Kiindigungsschutz

Beschrankte Kiindigung befristeter

Arbeitsvertrage?

Man hat sich daran gewéhnt, daB auch befristete Arbeitsverhalt-
nisse gekiindigt werden konnen. Formulararbeitsvertrage und auch
einige Tarifvertrdge sehen es vor, besonders ~interessenbewuBte”
Arbeitgeber setzen bei der Einstellung eine entsprechende Klausel
in den Vertrag. Dem gesetzlichen Modell entspricht dies nicht.

§ 620 Abs. 1 BGB ordnet an, daR befri-
stete Arbeitsverhiltnisse mit Ablauf der
vereinbarten Zeit enden. § 620 Abs. 2 BGB
bestimmt, daR dann, wenn keine Befri-
stung oder ein vergleichbarer Beendi-
gungsgrund gegeben ist, nach ndherer
MaRgabe der §§ 621, 622 BGB gekiindigt
werden kann. Die Aussage ist eindeutig
und - soweit ersichtlich — auch unbestrit-
ten: Befristete Arbeitsverhiltnisse kdnnen
nicht ordentlich gekiindigt werden, solan-
ge allein die gesetzliche Regelung Anwen-
dung findet.

Ist eine solche vertragliche Abweichung
von § 620 BGB iberhaupt zuldssig? Das
BAG scheint keine Einwédnde zu haben
(vgl. BAG DB 1980, 2246), in der Literatur
wurden nur ausnahmsweise Bedenken an-
gemeldet (vgl. Linder DB 1975, 2083:
Déubler, Das Arbeitsrecht 2, 2. Auflage,
Reinbek 1981, S. 574 Fn 382). Die nahelie-
gende Erwdgung, § 620 sei dispositives
Recht und konne daher vertraglich abbe-
dungen werden, ist nur auf den ersten Blick
tiberzeugend. Zum einen hat die Recht-
sprechung des BGH schon vor mehr als 20
Jahren den Grundsatz entwickelt, daR in
Formularvertragen und Allgemeinen Ge-
schiftsbedingungen von anderen dispositi-
ven Vorschriften des BGB, z. B. des Kauf-
rechts, nur dann abgewichen werden kann,
wenn die beglinstigte Seite ein berechtigtes
Interesse daran hat. Dieses wurde nurdann
bejaht, wenn auch die Interessen der
schwiécheren Seite angemessene Beriick-
sichtigung gefunden hatten. Zum zweiten
praktiziert im Bereich der Allgemeinen Ar-
beitsbedingungen sowie der Betriebsver-
einbarungen auch das BAG eine Billig-
keitskontrolle, die im Ergebnis ebenfalls
darauf hinauslduft, eine einseitige Abwei-
chung vom ,Normalstandard” zugunsten
des Arbeitgebers zu verhindern (vgl. etwa
BAG AP Nr. 1 zu § 242 BGB Ruhegeld-
Unterstiitzungskassen; BAG AP Nr. 86 zu
§ 611 BGB Gratifikation). Warum die ver-
tragliche Abweichung von § 620 BGB bis-
her so gut wie keine Uberpriifung erfahren
hat, ist nicht recht ersichtlich.

Diese ,Schutzliicke* versuchen nun-
mehr zwei Entscheidungen der Einigungs-
stelle beim Minister fiir Wissenschaft und
Forschung des Landes Nordrhein-Westfa-
len zu schliefen, die unter Vorsitz eines
Arbeitsrichters tagte. In den beiden kon-
kreten Fillen war mit wissenschaftlichen
Angestellten ein befristeter Arbeitsvertrag
abgeschlossen worden, in dem auf die Son-
derregelung 2y des BAT verwiesen wurde.
Dort ist auch fiir befristete Arbeitsverhalt-
nisse eine ordentliche Kiindigung vorgese-
hen. Als die Projektmittel iiberraschend ge-
kiirzt wurden, wollte der Arbeitgeber vor-

zeitig, d. h. nach Ablauf von rund einem
Viertel der insgesamt vorgesehenen Zeit,
kiindigen. Der Personalrat verweigerte sei-
ne nach dem Personalvertretungsgesetz
NRW erforderliche Zustimmung, wodurch
die Angelegenheit an die Einigungsstelle
gelangte. Diese entschied: Wihrend der
Laufzeit eines befristeten Arbeitsvertrages
darf grundsatzlich nicht betriebsbedingt
gekiindigt werden. Zwar sei gegen eine ver-
haltens- oder personbedingte Kiindigung
nichts einzuwenden, doch kdénne es nicht

