Geplante Betriebsanderungen bei Hussmann & Hahn GmbH & Co. OHG

und Pickenpack-Hussmann & Hahn Seafood GmbH - Werk Cuxhaven -

- Rechtsgutachten -

erstattet von Prof. Dr. Wolfgang Daubler, Bremen
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A. Sachverhalt

Bei der Hussmann & Hahn GmbH & Co. OHG waren bis 31.05.2003

knapp 400 Arbeitnehmer unbefristet Dbeschaftigt - dazu kamen
ca. 30 Personen mit befristete Arbeitsvertréagen. Das
Unternehmen war in die Abteilungen ,Frische"™, ,Kaviar",

,Tiefkithlkost (TK)"“ und ,Verwaltung"“ aufgegliedert.

Mit Wirkung vom 01.06.2003 wurden die Bereiche TK und Kaviar
an die Pickenpack-Hussmann & Hahn Seafood GmbH mit Sitz in
Lineburg veraduRert. Die Dbetroffenen Beschaftigten (ca. 235
Personen) haben dem Ubergang ihrer Arbeitsverhdltnisse nicht

widersprochen.

Die Geschaftsfihrung der Firma Hussmann & Hahn GmbH & Co. OHG
besteht aus den Herren Baldvinsson und Dr. Vieten; beide sind
zugleich  Geschaftsfihrer der Pickenpack-Hussmann & Hahn

Seafood GmbH.

Am 05.06.2003 wurde zwischen dem Betriebsrat der Hussmann &
Hahn GmbH & Co. OHG und der Geschaftsfihrung eine
,Betriebsvereinbarung {iber Interessenausgleich und Sozialplan®
geschlossen. Ihr Abschnitt I betrifft den Interessenausgleich
und beschreibt unter 1 die ,geplanten MaBnahmen“. Dort heilt

€S

,Die Geschaftsleitung plant, das Unternehmen grundlegend

umzustrukturieren.
Die ins Auge gefassten Plédne/Handlungsoptionen sind dem

Betriebsrat in der Sitzung wvom 12.03.2003 ausfihrlich

erlautert worden.
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Danach ist eine TeilbetriebsschlieBung im Bereich
Raucherei/SB-Verpackung die wahrscheinlichste Loésung. Im
Bereich Filier versucht die Geschaftsleitung, Partner fir
eine Kooperation/Ubernahme =zu finden. Auch in diesem
Bereich ist Dbei Scheitern der Verhandlungen eine

SchlieBung nicht auszuschlieBen.

Desweiteren gibt es derzeit Untersuchungen Uber eine
Kooperation/Ubernahme des TK-/Kaviarbereiches, die dazu
fiithren kénnen, dass es zu Betriebsadanderungen in der Form
kommt, dass die Produktionskapazitdaten im Bereich TK
eingeschrankt werden und es deshalb zu betriebsbedingten

Kindigungen kommt.

Alle Umstrukturierungen werden zudem personelle
AnpassungsmaBnahmen in den Bereichen Qualitdtssicherung,

Vertrieb und allgemeine Verwaltung erforderlich machen.™

Der Abschnitt II enthdalt Sozialplanregelungen, wobei die
Abfindung unter Ziffer 8 geregelt ist. Ziffer 17 bestimmt, die
Betriebsparteien seien sich dariber einig, dass flir Zwecke der
Sozialauswahl bei betriebsbedingten Kindigungen die
Teilbetriebe TK, Kaviar und Frische als Gesamtbetrieb fingiert
werden, unabhdngig von der unternehmensrechtlichen Zuordnung

des Jjeweiligen Teilbetriebs.

Unter dem Datum des 13. Juni 2003 hat die Geschaftsfihrung der
Hussmann & Hahn GmbH & Co. OHG alle Mitarbeiter mit Ausnahme
der in der Abteilung ,Frische"“ Beschédftigten angeschrieben und

darin Folgendes mitgeteilt:

,Mit Vertrag wvom 11.06.2003, der voraussichtlich am
30.06.2003 wirksam werden wird, hat die Hussmann & Hahn
GmbH & Co. OHG die Teilbetriebe Tiefkihlkost und Kaviar an

3/19



die Pickenpack Tiefkihlgesellschaft mbH, Lineburg, mit
Wirkung zum 01.06.2003 wveraduBert. Mit Wirksamwerden des
Vertrages wird die Pickenpack Tiefkiithlgesellschaft mbH
umbenannt werden in Pickenpack-Hussmann & Hahn Seafood

GmbH.

