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<«
Geht ein Unternehmen, Betrieb oder Betriebsteil auf einen anderen In-
haber iiber (Betriebsiibergang), so tritt dieser als Arbeitgeber mit allen
Rechten und Pflichten automatisch in die im Zeitpunkt des Uberganges
bestehenden Arbeitsverhiltnisse ein. Der Wille des Erwerbers oder
auch Verduflerers, ja sogar des Arbeitnehmers ist dabei unerheblich.
Bei der Beendigung von Arbeitsverhdltnissen vor, wahrend oder auch
nach bereits erfolgtem Betriebsiibergang haben Unternehmen daher
wichtige rechtliche Aspekte zu beachten, um nicht zu riskieren, dass
die Beendigung unwirksam wird — mit allen damit verbundenen uner-
wiinschten Folgen. Der vorliegende Beitrag gibt einen Uberblick iiber
die verschiedenen Beendigungsszenarien und weist auf Besonder-
heiten hin, die unbedingt zu beachten sind.

Was ist ein Betriebsiibergang?
Bei einem Betriebsiibergang wechselt ein Un-
ternehmen, Betrieb oder Betriebsteil den Be-

sitzer beziehungsweise Betreiber, etwa durch
Verkauf, Schenkung, Betriebsfilhrungsver-
trag oder Piachterwechsel. Ein solcher liegt

unabhdngig von einer vertraglichen Bezie-
hung zwischen VerduBerer” und  Erwerber”
oder dem Bestehen einer Gegenleistung vor.
Entscheidend ist lediglich, dass eine wirt-
schaftliche Einheit mit der bisherigen Orga-
nisationsstruktur, Belegschaft, bestehenden
Kundschaft und den vorhandenen Betriebs-
mitteln im Wesentlichen unverdndert fortbe-
steht.

Folgen fiir die Arbeitsverhiltnisse

Bei einem Betriebstibergang tritt der Er-
werber von Gesetzes wegen automatisch in
bestehende Arbeitsverhiltnisse ein (,Ein-
trittsautomatik”). Das fiihrt lediglich zu
einem Arbeitgeberwechsel, wobei sonstige
arbeitsvertragliche Inhalte unverandert blei-
ben. Abweichende Gestaltungen sind grund-
stzlich nur zuldssig, sofern sie giinstiger



oder wenigstens gleich glinstig fur die Ar-
beitnehmer sind. Ausnahmen konnen sich
allerdings im Zusammenhang mit einem
Wechsel der Kollektivvertragsangehdrigkeit,
bei einzelvertraglichen  Pensionszusagen
(siene unten) und der Weitergeltung von
Betriebsvereinbarungen ergeben. Da es sich
um ein durchlaufendes Vertragsverhdltnis
handelt, muss die HR-Abteilung keine End-
abrechnung erstellen. Eine solche ware ab-
gabenrechtlich sogar hochst problematisch,
wenn das Unternehmen eine Abfertigung
Lalt" auszahlt. Sie ist zudem arbeitsrechtlich
sensibel, wenn der Arbeitgeber bestehende
Urlaubsguthaben abfindet.

Der automatische Eintritt des Erwerbers
dient dem Schutz der Arbeitnehmer vor
Verschlechterungen und der Aufldsung des
Arbeitsverhltnisses. Daher sind die Been-
digungsmdglichkeiten von Arbeitgebern im
Falle des Betriebslibergangs begrenzt:

P Einerseits besteht ein Verbot der
betriebsiibergangsbedingten Arbeit-
geberkiindigung.

P Andererseits sind insbesondere auch
einvernehmliche Aufldsungen oder
vom Arbeitgeber veranlasste vorzeitige
Austritte des Arbeitnehmers, verbun-
den mit einer Neueinstellung durch
den Erwerber, unzuldssig, sofern die-
se unglnstigere Bedingungen mit sich
bringen.

» Zu beachten ist aber, dass Arbeitnehmer
derartige Beendigungen akzeptieren und
somit auch auf ihren Schutz verzichten
kannen, sofern dies ohne Druck erfolgt.

Im Gegensatz dazu haben Arbeitnehmer fol-
gende, besondere Mdglichkeiten:

» Im  Falle einer  wesentlichen
Verschlechterung  kollektiver  Arbeits-
bedingungen besteht ein begiinstigtes
Kiindigungsrecht des Arbeitnehmers,
wobei dieser das Arbeitsverhdltnis unter
Einhaltung der gesetzlichen bezie-
hungsweise kollektivvertraglichen
Kiindigungsfristen- und -termine mit den
Wirkungen einer Arbeitgeberkiindigung
I6sen kann (sodass zum Beispiel eine
Abfertigung ,alt" auszuzahlen ist).