angangig sein, daR die Griinde, die die Ver-
einbarung befristeter Arbeitsvertrage zulas-
sen, gleichzeitig eine vorzeitige betriebsbe-
dingte Kiindigung rechtfertigen koénnen.
Das berechtigte Vertrauensinteresse des
Arbeitnehmers habe insoweit den Vorrang.
Wire es anders, so konnte auch der Grund-
satz unterlaufen werden, wonach fiir die
Zulassigkeit der Befristung allein die Ver-
hiltnisse im Zeitpunkt des Vertragsab-
schlusses maRgebend sind: Der Arbeitge-
ber konnte eine zu lange geratene Befri-
stung jederzeit durch Kiindigung korrigie-
ren, der Arbeitnehmer hitte jedoch keine
Maoglichkeit, wegen nachtraglicher Verdn-
derung der Umsténde eine Verlingerung
seines Vertrages zu verlangen.

Die Auffassung der Einigungsstelle ver-
dient Zustimmung. Sie stellt einen mutigen
Schritt in die richtige Richtung dar: Wenig-
stens das Minimum an Arbeitsplatzsicher-
heit. das § 620 BGB vorsieht, sollte dem
befristet Beschiftigten erhalten bleiben.

Prof. Dr. Wolfgang Déubler

Betriebsaufspaltung

Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechte
des Betriebsrats bei Betriebs-
und Unternehmensaufspaltungen?

Die aktuellen Rationalisierungstendenzen greifen gerade in neue-
rer Zeit auch auf die Rechtsform der Unternehmen iiber. Dabei sind
vor allem zwei Grundtypen ,sparsamer” Gesellschaftsformen aus-
zumachen: die ,klassische Betriebsaufspaltung” und die ,Unter-

nehmensaufspaltung®.

Unter der , klassischen Betriebsaufspal-
tung” (der Begriff kommt aus dem Steuer-
recht) versteht man die Aufteilung eines
bisher einheitlichen Unternehmens in zwei
Unternehmen, von denen das eine das ge-
samte Vermogen halt (Grundstiicke, Ma-
schinen etc.), wihrend das andere , besitz-
lose* Unternehmen der Produktion dient
(mit ,eigenen* Arbeitnehmern, aber gemie-
teten Rdumen und Maschinen). Der unter-
nehmerische Grund solcher Konstruktio-
nen: in erster Linie Steuerersparnis, in
zweiter Linie Haftungsbeschrinkung. Fiir
die Beschiftigten also in zweierlei Hinsicht
ein Argernis: zum einen wiederum ein Fall
legaler Steuerkiirzung fiir die Unterneh-
mer, zum anderen eine massive Einschrédn-
kung des haftenden Vermaogens fiir eventu-
elle Geldanspriiche der Beschaftigten (vor
allem bei Sozialplanen).

Bei der Unternehmensaufspaltung allge-
meiner Art wird anders vorgegangen. Alle
irgendwie zur Verselbstindigung geeigne-
ten Bereiche eines Unternehmens werden
abgespalten, d. h. zu rechtlich selbstandi-
gen Unternehmen gemacht (die For-
schung, der Vertrieb, die Werbung etc.).
Die unternehmerische Motivation in die-
sem Fall: teilweise Steuerersparnis, teilwei-
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se Haftungsbeschrankung, teilweise Auf-
spaltung von Interessenvertretungsstruk-
turen der Arbeitnehmer, teilweise aber
auch die Hoffnung auf differenzierteren
Marktzugang. Fiir die Beschiftigten dhnli-
che Probleme wie bei der , klassischen Be-
triebsaufspaltung”. Hinzu kommt die Not-
wendigkeit, den Spaltungsversuchen inder
Interessenvertretung entgegenzuwirken.
Diese neuen Formen werfen auch be-
triebsverfassungsrechtlich eine ganze Rei-
he von Problemen auf. Eines dieser Proble-
me, die Frage, inwieweit Betriebs- und Un-
ternehmensaufspaltungen die Betriebsrats-
rechte nach §§ 111 ff. BetrVG nach sich
ziehen, soll hier untersucht werden.

Die hochstrichterliche
Rechtsprechung

Die , klassische Betriebs-
aufspaltung”

Am 17. 2. 1981 hat das BAG in einem viel-
beachteten BeschluR (AuR 1981, S. 386 f.



