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Sich rithren und
tatig werden

INTERESSENVERTRETUNG Betriebsriite konnen Kiindigungen zwar nicht
verhindern. Durch geschicktes Reagieren und das richtige Ausiiben
ihrer Rechte sind sie aber Beschidftigten eine wertvolle Hilfe.

VON NADINE BURGSMULLER

ie Kiindigung durch den Arbeitge-

ber ist fiir Beschiftigte ein schwe-

rer Schlag. Hiergegen kann sich

aber jeder Arbeitnehmer mit der
Erhebung einer Kiindigungsschutzklage vor
dem Arbeitsgericht wehren und seine Rechte
durchsetzen. In Betrieben, in denen ein Be-
triebsrat gewihlt wurde, steht vor dem Aus-
spruch jeder arbeitgeberseitigen Kiindigung
noch die Anhorung des Betriebsrats. Der Be-
triebsrat kann den Ausspruch der Kiindigung
zwar nicht ausnahmslos verhindern, er kann
den gekiindigten Arbeitnehmer jedoch durch
das Ausiiben seines Beteiligungsrechtes nach
§ 102 BetrVG in seinem Kiindigungsschutzver-
fahren unterstiitzen. Wie das Beteiligungsrecht
des Betriebsrats wirksam und richtig genutzt
und ausgeiibt wird, damit Betroffenen gehol-
fen werden kann, ist jedoch vielen Betriebs-
rédten nicht klar.

Anhérungsverfahren durch den Arbeitgeber

Bevor der Arbeitgeber eine Kiindigung aus-
spricht, ist er verpflichtet, den Betriebsrat
hierzu anzuhoren. Bei dieser Anhdérung hat
der Arbeitgeber dem Betriebsrat die Griinde
fiir die Kiindigung mitzuteilen. Unterldsst er
eine Anhorung oder fithrt er diese fehlerhaft
durch, ist die ausgesprochene Kiindigung ge-
mil § 102 Abs. 1 Satz 3 BetrVG unwirksam.
Die Betriebsratsanhorung ist also fiir den zu
kiindigenden Arbeitnehmer von groRer Bedeu-
tung. Der Betriebsrat sollte den Arbeitnehmer
in einem solchen Unwirksamkeitsfall dringend
darauf hinweisen, dass die Kiindigung alleine

aus diesem Grund - unabhingig von den an-
gegebenen Kiindigungsgriinden - unwirksam
ist und er auf jeden Fall gegen eine ausgespro-
chene Kiindigung eine Kiindigungsschutzkla-
ge vor dem Arbeitsgericht einlegen sollte. Um
eine fehlerhafte Anhorung zu erkennen, muss
der Betriebsrat natiirlich wissen, welche An-
forderungen das Gesetz und damit auch die
Arbeitsgerichte an eine ordnungsgemifie An-
horung stellen.

Wer ist Adressat der Anhérung?

Zunichst ist wichtig, dass der Betriebsrat oder
der hiermit beauftragte Ausschuss nach §§ 27
Abs. 3, 28 BetrVG vor jeder ordentlichen oder
aullerordentlichen Kiindigung anzuhéoren ist.
Also auch wenn die Kiindigung innerhalb der
Probezeit ausgesprochen wird und das Kiin-
digungsschutzgesetz noch keine Anwendung
findet. Das gleiche gilt fiir eine Anderungskiin-
digung, die sich nicht auf die Beendigung des
Arbeitsverhiltnisses richtet, sondern lediglich
die Anderung der bestehenden Arbeitsbedin-
gungen zum Gegenstand hat. EntschlieRen
sich Arbeitgeber und Arbeitnehmer mehr oder
weniger einvernehmlich zur Beendigung des
Arbeitsverhiltnisses durch einen Aufhebungs-
vertrag, so findet § 102 BetrVG allerdings kei-
ne Anwendung.

Und wie muss die Anhérung erfolgen?
Die Anhorung durch den Arbeitgeber muss

immer vor Ausspruch der Kiindigung gegen-
iiber dem Arbeitnehmer erfolgen. Da nach
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DARUM GEHT ES

1. Wird ein Arbeitnehmer
gekiindigt, muss der Ar-
beitgeber den Betriebsrat
ordnungsgemdR vor Aus-
spruch einer Kiindigung
anhdéren.

