TITELTHEMA UMSTRUKTURIERUNG

DARUM GEHT ES

1. Bei Regelungen der
Sozialauswahl und bei
Anwendung eines Sozial-
plans ist oftmals unkiar,
ob diese diskriminierend
sind.

2. In Sozialplinen
sollten unverhdltnis-
miRige Bevorzugungen
bzw. Benachteiligungen
bestimmter Arbeit-
nehmergruppen vermie-
den werden,

3. Eine Reihe von Ent-
scheidungen zeigt auf,
welchen Spiefraum die
Betriebsparteien haben.

ALTERSGRUPPEN

Gruppe 11 0-44 Jahre
Gruppe 2: 45— 4g jahre
Gruppe 3: 5054 Jahre
Gruppe 4: 55-59 jahre
Gruppe s: ab 60 Jahre
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Altersdiskriminierung
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RECHTSPRECHUNG Bei Regelungen der Sozialauswahl oder Sozialplinen
stellt sich oft die Frage, ob diese nicht altersdiskriminierend sind.
Vier Entscheidungen zeigen, dass der Handlungsspielraum weit gefasst ist.

VON CLAUDIA SCHMIDT

ei der Durchfithrung einer Sozial-
auswahl und dem Abschluss eines
Sozialplanes werden die Betriebs-

bt parteien oft vor die Frage gestellt,
ob sie mit ithrer Regelung nicht bestimmie
Arbeitnehmergruppen aufgrund des Alters dis-
kriminieren. Beispiele aus der jlingeren Recht-
sprechung des Bundesarbeitsgerichts (BAG)
und des Europiiischen Gerichtshofs (EuGH)
zeigen, welche Gestaltungsmoglichkeiten die
Betriebsparteien haben.

1. Ausgewogene Personaistruktur im
Insolvenzverfahren

Nach FEroffnung des Insolvenzverfahrens
schloss der Insolvenzverwalter mit dem Be-
triebsrat der Schuldnerin einen Interessenaus-
gleich. Die Betriebsparteien verstindigten sich
in dem Interessenausgleich darauf, dass die
Schaffung einer ausgewogenen und leistungsfs-
higen Personalstruktur im berechtigten betrieb-
lichen Interesse liegt und fiir eine dauerhafte
Erhaltung des Unternehmens erforderfich ist.
Durch die Bildung von Aliersgruppen solite
eine ausgewogene Altersstrulitur angestrebt
werden, die der Uberalterung der Belegschaft
entgegenwirken und eine ithermiRige Belas-
tung jiingerer Arbeitnehmer/innen verhindern
sollte. Der Interessenausgleich sah Altersgrup-
pen in fiinf Gruppen vor (siche Randspalte).

Der Kldger war Mitarbeiter in der Produktion
der Schuldnerin und fiel in die Altersgruppe 3.
Er macht in dem Kiindigungsschutzverfahren
die Unwirksamkeit seiner betriebsbedingten
Kiindigung geltend und begriindet dies unter an-
derem damit, dass die beabsichtigte Schaffung
einer neuen Altersstrukiur altersdiskriminie-
rend sei. Die grofle Bandbreite der Altersgruppe

1 fithre zu einer itberdimensionalen Benachteili-
gung dlterer Arbeitnehmer. Zudem sei weder der
Grund fiir die Bildung von Altersgruppen noch
deren Ausgestaltung nachvollziehbar. Ohne die
Altersgruppenbildung seien mindestens 30 Ar-
beitnehmer vorrangig zu kiindigen gewesen.