Als rechtliche Folge des Betriebsibergangs wird Ihr
bislang mit der Hussmann & Hahn GmbH & Co. OHG bestehendes
Arbeitsverhdltnis gemdal § 613 a BGB mit allen Rechten und
Pflichten auf die PPHH {ibergehen. Dies bedeutet fir Sie,
dass Sie ab dem Tag des Betriebslibergangs Mitarbeiter der

PPHH sein werden.

Der Betriebslbergang ist flir den 01.06.2003 vorgesehen.
Als Geschaftsfihrer der PPHH werden ab 01.07.2003 Herr

Baldvinsson und Herr Dr. Vieten bestellt.

An Thren derzeit bestehenden arbeitsvertraglichen Rechten
und Besitzstanden - einschlieRlich TIhrer Dbisherigen
Betriebszugehdrigkeit - wird sich nichts &ndern. Rechte
und Pflichten, die sich aus einem Tarifvertrag oder aus
einer Betriebsvereinbarung ergeben, werden Inhalt der
arbeitsvertraglichen Regelungen beim Erwerber und dirfen
innerhalb eines Jahres nach dem Zeitpunkt des Uberganges

nicht zum Nachteil des Arbeitnehmers gedndert werden.

Weitere MaBnahmen, die sich auf die bestehenden
Arbeitsverhdltnisse auswirken, sind im Zusammenhang mit

der BetriebsteilverauBerung nicht geplant.“

Im Folgenden wird u. a. noch darauf verwiesen, dass die
Zusammenfihrung der TK-Bereiche von Hussmann & Hahn und von
Pickenpack zur Schaffung eines ,starken Unternehmens“ fihre.
Insowelit stelle die Umstrukturierung fir alle Beteiligten eine
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wesentliche Verbesserung ihrer Jjeweiligen Position und
Interessen dar. Dem Betriebsrat ist signalisiert worden, dass
in Kirze Dbis zu 250 Arbeitnehmer aus allen Teilen des
Unternehmens gekiindigt werden sollen. Ein betrdchtlicher Teil
der Beschaftigten befindet sich derzeit in Urlaub. Auf einer
Betriebsversammlung war seitens der Geschaftsfihrung Mitte
Juni die Aussage gemacht worden, erst in ca. drei bis finf
Monaten sei evtl. mit personellen MaBRnahmen, insbesondere mit

Kindigungen zu rechnen.

Der Betriebsrat hat aufgrund eines Beschlusses vom 17. Juli
2003 wum Prifung einer Reihe von Fragen gebeten. Aus dem
umfangreichen Katalog sollen zunachst die folgenden Probleme

behandelt werden:

Erstrecken sich Interessenausgleich und Sozialplan vom

05.06.2003 auch auf die bevorstehenden Kiundigungen?

Welchen RechtmaBigkeitsvoraussetzungen missen die Kindigungen

genugen?

Wirde die VeradubBerung des modernen Maschinenparks der
Abteilung ,Frische™ an die Firma Kutterfisch GmbH jedenfalls
dann zu einem Betriebsibergang nach § 613a BGB fihren, wenn
mit diesen Maschinen gerade auch der bisher von Hussmann &

Hahn GmbH & Co. OHG belieferte Markt weiter beliefert wlrde?
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B. Stellungnahme

I. Tragweite von Interessenausgleich und Sozialplan

1. Ankoppelung des Sozialplans an den Interessenausgleich

Im konkreten Fall wurde eine einheitliche Betriebsvereinbarung
fir Interessenausgleich und Sozialplan getroffen. Dabei
verweisen die Regeln iUber den Sozialplan unter II.1. auf die
Bestimmungen Uber den Interessenausgleich: Nur fir die vom
Interessenausgleich erfassten MaBnahmen sollen die
wirtschaftlichen Nachteile ausgeglichen oder gemildert werden.

