Wolfgang Daubler

Beschaftigung durch weniger
Kiindigungsschutz?

er Kundigungsschutz gehort zum
D gesicherten Bestand des deutschen

Arbeitsrechts. Im Bewusstsein der
Beschiftigten nimmt er einen zentralen
Platz ein. Er gibt ein gewisses Maf? an Exis-
tenzsicherheit, weil man nicht ochne Grund
seinen Arbeitsplatz verlieren kann. Fiir be-
stimmte Gruppen wie Schwerbehinderte,
Frauen unter Mutterschutz, Auszubildende
und Betriebsratsmitglieder besteht eine
weitergehende Absicherung, die uns im vor-

liegenden Zusammenhang jedoch nicht in- -

teressieren soll.
- Abfindung

statt Bestandsschutz?

Der allgemeine, gewissermafien der ,Stan-
dardkiindigungsschutz® wurde seit Anfang

2002 verstirkt unter Beschuss genommen.

Zwei Argumente standen im Vordergrund.
Zum einen geht es um den Vorwurf des Eti-
kettenschwindels. In der Realitdt wiirde
eine einmal ausgesprochene Kindigung so
gut wie nie wieder riickgingig gemacht.
Auch wer den Rechtsweg heschreite, kom-
me in der Regel nicht iiber einen Abfin-
dungsvergleich hinaus, Unter solchen Um-
stinden wire es besser, im Gesetz von vor-
neherein nur eine Abfindung vorzusehen,
die den ganzen Streit um die soziale Aus-
wahl oder den Grad des Verschuldens ( hit-
te nicht vielleicht doch eine Abmahnung
geniigt?) ein fiir alle Mal gegenstandslos
machen wiirde. Manche wollen allerdings
die Abfindung auf alle Kindigungen aus-
dehnen und bei fehlendem Grund einen
entsprechend héheren Betrag vorsehen—in
anderem Gewande wiirde dann zur Freude
der Anwilte doch wieder iiber die Umstin-
de der Auflésung des Arbeitsverhiltnisses
prozessiert.

" Grundsitzlicher geht eine zweite und viel
wichtigere Position das Problem an. Der

. Kiindigungsschutz hindere Neueinstellun-

gen und sei von daher beschiftigungsfeind-

lich. Wer als Arbeitgeber oder Personalleiter
wisse, dass er einen Mitarbeiter nur noch
schwer loswerde, behelfe sich lieber auf an-
dere Weise — durch Leiharbeit, durch Auf-
tragsvergabe an Dritte oder durch Uber-
stunden der bereits Beschiftigten. Wer Neu-
einstellungen und damit den Abbau der Ar-
beitslosigkeit wolle, miisse daher dieses Be-
schiftigungshindernis beseitigen. Auch die
Arbeitslosen kénnten sich im Ubrigen auf
das Grundrecht der Berufsfreiheit nach Art.
12 Abs. 1 GG berufen, dessen Ausiibung
nicht durch fest gefiigte Besitzstinde der
gliicklichen Arbeitsplatzbesitzer unméglich
gemacht werden diirfe. Vor diesem Hinter-
grund wird in jiingster Zeit von Arbeitge-
berseite vorgeschlagen, bei rechtswidrigen
Kiindigungen nur noch eine Abfindung
vorzusehen, die — so einzelne Stimmen —auf
ein halbes Monatsgehalt pro Jahr der Be-
triebszugehorigkeit begrenzt sein solle. In
der Wissenschaft sind diese Vorschlidge be-
merkenswert schnell und fast gleichzeitig
von Bauer!, Buchner? und Riithers? aufge-
griffen worden.

Auch im CDU-Wahlprogramm haben sol-
che Vorstellungen einen gewissen Nieder-
schlag gefunden.* Im Kapitel ,,Arbeit und
Wohlstand fiir alle” heifdt es:

»Wir wollen dlteren Arbeitslosen die Mog-
lichkeit eréffnen, sich bei Abschluss eines
neuen Arbeitsvertrages eine Abfindung zu-

sichern zu lassen, wenn sie fiir den Fall einer

kiinftigen Kiindigung auf eine Kiindigungs-
schutzklage verzichten. Wir werden priifen,
ob durch eine Ubertragung des Optionsmo-
dells auf Langzeitarbeitslose auch fiir diese
zusitzliche Chancen am Arbeitsmarkt ent-
stehen. Wir treten dafiir ein, das Kiindi-
gungsschutzrecht fiir Arbeitnehmer und
Arbeitgeber transparenter zu machen; dazu
gehort, dass eine mit dem Betriebsrat ver-
einbarte Sozialauswahl transparent ist.” -

Mit bestimmten Kategorien von Bewerbern
sollte man daher den Kundigungsschutz
yabwihlen® kénnen. Hinter der Formel von
der ,transparenten® Sozialauswahl verbarg
sich vermutlich eine Riickkehr zu den Na-

menslisten, wie sie zwischen 1996 und 1998
moglich waren: Wer iibereinstimmend
durch Betriebsrat und Arbeitgeber als zu
kiindigende Person ausgesucht wurde,
konnte nur noch sehr grobe Mingel der
Kiindigung vor Gericht riigen. Praktisch
war er ohne Chance, weshalb man in der
Wissenschaft bisweilen auch von ,Hinrich-
tungslisten“* sprach.

