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Schwarz-Gelb plant Anderungen zur
sachgrundlosen Befristung

Die schwarz-
gelbe  Bun-
desregierung
plant  nach
ihrem Koali-
tionsvertrag,
die sach-
grundlose Befristung auszu-
weiten. Nachdem noch Mitte
Mirz das Bundesministerium
fiir Arbeit und Soziales die
Pline zu einer schnellen Aus-
weitung der sachgrundlosen
Befristung dementierte, be-
stitigte jedoch Ende Mérz der
parlamentarische  Staatsse-
kretdar im Arbeitsministerium,
Herr Dr. Ralf Brauksiepe
(CDU), an diesen Plinen fest-
halten zu wollen.

Bisher ist grds. die kalenderma-
Bige Befristung eines Arbeits-
vertrages ohne Vorliegen eines
sachlichen  Grundes  zuldssig,
wenn der Arbeitsvertrag und
seine hochstens dreimalige Ver-
lingerung die Gesamtdauer von
zwei Jahren nicht Uberschreitet.
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Nach dem Wortlaut des Teilzeit-
und Befristungsgesetzes (TzBfG)
ist es zwar nicht erforderlich,
auf § 14 Abs. 2 TzBfG als Rechts-
grundlage fiir die kalendermaBi-
ge Befristung ohne Sachgrund
hinzuweisen. Allerdings kann
nach der Rechtsprechung des
Bundesarbeitsgerichts die Be-
rechtigung zur Befristung ohne
Sachgrund  ausdriicklich  oder
konkludent abbedungen werden.
Zudem ist bisher zu beachten,
dass fiir die sachgrundlose Befri-
stung eines Arbeitsvertrages gem.
§ 14 Abs. 2 S. 2 TzBfG grds. ein
kalendermaBiges Ende zu bestim-
men ist. In der Praxis empfiehlt
es sich daher, im Arbeitvertrag
entweder das genaue Enddatum
oder die genaue Dauer schriftlich
festzulegen.

Die Befristung ohne Sachgrund
ist dann unzuldssig, wenn mit
demselben  Arbeitgeber zuvor
ein befristetes oder unbefri-
stetes  Arbeitsverhiltnis  be-
standen hat. Es spielt nach dem
Gesetzeswortlaut  keine Rolle,
wie lange der befristete oder
unbefristete Arbeitsvertrag be-
reits zurlickliegt. Eine Befris-
tung ohne Sachgrund ist ausge-
schlossen, wenn mit dem selben
Arbeitgeber  zu  irgendeinem
Zeitpunkt schon einmal ein be-
fristetes oder unbefristetes Ar-
beitsverhaltnis bestanden hat.
Damit ist die erleichterte Be-
fristungsmdglichkeit nach § 14
Abs. 2 TzBfG grds. nur bei Neu-
einstellungen erlaubt. Als Aus-
nahme davon ist es zuldssig, mit
Auszubildenden fiir die Zeit nach
Abschluss der Ausbildung eine
befristete Ubernahme bis zur
Dauer von zwei Jahren zu verein-
baren, da ein Berufsausbildungs-
verhaltnis kein Arbeitsverhdltnis
iSd § 14 Abs. 2 S. 2 TzBfG ist.
Ebenfalls steht die Vorbeschafti-
gung als Leiharbeitnehmer einer
erleichterten sachgrundlosen

Befristung nach § 14 Abs. 2 S. 1
TzBfG nicht im Wege. Auch wer
zuvor als freier Mitarbeiter fiir
einen Auftraggeber tatig war,
kann anschlieBend ohne Sach-
grund nach § 14 Abs. 2 S. 1 TzBfG
ibernommen werden. Dariiber
hinaus verbietet das Gesetz nicht,
an die Befristung ohne sachlichen
Grund eine (oder auch mehrere)
Befristungen mit  sachlichem
Grund anzuschlieBen. Wird ge-
gen das Anschlussverbot versto-
Ben, gilt nach § 16 S. 1 TzBfG der
befristete Arbeitsvertrag als von
Anfang an auf unbestimmte Zeit
geschlossen.