Dies wird mit den Worten zum Ausdruck gebracht:

»Die Regelungen dieses Sozialplanes beziehen sich auf die
in Punkt I. Interessenausgleich 1. aufgefiihrten geplanten
MaBnahmen. Sie dienen dem Ausgleich bzw. der Milderung der

dadurch entstandenen wirtschaftlichen Nachteile.“

2. Die geplante Betriebsanderung als Gegenstand des

Interessenausgleichs

Nach der Rechtsprechung des BAG knipfen die Beteiligungsrechte
des Betriebsrats nach den §§ 111, 112 BetrVG an die ,jeweilige

konkrete Betriebsadnderung"“ an.

So ausdricklich BAG AP Nr. 10 zu § 113 BetrVG 1972 Bl. 2 R

Seiner Natur nach ist der 1Interessenausgleich auf den
Einzelfall Dbezogen, ,denn durch ihn soll der Betriebsrat
Einfluss auf die Gestaltung der konkreten Betriebsanderung

nehmen konnen.
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So ausdriicklich BAG DB 1998, 265, 266

Dies schlieBt vorweggenommene Regelungen fir kinftige, 1in
ihren Einzelheiten noch nicht absehbare MaBnahmen aus. In
einer solchen Abmachung 1la&ge der Sache nach ein Verzicht auf
die Mitgestaltung der kinftigen Betriebsanderung, der wvom

Gesetz nicht zugelassen ist.

Ebenso BAG a. a. 0.; bestatigt durch BAG NZA 1999, 950

Beim Sozialplan gelten insoweit leicht verdnderte Grundséatze:
Hier reicht es nach der Rechtsprechung aus, dass die
Betriebsanderung bzw. die Betriebsanderungen »in  groben

Umrissen abschatzbar“™ sind.

BAG DB 1998, 265

Auch 1in der Literatur wird diese Auffassung geteilt. So
betonen etwa Fabricius/Oetker, die Planung miusse sich auf eine
bestimmte MaBnahme konkretisiert haben, erst dann, wenn der
Unternehmer die aus seiner Sicht beste Losung ausgewahlt habe,

kénne lber einen Interessenausgleich verhandelt werden.

Fabricius/Oetker, in: Fabricius u. a.
Gemeinschaftskommentar zum BetrVG, 7. Aufl., Neuwied 2002,
§ 111 Rn. 149; &dhnlich D&aubler, 1in: Daubler/Kittner/Klebe
(Hrsg.), Kommentar zum BetrVG, 8. Aufl., Frankfurt/Main
2002, § 111 Rn. 115 a

Legt man die wvon der Rechtsprechung entwickelten Anforderungen
zugrunde, so wird man mdglicherweise 1in Bezug auf die evtl.
TeilbetriebsschlieBung im Bereich R&ucherei/SB-Verpackung und
Filier die notige Konkretisierung annehmen  kénnen. Die
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Tatsache, dass man einen Versuch unternehmen will, Partner fur
eine Kooperation oder eine Ubernahme =zu finden, schlieRt es
nicht aus, flir den Fall des Misslingens eine SchlieBung
vorzusehen. Insoweit 1ist der Interessenausgleich im Prinzip
(wohl) nicht zUu beanstanden, wenngleich auch hier eine

starkere Konkretisierung wiinschenswert ware.

In Bezug auf den TK-Bereich wverhdalt es sich demgegeniiber
anders. Hier ist nur von ,Untersuchungen™ Uber eine
Kooperation die Rede, ,die dazu fihren konnen, dass es zu
Betriebsanderungen in der Form kommt, dass die
Produktionskapazitaten im Bereich TK eingeschrankt werden und
es deshalb zu Dbetriebsbedingten Kindigungen kommt.“ AuBer der
Moglichkeit =zu Dbetriebsbedingten Kindigungen (die Dbei den
allermeisten Betriebsanderungen zu befiirchten sind) ist hier
keine ,konkrete Planung“ ersichtlich. Untersuchungen {Uber
etwaige kinftige MaBnahmen sind den Betriebsanderungen im
Sinne des § 111 Satz 3 BetrVG ein ganzes Stick vorgelagert;
auch 1ist nirgends angedeutet, 1in welche Richtung sie gehen
kénnten. Insoweit einen Interessenausgleich zu schlieBen, ist
daher evident verfriiht. Dem gesetzlichen Modell, wonach der
Betriebsrat die Interessen der Belegschaft argumentativ in die
konkrete unternehmerische Willensbildung einbringen kann, ist
in einem solchen Fall in keiner Weise Genlige getan. Die
Betriebsparteien haben 1in Bezug auf den Bereich TK einen