Bedeutung der Kritik

Beide Argumentationsstrategien lassen sich
nicht unter einen Hut bringen. Ist die erste
Auffassung richtig; geht es also sowieso nur
um hohere oder niedrigere Abfindungen,
kann von einer ausdriicklichen gesetzlichen
Festschreibung des eh schon Praktizierten
schwerlich ein beschiftigungspolitischer Ef-
fekt ausgehen. Die Widerspriichlichkeit
sollte jedoch niemanden dazu verleiten, die
Kritik als irrelevant oder gar als abwegig ab-
zutun; schon die soziale Bedeutung der Un-
terstiitzer spricht gegen eine solche Reakti-
on.

Gerichtliche Abfindungspraxis
ist nur ein Teil der Realitat
Begibt man sich in die Position eines Ar-

beitsrichters oder eines Prozessvertreters, so
hat die erste Auffassung in der Tat einiges

fiir sich. In threr Praxis ist der Abfindungs-

vergleich die Regel und die Riickkehr an den
Arbeitsplatz selbst bei gewonnenem Prozess
die Ausnahme, Dennoch wiére die Aussage,
das Kiindigungsschutzgesetz sei eine Art
Abfindungsvermittlungs- oder ,, Trostpflas-
tergesetz, nicht richtig.

Nur eine vergleichsweise kleine Anzahl von
betrieblichen Konflikten kommt vor die Ge-
richte. Nicht aktenkundig werden insbeson-
dere alle jene Fille, in denen das geltende
Recht den Arbeitgeber von einer Kiindi-
gung abgehalten hat. Wer als Arbeitnehmer
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Kiindigungsschutz geniefit, kann sicher
sein, nicht wegen jedes kleinen Fehlers oder
wegen jeder kleinen Unpiinktlichkeit ge-
kiindigt zu werden. Auch ist bekannt, dass
man nicht schon bei sechs Wochen Krank-
heit den Arbeitsplatz aufs Spiel setzt. Wer in
einem griferen Betrieb seit 15 oder 20 Jah-
ren beschiftigt ist, besitzt auch einen weit-
gehenden Schutz gegen betriebsbedingte
Kiindigungen: Sofern es vergleichbare an-
dere Tétigkeiten im Betrieb gibt, wird der
Betroffene wegen der Grundsitze tiber die
soziale Auswahl bei einem Personalabbau
von 10 oder 20 % mit hinreichender Sicher-
heit nicht ,dran® sein; nur im Katastro-
phenfall, wenn die Belegschaft halbiert oder
der Betrieb geschlossen wird, gilt Abwei-
chendes. Wiirde ein Arbeitgeber sich nicht
an diese Regeln halten und gleichwohl kiin-
digen, wiirde er den Erlass einer einstweili-
gen Verfiigung riskieren, aufgrund deren er
den Betroffenen weiterbeschaftigen miisste,
Bei offensichtlich rechtswidrigen Kiindi-
gungen ist der Rechtsschutz effektiv, wes-
halb sie in der Praxis auch nur sehr selten
vorkommen.

Kidndigungsschuiz 'ermﬁglicht
ein Stick Demokratie...

Die relative Existenzsicherheit ist von gro-
fler Bedeutung fiir das Verhalten im Betrieb.
Konnte man wegen jeder Kleinigkeit den
Arbeitsplatz verlieren, wiirde man sich hi-
ten, Kritik zu tben oder gar die Sprechstun-
de des Betriebsrats aufzusuchen. Schon
Vorgespriche tiber eine mogliche Kandida-
tur bei den nichsten Betriebsratswahlen
kinnten zu einem Abenteuer mit ungewis-
sem Ausgang werden. Der Kiindigungs-
schutz ist eine elementare Voraussetzung
fiir das Stiickchen Demokratie, das wir da
und dort in den Betrieben haben.

...und nutzt auch
dem Arbeitgeber

Entgegen dem ersten Anschein niitzt dieser
Rechtszustand auch der Arbeitgeberseite.
Produlktives Arbeiten setzt voraus, dass sich
die Beschiftigten mit ihrer Aufgabe identifi-
zieren, dass sie auch Kritik dufiern und Ver-
besserungsvorschlige machen kénnen. Im
Nahsaal der Vergangenheit und bei der
Fliefbandproduktion mag dies eine unter-
geordnete Rolle gespielt haben — doch mo-
derne Dienstleistungen leben nicht nur in
der IT-Branche davon, dass die beteiligten
Personen motiviert sind und ihre Spielrdu-
me im Interesse einer wirkungsvollen Lei-

stungserbringung ausschdpfen. Wer weifs,

dass er von heute auf morgen aus nichtigem
Anlags auf die Strafle gesetzt werden kann,
wird schwerlich ein solches Bewusstsein
entwickeln. Konstruktive Vorschlige (die ja
immer auch falsch sein kénnen) werden
nach Maglichkeit gemieden — es kénnte ja

sein, dass sich der Chef drgert, weil er selbst
nicht schon lange dieselbe Idee hatte. Arger
beim Chef kénnte aber die Existenz gefahr-
den.

Einwand: Arbeitgeber kann
trotz allem klindigen

Nun wird man dem vielleicht entgegenhal-
ten, der Arbeitgeber kinne auch unter den

gegebenen Umstdnden von sich aus einen.

