mit gleicher Gehaltsstufe iibertragen werden
kénnten (Pfortner, Schlosser etc.), dann sind alle Arbeitnehmer auf
dieser Gehaltsstufe mit in die Sozialauswahl einzubeziehen. Dies
kann zu einem paradox anmutenden ,,Stithlerticken® fithren. Anstelle
dessen, der die Maschine zur Produktion der Regenschirme bedient,
muf} dann der Pfortner entlassen werden, wenn seine Sozialdaten dies
gebieten.

Zweifelhaft ist auch, welche Sozialdaten hier im einzelnen zu beriick-
sichtigen sind. Eine noch von der christlich-liberalen Regierung vor-
genommene Typisierung der im Rahmen der Sozialauswahl zu be-
wertenden Faktoren auf Betriebszugehorigkeit, Lebensalter und Un-
terhaltspflichten hat die rot-griine Regierung bereits in der letzten Le-
gislaturperiode wieder aufgehoben. Gleichwohl sind es nach der
Rechtsprechung diese drei Faktoren, die vorrangig zu beriicksichtigen
sind, aber eben nicht nur diese. Problematisch ist auch deren interne
Wertigkeit. Was z.B. wenn von den oben drei beschriebenen Regen-
schirmmachern der eine 50 Jahre alt, 10 Jahre im Betrieb ist und ein
Kind hat, wihrend der andere 45 Jahre alt, 13 Jahre im Betrieb und
kinderlos ist, wahrend der Jingste mit 30 Jahren seit fiinf Jahren im
Betrieb und Vater dreier Kinder ist? Hier eine endgiiltige Festlegung
vorzunehmen, ist extrem schwierig. Vom Ansatz her kann man sagen,
daf} die Betriebszugehorigkeit der wesentlichste Faktor ist. Thr folgen
Unterhaltspflichten und Lebensalter. Die Einzelheiten zu besprechen,
ist hier nicht der Ort.
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D.
DIE KUNDIGUNG IM
MITBESTIMMTEN BETRIEB

1. MITBESTIMMUNG BEI EINZELKUNDIGUNGEN

Jeder Betrieb, der aufgrund seiner GroBe dem Kiindigungsschutzgesetz
unterfillt, ist gleichzeitig betriebsratsfihig. Hat die Belegschaft von ih-
rem gesetzlichen Recht, ihre Interessen durch einen Betriebsrat wahren
zu lassen, Gebrauch gemacht, hat das auch fiir die Kiindigung von Ar-
beitsverhéltnissen erhebliche Konsequenzen. Der (arme) Arbeitgeber
dieses Betriebes hat namlich nicht nur zu beachten, was der Inhaber des
Kleinbetriebes beachten muf3 (Formen, Fristen, Willkiirverbot und Son-
derkiindigungsschutz) und das Kiindigungsschutzgesetz zu respektieren,
wie dies der Inhaber des mittleren Betriebes tut, er hat den Betriebsrat
vielmehr im Rahmen eines sehr formalisierten Anhorungsverfahrens bei
der Kiindigungsentscheidung zu beteiligen.

Dieses Anhorungsverfahren ist in § 102 BetrVG geregelt. Die Vorschrift
beginnt harmlos:

,»Der Betriebsrat ist zu jeder Kiindigung zu horen. Der Arbeitgeber
hat ihm die Griinde fur die Kiindigung mitzuteilen. Eine ohne Anho-
rung des Betriebsrates ausgesprochene Kiindigung ist unwirksam.

Hat der Betriebsrat gegen eine ordentliche Kiindigung Bedenken, hat
er diese unter Angabe der Griinde dem Arbeitgeber spitestens inner-
halb einer Woche schriftlich mitzuteilen. AuBert er sich innerhalb
dieser Frist nicht, gilt seine Zustimmung zur Kiindigung als erteilt.
Hat der Betriebsrat gegen eine auflerordentliche Kiindigung Beden-
ken, so hat er diese unter Angabe der Griinde dem Arbeitgeber unver-
ziiglich, spitestens jedoch innerhalb von drei Tagen, schriftlich mit-
zuteilen.

Viele Arbeitgeber wiegen sich in der Annahme, die Anhoérung des Be-
triebsrates sei eine blofe Formalitdt, die man gleichsam zwischen Tiir
und Angel abhandeln k6nne, zumal dann, wenn man mit dem Betriebs-
ratsvorsitzenden gut ,.kann* und der jede Kiindigung abnickt.