»Interessenausgleich auf Vorrat“™ geschlossen, der im Gesetz

nicht vorgesehen und deshalb wirkungslos ist. Da der
Sozialplan von seinem Geltungsbereich her an den
Interessenausgleich , angehangt“ ist, fehlt auch 1ihm die

normativ wirkende Kraft.
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3. Auswirkungen auf den TK- und Kaviarbereich

Da es in Bezug auf den TK- und Kaviarbereich keinen gltltigen
Interessenausgleich gibt, muss der Arbeitgeber den zustandigen
Betriebsrat nach § 111 Satz 1 tber die geplante
Massenentlassung unterrichten und mit ihm uber einen
Interessenausgleich verhandeln. Verpflichtet ist der jetzige
Arbeitgeber, d. h. die Pickenpack-Hussmann & Hahn Seafood
GmbH, die durch die Herren Baldvinsson und Dr. Vieten
vertreten wird. Auf Arbeitnehmerseite steht der Cuxhavener
Betriebsrat. Die Arbeitgeberseite vertritt in ihrem an die
Mitarbeiter gerichteten Schreiben wvom 13. Juni 2003 die
Auffassung, dem Betriebsrat komme insoweit ein Ubergangsmandat
nach § 2la BetrVG zu. Nach Ansicht des Betriebsrats stellt das
Werk Cuxhaven nunmehr einen Gemeinschaftsbetrieb der Hussmann
& Hahn GmbH & Co OHG und der Pickenpack-Hussmann & Hahn
Seafood GmbH dar. Welche dieser beiden Positionen zutrifft,
bedarf im vorliegenden Fall keiner Entscheidung, da das
Ergebnis dasselbe ist: Der bestehende Betriebsrat muss {iber

einen Interessenausgleich und Sozialplan verhandeln.

Erganzend sei darauf hingewiesen, dass selbst dann, wenn man
dem BAG bei seiner These vom Erfordernis einer konkreten
Betriebsanderung nicht folgen wirde, im konkreten Fall erneut
zu verhandeln ware: In dem Schreiben an die Mitarbeiter, das
genau acht Tage nach Abschluss wvon Interessenausgleich und

Sozialplan versandt wurde, heiRt es ausdricklich:
+~An Thren derzeit bestehenden arbeitsvertraglichen Rechten

und Besitzstanden - einschlieRlich ihrer Dbisherigen

Betriebszugehdrigkeit - wird sich nichts andern
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Weitere MaBnahmen, die sich auf die bestehenden
Arbeitsverhdltnisse auswirken, sind im Zusammenhang mit

der BetriebsteilverauBerung nicht geplant.“

Sieht man diese Aussage 1im Zusammenhang mit der Formulierung
tber den Interessenausgleich, o) ist aus Sicht der
Arbeitnehmer anzunehmen, dass eine Ubernahme ohne irgendwelche
arbeitsrechtlichen EinbuRen gelungen ist. Der
Interessenausgleich spricht von der Moéglichkeit einer
Ubernahme des TK-Bereiches, die dazu fiithren ,kdnne“, dass es
zu einer Einschrankung von Produktionskapazitdten und deshalb
zu betriebsbedingten Kindigungen komme. Im Schreiben vom
13.06. ist demgegeniber klargestellt, dass diese - noch nicht

ndher konkretisierte - negative Variante nicht eintreten wird.

Wenn nun gleichwohl eine Massenentlassung erfolgen soll, die
mehr als die Halfte der Beschaftigten erfasst, so kann dies
nur aufgrund eines neuen Entschlusses der Arbeitgeberseite
erfolgt sein. Damit ist aber sowieso der Anwendungsbereich des

vorliegenden Interessenausgleichs verlassen.