2. Der Betriebsrat hat
mehrere Méglichkeiten,
um auf die Kiindigung des
Beschéftigten zu reagie-
ren. Er kann der Kiindi-
gung widersprechen und/
oder Bedenken dufern.

3. Ein vom Betriebsrat
formal und inhaltlich
ordnungsgemafer Wi-
derspruch kann fiir den
gekiindigten Arbeitneh-
mer von groRer Bedeu-
tung sein.
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Inhalt eines
Widerspruchs

- Das Arbeitsgericht
akzeptiert den Wider-
spruch des Betriebsrats
nur, wenn er folgende
Bedingungen erfiillt:

- Widerspruch muss
innerhalb einer Woche
nach Anhérung durch
den Arbeitgeber ein-
gelegt werden.

- Widerspruch muss
schriftlich und unter
Angabe von Griinden
erfolgen.

- Betriebsrat muss sich
auf mindestens einen der
genannten in § 102 Abs. 3
BetrVG Widerspruchs-
griinde beziehen.

- Widerspruch muss
konkrete Tatsachen
aufzeigen.

Eckdaten bei Anhorung
Arbeitgeber muss bei
Anhdrung immer tiber
folgende Eckdaten infor-
mieren:

- Namen, Vornamen,
Geburtsdatum und Ge-
schlecht des betroffenen
Arbeitnehmers

- Funktion, d.h. Arbeits-
platz im Betrieb oder
Stelle

- Dauer der Beschéftigung
oder Einstellungsdatum

- Etwaige arbeitsvertrag-
liche oder tarifvertragli-
che Unkiindbarkeit

- Etwaige Behinderung

- Art der geplanten Kiin-
digung (ordentlich oder
auRerordentlich?)

- Grund fiir die geplante
Kiindigung
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§ 623 BGB die Kiindigung schriftlich zu er-
folgen hat, ist fiir den richtigen Zeitpunkt der
Betriebsratsanhorung maRgeblich, wann das
Kiindigungsschreiben den Machtbereich des
Arbeitgebers verlassen hat, insbesondere zur
Post gegeben wurde' oder einem Kurierdienst
iibergeben wurde.?

An die Form der Betriebsratsanhorung sind
allerdings keine besonderen Anforderungen
gestellt. Diese kann entweder miindlich oder
schriftlich erfolgen. In der Regel wird der Ar-
beitgeber jedoch allein aus Beweisgriinden die
Schriftform vorziehen. Der Arbeitgeber kann
also entweder schriftlich den gesamten Be-
triebsrat als Gremium zu der beabsichtigten
Kiindigung anhéren oder er kommt dieser Ver-
pflichtung miindlich in der Regel gegeniiber
dem Betriebsratsvorsitzenden oder bei seiner
rechtlichen Verhinderung dessen Stellvertreter
nach. Andere Betriebsratsmitglieder konnen
diese Erklarung des Arbeitgebers grundsitz-
lich nicht wirksam annehmen. In solchen
Fillen beginnt die Stellungnahmefrist fiir den
Betriebsrat nicht zu laufen. Das ist zwar das
Risiko des Arbeitgebers, da er unmittelbar
nach Ablauf der Stellungnahmefrist fiir den
Betriebsrat die Kiindigung aussprechen méch-
te. Jedoch empfichlt es sich fiir den Betriebsrat
trotzdem, berechnet nach der Mitteilung iiber
die geplante Kiindigung gegeniiber einem an-
deren Betricbsratsmitglied, entsprechend die
Stellungnahmefrist zu notieren und innerhalb
dieser Zeit zu reagieren. Ob sich der Betriebs-
rat im Einzelfall entscheidet, die Frist verstrei-
chen zu lassen mit dem Ziel, dass die sodann
ausgesprochene Kiindigung gegeniiber dem
Arbeitnehmer allein wegen der noch nicht
eingeleiteten ordnungsgemifien Anhorung des
Betriebsrats unwirksam ist, sollte in jedem Ein-
zelfall wohl tiberlegt werden.

Was muss der Arbeitgeber mitteilen?