Kiindigungsgrund schaffen: Er kann den
Arbeitnehmer solange schikanieren, bis
dieser schwere Fehler begeht oder von sich
aus kiindigt, er kann einen Arbeitsplatz
wegrationalisieren, um einen unerwiinsch-
ten Mitarbeiter loszuwerden — was dann
funktionieren kann, wenn die soziale Aus-
wahl versagt, weil keine vergleichbaren Ar-
beitsplitze vorhanden sind. In der Tat ist
unser Kuindigungsschutz nicht ,wasser-
dicht®, Er wiire sehr viel effizienter, hatte
man den in den 70er Jahren entwickelten
Vorschlag wieder aufgegriffen, wonach das
Arbeitsverhiltnis nur mit Hilfe einer Auflo-
sungsklage hitte beendet werden konnen.®
Gleichwohl ist es (gliicklicherweise) nicht
Alltag, dass Arbeitnehmer , hinausgeekelt™
oder mit Tricks um ihren Arbeitsplatz ge-
bracht werden. Dabeil mag auch die Tatsa-
che eine Rolle spielen, dass der Arbeitgeber
ein erhebliches Risiko eingehen wiirde. Die
»Zermiirbungstaktik® kann leicht als Mob-
bing qualifiziert werden, das erhebliche
Schadensersatzanspriiche zur Folge hat7,
eine betriebsbedingte Kiindigung wiire
auch nach der Rechtsprechung ,offenbar
unsachlich® und deshalb rechtswidrig,
wenn sie zu dem Zweck erfolgt, eine be-
stimmte Person aus dem Betrieb zu entfer-
nen.®

In aller Regel gibt daher das KSchG in der
betrieblichen Realitiit einen gewissen Be-
standsschutz. Dieser ldsst sich allerdings
nicht in Zahlen ausdriicken, weil man nur
dariiber spekulieren kann, wieviele Arbeit-
nehmer z.B. in einem Zeitraum von zweil
Jahren ohne das KSchG gekiindigt worden
wiren. Schon die Gefahr als solche dndert
allerdings entscheidend die Spielregeln im
Betrieb.

Kiundigungsschutz
als Beschaftigungshemmnis?

Erweist sich der Kiindigungsschutz trotz
aller Einschrinkungen als Realitit, so ge-
winnt das zweite Argument an Gewicht.
Liuft er wirklich auf einen ,Egoismus der
Arbeitsplatzbesitzer” hinaus?

Unterstellen wir einmal, Arbeitgeber kéinn-
ten Bewerber ausschliefllich als Lebenszeit-
bheamte einstellen, die — wie bekannt — nur
dann wieder entlassen werden diirfen,
wenn sie die sprichwortlichen silbernen
Loffel gestohlen haben. Hier wiirde es sich
jeder Arbeitgeber in der Tat zweimal tiber-

Beschaftigung durch weniger Kiindigungsschutz?

legen, ob er wirklich eine derartige ,Risi-
koinvestition™ tatigen will; Bindungen sol-
cher Art geht man allenfalls vor dem Stan-
desamt ein. Kein einziger Perso nalleiter be-
findet sich jedOCh in einer derartigen Situa-
tion. Unbestrittenermafen kann ein Ar-
beitnehmer nach geltendem Recht wieder
gekiindigt werden, wenn keine Arbeit mehr
fiir ihn da ist, wenn er eine erhebliche
Pflichtverletzung begangen hat oder wenn
er von seiner Person her nicht mehr in der
Lage ist, die tibernommenen Aufgaben zu
erfiillen.? Nur dann, wenn der Arbeitgeber
keinen solchen ,sachlichen Grund® besitzt,
muss er am Arbeitsverhéltnis festhalten.
Warum. sollte dies wirklich ein Einstel-
lungshindernis sein? Oder anders gefragt:
Welches Bild von betrieblicher Personalpo-
litik schwebt jenen vor, die auch eine sach-
lich unbegr['mdete Kijndigung zulassen
wollen? Riickkehr zum rechtlich abgesi-
cherten Herr-im-Hause-Standpunkt als

. Beschiftigungsanreiz? Davon ganz abgese-

hen—ignoriert wird die oben skizzierte Tat-
sache, dass ,Arbeiten mit aufrechtem
Gang" letztlich auch der Produktivitit zug-
ute kommt. Die Annahme, der Verzicht auf
den (heutigen) Kindigungsschutz kénne

-zu zusitzlichen Einstellungen fiihren, ist

daher auch deshalb in hohem Maf3e speku-
lativ, weil sie letztlich davon ausgeht, die
Arbeitgeberseite wiirde gegen ihre eigenen
langfristigen Interessen handeln. .
Unberiicksichtigt bleibt schlieRlich ein letz-
ter Gesichtspunkt. Nach § 14 Abs.2 TzBfG
kann der Arbeitgeber bei jeder Neueinstel-
lung das Arbeitsverhéltnis ohne jeden sach-
lichen Grund auf zwei Jahre befristen. Dies
lduft auf eine zweijihrige Probezeit hinaus.
Aus Arbeitnehmersicht ist dies zwar nach-
haltig zu kritisieren, weil es keine verniinfti-
ge Lebensplanung zulisst — doch die Mog-
lichkeit besteht bis auf weiteres, und deshalb
muss man auch sie in die Betrachtungen mit
einbeziehen. Faktisch hat dies zur Folge,
dass die unbefristete Einstellung nur dann
zur Debatte steht, wenn der Arbeitnehmer
sich wihrend der zwei vorangegangenen
Jahre ,bewihrt* hat — welcher Personalleiter
wird in einer solchen Situation an Kiindi-
gung denken? Da und dort mag es einen sol-
chen Fall geben, doch kann man keine nen-
nenswerten beschiftigungspolitischen Im-
pulse davon erwarten, dass man fiir ein paar
Ubervorsichtige das ,Kiindigungsbeden-
ken* aus dem Weg rédumt,