Entscheidung des BAG: Das BAG' fithrt in sei-
ner Entscheidung aus, dass § 125 Abs. 1 Satz 1
Nr. 2 InsO (Insolvenzordnung) dem Insolveriz-
verwalter und dem Betriebsrat mehr Rechte
gebe als § 1 Abs. 5 Satz 2 KSchG (Kindigungs
schutzgesetz). Nach der Insolvenzordnung ha-
ben die Betriebsparteien die Moglichkeit, eine
ausgewogene Personalstruktur nicht nur zu
erhalten, sondern erst zu schaffen. Diese ge-
setzlich eingeriiumte Moglichkeit verstoft nach
Ansicht des BAG auch nicht gegen das unions-
rechtliche Verbot der Altersdiskriminierung.
Nach Art. 6 Abs. 1 Unterabsatz 1 der Richtlinie
2000/78 EG (Antidiskriminierungsrichtlinie}
kénnen nationale gesetzliche Regelungen vor-
sehen, dass Ungleichbehandlungen wegen des
Alters keine Diskriminierung darstellen, sofern
sie objektiv, angemessen und durch ein legiti-
mes Ziel gerechtfertigt sind. Als rechtmiifige
Ziele im Sinne des Art. 6 Abs. 1 der Richtlinie
2000/78 EG gelten sozialpolitische Ziele im
Allgemeininteresse. Ein solches Ziel liegt nach
Ansicht des BAG auch dann vor, wenn die So-
zialauswahl nach Altersgruppen dazu dienen
soll, einen Betrieb aus der Insolvenz heraus zu
sanieren und verkaufsfahig zu machen. Sollten
durch die Sanierung zumindest voriibergehend
Arbeitsplitze erhalten werden, diene dies nicht
nur dem Interesse des Arbeitgebers, sondern
auch der Allgemneinheit. Die Leistungsfdhigkeit
von Betrieben und Unternehmen gehdre zu
dent Grundlagen eines funktionierénden Wirt-
schaftssystems.

t BAG v.19.12.2013 ~ 6 A7R 790/%2.
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2. Ausschluss ordentlicher Kiindigungen

Der 53ihrige Kiiger macht die Unwirksam-
kett einer auflerordentlichen betriebsbedingten
Kindigung mit sozialer Ausiaufirist sowie einer
hilfsweisen ordentlichen Kiindigung geltend.
Auf das Arbeitsverhilinis der Parteien findet
ein Mantelarifvertrag Anwendung, wonach Be-
schiftigten, die das 53., aber noch nicht das 65.
Lebensjahr vollendet haben und dem Betrieb
mindestens drei Jahre angehéren, nur noch aus
wichtigem Grund gekiindigt werden kann, Der
Kldger begriindet seine Klage unter anderem
damit, dass die Kiindigung tarifvertraglich aus-
geschlossen sei. Die Beklagte dagegen ist der
Auffassung, der tarifvertragliche Kiindigungs-
ausschluss sei unwirksam. Die Regelung messe
dem Lebensalier im Verhiltnis zur Betriebszu-
gehiirigkeit zu grofe Bedeutung bei und be-
nachteilige damit jiingere Arbeitnehmer.

Entscheidung des BAG: Nach Ansicht des BAG?
ist sowohl die auRerordentliche als auch die or-
dentliche Kiindigung unwirksam. Die Unwirl-
samkeit der auBerordentlichen Kiindigung be-
griindet das BAG mit dem fehlenden wichtigen
Grund fiir die Kiindigung, da der Arbeitgeber
den Wegfall der Beschiftigungsmoglichkeit fiir
den Kiger nichi ausreichend darlegen konnte.
Bei der Priffung der Wirksamkeit der or-
dentlichen Kiindigung stellt das BAG dar, dass
der tarifvertragliche Kiindigungsausschiuss ent-
gegen der Ansicht des Arbeitgebers wirksam
sei. Zwar fithre der Kiindigungsausschluss zu
einer Benachteiligung jiingerer Arbeitnehmer,
diese sei aber durch ein legitimes Ziel der Ta-
rifvertragsparteien, nimlich den Schutz &lterer
Arbeitnehmer vor dem Verlust des Arbeitsplat-
zes, gerechtfertigt. Die Tarifveriragsparteien
hitten dabei die Befugnis, selbst zu beurteilen,
ab welchem Lebensalter sich die Vermittlungs-
chancen ilterer Arbeitnehmer verschiechtern
und bis zu welchem Alter ein Bediirfnis besteht,
sie vor entsprechenden Nachteilen zu schiitzen.
Interessant ist, dass das BAG in der Entschei-
dung aber ausdriicklich darauf hinweist, dass
die tarifvertragliche Regelung auch zu einer gro-
ben Fehlerhaftigkeit der Sozialauswahl fiihren
kénnte, zum Beispiel dann, wenn die Regelung
dazu fithren wiirde, dass ein 50 Jahre alter, seit
25 Jahren im Betrieb beschiftigter Arbeitneh-
mer, der zwei Personen zum Unterhalt verpflich-
tet ist, seinen Arbeitsplatz verliert, wilhrend ein
53 Jahre alter, nicht unterhalispflichtiger Ar-
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beitnehmer, der seit drei Jahren in dem Betrieb
beschiftigt ist, vor Kiindigung geschiitzt wiire.
In einem solchen Fall wiire der tarifvertragliche
Kiindigungsausschluss nicht mehr durch ein le-
gitimes Ziel im Sinne des Allgemeinen Gleich-
behandlungsgesetzes (AGG) gedeckt.