Neben dem Zeitpunkt des Zugangs der An-
horung kommt es entscheidend auf den In-
halt der Anhérung an. Denn auch eine nicht
vollstindige und somit fehlerhafte Anhorung
kann zu einer Unwirksamkeit der Kiindigung
fithren. Folgende Angaben sollten daher in je-
der Anhorung enthalten sein:

Personalien des zu kiindigenden Arbeitneh-
mers (Name, Alter, Betriebszugehorigkeit,
Unterhaltspflichten,  Schwerbehinderung,
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besonderer Kiindigungsschutz, ggf. bei einer
betriebsbedingten Kiindigung die Qualifika-
tionen des Arbeitnehmers),

Kiindigungsart: ordentlich, aulerordentlich
oder Anderungskiindigung,

Kiindigungsfrist bzw. Datum der Beendi-
gung des Arbeitsverhéltnisses,

und vor allem der Kiindigungsgrund

Bei der Beschreibung des Kiindigungsgrundes
muss der Arbeitgeber den Sachverhalt darstel-
len, der ihn zum geplanten Ausspruch der Kiin-
digung veranlasst. Der Arbeitgeber muss nicht
wie spiter im etwaigen Kiindigungsschutzver-
fahren schon beweisen, dass zum Beispiel im
Falle einer verhaltensbedingten Kiindigung
wegen eines Diebstahls, der Arbeitnehmer tat-
sichlich etwas dem Arbeitgeber Gehdorendes
gestohlen hat. Ausreichend ist eine Darstel-
lung der Tatsachen, die aus seiner Sicht den
Kiindigungsgrund ausmachen. Ob dieser dar-
gestellte Sachverhalt am Ende tatséchlich eine
Kiindigung rechtfertigt, obliegt der Bewertung
des Arbeitsgerichtes im Kiindigungsschutzvér—
fahren. Die Darstellung des vermeintlichen
Kiindigungsgrundes muss jedoch den Betriebs-
rat in die Situation versetzen, den Sachverhalt
selbst zu bewerten und zu priifen, ob einer der
in § 102 Abs. 3 BetrVG aufgefithrten Wider-
spruchsgriinde vorliegt.

Was tun, wenn Informationen fehlen?

Wenn der Arbeitgeber nach Ansicht des Be-
triebsrats hierzu noch Informationen nach-
liefern muss, so sollte sich der Betriebsrat in-
nerhalb der Stellungnahmefrist mit der Bitte
um weitere Informationen an den Arbeitgeber
wenden. Ein Zuwarten in der méglicherweise
rechtsirrigen Ansicht, die Wochenfrist begin-
ne nicht zu laufen, kann dazu fithren, dass
die Stellungnahmefrist abliduft, ohne dass der
Betriebsrat seine Beteiligungsrechte ausgeiibt
hat. Denn rechtsverbindlich entscheidet ein
Arbeitsgericht dariiber, ob die Anhdrung aus-
reichend war. Dies erfolgt allerdings erst im
Kiindigungsschutzprozess des Arbeitnehmers
gegen den Arbeitgeber. Das Arbeitsgericht
kann mitunter anderer Auffassung sein als der
Betriebsrat. Dann ist es jedoch zu spét fiir den
Betriebsrat, dem gekiindigten Arbeitnehmer
iiber diesen Weg zu helfen.

Liegt dem Betriebsrat eine ordnungsge-
miRe Anhérung des Arbeitgebers zu der be-

1 BAG v.13.11.1975 - 2 AZR 610/14.
2 BAG V. 8.4.2003- 2 AZR 515/02.
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absichtigten Kiindigung vor, so ergeben sich
zwei Reaktionsmoglichkeiten: Der Betriebsrat
kann bei einer beabsichtigten ordentlichen,
das heiBlt fristgemiRen, Kiindigung entweder
innerhalb einer Woche schriftlich Bedenken
gegen die Kiindigung dufern oder er kann
bei Vorliegen der entsprechenden Vorausset-
zungen von seinem Widerspruchsrecht nach
§ 102 Abs. 3 BetrVG Gebrauch machen. Im
Falle einer geplanten aulerordentlichen, das
heiRt fristlosen, Kiindigung besteht keine Mog-
lichkeit des Widerspruches. In solchen Fal-
len kann der Betriebsrat lediglich schriftlich
Bedenken gegen die geplante Kiindigung &u-
Bern, und zwar nur innerhalb von drei Tagen.
Die beiden Reaktionsmoglichkeiten bestehen
grundsitzlich unabhingig davon, ob der Ar-
beitgeber eine betriebs-, personen- oder verhal-
tensbedingte Kiindigung aussprechen méchte.
Allerdings sind die Widerspruchsgriinde in
erster Linie bei den betriebsbedingten Kiindi-
gungsgriinden anwendbar; Bedenken werden
in der Regel bei personen- oder verhaltensbe-
dingten Kiindigungen geauliert.