4. Rechtswirkungen unterlassener Verhandlungen mit dem

Betriebsrat

Will der Arbeitgeber eine Massenentlassung vornehmen, ohne
zuvor Uber einen Interessenausgleich mit dem Betriebsrat
verhandelt =zu haben, muss er den gekindigten Arbeitnehmern
einen Nachteilsausgleich nach § 113 BetrVG gewdhren. Dieser
Nachteilsausgleich richtet sich seiner HO6he nach nach den
Abfindungen, die S$§ 9, 10 KSchG fir sozial nicht
gerechtfertigte Kiundigungen vorsehen. Aulerdem ist iber einen
Sozialplan zZu verhandeln, wobeil im Streitfall die

Einigungsstelle dariiber zu entscheiden hat, ob die
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Abfindungsanspriche nach § 113 BetrVG ganz oder teilweise auf
die Sozialplananspriiche anzurechnen sind oder ob dies
unterbleibt, damit der Nachteilsausgleich seinen

Sanktionscharakter nicht einbiBt.

Naher dazu BAG NZA 2002, 992

Will der Arbeitgeber ohne Verhandlungen uber einen
Interessenausgleich ktindigen, SO kann ihm dies nach
herrschender Auffassung der Landesarbeitsgerichte durch

einstweilige Verfiigung untersagt werden.

LAG Hamburg DB 1982, 1522 und LAGE § 23 BetrVG 1972 Nr. 5;
LAG Frankfurt/Main DB 1982, 613; LAG Hamm AuR 1984, 54;
LAG Berlin NZA 1996, 1284; LAG Thiringen LAGE § 111 BetrVG
1972 Nr. 17; weitere Nachweise - auch fiir die Gegenmeinung

- bei Daubler, a. a. 0. §§ 112, 112 a Rn. 23

5. Ausklammerung der befristet Beschaftigten?

IT.1. der Betriebsvereinbarung umschreibt den Geltungsbereich
insoweit, als er nur Beschaftigte erfasst, die am 30.04.2003
,unbefristet™ beschaftigt waren. Diese Regelung verstdobt gegen

das Diskriminierungsverbot des § 4 Abs. 2 TzBfG.

§ 4 Abs. 2 TzBfG gilt seit 01.01.2001 und bestimmt:

,Ein befristet beschaftigter Arbeitnehmer darf wegen der
Befristung des Arbeitsvertrages nicht schlechter behandelt
werden als ein vergleichbarer unbefristet beschaftigter
Arbeitnehmer, es seili denn, dass sachliche Grinde eine
unterschiedliche Behandlung rechtfertigen. Einem befristet
beschaftigten Arbeitnehmer ist Arbeitsentgelt oder eine
andere teilbare geldwerte Leistung, die fur einen
bestimmten Bemessungszeitraum gewdhrt wird, mindestens in
dem
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Umfang zu gewdhren, der dem Anteil seiner
Beschaftigungsdauer am Bemessungszeitraum entspricht. Sind
bestimmte Beschdftigungsbedingungen wvon der Dauer des
Bestehens des Arbeitsverhdltnisses in demselben Betrieb

oder Unternehmen abhangig, SO sind flir befristet
beschaftigte Arbeitnehmer dieselben Zeiten zu
beriicksichtigen wie fir unbefristet beschaftigte

Arbeitnehmer, es sei denn, dass eine unterschiedliche
Berticksichtigung aus sachlichen Grunden gerechtfertigt
ist.™

Von Interesse 1st im vorliegenden Zusammenhang insbesondere
Satz 2 dieser Vorschrift. Sozialplanabfindungen stellen

inhaltlich Entgelt dar.

S. statt aller U. Fischer DB 2002, 1994 ff.

Sie wird auBerdem fiir einen bestimmten ,Bemessungszeitraum"“,
im konkreten Fall fir die Jahre der Betriebszugehdrigkeit
gewahrt. Eine Mindestdauer ist 1in Nr. 8.2. des Sozialplan-
Teils nicht vorgesehen. Ein befristet Beschaftigter, der z. B.
im Zeitpunkt der Einigung iiber den Sozialplan 7 Monate oder 12
Monate im Betrieb beschaftigt ist, darf daher nicht schlechter
behandelt werden als ein Arbeitnehmer mit unbefristetem
Arbeitsvertrag, der den gleichen Zeitraum im Betrieb verbracht
hat. Ihm muss deshalb eine entsprechende Abfindung eingeraumt
werden; die Tatsache, dass sein Arbeitsverhaltnis ohne
Kindigung auslaufen wird, ist nach dem Sinn des § 4 Abs. 2
TzBfG kein Grund fiir eine Differenzierung. Dass sich der
Umfang des
Sozialplanvolumens durch die Einbeziehung gleichheitswidrig
ausgeklammerter Beschaftigter erweitert, wird von der

Rechtsprechung grundsatzlich akzeptiert.