3. Authebungsvertrag fiir bestimmte
Altersgruppen

Der Kliger wurde 1949 geboren. Im Juni 2006
bot die Beklagte ein Abfindungsmodeil fiir Ar-
beitnehmer an, die bis zum 30.6.2007 aus dem
Arbeitsverhiiitnis ausschieden. Das Modell rich-
tete sich ausdriicklich nur an Arbeitnehmer der
Jahrgiinge 1952 und jiinger. Es stand unter ei-
nem so genannten doppelten Freiwilligkeitsvor-
behalt, das heiflt, kein Arbeitnehmer musste aus
dem Arbeitsverhiiltnis ausscheiden und die Be-
klagte konnte Angebote der Arbeitnehmer, aus
dem Arheitsverhilinis auszuscheiden, ablehnen.
Der Kliger wollte gerne zu den Konditionen des
Abfindungsmodells ausscheiden. Die Beklagte
lehnte dies ab und bot ihm stattdessen einen
Aufhebungsvertrag zu anderen Konditionen an,
die sich an einer tarifvertraglichen Altersteilzeit-
regelung orientierten. Der Kldger begehrt mit
der Klage den Abschluss eines Authebungsver-
teages zu den fiir ihn glinstigeren Konditionen
des Abfindungsmodells fiir die Jahrginge 1952
und jlinger. Er begriindet seine Klage unter an-
derem mit einem Verstoll gegen das AGG.

Entscheidung des BAG: Das BAG® hat die
Klage abgewiesen. Es sicht bei einer Beschrin-
kung der Aufthebungsveriragsangebote auf
Arbeitnehmer einer bestimmten Altersgruppe
keine Diskriminierung aufgrund des Alters.
Es fiihrt aus, dass nicht jede Ungleichbehand-
lung von verschiedenen Altersgruppen zu ei-
ner Diskriminierung fiihrt, sondern erst eine
nachteilige Behandlung. Fine solche nachteili-
ge Behandlung liege aber nicht vor, wenn nur
bestimmten Arbeitnehmern der Abschluss einer
Aufhebungsvercinbarung angeboten werde,
Ziel der Richtlinie 2000/78/EG (Antidis-
kriminierungsrichtlinie), die mit dem AGG in
Deutschiand umgesetzt wurde, ist es, sicherzu-
stellen, dass ein hoher Prozentsatz der Personen
im erwerbsfihigen Alter tatsdchlich einer Be-
schiftigung nachgeht. Altere Menschen wiirden
jedoch bei Arbeitsplatzverlusten, Einstellung,
Teilnahme an Aus- und WeiterbildungsmaRnah-
men und in Bezug auf die Bedingungen fiir den