Was sind Bedenken?

Bei der geplanten ordentlichen Kiindigung
durch den Arbeitgeber kann der Betriebsrat
stets innerhalb einer Woche schriftlich Beden-
ken gegen die Kiindigung vorbringen. Dies
empfiehlt sich grundsitzlich und auf jeden Fall
dann, wenn keiner der im Gesetz unter § 102
Abs. 3 BetrVG genannten Widerspruchsgriin-
de vorliegt. Indem der Betriebsrat seine Be-
denken zu der geplanten Kiindigung duRert,
bewegt er den Arbeitgeber im giinstigsten Fall
dazu, noch einmal iiber sein Kiindigungsbe-
gehren nachzudenken und eventuell davon
abzuriicken. Arbeitnehmer kénnen im etwai-
gen Kiindigungsschutzverfahren die schriftlich
gedulerten Bedenken des Betriebsrats zum
Inhalt des Verfahrens machen und damit ver-
suchen, beim Arbeitsgericht Eindruck zu ma-
chen oder es sogar ,auf ihre Seite“ zu holen.
Rechtliche Auswirkungen haben die geduler-
ten Bedenken des Betriebsrats auf das laufen-
de Kiindigungsschutzverfahren jedoch nicht.

Was bedeutet Widerspruch?
Anders ist es hingegen bei den in § 102 Abs. 3

BetrVG abschlieRend aufgefiihrten fiinf Wider-
spruchsgriinden des Betriebsrats. Der Arbeit-

geber ist verpflichtet, dem Arbeitnehmer eine
Kopie dieses Widerspruchs zu iibergeben, da-
mit der Arbeitnehmer diesen Widerspruch ins
Kiindigungsschutzverfahren einfithren kann.
Allerdings bleibt das Unterlassen dieser Pflicht
fiir den Arbeitgeber folgenlos. Deshalb emp-
fiehlt es sich fiir Betriebsriite, selbst eine Kopie
ihres Widerspruchsschreibens dem Arbeitneh-
mer auszuhéndigen.

§ 102 Abs. 3 Nr. 1 BetrVG: Der § 102 Abs.
3 Nr. 1 BetrVG ist speziell auf betriebsbeding-
te Kiindigungen anwendbar. Diese Vorschrift
bezieht sich nicht nur auf die sogenannten
Sozialdaten Betriebszugehorigkeit, Lebensal-
ter, Unterpflichten und Schwerbehinderung.
Der Betriebsrat kann dariiber hinaus auch aus
anderen sozialen Gesichtspunkten der Kiin-
digung widersprechen. Dies kénnen samtli-
che besondere soziale Lebensumstidnde des
Arbeitnehmers sein, wie beispielsweise die
Pflegebediirftigkeit naher Angehoriger, der
Familienstand, die wirtschaftliche Lage, Al-
leinerziehung von Kindern, Krankheit in Folge
eines Arbeitsunfalls oder einer gesundheitsge-
fihrdenden Tatigkeit und Chancen auf dem
Arbeitsmarkt.

§ 102 Abs. 3 Nr. 2 BetrVG: Bestehen in einem
Betrieb gemiR § 95 BetrVG abgeschlossene
Auswabhlrichtlinien, insbesondere zur Gewich-
tung der Sozialdaten (so genanntes Punkte-
schema) im Falle betriebsbedingter Kiindigun-
gen, kann der Betriebsrat seinen Widerspruch
hierauf stiitzen, wenn der Arbeitgeber diese
Auswahlrichtlinien bei der geplanten Kiindi-
gung nicht richtig beriicksichtigt hat. Solche
Auswabhlrichtlinien kénnen iiber Punktesche-
mata hinaus auch beinhalten, dass bestimmte
Vorgidnge nicht zu Personalentscheidungen
herangezogen werden diirfen oder es sind die
fachlichen, personlichen und sozialen Ge-
sichtspunkte geregelt, die bei einer beabsich-
tigten Kiindigung zu beriicksichtigen sind.