Auch bei édlteren Arbeitnehmern ist mit ei-
nem Tausch ,Verzicht auf Kiindigungs-
schutz gegen Einstellung® nichts zu gewin-
nen. Fiir die tiber 52jdhrigen liegt dies von
vorneherein auf der Hand, da mit ihnen ja
nach § 14 Abs. 3 TzBfG in der Fassung der
Hartz-Gesetze beliebige Befristungen mog-
lich sind. :

Das Optionsmodell
Das schéne ‘Wort vom ,,Optionsmodell”

legt die Vorstellung nahe, beim Abschluss
des Arbeitsvertrags wiirden beide Seiten in
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voller Freiheit entscheiden, ob nun Kiindi-

gungsschutz oder Abfindung fiir sie das .

Bessere sei. In der Realitéit ist die Freiheit
gerade bei Einstellungsverhandlungen mit
dieser Beschiftigtengruppe héchst einseitig
verteilt; ein Arbeitnehmer, der definitiv auf
Kiindigungsschutz bestehen wiirde, ist
schwer vorstellbar!? — ganz abgeschen da-
von, dass das Arbeitsamt vermutlich eine
Sperrfrist verhingen wiirde, wenn die Ein-
stellung an derlei ,Eigenwilligkeiten® schei-
tert. Aber d@uch ein ,Arbeitgeberwahlrecht,
wie man das Optionsmodell korrekterweise
bezeichnen miisste, wird nach dem oben
Gesagten praktisch niemanden zu zusétzli-
chen Einstellungen veranlassen. Nur am
Rande sei vermerkt, dass auch erste empiri-
sche Untersuchungen in. diese Richtung
weisen: Die 1996 vollig freigegebene Befri-
stung mit Arbeitnehmern iiber 60 Jahren
.hat nicht zu einer Steigerung, sondern zu
einem Riickgang bei den Einstellungen in
diesem Segment des Arbeitsmarktes ge-
fithrt. 1!

Anreiz zur Kundigung
statt zur Beschaftigung?

Doch es gibt noch einen anderen wesentli-
chen Einwand. Der ,,Reformvorschlag” der
Arbeitgeberseite sieht nur das Einstellungs-
verhalten der Personalabteilungen, anschei-
nend aber nicht die Konsequenzen, die sich
fiir den Abbau von Personal ergeben. Die
zahlreichen Kurse zum Thema ,,Wie kiindi-
ge ich richtig?®, die fiir Personalleiter und
Manager angeboten werden, wiirden einen
drastischen Teilnehmerriickgang erfahren,
wiren Kiindigungen auch ohne viel Vor-
kenntnissé ,narrensicher. An die Stelle der
RechtmiBigkeitspriiffung wiirde eine
schlichte Rechenoperation treten, ob es sich
denn noch lohne, die betreffende Person
trotz ihrer Besonderheiten weiter zu be-
schiiftigen: Wer seinen Vorgesetzten auf die
Nerven geht oder wer hiufig krank ist, hitte
besonders gute Chancen, auf die ,Abschuss-
liste® zu geraten. Warum sollte ein Arbeitge-
ber micht auf den Gedanken kommen,
-10,000,00 daftr auszugeben, dass er den
krinkelnden 50jihrigen loswird und ihn
durch einen dynamischen Dreifliger erset-
zen kann? Mit einem reinen Abfindungssys-
tem hétten wir gute Chancen, noch mehr
Langzeitarbeitslose als bisher zu produzie-
ren.

Di_e Beerdigung
des Abfindungsmodells

Der Regierungsentwurf zu Reformen am

Arbeitsmarkt vom Juli 200312 hat den Ge-

danken der Abfindung aufgegriffen, aller-
dings in einer Form, die am Status quo so
gut wie nichts andert, Nach dem neuen § 1a
KSchG soll der Arbeitgeber die Méglichkeit
haben, dem Arbeitnehmer eine Abfindung

in Hohe von einem halben Monatsgehalt

pro Jahr der Betriebszugehorigkeit fir den
Fall anzubieten, dass er innerhalb der ge-

setzlichen Frist von drei Wochen keine Kiin-
digungsschutzklage erhebt. Daran konnte
ihn schon bisher niemand hindern. Der ein-
zige Unterschied besteht darin, dass mit
dem Verstreichen-Lassen der Frist der An-
spruch automatisch entsteht, wihrend man

‘bisher ein ausdriickliches oder sinngeméfies

Ja-Wort des Arbeitnehmers benétigte. Auch
in Ziikunft kann der Arbeitgeber eine hhe-
re oder eine niedrigere Abfindung anbieten,
die dann vom Arbeitnehmer angenommen
werden muss.