z BAG v 20.6.2013 - 2 AZR 20512,

3 BAGw 25.2.2010 - § AZR g9n/o8.

WEITERE
ENTSCHEIDUNGEN

Auch in diesen Entschei-
dungen wurden unter-
schiedliche Abfindungs-
berechnungen flir
bestimmte Altersgruppen
fur rechtmaRig erkannt:
- BAG vom 12.4.2011 -
1 AZR 764/0%:
Volle Abfindung erst ab
40. Lebensjahr, 30. bis
39. Lebensjahr go %,
bis zum 29. Lebensjahr
80 %.
- BAG vom 12.4.201 —
1 AZR 743/09: Alters-
zuschiige auf Abfindung
fiir 45- bis so-jghrige von
15.000,00 Euro und ab
50 fahre von 25.000,00
Euro.
- BAG vom 26.3.2013 ~
1 AZR 857/11: Nur
Mindestabfindung von
zwei Bruttomonats-
verdiensten nach vollen-
detem 62, Lebensjahr
- LAG Berlin-Brandenburg
VOIT 12.3.2014 ~ 23 53
1807/13: Begrenzung der
Abfindung auf Summe
der Bruttomonats-
entgelte bis zum Beginn
der frilhestmoglichen
Altersrente.

AlB ONLINE

Mehr zum Thema:
Alle hier zitierten
Entscheidungen im
Volltext auf
www.aib-web.de >
Exklusiv flir Sie.
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Sind Beschiftigte zum
Zeittpunkt ihrer Ent-
tassung bereits wirt-
schaftlich (Rentennahe)
abgesichert, ist eine
Minderung ihrer Abfin-
dung zuldssig.

GUT ZU WISSEN

Alter im Sinne des AGG
ist das Lebensalter.

Fine verbotene Benach-
teiligung wegen des Al-
ters liegt vor, wenn dltere
Menschen wegen ihres
vorgeriickien Lebensal-
ters gegeniber flingeren
benachteiligt werden,
und/oder, wenn jingere
Menschen wegen ihres
niedrigeren Lebensaf-
ters gegeniiber Alteren
benachteiligt werden,
ohne dass es daftir einen
vom AGG anerkannten
sachlichen Grund gibt.
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Eintritt in den Ruhestand besonders diskrimi-
niert, Daher wiirden #ltere Arbeitnehmer, die
der Arbeitgeber generell von einem Personalab-
bau ausnehme, nicht benachteiligt. Der Zweck
dieses Diskriminierungsverbots werde durch
den Verbleib der dlteren Arbeitnehmer im Be-
trieb gerade verwirklicht. Auf den Wunsch ein-
zelner Arbeitnehmer, zu wirtschaftlich attrak-
tiven Konditionen aus dem Arbeitsverhiltnis
auszuscheiden, kiime es dabei nichi an.

4. Geringere Sozialplanabfindung
fiir rentennahe Arbeitnehmer

Der Arbeitgeber hatte mit dem Gesamtbe-
trichsrat einen Sozialplan geschlossen, wo-
nach sich die Abfindungen nach der Formel
Altersfaktor x Betricbszugehirigkeit x Brutto-
monatsentgelt bemessen sollte. Der Altersfak-
tor, beginnend mit dem Lebensalter von 13
Jahren, erhoshte sich mit jedem Jahr von 0,35
auf 1,70 fiir das Lebensalter von 56 bis 58 und
sank dann wieder mit jedem weiteren Lebens-
jahr auf 0,3 (Standardformel). Fiir Mitarbeiter,
die ilter als 54 Jahre waren, sah der Sozialplan
folgende Formel vor: Monate bis zum frithest-
méglichen Renteneintritt x 0,85 x Bruttomo-
natsentgelt (Sonderformel). Sollte die Abfin-
dung nach der Sonderformel geringer sein, so
fand diese Anwendung. Die Abfindung musste
jedoch mindestens die Hilfte der Abfindung
nach der Standardformel betragen. Zum Zeit-
punkt der Kiindigung im Jahr 2008 war der
schwerbehinderte Kldger 58 Jahre alt. Er hatte
ab dem 1.8.2010 Anspruch auf eine Altersren-
te fiir Schwerbehinderte bzw, ab dem 1.8.2015
auf eine Regelaltersrente. Nach der Sonderfor-
mel hiitte der Kliger Anspruch auf eine Abfin-
dung von 197.199.09 Euro gehabt. Nach der
Standardformel ergab sich eine Abfindung von
616.505,63 Euro. Daher erhielt der Kldger die
Mindestabfindung von 308.253,31 Euro (Hili-
te der Abfindung nach der Standardformel).
Der Kliger macht die Differenz zu der Abfin-
dung, die er bei einer Beendigung des Arbeits-
verhilinisses im Alter von 54 Jahren nach der
Standardformel erhalten hitte, geltend. Er ist
der Meinung, bei der vorgenommenen Berech-
nung der Abfindung wiirde er aufgrund seines
Alters und seiner Behinderung benachteiligt.