Auf Arbeitgeberseite hat dieses
Vorbeschaftigungsverbot mit der
Gefahr der Begriindung eines un-
befristeten  Arbeitsverhaltnisses
Probleme aufgeworfen, die die
Einstellung behindern. Der Deut-
sche Industrie- und Handelskam-
mertag macht darauf aufmerk-
sam, dass eine Unsicherheit herr-
sche, da gerade kleinere Unter-
nehmen ohne juristische Unter-
stlitzung davor zuriickschreckten,
jemanden einzustellen, wenn sie
nicht genau wissen, ob die Befri-
stung wirksam sei oder nicht.

Aufgrund dessen soll nun laut
Koalitionsvertrag kiinftig nach
einer Wartezeit von einem Jahr
eine sachgrundlose Befristung
auch dann mdglich sein, wenn
mit demselben Arbeitgeber be-
reits zuvor ein Arbeitsverhiltnis
bestanden hat. Die Koalition ist
der Ansicht, dass das generel-
le Vorbeschaftigungsverbot fiir
sachgrundlos befristete Einstel-
lungen die Begriindung von An-
schlussbeschaftigungsverhalt-
nissen erschwere, wenn wahrend
Schule, Ausbildung oder Studium
beim Arbeitgeber schon einmal
befristet gearbeitet wurde. Es
soll deshalb die Mdglichkeit einer
Befristung von Arbeitsvertragen
so umgestaltet werden, dass die

sachgrundlose Befristung nach
einer Wartezeit von einem Jahr
auch dann moglich werde, wenn
mit dem selben Arbeitgeber be-
reits zuvor ein Arbeitsverhalt-
nis bestanden hat. Mit dieser
Neuregelung wollen die Regie-
rungsparteien  die  Beschafti-
gungschancen fiir Arbeitnehmer
erhdhen und den Biirokratieauf-
wand fiir Arbeitgeber verringern.
Ferner sollen Kettenbefristungen
verhindert werden. Bislang ist
unklar, ob Schwarz-Gelb das
Vorbeschaftigungsverbot fiir alle
Arbeitnehmer lockern will, oder
eine Regelung schafft, die sich
nur auf Schiler, Auszubildende
und Studenten bezieht.

Auf Arbeitgeberseite werden die
Plane begriiBt, da befristete Ver-
trdge in den Betrieben inzwischen
als verlangerte Probezeit genutzt
werden. Gerade in der Krise wol-
len die Unternehmen mdglichst
flexibel bleiben und sich nicht
binden. Die Arbeitgeber beno-
tigten eine gewisse Flexibilitdt
beim Arbeitskraftebedarf, wobei
die Befristung ein Instrument sei,
auf das nicht verzichtet werden
konne. In diesem Zusammen-
hang waére die Reduzierung des
Kiindigungsschutzes oder der
Ausbau der Leiharbeit sicher eine
schlechtere Alternative.

Kritik kommt von den Gewerk-
schaft und Kirchen, da insb. junge
Menschen gezwungen seien, ihre
gesamte Lebens- und Familienpla-
nung am ndchsten verfiigbaren
Job auszurichten. Von der Regie-
rung wird verlangt, die Unterneh-
men per Gesetz dazu zu zwingen,
Befristungen stets zu begriinden.
Man darf gespannt sein, wie die
Koalition die geplante Gesetzes-
anderung fassen wird. Wir wer-
den weiter berichten.

m Daniel Stille, LL. M.
Rechtsanwalt

www.ra-weber-partner.de
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Beweisverwertungsverbot aus IT-
Betriebsvereinbarung