Weshalb ist das so sehr propagierte Abfin-
dungsmodell plétzlich zu einer eher symbo-
lischen Regelung geworden? Am kiampferi-
schen Widerstand der Gewerkschaften kann
es mit Sicherheit nicht gelegen haben: Die
Meinungen waren dort sehr geteilt, die Ab-
findungslésung hatte erstaunlich viele An-
hinger. Auierdem ist der Kampfesmut der-
zeit nicht sehr ausgeprigt — um es zurtick-
haltend auszudriicken. Eine schlichte Erset-
zung des Bestandsschutzes durch eine Ab-
findung in all den Fillen, in denen die Kiin-
digung nach bisherigen Mafistiben sozial
ungerechtfertigt war, wire ein so sichtbarer
sozialer Riickschritt, dass man sich dies
nicht erlauben wollte. Was ernsthaft in Be-
tracht gekommen wire, ist ein Modell, in
dem bel jeder betriebsbedingten Kindi-
gung eine Abfindung zu zahlen gewesen
wiire.!> Das wiederum wire fiir die Arbeit-
geber sehr teuer geworden. Wie eine neuere
empirische Untersuchung der Hans-Béck-
ler-Stiftung ergab, erhalten nur 15 % aller
gekiindigten Arbeitnehmer eine Abfindung
—wobei sogar die Fille miterfaft sind, in de-
nen das Ausscheiden im Zusammenhang
mit einem Sozialplan erfolgte.!* Da die
meisten Kiindigungen betriebsbedingt sind,
hétte dies den Personalabbau drastisch ver-
teuert — dies wollte man auf alle Fille ver-
meiden. Entsprechende Bedenken der Ar-

‘beitgeberseite waren schon bei friiherer Ge- .

legenheit zum Ausdruck gebracht wor-
den.1>

Die Riickwartsreform
bei den Grundsatzen
uber die soziale Auswahl

Der Schwerpunkt des Gesetzentwurfs ,zu
Reformen am Arbeitsmarkt® liegt auf der
Verinderung der Regelungen iiber die so-
ziale Auswahl. Diese sollen vereinfacht,
tibersichtlicher gestaltet und besser hand-
habbar gemacht werden. Zu diesem Zweck
ist man zu dem Rechtszustand zuriickge-
kehrt, der zwischen 1996 und 1998 bestand.
Konkret bedeutet dies Folgendes:
® Die soziale Auswahl richtet sich aus-
schlieRlich nach drei Kriterien: Dauer der
Betriebszugehorigkeit, Lebensalter und
Unterhaltspflichten, Andere Umstiande
wie z.B. ein Arbeitsunfall, dauerhaft
kranke Angehérige, eigene gesundheitli-

che Einschrinkungen sollen grundsitz-

lich keine Rolle mehr spielen. Die Ge-

wichtung der drei verbliebenen Kriterien
zueinander kann in einer Personalrichtli-

nie nach § 95 BetrVG durch Arbeitgeber

und Betriebsrat gemeinsam festgelegt

werden., Man kann sich z.B. iber ein’
Punktesystem verstindigen (jedes Jahr

der'Betriebszugehdrigkeit 1 Punkt, jedes

Jahr tiber 40 auch 1 Punkt usw.), das es im

Ernstfall erlaubt, die ,,Ausgesicbten per

Computer zu bestimmen.

@ Nicht alle vergleichbaren Beschiftigten

miissen in die soziale Auswahl einbezo-
gen werden. Vielmehr kann man schon
bisher ausgesprochene Leistungstriger -
von vorne herein ausnehmen. Diese Be-
fugnis des Arbeitgebers wird in Zukunft
erweitert: Die Herausnahme ist auch
yzur Sicherung einer ausgewogenen Per-
sonalstruktur® moglich, wenn diese im
berechtigten betrieblichen Interesse
liegt. :

~ @ Findet eine Betriebsinderung 1.5, des §

111 BetrVG, insbes. ein groflerer Perso-
nalabbau statt, konnen Betriebsrat und
Arbeitgeber im Rahmen eines Interessen-
ausgleichs eine sog. Namensliste vergin-
baren. Wie zwischen 1996 und 1998 kén-
nen sich die auf der Liste Befindlichen
nur noch in Extremfillen unsachlicher
Entscheidungen gegen eine Kiindigung
wehren. Im Regelfall sind sie ohne jede
Chance der inhaltlichen gerichtlichen
Uberpriifung draufien.

Die Ausgewogenheit
der Personalstruktur

‘Was man genau unter ,,Ausgewogenheit“ zu
verstehen hat, ist bisher noch von nieman-
dem exakt definiert worden. Gemeint ist
insbesondere, dass der Arbeitgeber den vor-
handenen Altersaufbau erhalten kann. Dies
lauft auf eine wesentliche Verschlechterung
zu Lasten der Alteren hinaus: Dem Arbeit-
geber steht es frei, Altersgruppen in der Be-
legschaft zu bilden und aus jeder den vorge-
gebenen Prozentsatz an zu Entlassenden
auszuwihlen, Hat es — wie hdufig — im Be-
trieb nur eine relativ kleine Zahl jiingerer
Arbeitnehmer, lduft die Entlassungsaktion

‘vorwiegend zu Lasten der Alteren. Was Gber

das Abfindungsmodell nicht erreichbar war,
wird auf diesem Wege weitgehend Realitit:
Der Arbeitgeber kann sich von vielen Ar-
beitskriiften trennen, die nicht mehr den
MafBstiben einer olympiareifen Mannschaft
entsprechen,

Die Namensliste

Vereinbaren Betriebsrat und Arbeitgeber im
Rahmen der Verhandlungen iiber einen In-
teressenausgleich eine Namensliste, so wird
vermutet, dass die Kiindigung der dort ge-
nannten Personen durch dringende be-
triebliche Erfordernisse bedingt sind. Gra-
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vierender ist die zweite Folge: Der Betroffe-
ne kann einen Verstofd gegen die eben skiz-
zierten Grundsitze tiber die soziale Auswahl
nur noch mit dem Argument vor Gericht
bekdmpfen, ihre Handhabung sei in seinem
Fall ,grob fehlerhaft” gewesen. Der Kiindi-
gungsschutz steht fiir diejenigen, die es ,er-
wischt® hat, auf dem Papier.