» Hinzu kommt ein Widerspruchsrecht
des Arbeitnehmers,  wodurch
dem Arbeitnehmer entgegen der
Eintrittsautomatik mitunter der Verbleib
beim VerduBerer ermdglicht wird. Dieses
Recht verschafft nur dann Abhilfe, wenn
der VerauBerer nach wie vor (irgend-)
einen Betrieb weiterflhrt.

Unzuldssige Arbeitgeberkiindigung

Der Betriebsiibergang an sich darf keinen
Jtragenden” Grund fir eine Kindigung dar-
stellen. Nicht  betriebslibergangsbedingte
Kiindigungen sind allerdings weiter zuldssig.
Wesentlich ist, dass die Kiindigung auch bei
Wegdenken des Betriebsiibergangs erfolgt

(und zul3ssig) wire, wobei insbesondere das
zeitliche Naheverhiltnis sowie eine allfillige
Wiedereinstellung durch den Erwerber zu be-
achten sind.

Zuldssig sind daher Kiindigungen aus be-
trieblichen Griinden, darunter

» wirtschaftliche (zum Beispiel Umsatz-
riickgang, Auftragsverluste),

P technische (zum Beispiel Wegfall von
Arbeitsplatzen wegen Digitalisierung)
oder

P organisatorische  (zum  Beispiel
.Doppelbesetzung” von nur einmal bend-
tigten Stabsstellen wie Rechtsabteilung)
oder

» personenbedingte und daher ver-

haltensbezogene  (zum  Beispiel
Vertragsverletzungen, nachhaltige
Minderperformance oder Langzeit-

krankensténde).

Das Bestreben des Arbeitgebers, eine
JZwei-Klassen-Belegschaft” aufgrund  der
unterschiedlichen Gehélter bei VerduBe-
rer und Erwerber zu verhindern, stellt da-
gegen  keinen rechtfertigenden  Grund
dar.

Das Verbot gilt sowohl fiir vorsorgliche"
Kiindigungen durch den VerduBerer, insbe-



sondere um das Rationalisierungskonzept
des Erwerbers zu verwirklichen, als auch fiir
«nachtragliche” Kiindigungen durch den spa-
teren Erwerber. In der Praxis werden jedoch
Kindigungen durch den VerauBerer als noch
kritischer angesehen und strenger geprift.
Der Kiindigungsschutz ist zeitlich nicht
begrenzt. Nach der Rechtsprechung bestand
dieser in einem (besonderen) Fall auch noch
15 Monate nach dem erfolgten Betriebsi-
bergang; in der Regel wird ein Zeitraum von
sechs Monaten vor und sechs Monaten nach
dem Betriebsiibergangsstichtag als sensibel
angesehen.

Das zeitliche Naheverhdltnis zwischen
Kiindigung und Betriebsiibergang ist zwar
keine Voraussetzung, hat allerdings In-
dizwirkung. In diesem Fall muss der Arbeit-
geber beweisen, dass die Kindigung trotz
Bemiihung um Integration unumganglich
war und nicht etwa der Betriebsiibergang
alleine den Grund dafir bildete. Je niher
die Ereignisse zusammenliegen, desto eher
wird vom Betriebsiibergang als ,tragendem
Grund" fiir die Kiindigung auszugehen
sein.

Rechtsfolgen bei Verstofl gegen das
Verbot betriebsiibergungsze ingter
Arbeitgeberkiindigung

Dem Verbot widersprechende Kiindigungen
sind als sitten-, jedenfalls aber als gesetzwid-
rig anzusehen (§ 3 AVRAG iVm § 879 ABGR)
und daher (relativ) unwirksam. Die Unwirk-
samkeit muss der betroffene Arbeitnehmer
gegeniiber dem Erwerber geltend machen
und beim Arbeits- und Sozialgericht auf Fest-
stellung des aufrechten Arbeitsverhaltnisses
klagen (.Aufgriffsobliegenheit"). Die Klage
muss er ohne unndtigen Aufschub einbrin-
gen. Andernfalls geht der Anspruch verloren.
Die Rechtsprechung hat etwa sechs Monate
als gerade noch rechtzeitig anerkannt, neun
oder auch 15 Monate demgegendiber als ver-
spatet.

Neben einer Feststellungsklage besteht die
Mdglichkeit einer Kiindigungsanfechtung
wegen Sozialwidrigkeit oder eines verponten
Motivs. In der Praxis wird die Kiindigungs-
anfechtung hdufig als Eventualbegehren
erhoben, um sich auch diese (im Verfahren
kostenpflichtige] ~ Bekampfungsmaglichkeit
der Kiindigung offenzuhalten.