§ 102 Abs. 3 Nr. 3 BetrVG: Im Falle der in
der Praxis bedeutsamen vom Arbeitgeber ge-
planten betriebsbedingten Kiindigung, kann
der Betriebsrat nach § 102 Abs. 3 Nr. 3 Be-
trVG der Kiindigung widersprechen, wenn der
Arbeitnehmer zwar nicht mehr an seinem bis-
herigen Arbeitsplatz, aber auf einem anderen,
freien Arbeitsplatz des Betricbes im Wege der
Versetzung weiterbeschiftigt werden konnte.
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Ein frist- und ordnungsge-
maR formulierter Wider-
spruch ist fiir gekiindigte

Beschéftigte eine gute

Unterstiitzung im Kiindi-

gungsschutzverfahren.
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Arbeitsverhiltnis zu
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Abfindung, Abmahnung,

Kiindigungsschutz und
die Beteiligungsrechte
des Betriebsrats.

Die Beendigung von
Arbeitsverhiltnissen

- Eine Arbeitshilfe fiir
Betriebsrite,

9. Auflage 2014,

ISBN: 978-3-931975-85-2
Zu bestellen unter:
www.verdi-bub.de/
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Anhdrung

Der Betriebsrat ist
vor jeder Kiindigung
anzuhdren:

- Anderungskiindigungen,

-auBerordentlichen
Kiindigungen

- betriebsbedingten
Ktindigungen,

- fristlosen Kiindigungen,

- krankheitsbedingten
Ktindigungen,

- Kiindigungen von
Betriebsratsmitgliedern,
Schwangeren, schwer-
behinderten Arbeit-
nehmern oder anderen
Arbeitnehmern mit Son-
derkiindigungsschutz,

- personenbedingten
Kiindigungen,

- Probezeitklindigungen,

- Verdachtskiindigungen
und

- verhaltensbedingten
Kiindigungen

Assist

www.aib-assist.de

Mehr zum Thema im
BetrVG-Online-Kommentar
zu § 102 BetrVG unter:
www.aib-assist.de >
Exklusiv und kostenfrei

fiir Sie als AiB-Abonnent.
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Nach der Rechtsprechung des Bundesarbeits-
gerichts muss der Betriebsrat diesen freien
Arbeitsplatz so konkret wie méglich im Wi-
derspruchsschreiben angeben. Die AuBerung,
es gebe irgendeine andere Beschaftigungsmog-
lichkeit im Betrieb, reicht nicht aus. Dieser
Arbeitsplatz muss zudem frei sein, das heif3t
entweder ist der Arbeitsplatz zurzeit nicht be-
setzt oder er ist - sofern es sich um einen Dau-
erarbeitsplatz handelt - mit einem Leiharbeit-
nehmer besetzt. Selbstverstindlich muss der
zur Kiindigung anstehende Arbeitnehmer die
Tatigkeiten auf dem vom Betriebsrat ins Auge
gefassten Arbeitsplatz auch ausfiihren konnen.
Ein Anspruch auf eine Beférderung besteht in-
soweit nicht. Die Weiterbeschiftigung besteht
nach der Rechtsprechung des Bundesarbeits-
gerichts? lediglich bei gleich- und geringwerti-
gen Arbeitsplétzen.

§ 102 Abs. 3 Nr. 4 BetrVG: Nach § 102 Abs.
3 Nr. 4 BetrVG kann der Betriebsrat der ge-
planten Kiindigung widersprechen, wenn
die Weiterbeschiftigung des Arbeitnehmers
nach zumutbaren Umschulungs- oder Fort-
bildungsmafinahmen moglich ist. Mit diesem
Widerspruchsgrund soll dem Umstand Rech-
nung getragen werden, dass ein Arbeitgeber
die Beschiftigten beispielsweise bei Rationa-
lisierungsmaflinahmen fortbildet und qualifi-
ziert, so dass sie an etwaigen neuen Anlagen
oder Maschinen ihrer Tatigkeit nachgehen
konnen und nicht mit der Begriindung ent-
lassen werden sollen, sie wiren fiir die qualifi-
ziertere Titigkeit nicht geeignet. Die zeitliche
Grenze dieser Verpflichtung des Arbeitgebers,
Arbeitnehmer vor Ausspruch einer Kiindi-
gung zunéchst entsprechend umzuschulen
oder fortzubilden, bildet der Ablauf der Kiin-
digungsfrist. Das Bundesarbeitsgericht geht
davon aus, dass eine Umschulung oder Fort-
bildungsmalknahme dem Arbeitgeber dann
zuzumuten ist, wenn er den Mitarbeiter in-
nerhalb der Kiindigungsfrist entsprechend
qualifizieren kann.*