Entscheidung des EuGH: Der BuGH* sah in
der Abfindungsregelung des Sozialplans zwar
keine Benachteiligung aufgrund des Alters,
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wohl aber eine aufgrund der Behinderung des
Kligers. GemdR § 112 BetrVG sei es Sinn und
Zweck eines Sozialplans, die Folgen strukiu-
relter Verinderungen fiir die betroffenen Ar-
beitnehmer auszugleichen oder zu verringern.
Fine Differenzierung bei der Hohe der Abfin-
dungen sei moglich, da die mit dem Verlust des
Arbeitsplatzes verbundenen Nachteile fiir die
einzelnen Arbeitnehmer unterschiedlich seien.
Zu beriicksichtigen sei, dass die Mittel cines
Sozialplans nur begrenzt seien und die soge-
nannte Uberbriickungsfunktion der Abfindung
bis Aufnahme einer neuen Beschiftigung oder
bis zum Rentenbeginn fiir alle Arbeitnehmer
erfilllt werden miisse und nicht nur fiir die &l-
teren. Ein solches Ziel rechtfertigt daher nach
Ansicht des BuGH eine Ungleichbehandlung
dlterer Arbeitnehmer. Die Minderung der Ab-
findung fiir Arbeitnehmer, die zum Zeitpunkt
ihrer Entlassung wirtschaftlich bereits abgesi-
chert seien, sei nicht unangemessen. Allerdings
sah der FuGH in der Abfindungsregelung eine
nicht gerechtfertigte Benachteiligung Behin-
derter. Die Abfindungsformel fithre zu einem
geringen Abfindungsanspruch schwerbehin-
derter Arbeitnehmer, da die Berechnung der
Abfindung an den Zeitpunkt des frithestmdg-
lichen Rentenbeginns ankniipft, der gegeniiber
nichtbehinderten Arbeitnehmern vorgezogen
ist. Mit dieser Regelung gingen die Betriebspar-
teten iiber die von dem deutschen Gesetzgeber
verfolgten sozialpolitischen Ziele hinaus.

5. Breiter Spieiraum der Betriebsparteien

Die vorgestellten Entscheidungen zeigen, iiber
welchen Spielrawm Betriebsparteien bzw. Ta-
rifvertragsparteien bei der Verhandlung von
MaRnahmen zum Personalabbau und von So-
zialpldnen durchaus verfiigen, ohne dass die
getroffenen Regelungen altersdiskriminierend
sind. Letztlich muss aber anhand der konkre-
ten Situation gepriift werden, welche Auswir-
kungen die Regelungen auf die Arbeitnehmer
des Betriebes haben. Unverhaltnism&fige Be-
vorzugungen oder Benachteiligungen bestimm-
ter Arbeitnehmergruppen sollten vermieden
werden. Die Entscheidungen sind also nicht als
. Freifahrtschein® fiir jegliche Differenzierung
nach Altersgruppen zu verstehen. <

Claudia Schmidt, Fachanwiltin fiir .
Arbeitsrecht, CNH-Anwilte in Essen.
www.BR-Anwilte.de

4 EuGH v, 6a2.2002 - C152/1,