Der Arbeitnehmer kann eine an sich unwirk-
same Kiindigung aber auch akzeptieren, so-
mit auf den besonderen Schutz verzichten
und Anspriiche aus der ungerechtfertigten
Aufldsung des Arbeitsverhaltnisses geltend
machen. Bei korrekter Einhaltung von Kiin-
digungsfrist und -termin besteht allerdings
kein Anspruch auf Kindigungsentschadi-

gung.

Begiinstigtes Kindigungsrecht des
Arbeitnehmers

Aus dem Schutzzweck der gesetzlichen Ein-
trittsautomatik des Erwerbers folgt lediglich
ein Kiindigungsverbot fiir den Arbeitgeber,
der Arbeitnehmer kann das Arbeitsverhaltnis
weiterhin unter Einhaltung von Kiindigungs-
frist und -termin kiindigen. Daruber hinaus
besteht allerdings im Falle einer betriebsiiber-
gangsbedingten, wesentlichen Verschlech-
terung kollektiver Arbeitsbedingungen
durch einen neu anzuwendenden Kollek-
tivwertrag oder eine neue Betriebsvereinba-
rung ein auBerordentliches Kiindigungsrecht
des Arbeitnehmers. Zwar muss der Arbeit-
nehmer auch in diesem Fall Kiindigungsfrist
und -termin einhalten, ist aber insbesondere
dadurch begUnstigt, dass seine Kindigung
die Wirkungen einer Arbeitgeberkiindigung
entfaltet.

Geltend machen kann der Arbeitnehmer
das begunstigte Kiindigungsrecht inner-
halb eines Monats ab dem Zeitpunkt, an
dem er die Verschlechterung erkannt hat
beziehungsweise hatte erkennen missen
(allenfalls noch gegeniiber dem VerduBe-
rer, sollte dieser Zeitpunkt noch vor dem
Betriebstibergang liegen). Eine solche we-
sentliche Verschlechterung der Arbeitsbe-
dingungen liegt vor, sofern es sich um eine
spiirbare, fiir den Arbeitnehmer ungiinstige
Verdnderung handelt. Dabei sind rechtlich
und sachlich zusammengehérige Normen
jeweils als Gruppe zu vergleichen. Da diese
Feststellung nicht immer leicht ist, besteht
ebenfalls binnen eines Monats die Maglich-
keit einer Feststellungsklage bei Gericht (die
auch der VerduBerer-Betriebsrat” einbringen
kann).

Exkurs:

Widerspruchsrecht des Arbeitnehmers
Erhebt der Arbeitnehmer Widerspruch gegen
den Ubergang seines Arbeitsverhiltnisses auf

den Erwerber, kann er den Verbleib seines Ar-
beitsverhiltnisses beim VerduBerer und somit
eine Ausnahme vaon der ,Eintrittsautomatik”
bewirken.

Ein Widerspruchsrecht besteht allerdings nur
in den beiden folgenden Féllen:

P bei Wegfall des kollektivvertragli-
chen Bestandschutzes (dieser Fall
kann eintreten, wenn der Erwerber
einem Kollektivvertrag unterliegt, der aus
Arbeitnehmersicht nachteiliger ist als der
Kollektivvertrag des VerduBerers) oder

» wenn der Erwerber die Ubernahme
einzelvertraglicher Pensionszusagen
ablehnt (eine solche Maglichkeit besteht
jedoch nicht, wenn der Erwerber
Gesamtrechtsnachfolger des VerduBerers
ist).

Geltend machen kann der Arbeitnehmer
den Widerspruch binnen eines Monats
ab Ablehnung beziehungsweise bei Nicht-
duBerung ab Ablauf einer dem Arbeitgeber
gesetzten angemessenen Frist zur Aufe-
rung.

Widerspricht der Arbeitnehmer dem Uber-
gang rechtzeitig, bleibt sein Arbeitsverhaltnis
gegeniiber dem VerduBerer bestehen und
geht nicht tber.

Fazit

Flr Unternehmen ist bei der Beendigung
von Arbeitsverhdltnissen im Zusammen-
hang mit einem Betriebsiibergang aufgrund
bestehender Sonderregelungen besondere
Vorsicht geboten. Gemeinsam ist all diesen
Bestimmungen, dass sie den Arbeitnehmer
vor Verschlechterungen und vor allem vor
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses aus An-
lass eines Betriebs(teil)ibergangs schiitzen
sollen. Aus Unternehmersicht zu beachten
ist jedenfalls, dass im Zusammenhang mit
Betriebsiibergangen bei Beendigung er-
hohte Begriindungserfordernisse bestehen
und Kiindigungen durch organisatorische
Schritte und eine nachvollziehbare, soziale
Auswahl gesichert sowie in all diesen Fillen
durch entsprechende Dokumentation belegt
sein sollten, um gerichtliche Streitigkeiten
und unerwiinschte  Rechtsunsicherheiten
mdglichst zu vermeiden.