Nach einem Urteil des Landes-
arbeitsgerichts Berlin-Branden-
burg vom 09.12.2009 (15 Sa
1463/09) kann die eigenmich-
tige Komplettloschung eines
Gruppen-Email-Accounts mit
iiber 1000 Datensidtzen einen
wichtigen Grund zur fristlosen
Kiindigung des Arbeitsverhalt-
nisses darstellen. Die Kiindi-
gung ist trotzdem unwirksam,
wenn der Sachverhalt unter
VerstoB gegen eine [T-Be-
triebsvereinbarung  ermittelt
wurde. Das gilt selbst dann,
wenn der Betriebsrat der Kiin-
digung ausdriicklich zustimmt.
Das LAG hat eine bemerkens-
werte Entscheidung getroffen
und das erstinstanzliche Urteil
bestétigt. Das Urteil betrifft die
Wirksamkeit einer Kiindigung
wegen der missbrauchlichen
Léschung von {iber 1000 Daten-
satzen. Die Besonderheit besteht
darin, dass der Kiindigungsvor-
wurf der Datenldschung arbeit-
geberseitig unter Missachtung
einer  [T-Betriebsvereinbarung
festgestellt wurde.
Unterstiitzung findet das Urteil,
wonach eine unbefugte Daten-
l6schung einen fristlosen Kiindi-
gungsgrund (§ 626 BGB) darstel-
len kann. Vorliegend ging es bei
dem Gruppen-Email-Account des
Kunden um 1.079 geldschte Da-
tensatze, von denen 537 wieder
hergestellt werden konnten. Ob
man mit dem LAG ein Erfordernis
dahingehend gelten lassen muss,
dass fiir die Anerkennung des
fristlosen  Kiindigungsgrundes
das geloschte Datenmaterial an
anderen Speicherpldtzen hitte
abgespeichert werden kdnnen,
muss nicht weiter verfolgt wer-
den. Die Datenmenge hitte je-
denfalls problemlos gespeichert
werden kdnnen. Das LAG stellt
richtig fest, dass ,mit dieser Be-
hauptung sich eine Kiindigung
moglicherweise  rechtfertigen
lieBe" Mit anderen Worten:
Eine fristlose Kiindigung ist bei
Datenldschung jedenfalls dann
gerechtfertigt, wenn statt der
Loschung eine Speicherung des
Datenmaterials an anderer Stelle
maoglich war.

Der arbeitsrechtlich ,span-
nendste” Aspekt betrifft die
Frage der Verwertbarkeit des
Kiindigungssachverhaltes.  Hier
liberzeugt das Urteil nicht. Die
Klagerin wandte gegen die Kiin-

digung ein, dass der Sachverhalt
unter VerstoB gegen die IT-
Betriebsvereinbarung  ermittelt
worden sei. Darin heiBt es: ,Der
Zugriff auf die Protokolldaten
erfolgt durch berechtigte Syste-
madministratoren und Hinzu-
ziehung eines Mitarbeiters der
Bereichsdirektion Personal oder
der Rechtsabteilung sowie des
betrieblichen  Datenschutzbe-
auftragten.” sowie: ,Personelle
MaBnahmen, die auf Informati-
onen beruhen, die unter Versto3
gegen diese Gesamtbetriebsver-
einbarung gewonnen wurden,
sind unwirksam.”

Das LAG stellt daher zutreffend
einen offenkundigen VerstoB des
Arbeitgebers bei der Auswertung
der Protokolldaten fest. Denn
arbeitgeberseitig war kein Mit-
arbeiter der Direktion Personal
oder der Rechtsabteilung und
auch kein betrieblicher Daten-
schutzbeauftragter hinzugezo-
gen worden. Vielmehr hatten die
Systemadministratoren allein die
Datenrecherche vorgenommen,
insbesondere das Protokoll der
Datenldschung erstellt, wie es
der Kldgerin spater im Hinblick
auf ihre Handlung vorgehalten
und bei Gericht als Beweisstlick
vorgelegt wurde.

Das LAG hatte zu entscheiden, ob
esdie betriebsverfassungswidrige
Sachverhaltsrecherche  gleich-
wohl als verwertbar akzeptiert
oder der Unwirksamkeitsaussage
der Betriebsvereinbarung den
Vorrang gibt. Fiir eine Verwert-
barkeit sprechen die bisherigen
BAG-Entscheidungen.  Danach
diirfen Erkenntnisse im arbeits-
gerichtlichen Verfahren auch
verwertet werden, wenn sie un-
ter VerstoB3 gegen eine Betriebs-
vereinbarung gewonnen wurden.
Ein ,Verwertungsverbot” von
Sachvortrag kennt das Zivilpro-
zessrecht nicht. Der beigebrachte
Tatsachenstoff ist entweder un-
schllissig oder unbewiesen, aber
nicht ,unverwertbar’, so die
Rechtsprechung.

Das Urteil kann daher nicht
tiberzeugen, wenn es die Nicht-
verwertbarkeit der Sachver-
haltsermittlung mit dem VerstoB
gegen die Verfahrensbestim-
mungen der Betriebsvereinba-
rung zu begriinden versucht.
Denn die Verletzung eines Mitbe-
stimmungstatbestands oder die
Nichteinhaltung einer Betriebs-

vereinbarung und deren Verfah-
rensregelungen rechtfertigen es
grds. nicht, einen entscheidungs-
erheblichen unstreitigen Vortrag
nicht zu berticksichtigen und ein
.Sachverhaltsverwertungsver-
bot" anzuerkennen.