BAG DB 1991, 1526
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II. RechtmaBigkeitsvoraussetzungen fur die geplanten

Kindigungen

1. Dringende betriebliche Erfordernisse

Im vorliegenden Zusammenhang geht es ersichtlich um
betriebsbedingte Kindigungen, die deshalb ausgesprochen
werden, weil die Abteilung ,Frische“ geschlossen werden soll
und weil bei der Abteilung TK und Kaviar eine drastische
Kapazitatsreduzierung erfolgen soll. Beides sind
unternehmerische Entscheidungen, die dringende betriebliche
Erfordernisse begrinden kénnen und die ihrerseits wvon einem
Arbeitsgericht nur 1in eingeschranktem MaRe Uberprift werden
kénnen. Rechtfertigende Kraft fehlt ihnen nur dann, wenn sie
offenbar unsachlich oder willkiirlich sind oder wenn sie gegen

geltendes Recht verstoBen.

Im konkreten Fall kdénnte man daran denken, die im Schreiben
vom 13. Juni 2003 enthaltene Aussage, weitere MaBnahmen, die
sich auf die bestehenden Arbeitsverhdltnisse auswirken
kdébnnten, seien im Zusammenhang mit der BetriebsteilverauRerung
nicht geplant, als vertraglich bindende Zusage zu werten. Ware
dies so, so wirde eine gegenlaufige unternehmerische MaBnahme
als vertragswidrig auBer Betracht bleiben missen; zumindest
wirde sie den Arbeitgeber zum Schadensersatz verpflichten, der
auf Rickgédngigmachung bzw. Unterlassung der Kindigung

gerichtet ware.

Ob eine 1m Zusammenhang mit der Information {ber einen
Betriebslibergang gegebene Zusage bindenden Charakter hat, ist
bislang nicht eindeutig geklart. In der Literatur wird zum
Teil der Standpunkt vertreten, bei den Erlauterungen im Sinne

des § 613a Abs. 5 BGB handle es sich ausschlieBlich um
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,Wissenserklarungen", aus denen keine rechtliche Bindung

folge.

So etwa Willemsen, in: Willemsen/Hohenstatt/
Schweibert/Seibt, Umstrukturierung und Ubertragung von
Unternehmen. Arbeitsrechtliches Handbuch, 2. Aufl.,
Minchen 2003, Teil G Rn 235

Dem lasst sich sicherlich entgegenhalten, dass es evtl. eine
Vermutung zugunsten bloBer Wissenserklarungen geben kann, dass
es aber nicht von vorneherein ausgeschlossen sein kann, im
Rahmen der Information nach § 613 a Abs. 5 auch rechtlich
verpflichtende Erklarungen abzugeben. Bei Bedarf kann dies
ndher ausgefihrt, begrindet und auf den Einzelfall Dbezogen

werden.

2. Der Grundsatz iUber die soziale Auswahl

Nach § 1 Abs. 3 KSchG hat der Arbeitgeber die Grundsatze lber
die soziale Auswahl zu beachten. Dabei kann er lediglich einen

relativ kleinen Kreis wvon Beschaftigten aus der sozialen

Auswahl ausnehmen, weil die fraglichen Personen wegen
betriebstechnischer, wirtschaftlicher oder sonstiger
berechtigter betrieblicher Bediirfnisse weiterbeschaftigt

werden missen. Soweit diese Ausnahmebestimmung nicht vorliegt,
muss zwischen allen vergleichbaren Arbeitnehmern eine Auswahl

nach sozialen Kriterien erfolgen.

Vergleichbar sind alle Arbeitnehmer, die sich wechselseitig,
ggf. nach kurzer Einarbeitungszeit, vertreten kénnen. Dies
kann - etwa 1im Bereich wvon Angelernten - flir eine relativ

groBe Anzahl von Beschaftigten gelten, wahrend Dbei Personen
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mit spezialisierter Tatigkeit und spezifischen Anforderungen

hdufig nur wenige ,Parallelarbeitsplatze™ vorhanden sind.