§ 102 Abs. 3 Nr. 5 BetrVG: Schlieflich kann
der Betriebsrat der geplanten Kiindigung ge-
mél § 102 Abs. 3 Nr. 5 BetrVG widerspre-
chen, wenn eine Weiterbeschiftigung des
Arbeitnehmers unter gednderten Vertragsbe-
dingungen moglich ist und der Arbeitnehmer
sein Einverstindnis hiermit erklirt hat. Dies
sind insbesondere Fille, in denen der Arbeit-
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nehmer auf einem geringer vergliteten Arbeits-
platz eingesetzt werden kdnnte. Bevor der Be-
triebsrat der Kiindigung nach diesem Grund
widerspricht, sollte er mit dem betroffenen
Arbeitnehmer sprechen und das grundsétzli-
che Einverstindnis des Arbeitnehmers hier-
zu einholen. Dieses Einverstdndnis muss der
Betriebsrat in seinem Widerspruchsschreiben
dem Arbeitgeber mitteilen.

Was bewirkt der Widerspruch?

Im Gegensatz zu den oben dargestellten Be-
denken, die der Betriebsrat natiirlich bei je-
der geplanten Kiindigung duRern kann, fiihrt
der ordnungsgemille, das heifit, schriftliche
und mit Tatsachen begriindete Widerspruch
dazu, dass der Arbeitnehmer im laufenden
Kiindigungsschutzprozess gemiR § 102 Abs. 5
BetrVG einen Weiterbeschaftigungsanspruch
geltend machen kann. Dadurch kann der even-
tuell wihrend der Kiindigungsfrist freigestell-
te Arbeitnehmer zum einen nach Ablauf der
Kiindigungsfrist aufzeigen, dass er beschaftigt
werden kann und zum anderen hat er einen
Anspruch auf Vergiitung bis zur Entscheidung
des Arbeitsgerichts (1. Instanz) im Kiindigungs-
schutzverfahren, trotz Nichtarbeit fiir den Ar-
beitgeber.s

Lieber mehr schreiben als zu wenig

Ein vom Betriebsrat formal und inhaltlich
ordnungsgemdfRer Widerspruch kann fiir den
gekiindigten Arbeitnehmer von groRer Bedeu-
tung sein. Hierfiir ist erforderlich, dass der
Betriebsrat seine Rechte kennt. Er muss er-
kennen kénnen, wann eine Anhorung des Ar-
beitgebers zu einer geplanten Kiindigung nicht
den Anforderungen des Betriebsverfassungsge-
setzes entspricht. Genauso, ob ein Sachverhalt
vorliegt, der einen Widerspruch begriindet.
Maligeblich ist hierbei, dass der Betricbsrat
sich nicht darauf beschrinkt, den entspre-
chenden Gesetzestext abzuschreiben. Er muss
vielmehr den Widerspruchsgrund nennen und
sodann unter Darstellung von konkreten Tat-
sachen begriinden. Hier gilt das Motto: Lieber
zu viel schreiben als zu wenig. <

Nadine Burgsmiiller, Rechts-
anwdltin und Fachanwaltin fur
Arbeitsrecht, CNH-Anwilte, Essen.
www.BR-Anwilte.de/Essen
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3 BAGw. 23.11.2004 - 2 AZR 24/04.
4 BAG v.7.2.1991, AP Nr.1zu § 1 Kiindigungsschutzgesetz 1969
Umschulung.

5 Hierzu siehe ausfiihrlich Burgsmiller, AiB 2009, Ausgabe 1,
Seite 638 ,Nach der Kiindigung - Grundlegendes zum Weiter-
beschéftigungs- und Wiedereinstellungsanspruch®