Die letzte Wendung des Sachver-
halts besteht darin, dass der Be-
triebsrat der auBerordentlichen
Kiindigung ~ zustimmte. Auch
hier tiberzeugt das Urteil nicht,
angesichts  entgegenstehender
BAG-Rechtsprechung zu gleich
gelagerter Thematik, betreffend
eine betriebsverfassungswidrige
Videoiiberwachung (27.03.2003,
2 AZR 51/02).

Danach fiihrt die Missachtung
eines  Mitbestimmungstatbe-
standes nur dann zu einem ge-
richtlichen Beweisverwertungs-
verbot, wenn der Betriebsrat
den VerstoB gegen das Mitbe-
stimmungsrecht kennt und in
Kenntnis dessen der Verwertung
der Beweismittel sowie der da-
rauf gestiitzten Kiindigung nicht
zustimmt. Er gibt damit zu er-
kennen, dass er seine Rechte

nicht fiir beriihrt halt und trotz
der  Kompetenziiberschreitung
jedenfalls fiir den konkreten
Fall die Beweisverwertung bil-
ligt. Wendet man diese Grund-
satze auf den Fall des LAG an,
fiihrt dies zwangsldufig zu ei-
ner Verwertbarkeit der erstell-
ten Loschungsprotokolle, da der
Betriebsrat vorliegend wusste,
dass die Protokolle unter VerstoB
gegen die [T-Betriebsvereinba-
rung erstellt worden waren und
gleichwohl seine Zustimmung
erteilt hat.

Im Ergebnis liegen Licht und
Schatten dicht beieinander. Zu-
stimmung findet das Urteil hin-
sichtlich der Anerkennung eines
wichtigen  Kiindigungsgrundes.
Deutlicher Widerspruch ist be-
zliglich des gerichtlich ange-
nommenen Beweisverwertungs-
verbotes angezeigt, zumal bei
Kiindigungszustimmung  durch
den Betriebsrat.

H Dr. Martin Propper
Fachanwalt fiir Arbeitsrecht

24.-25.06.2010 in Kdln

01.-02.07.2010 in Berlin

www.caidao.de
www.saminare.caidao.da
WL lippspied caidao. e

I Das Einstiegsseminar fiir Betriebsrite zu Betriebs-
verfassungs- und Arbeitsrecht mit konkreten Tipps und
betriebswirtschaftlichen Anwendungsbeispielen.

29.-30.06.2010 in Hamburg

AnstoB fiir Betriebsrate
Einstiegsseminar fir einen erfolgreichen Start in die neue
Saison flr Betriebsrite

Jetzt teilnehmen am CAIDAO-Tippspiel zur WM 2010

Das Seminar wird durchgefiihrt mit Rechtsanwalten der
Kanzlei Ulrich Weber & Partner GbR.

Buchen Sie unter www.seminare.caidao.de!

Auch als Inhouse-Seminar méaglich!

y
CAIDAO

COMSULTANTS

www.ra-weber-partner.de
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Schwerbehindertenzusatzurlaub bei

Krankheit

Das  Bundesarbeitsgericht
(BAG) hat sich in seinem
Urteii vom 23.03.2010
(9 AZR 128/09) mit der Ab-
geltung des Zusatzurlaubs
fiir Schwerbehinderte nach
dem SGB IX bei Krankheit
befasst. Der Neunte Senat ist
zu dem Ergebnis gekommen,
dass auch dieser Zusatz-
urlaub bei Beendigung des
Arbeitsverhiltnisses finanzi-
ell abzugelten ist, wenn der
Arbeitnehmer bis zum Ende
des Ubertragungszeitraums
arbeitsunfahig erkrankt ist.
Geklagt hatte ein schwerbe-
hinderter Arbeitnehmer, der

flir die Beklagte seit 1971 im
AuBendienst tatig war. Auf
sein Arbeitsverhiltnis fand
auch ein Tarifvertrag Anwen-
dung, der einen Ubergesetz-
lichen Mehrurlaub beinhal-
tete. Nach einem ldngeren
Zeitraum der Arbeitsunfihig-
keit verlangte der Klager u.a.
die Abgeltung des Schwerbe-
hindertenzusatzurlaubs sowie
des tariflichen Mehrurlaubs.