Die soziale Auswahl ist betriebsbezogen vorzunehmen. In diesem
Zusammenhang kénnte eine Rolle spielen, ob die Abteilung TK
und Kaviar noch zum Cuxhavener Betrieb der Hussmann & Hahn
GmbH & Co. OHG gehdért oder ob sie einen selbststandigen
Betrieb der Pickenpack-Hussmann & Hahn Seafood GmbH darstellt.

Da sich an den praktischen Arbeitsabldufen durch den

Betriebsitibergang nichts geandert hat und auch eine
Personalunion zwischen den Geschaftsfiithrungen beider
Gesellschaften besteht, spricht alles fir einen
Gemeinschaftsbetrieb. Fur den Fall der Spaltung von

Unternehmen sieht § 1 Abs. 2 Nr. 2 BetrVG in solchen Fallen
eine entsprechende Vermutung vor; fur Falle des
Betriebsltibergangs mit gleichfalls ausbleibender Auswirkung auf
die Organisation kann schwerlich etwas anderes gelten. Dariber
hinaus ist zu bericksichtigen, dass in Ziffer 17 des
Sozialplans ausdricklich bestimmt ist, dass fur Zwecke der
Sozialauswahl alle Teilbetriebe trotz der Zuordnung zu
unterschiedlichen Unternehmen als Einheit zu betrachten sind.
Wie auch immer man die Giltigkeit dieses Sozialplans
betrachtet: Der Arbeitgeber wiirde gegen Treu und Glauben
verstolen, entgegen dieser Zusage nunmehr zwel getrennte
Betriebe anzunehmen. Bei Bedarf konnen auch insoweit nahere

Uberlegungen angestellt werden.

3. Die zu beachtenden Kriterien

Nach geltendem Recht sind die zu beachtenden Kriterien nicht
im Einzelnen im Gesetzestext benannt. Einigkeit besteht jedoch

dariber, dass die Dauer der Betriebszugehorigkeit, das
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Lebensalter und etwaige Unterhaltspflichten Bertcksichtigung

finden missen.
S. statt aller von Hoyningen-Huene/Linck, Kommentar zum
Kindigungsschutzgesetz, 13. Aufl., Minchen 2002, § 1

Rn. 460 ff.

Hinzu kommt, dass auch alles zu berlicksichtigen ist, was die

individuelle Betroffenheit der einzelnen Arbeitnehmer
ausmacht. Dazu gehort beispielsweise die schwere
Vermittelbarkeit auf dem Arbeitsmarkt, die Existenz

pflegebedirftiger Familienangehdriger sowie die Eigenschaft

als alleinerziehende Person.

Gemeinschaftskommentar zum Kindigungsschutzgesetz und
anderen kiindigungsschutzrechtlichen Bestimmungen (KR) -
Etzel, 6. Aufl., Neuwied 2002, § 1 KSchG Rn. 654 ff.; wvon
Hoyningen-Huene/Linck § 1 Rn. 469 ff.; Kittner, in:
Daubler/Kittner/Klebe, Kiundigungsschutzrecht, § 1 KSchG
Rn. 469 ff.

Da es sich dabei um einen relativ komplizierten Prozess
handelt, hat § 1 Abs. 4 KSchG u. a. die Betriebsparteien
ermachtigt, sich {lUber die zu Dberlicksichtigenden sozialen
Gesichtspunkte und ihr Verhdltnis =zueinander =zu verstandigen.
Zulassig ware Dbeispielsweise, insoweit ein  Punktesystem
abzusprechen, dass die soziale Auswahl unschwer handhabbar

machen wiirde.

Von dieser Moglichkeit wurde im vorliegenden Fall kein
Gebrauch gemacht. Zwar verdeutlicht Ziffer 17 des Sozialplans,
dass man sehr wohl die Fragen der sozialen Auswahl diskutiert
hat, doch belieB man es ersichtlich bei der (meines Erachtens
zutreffenden) Definition der malgebenden betrieblichen
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Einheit. Von den Mb&glichkeiten des § 1 Abs. 4 KSchG wurde

ersichtlich kein Gebrauch gemacht.

4. Moglichkeiten des Betriebsrats zum Widerspruch

Nach & 102 Abs. 3 Nr. 1 BetrVG kann der Betriebsrat einer
betriebsbedingten Kindigung widersprechen, wenn der
Arbeitgeber bei der Auswahl der zu kindigenden Arbeitnehmer
soziale Gesichtspunkte nicht oder nicht ausreichend
beriicksichtigt hat. Dabei muss er eine Frist von einer Woche
wahren. Dies gilt nach der Rechtsprechung auch bei
Massenentlassungen, doch kann die Berufung des Arbeitgebers

auf den Fristablauf im Einzelfall rechtsmissbrduchlich sein.