Das ist ein Irrtum.
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1. Mitteilung der Kiindigungseriinde

Im mitbestimmten Betrieb hat der Arbeitgeber den Betriebsrat umfas-
send tiber alle fiir die Kiindigung maBgeblichen Griinde zu héren.
Hierzu geh6ren mindestens

- die Mitteilung der fiir den Arbeitnehmer mafigeblichen Sozialdaten
(Alter, Unterhaltspflichten, Betriebszugehorigkeit, Gehalt, Aufga-
benbereich);

- die einzuhaltende Kiindigungsfrist;

- die Kiindigungsgriinde, und zwar in substantiierter, d.h. konkreter
Form (also nicht: ,,Ich bin mit dem Arbeitnehmer unzufrieden,
weil er dauernd unptinktlich ist“, sondern: ,,Der Arbeitnehmer war
an folgenden Tagen der letzten Monate jeweils zwischen 5 und 15
Minuten unpiinktlich. Wegen dieses Verhaltens ist er bereits zwei-
fach abgemahnt worden. Die Abmahnungen liegen bei. Nachdem
er nach der letzten Abmahnung wiederum zweimal unpiinktlich
zur Arbeit erschienen ist, und zwar um jeweils 15 Minuten am
03.10. und 15.10., diese Unpiinktlichkeit auch nicht entschuldigen
oder erkldren konnte, haben wir uns entschlossen, die verhaltens-
bedingte Kiindigung auszusprechen.).

Wird der Betriebsrat nicht iiber die oben genannten Punkte informiert,
ist die Kiindigung bereits deswegen unwirksam, mag sie inhaltlich
auch noch so berechtigt sein.

Die umfassende Information des Betriebsrates hat eine fiir den Ar-
beitsgerichtsproze weitere, wesentliche Konsequenz. In diesem Pro-
zel} konnen und dirfen ndmlich nur solche Tatsachen verwertet wer-
den, auf die sich die Betriebsratsanhérung auch bezog: Der Arbeit-
nehmer A hat zwei Diebstihle in kurzer zeitlicher Folge begangen.
Der Arbeitgeber will kiindigen, wobei er den Betriebsrat lediglich
tber den letzten der beiden Diebstihle informiert, weil ihm dies aus-
reichend erscheint. Im Arbeitsgerichtsproze 4Bt sich dieser letzte
Diebstahl dann aber nicht beweisen, lediglich der erste Diebstahl ist
unstreitig.

Das Arbeitsgericht wird feststellen, daf3 die Kiindigung unwirksam
ist. Zwar war die Betriebsratsanhdrung ordnungsgemiB, es fehlt je-
doch an einem Kiindigungsgrund, auf den sich die Anhérung des Be-
triebsrates auch bezog.
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Die unvollstindige Anhérung 146t sich auch nicht nachholen. Dem
Arbeitnehmer bleibt lediglich die Mdoglichkeit, einen gerichtlichen
Auflosungsantrag zu stellen, der immer zu einer Abfindungszahlung
fiihrt oder er wiederholt das gesamte Anhérungsverfahren und kiin-
digt aufgrund des ersten Diebstahls erneut.

. Anhorungsverfahren

a) Einleitung des Anhorungsverfahrens

Eine besondere Form fiir die Einleitung des Anhorungsverfahrens
ist von Gesetzes wegen nicht vorgeschrieben. Es wiirde daher an
sich gentigen, den Betriebsrat bzw. seinen Vorsitzenden miindlich
iiber die beabsichtigte Kiindigung zu informieren. Dies wird den
Arbeitgeber im Prozef} jedoch in erhebliche Beweisschwierigkei-
ten bringen. Bestreitet der Arbeitnehmer beispielsweise, daB dem
Betriebsrat seine Sozialdaten ordnungsgemif} und vollstindig mit-
geteilt wurden, miifite der Betriebsratsvorsitzende zu der Frage ge-
hort werden, ob ihm vom Arbeitgeber miindlich wirklich gesagt
wurde, dall der Arbeitnehmer 45 Jahre alt, seit 10 Jahren im Be-
trieb, Vater dreier Kinder, verheiratet und mit einem Bruttogehalt
von € 2.500,00 beschéftigt ist. Wenn er sich hieran nicht erinnern
kann, ist der Prozef3 schon verloren. Es wird daher im allgemeinen
empfohlen, die Anhérung schriftlich einzuleiten. Dann steht zu-
mindest fest, welche Informationen dem Betriebsrat vom Arbeit-
geber zur Verfiigung gestellt wurden. Das kann aber auch ein
Nachteil sein, etwa dann, wenn eine wichtige Inhaltsangabe offen-
sichtlich fehlt. Dann wire der Prozef aus diesem Grunde verloren.