Wie bringt der Arbeitgeber den Betriebsrat
dazu, eine solche Namensliste zu unter-
zeichnen und damit den Betroffenen gegen-
Gber zum Arbeitsplatzvernichter zu wer-
den? Wiirde man Betriebsriite in einem Se-
minar iiber ihre Haltung zu Namenslisten
befragen, wiire die Antwort aller Wahr-
scheinlichkeit nach, man sei kein Verriter
an den Kollegen. Auflerdem miisse der Ar-
beitgeber die Suppe der Unternehmenskri-
se, die er sich eingebrockt habe, selbst aus-
léffeln. Doch in der durch Druck und Ver-
lockung charakterisierten Realitit kinnen
die Dinge anders aussehen.

Will man in der Marktwirtschaft die Zu-
stimmung eines Akteurs zu einer Mafinah-
me erreichen, so hilft in erster Linie Geld.
Man bietet dem Betriebsrat einen besonders
gut dotierten Sozialplan an, wenn er bei der
Namensliste mitmache. Auch die Betrofte-
nen wiirden dann ja vielleicht die Kiindi-
gung leichter ,,schlucken®. Aufferdem erin-
nert man daran, dass es den einen oder an-
deren Leistungsgeminderten gibt, dessen
Arbeit teilweise von den Arbeitskollegen
miterledigt werden muss: Wiren sie nicht
hischst erfreut, den ,Klotz am Bein® mit ei-
nem Mal los zu sein? Weiter gibt es da be-
stimmte Mitmenschen, die — aus welchen
Griinden auch immer — im Betrieb oder
_ speziell beim Betriebsrat unbeliebt sind. Ge-
wissermafien betriebliche Auflenseiter, de-
nen man nicht gerne begegnet, weil es thnen
vielleicht an der erwarteten Vorliebe fiir
Bier, Kegeln und den lokalen FuBballklub
fehlt, Auch politische Minderheiten kénnen
dazu zdhlen. Wie wiire es, hier mit dem Mit-
tel der Namensliste anzusetzen? Wenn der
" Betriebsrat wegen seines gewerkschaftli-
chen Gewissens Schwierigkeiten hat, kann
man ihm ja — wie in Bremen passiert — an-
bieten, dass kein einziger gewerkschaftlicher
Vertrauensmann auf die Liste kommt; im
Schnitt der Fille sind dies ja weder die , Fuf3-
kranken® noch die ,Auflenseiter”. Wenn
dies alles noch nicht hilft — vielleicht kénnte
ja ein Betriebsratsmitglied Geschiftsfithrer

der geplanten Beschiftigungsgesellschaft .

werden, was normalerweise zu einer or-
dentlichen Vergtitung fithrt? Gemeinsam
mit dem Betriebsrat kann so der Arbeitge-
ber die Leute ,herauskaufen®, die er bei ei-

nem Abfindungsmodell auf elegantere Wei--

se losgeworden wiére. Der traditionelle Kon-
trollmechanismus gegeniiber dem Betriebs-
rat— die Wahl bzw. die Nicht-Wiederwahl -
ist im vorliegenden Zusammenhang ein
stumpfes Schwert: Die ,Ausgegrenzten®
wihlen ja beim nichsten Mal nicht mehr
mit.

Was kann man dagegen tun? In der Litera-
tur wird von einem Sprecher der Arbeitge-

berseite berichtet, viele Betriebsrite hitten

sich zwischen 1996 und 1998 der Namens-
liste verweigert.'® Dies berechtigt zu Hoff-
nungen. Auch lassen sich die Namenslisten

in vielen Fillen juristisch in Zweifel ziehen:

Sie unterschreiten das verfassungsrechtlich
gebotene Minimum an Kiindigungsschutz,
das vom BVerfG aus Art. 12 Abs.1 KSchG
abgeleitet wird.l” AuRerdem sind sie anfil-
lig fiir Diskriminierungen wegen Alters
oder Behinderung, die durch EG-Recht ver-
boten sind.

Laft man den Dingen ihren Lauf, kann
man sicher sein, dass der Arbeitsmarkt in
einigen Jahren noch schlimmer aussieht als
heute: Dort werden sich noch mehr Lei-
stungsgeminderte und noch mehr Altere
befinden, die sich nicht mehr vermitteln
lassen. Aus dem Kiindigungsschutzgesetz
wird so unter der Hand ein Gesetz zur For-
derungder Langzeitarbeitslosigkeit. Wissen
die Akteure im Bundeskanzleramt und im
‘Wirtschafts- und Arbeitsministerium iiber-
haupt, was sie tun? Oder glauben sie ihren
eigenen propagandistischen Verlautbarun-
gen?