Das BAG gab dem Klager im
Hinblick auf den Schwer-
behindertenzusatzurlaub
Recht. Es flihrte aus, dass der
Schwerbehindertenzusatzur-

laub das rechtliche Schicksal
des gesetzlichen Mindest-
urlaubsanspruchs nach dem
Bundesurlaubsgesetz  teile.
Beide Anspriiche seien am
Ende des Arbeitsverhaltnisses
auch dann abzugelten, wenn
der Arbeitnehmer arbeitsun-
fahig sei.

Ohne Erfolg blieb die Klage im
Hinblick auf den tariflichen
Mehrurlaub, d.h. die Arbeits-
tage, die nach dem Willen der
Tarifpartner liber den gesetz-
lichen Mindesturlaub hinaus
gewahrt werden. Dieser tarif-
liche Mehrurlaub wiirde nach

dem erkennbaren Willen der
Tarifvertragsparteien am Ende
des tariflichen Ubertragungs-
zeitraums untergehen, so das
BAG.

Mit diesem Urteil setzt das
BAG seine Rechtsprechungs-
anderung zur Frage der Ur-
laubsabgeltung bei Krankheit
(Urteil vom 24.03.2009, 9 AZR
983/07) konsequent fort und
sorgt flir Klarheit bei dem
Schwerbehindertenzusatzur-
laub.

m Daniel Hartmann
Fachanwalt fiir Arbeitsrecht

Benachteiligung wegen Herkunft aus
Ostdeutschland

Das Arbeitsgericht Stutt-
gart hat mit seinem Urteil vom
15.04.2010 (17 Ca 8907/09)
entschieden, dass eine Be-
nachteiligung Ostdeutscher in
einem  Bewerbungsverfahren
keine entschidigungspflichti-
ge Benachteiligung wegen der
ethnischen Herkunft im Sinne
des Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetzes (AGG) darstelle.
Die aus der ehemaligen DDR stam-
mende Kldgerin hatte sich im Juli
2009 bei der Beklagten erfolglos
auf ein Stellenangebot bewor-
ben. Auf den zuriickgesendeten
Bewerbungsunterlagen  befand
sich u.a. der Vermerk .(-) OSSI"
Die Kldgerin machte eine Benach-
teiligung wegen ihrer ethnischen
Herkunft als Ostdeutsche geltend
und verlangte eine Entschadigung
nach dem AGG.

Das Arbeitsgericht hat die Klage
abgewiesen. Es hat ausgefhrt,
dass die Bezeichnung als ,Ossi"
zwar diskriminierend gemeint sein
oderfund so empfunden werden
konne, sie erfiille jedoch nicht das
Merkmal der ethnischen Herkunft
im Sinne des AGG. Ziel des Ge-
setzes sei es, Benachteiligung aus
Griinden der Rasse oder wegen
der ethnischen Herkunft, des Ge-
schlechts, der Religion oder Welt-

anschauung, einer Behinderung,
des Alters oder sexuellen Identitat
zu verhindern oder zu beseitigen.
Selbst wenn davon ausgegangen
werde, dass mit dem Begriff "Eth-
nie" Populationen von Menschen
beschrieben werden, die durch
ihre Herkunft, ihre Geschichte,
ihre Kultur, durch ihre Verbindung
zu einem spezifischen Territorium
und durch ein geteiltes Gefihl
der Solidaritat verbunden seien,
so werde die Bezeichnung “Ossi"
nicht dem Begriff der Ethnie als
Gesamtgeflige dieser Elemente
gerecht. Die Gemeinsamkeit eth-
nischer Herkunft konne sich in
Tradition, Sprache, Religion, Klei-
dung oder gleichartiger Erndhrung
ausdriicken. AuBer der Zuordnung
zum ehemaligen DDR-Territorium
fehle es bei den ,0Ossis" an die-
sem Merkmal, zumal die DDR nur
wenig mehr als eine Generation,
ndmlich 40 Jahre lang, eine von
der Bundesrepublik unterschied-
liche Entwicklung genommen
habe.