Es empfiehlt sich daher, den Betriebsrat sowohl miindlich als auch
schriftlich zu informieren und im schriftlichen Anhdrungsschrei-
ben auf die vorangegangene miindliche Unterredung Bezug zu
nehmen. Offensichtliche Liicken der schriftlichen Anhérung kén-
nen dann geheilt werden, wenn der Betriebsrat sich daran erinnert,
dal} ihm die fehlende Information miindlich erteilt wurde.
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b) Anhorungsfrist

Der Betriebsrat hat sicben Tage Zeit, um sich zu ciner ordentli-
chen - und drei Tage Zeit, um sich zu einer auBerordentlichen
Kiindigung zu duflern. Hieraus folgt nun umgekehrt, dafl der Ar-
beitgeber nach Einleitung des Anhorungsverfahrens sicben bzw.
drei Tage abzuwarten hat, bevor er die beabsichtigte Kiindigung
ausspricht. Hierbei handelt es sich gleichsam um eine Zwischen-
frist. Das heifit, der Arbeitgeber darf die Kiindigung erst am 8.
bzw. 4. Tag nach der Anhérung aussprechen, wobei der Tag der
Anho6rung selbst nicht mitzahlt. Wird der Betriebsrat daher an ci-
nem Montag iliber eine beabsichtigte ordentliche Kiindigung in-
formiert, darf die Kiindigung erst am Dienstag der Folgewoche er-
klart werden.

Allerdings ist der Betriebsrat nicht verpflichtet, die ihm einge-
rdumte Frist auszuschopfen. Erkldrt er sich gegeniiber dem Arbeit-
geber innerhalb einer kiirzeren Frist abschliefend, kann der Ar-
beitgeber seinen Kiindigungsentschluf3 unmittelbar danach in die
Tat umsetzen.

Fehler bei der Berechnung oder der Einhaltung der Fristen haben
die gleiche Konsequenz wie inhaltliche Méngel der Anh6rung: Die
Kiindigung ist unwirksam. Das Anhorungsverfahren muf} also ord-
nungsgemif} wiederholt werden, bevor man eine neue Kiindigung
erklart.

II. MITBESTIMMUNG BEI MASSENENTLASSUNGEN

Plant der Arbeitgeber eine sogenannte Massenentlassung, was in Betrie-
ben zwischen 20 und 60 Arbeitnehmern bereits bei der Entlassung von
sechs Arbeitnehmern angenommen wird, hat er nicht nur das Verfahren
nach § 102 BetrVG durchzufiihren, er mufl den Betriebsrat vielmehr an
der gesamten Entscheidungsfindung grundsitzlich beteiligen, mit ihm
zwingend einen Interessenausgleich und Sozialplan aushandeln und ab-
schlieflen, bevor er die Entlassungen vornimmt. LaBt sich der Betriebsrat
auf die Verhandlungen nicht ein, ist der Président des Landesarbeitsam-
tes um Vermittlung zu ersuchen. Scheitert dieser Vermittlungsversuch,
kann und muB} der Arbeitgeber die Einigungsstelle anrufen, deren Spruch
den Interessenausgleich und Sozialplan ersetzt. Der Spruch wiederum
kann von dem Arbeitgeber oder dem Betriebsrat angefochten werden.
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Geschickte Betriebsrite bzw. gut beratene Betriebsrite konnen die In-
strumentarien der Verzogerungen der Verhandlung iiber den Interessen-
ausgleich und Sozialplan so handhaben, dafl dem Unternchmen hier-
durch schwerer wirtschaftlicher Schaden droht. Es ist den Unternehmen
daher in der Regel anzuraten, den Sozialplan mit groBziigigen Abfin-
dungsangeboten zu bestiicken, um dem Betriebsrat die Einigung zu er-
leichtern.

Besteht in einem Betrieb dagegen kein Betriebsrat, ist auch die Massen-
entlassung grundsitzlich nicht entschidigungspflichtig.

(Dr. Berst)
Rechtsanwalt &
Fachanwalt fiir Arbeitsrecht