Kleinbetriebsklausel
und andere Veranderungen

Nach § 23 Abs.1 5.2 KSchG findet das Ge-
setz nur in Betrieben mit mehr als fiinf Be-
schiiftigten Anwendung. Dabei soll es im
Grundsatz bleiben, doch sollen in den
nichsten Jahren befristet Beschéftigte nicht
mehr mitzidhlen, die neu eingestellt werden.
Ein Unternehmer mit fiinf Beschiftigten
kann daher 20 Befristete einstellen, ohne
unter das Gesetz zu fallen. Auch 40 oder 50
kénnten es sein. Die Befristungsmdglichkei-
ten sind ja mittlerweile grofziigig bemes-
sen. Zum bisherigen Repertoire kommt jetzt
noch die Existenzgriinderbefristung nach §
14 Abs.2a TzBfG hinzu: In den ersten vier
Jahren nach der Griindung eines Unterneh-
mens kann ohne Sachgrund befristet und
¢in einmal abgeschlossener Vertrag bis zur
Héchstgrenze von vier Jahren beliebig oft
verlingert werden. Die Nichtberticksichti-
gung der Befristeten beim Schwellenwert
des § 23 Abs.1 8.2 stellt moglicherweise eine
Diskriminierung dar, die gegen den EG-
rechtlichen Grundsalz der Gleichbehand-
lung von Befristeten und Unbefristeten ver-
stofdt. Dieser ist genauso wie die Gleichbe-

_rechtigung von Mann und Frau ausgestaltet

— wiirden wir es akzeptieren, dass der Ge-
setzgeber im Interesse der Kleinunterneh-
mer bestimmt, Frauen diirften bei dem
Grenzwert fiir die Kiindigungsschutz nicht

_ mitgezihlt werden?

Wer in Zukunft gegen eine Kiindigung vor-
gehen will, muss innerhalb von drei Wo-
chen Klage erheben. Bisher muflte man dies
nur, wenn man sich auf fehlende sachliche
Rechtfertigung nach dem KSchG stiitzte;
andere Mingel wie z.B. die unterlassene An-

"hérung des Betricbsrats konnte man auch

noch mit einer spiter erhobenen Klage gel-
tend machen.

Beschaftigung durch weniger Kiindigungsschutz?

Weniger Kiindigungsschutz —
die Freude der Multis...

Die Problematik hat auch eine grenziiber-.
schreitende Dimension, die in der Regel
iibersehen oder verdrdngt wird; in Form ei-
ner kleinen Geschichte soll sie zum Ab-
schluf verdeutlicht werden. .
Nehmen wir an, ein amerikanischer Mana-
ger —nennen wir ihn Ron — muss in den eu-
ropéischen Niederlassungen seines Kon-
zerns 10% des Personals abbauen. Die Logik
des shareholder value verlangt eine solche
Kostensenkung, der oberste Boss hat eine
entsprechende Entscheidung getroffen. In
welchem Land wird Ron diese Aktion am
ehesten durchfithren? Niemand verlangt
von ithm, dass er iiberall mit dem Rasenmi-
her driibergeht; es reicht, dass die Zielvorga-
be nach.einem Jahr fiir dem ,,Geschiftsbe-
reich Europa® erreicht ist. Verntinftigerwei-
se erkundigt sich Ron erst mal nach den
rechtlichen und sozialpolitischen Rahmen-
bedingungen. '

Die Niederlande sind ersichtlich eine
schlechte Adresse. Dort wird nicht nur wie
in allen européischen Ldndern eine Art
»sachlicher Grund® fiir die Kiindigung ver-
langt. Vielmehr muss in jedem Einzelfall die
staatliche Arbeitsbehtrde zustimmen. Ge-
rade bei ausléindischen Arbeitgebern und
fehlenden wirtschaftlichen Zwéingen kann
dies Schwierigkeiten machen. Auch ist man
nicht unbedingt daran interessiert, die wirt-
schaftliche Lage des Gesamtkonzerns den
niederldndischen Stellen gegeniiber offen-
zulegen.

In Frankreich gibt es Derartiges seit 1986
nicht mehr. Allerdings hat man das Pro-
blem, dass betriebsbedingte Kiindigungen
von den Gerichten nur bei gefihrdeter
Wettbewerbsfihigkeit anerkannt: werden;
die blofle Steigerung der Rendite reicht als
Begriindung nicht aus.!8 Dazu kommt, dass
dort immer ,social unrest, also Streiks, De-
monstrationen und Ahnliches drohen, die
aus Sicht des Konzerns Kostenrisiken ber-
gen: Vielleicht wird es notwendig sein,
ziemlich tief in die Tasche zu greifen, um so
die Situation wieder einigermaf3en zu beru-
higen. '
Die ésterreichische Umwelt konnte in die-
sem Punkt sehr viel pflegeleichter sein. Die
durchschnittlichen Streikzeiten pro Jahr
und Arbeitnehmer lassen sich dort nur
noch in Sekunden ausdriicken. Aber die
Kiindigungen sind teuer. Auch wenn ein
w»sachlicher Grund“ vorliegt, muss eine Ab-
findung bezahlt werden, es sei denn, der Ar-
beitnehmer hiitte die Auflssung des Arbeits-
verhiltnisses iiberwiegend verschuldet. Die
Hohe hingt von der Dauer der Betriebszu-
gehorigkeit ab; sie beginnt mit zwei Mo-
natsgehiltern nach drei Jahren und endet
mit zwolf Monatsgehiltern nach 25 Jah-
ren.'? Daneben kann der Betriebsrat ggf. ei-
nen Sozialplan verlangen. Pradikat: Fur Ar-
beitgeber nicht-empfehlenswert. -