Es bleibt abzuwarten, ob die Kla-
gerin die Begriindung akzeptiert
oder Berufung vor dem LAG Ba-
den-Wiirttemberg einlegt.

M Daniel Hartmann
Fachanwalt fiir Arbeitsrecht

Arbeitsrechtliche Praktiker

:', SEMINARE GmbH

in Kooperation mit den Rechtsanwélten der Ulrich Weber & Partner GbR

Seminare 2010

¢ Abmahnung, verhaltensbedingt

sowie personenbedingte

Kiindigung ("Low Performer")

¢ Auskunfts- und Informations- =
anspriiche des Betriebsrats

¢ Mitbestimmung in sozialen und
personellen Angelegenheiten

¢ Die Restrukturierung von
Unternehmen aus
arbeitsrechtlicher Sicht

® Kompaktkurs Teilzeit- und

Befristungsrecht

* Die einseitige Anderung von
Arbeitsbedingungen -
Personalkosten senken ohne
Kiindigung

Anmeldung &
weitere Infos:

www.aps-seminare.de

www.ra-weber-partner.de
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Wenn nach dem Handschlag die Reue

kommt

Die wichtigen
Rahmenbe-
dingungen
fiir den Ab-
schluss eines
Aufhebungs-
vertrages
haben wir an dieser Stelle im
Newsletter 4/09 vorgestelit.
Hinsichtlich dieses Instru-
ments zur einvernehmlichen
Beendigung von Arbeitsver-
héltnissen stellt sich dann die
Frage, welche Maglichkeiten
bestehen, wenn einer der
beiden Vertragspartner sich
spater davon lossagen will.

Die hierbei haufigste Kon-
stellation ist altbekannt: Ein
Arbeitgeber mochte sich von
einem Mitarbeiter trennen und
bietet ihm den Abschluss eines
Aufhebungsvertrages  gegen
Zahlung einer Abfindung an.
Erklare sich der Mitarbeiter
hingegen nicht einverstanden,
werde eine Kiindigung ausge-
sprochen. In der verscharften
Variante droht der Arbeitgeber
sogar mit dem Ausspruch einer
fristlosen Kiindigung und bietet
nur die Einhaltung der ordent-
lichen Kiindigungsfrist ohne
Zahlung einer Abfindung an.
Der Mitarbeiter unterschreibt
den Vertrag und kommt spéter
zu der Erkenntnis, dass er bes-
ser nicht unterschrieben hatte.
Grundsatzlich sind abgeschlos-
sene Vertrage einzuhalten. Des-
halb sollten sich die Vertrags-
partner vor ihrer Unterschrift
gut Uiberlegen, ob sie den Ver-
trag wirklich gegen sich gelten
lassen wollen. Dies gilt selbst-
verstandlich auch fiir Aufhe-
bungsvertrage. Gerade weil der
einmal abgeschlossene Vertrag
nur schwer wieder aus der Welt
zu schaffen ist, erfreut er sich

Impressum

GiirzenichstraBe 16 * 50667 Koln
Tel. 02 21-94 36 87-0+Fax -94 36 87-27
buero-koeln@ra-weber-partner.de

ArndtstraBe 39 - 60325 Frankfurt/M.
Tel. 0 69-97 40 36-0-Fax -97 40 36-66
buero-frankfurt@ra-weber-partner.de

bei Arbeitgebern groBter Be-
liebtheit. Wahrend der Arbeit-
geber bei Ausspruch einer Kiin-
digung deren Wirksamkeit im
Zweifelsfall vor dem Arbeits-
gericht beweisen muss, kann
er nach Unterzeichnung eines
Aufhebungsvertrages relativ si-
cher sein, dass die Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses zu den
Bedingungen des Vertrages tat-
sachlich erfolgen wird.

Gegen den abgeschlossenen
Aufhebungsvertrag hilft in der
Regel nur eine Anfechtung. Er-
folgt diese wirksam, so beseitigt
sie riickwirkend den Vertrags-
abschluss. Erklart werden kann
die Anfechtung entweder nach
§ 119 BGB (Anfechtung wegen
[rrtums) oder nach § 123 BGB
(Anfechtung wegen Tauschung
oder Drohung).