BAG EzA § 102 BetrVG 1972 Nr. 69

Sinnvoll ware deshalb eine einvernehmliche Verlangerung der
Frist, die Jjedoch nach der Rechtsprechung nicht erzwingbar

ist.

S. die Nachweise bei Kittner, 1in: Daubler/Kittner/Klebe,

a. a. 0., § 102 Rn. 98

Der Widerspruch muss schriftlich erfolgen und insbesondere
benennen, welche [Kriterien 1im Einzelfall nicht beachtet
wurden. Wird beispielsweise nur schematisch nach Lebensalter,
Dauer der Betriebszugehdrigkeit und Unterhaltspflichten
entschieden, wiirde es ausreichen, die Nichtberiticksichtigung
anderer Kriterien zu rigen. Erst recht reicht eine relativ
generelle Widerspruchsbegrindung, wenn der Arbeitgeber auf

jede soziale Auswahl verzichtet hat.

17/19



Hat der Betriebsrat form- und fristgerecht Widerspruch erhoben
und reichen betroffene Arbeitnehmer Kindigungsschutzklagen
ein, so sind sie auf Verlangen bis =zum rechtskraftigen
Abschluss des Rechtsstreits zu unveranderten
Arbeitsbedingungen weiterzubeschaftigen (§ 102 Abs. 5 Satz 1
BetrVaG) . Im Gegensatz zum allgemeinen
Weiterbeschaftigungsanspruch muss hier das Urteil erster
Instanz nicht abgewartet werden. Der Beschaftigungsanspruch
lasst sich notfalls im Wege der Klage durchsetzen; jedenfalls
ist der Arbeitgeber nach § 615 BGB zur Entgeltfortzahlung
verpflichtet. Nur unter sehr engen Voraussetzungen kann er
sich nach § 102 Abs. 5 Satz 2 1im Wege der einstweiligen
Verfigung von der Weiterbeschaftigungspflicht entbinden
lassen, doch ist dies angesichts der Mdglichkeiten =zur
Weiterbeschaftigung allenfalls bei einem geringen Teil wvon

Beschaftigten zu erwarten.
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III. Unwirksame Kindigung im Bereich ,Frische“ wegen geplanten

Teilbetriebsibergangs®?

Soll eine Abteilung geschlossen werden, hat der Arbeitgeber
aber zugleich die Absicht, die Tatigkeit nach einiger Zeit
wiederaufzunehmen oder die Arbeitsmittel einschlieRlich der
Kundenbeziehungen auf einen Dritten zu {ibertragen, so liegt
eine SOg. Scheinstilllegung vor, die keine dringenden
betrieblichen Erfordernisse begrinden kann. Eine gleichwohl
ausgesprochene Kindigung ware sozial nicht gerechtfertigt.
AuBerdem kann ein VerstoB gegen § 613a Abs. 4 BGB vorliegen,
wenn die Kindigungen nur erfolgten, um den fraglichen
Betriebsteil rarbeitnehmerlos™ besser fortfihren oder
verauBern zu kénnen. Einzelheiten sind einer gesonderten
Untersuchung vorbehalten. Im vorliegenden Zusammenhang muss
die Feststellung ausreichen, dass ein die Rechtsfolgen des §
61l3a BGB auslosender Betriebsitbergang jedenfalls dann
vorliegt, wenn nicht nur die wichtigsten Maschinen, sondern
auch eine Reihe wvon Kundenbeziehungen von einem Erwerber

Ubernommen werden.

Zu den Voraussetzungen eines Betriebsibergangs im
Einzelnen s. Willemsen u. a. Teil G Rn. 31 ff.

Auch 1insoweit 1ist daher der Arbeitgeberseite dringend zu
empfehlen, unter den gegebenen Umstadnden von einer Kindigung
abzusehen. Wirde sie dennoch erfolgen, wirde der Betriebsrat
widersprechen; Kindigungsschutzklagen der betroffenen
Arbeitnehmer héatten auch in diesem Bereich sehr gute

Erfolgsaussichten.
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