Italien kénnte vielleicht ein bifichen mehr
bieten. Der Ministerprasident Berlusconi
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hat in der amerikanischen Presse den Ruf
eines ,good guy, eines feinen Kerls, der
ganz bestimmt nicht von den Gewerkschaf-
ten ferngesteuert ist. Doch ein Kontakt mit
der Niederlassung in Mailand belehrt Ron
eines Besseren. Nach Art. 2120 des Codice
Civile ist bei jeder Kiindigung eine Abfin-
dung geschuldet; pro Jahr der Betriebszu-
gehorigkeit betrigt sie ein Jahresgehalt ge-
teilt durch 13,5, was faktisch auf ein Mo-
natsgehalt hinaus liuft.® Auflerdem beno-
tigt der Arbeitgeber einen ,gerechten
Grund"®. Fehlt es daran, so kann ausschlief-
lich der betroffene Arbeitnehmer zwischen
einer Riickkehr in den Betrieb und einer
(zusidtzlichen) Abfindung wihlen. Aber
Berlusconi habe daran doch etwas geiin-
dert, wird Ron einwerfen. Ja, werden seine
Gewihrsleute antworten, er habe gute Ab-
sichten gehabt. Fiir bestimmte Fille — z. B,
bei der Ubernahme von befristeten in un-
befristete Arbeitsverhiltnisse — hitte er
auch dem Arbeitgeber ein Recht zur Aufli-
sung gegen (zusitzliche) Abfindung ein-
rdumen wollen. Dagegen hiitten die italie-
nischen Gewerkschaften in einem eintigi-
gen Generalstreik protestiert. Dies habe zur
Folge gehabt, dass die entsprechende Geset-
zesinderung zunichst auf Eis gelegt wurde
und dass tiber ihre Zukunft mit den Ge-
werkschaften gesprochen wird; man konn-
te auch von einer Beerdigung zweiter Klasse
sprechen. Fiir Ron ist klar: Hinde weg von
Italien.

In Madrid meldet sich wegen der Hitze nie-
mand am Telefon. Ron hat aber zufillig in
der Zeitung gelesen, dass auch dort ein ein-
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tigiger Generalstreik stattgefunden und
dass dabei der geplante Abbau des Kiindi-

. gungsschutzes eine wesentliche Rolle ge-

spielt hat. Weitere Nachforschungen schei-
nen wenig erfolgversprechend.

Wie wire es mit good old Germany? Die
deutschen Gewerkschaften sollen zwar reich
und miichtig sein und irgendwie auch sozia-
listisch angehaucht, aber man kann es ja mal
probieren. Und in der Tat wird er fundig:
Wenn man bestimmte Aufgaben nicht mehr
durch eigene Leute erfiillen lisst, kann man
aus ,dringenden betrieblichen Griinden®
kiindigen; auch reicht es, wenn man einfach
die Geschiftstitigkeit reduziert. Insoweit
stellen sich nicht die gleichen Probleme wie
mit den franzésischen Gerichten.

Aber der deutsche. Sozialplan? In der Tat

gibt es bei der Tochtergesellschaft in Ham-
burg einen Betriebsrat. Doch der Personal-
leiter kann Ron einigermassen beruhigen.
Wenn man Gliick habe, liege im einzelnen
Betrieb ein ,reiner Personalabbau® vor, so
dass der Sozialplan nur dann obligatorisch
sei, wenn man lo oder 15 % der Beschiftig-
ten entlasse.?! Aber eigentlich miisse man
im europiischen Vergleich auch den Sozial-
plan nicht firchten, Wenn der Betricbsrat
besonders gut verhandle und auch die Pres-
se mobilisiere, seien allenfalls Abfindungen
wie nach dem Osterreichischen Gesetz zu er-
warten; da komme dann aber nichts mehr
hinzu. Ein Monatsgehalt pro Jahr der Be-
triebszugehdrigkeit sei zwar zulissig?Z, in
der Praxis aber eher selten.

Aber wie stehe es mit ,social unrest’, will
Ron wissen. Wenn die Belegschaft gut orga-
nisiert sei — so die Antwort aus Hamburg —,
konne es zu einer ,Mahnwache® kommen
oder auch zu einem Bittgottesdienst, aber
viel mehr sei nicht zu befiirchten. Streiks

um Unternehmerentscheidungen seien in_

Deutschland verboten??, und die Deut-
schen wiirden sich auch daran halten.
Frither habe es mal einen Film gegeben mit
dem Titel ,Rote Fahnen sieht man besser",
und der hitte bei solchen Gelegenheiten
immer die Leute aufgeputscht; soweit er
wisse, sel dieser aber schon lange nicht
mehr gezeigt worden. Wer arbeitslos werde,
wiirde heute eine ,Ich-AG" griinden und
als Selbststdndiger sein Gliick versuchen,
Da seien die Deutschen amerikanischer als
die Amerikaner, und irgendwann wiirde ei-
ner auch noch auf die Idee verfallen, sich
das nétige Kapital fiir seinen Bauchladen
oder seinen Friseurstuhl an der Borse zu

holen. Zusammengefasst: Bei Massenent-

lassungen wird es relativ wenig Trouble ge-
ben. ]

Ahnlich fallen die Auskiinfte der Londoner
Niederlassung aus. Gott sei Dank — der
Rundruf hat sich doch noch gelohnt.-Ron
lehnt sich zufrieden zuriick; er weif jetzt,
wo er am einfachsten Personal abbauen
kann.

Per Zufall erfihrt er am néchsten Tag, dass
die Deutschen ihren Arbeitsmarkt refor-
mieren und den Kiindigungsschutz zurtick-
fahren wollen. Well, meint er, unter diesen
Umstidnden kénnen wir die ganze Aktion in

Deutschland durchfithren und brauchen
die Briten gar nicht mehr zu beunruhigen.
Es gibt eben Linder, die wirklich solidarisch

sind ...
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