Die Anfechtung wegen Irrtums
wird in der Regel wenig Aus-
sicht auf Erfolg haben. Nach
Auffassung der Gerichte muss
ein Arbeitnehmer wissen, dass
der Abschluss eines Aufhe-
bungsvertrages zur Beendigung
des Arbeitsverhéltnisses fiihrt
und damit negative wirtschaft-
liche Folgen verbunden sind.
Soweit der Arbeitgeber sich
im Hinblick auf diese Folgen
(z.B. Nachteile beim Arbeitslo-
sengeld, Verlust eines Sonder-
kiindigungsschutzes oder einer
noch nicht unverfallbaren An-
wartschaft auf Betriebsrente)
einer Beratung enthalt und den
Arbeitnehmer  diesbeziiglich
nicht tiuscht, wird selten ein
Anfechtungsgrund vorliegen.
Wenn der Arbeitgeber die Kiin-
digung als Alternative zum
Aufhebungsvertrag anspricht,
stellt sich die Frage, ob hierin
eine ,widerrechtliche Drohung”
liegt, die den Arbeitnehmer
zur Anfechtung nach § 123

BGB berechtigt. Davon gehen
die Gerichte dann aus, wenn
«ein verstindiger Arbeitgeber
eine solche Kiindigung nicht
ernsthaft in Erwdgung gezogen
hatte." Erforderlich ist nicht,
dass eine Kiindigung nach der
objektiven Rechtslage wirksam
gewesen ware. Es miissen aber
belastbare Anhaltspunkte dafiir
vorliegen, dass die Kiindigung
tatsachlich wirksamseinkdnnte.
Daran fehlt es beispielsweise,
wenn der Mitarbeiter schwer-
behindert ist und die Zustim-
mung der zustindigen Auf-
sichtsbehdrde fehlt. Oder wenn
der Arbeitgeber wegen hédu-
figer Kurzerkrankungen kiin-
digen mochte, der Mitarbeiter
in den letzten zwei Jahren aber
weniger als 30 Tage pro Jahr
krankheitsbedingt gefehlt hat.
Anders sieht die Angelegenheit
aus, wenn der Arbeitgeber auf
Grund objektiver Indizien den
Verdacht hat, dass der Mitar-
beiter z.B. die Zeiterfassung
zu seinen Gunsten manipuliert
hat. Neben solchen strafrecht-
lich relevanten Verfehlungen
kommt eine ,berechtigte” Kiin-
digungsandrohung auch dann
in Betracht, wenn der Mitar-
beiter gegen sonstige Vertrags-
pflichten verstoBen hat. Sofern
es sich dabei nicht um schwer-
wiegende Pflichtverletzungen
handelt, muss der Mitarbeiter
vorher bereits wegen gleichar-
tiger Pflichtverletzungen abge-
mahnt worden sein.

Zusammenfassend kann man
festhalten: Der Arbeitgeber,
der einen Mitarbeiter durch
Drohung mit einer (fristlosen)
Kiindigung zum Abschluss eines
Aufhebungsvertrages  ,moti-
vieren" mochte, riskiert damit
eine Anfechtung des Vertrages.
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Bereitet sich der Arbeitgeber
sorgfaltig vor und kann bele-
gen, dass er auf Grund objek-
tiver Umsténde berechtigt war,
den Ausspruch einer Kiindi-
gung in Erwdgung zu ziehen,
kann er das Anfechtungsrisiko
minimieren.

Praxistipp

Der Abschluss eines Auf-
hebungsvertrages ist kein
Allheilmittel und bringt
dem Arbeitgeber vor
allem in den Fillen keine
Rechtssicherheit, in de-
nen der Ausspruch einer
rechtwirksamen  Kiindi-
gung unmdoglich gewesen
wire. Die umfassende
Aufbereitung des Sach-
verhalts einschlieBlich der
Erarbeitung  mdglicher
wirksamer Kiindigungs-
griinde ist deswegen un-
abdingbar.  Umgekehrt
muss dem Arbeitgeber
klar sein, dass seine An-
fechtungsmoglichkeiten
ebenfalls begrenzt sind,
wenn der Aufhebungs-
vertrag eine umfassende
Abgeltungsklausel enthilt
und er nach Abschluss
des Vertrages feststellt,
dass der Mitarbeiter bei
Abschluss des Vertrages
«Zu gut weggekommen*

ist, weil noch weitere
Pflichtverletzungen be-
gangen hat.

m Christian Kaiser
Fachanwalt fiir Arbeits-
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