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Die Krise fordert Opfer

Liebe Personalrétin, lieber Personalrat,

Gaststatten, Fitnessstudios, Boutiquen etc. sind seit
Monaten geschlossen. Sie machen nahezu keinen
Umsatz. Und auch Unternehmen der 6ffentlichen
Hand sind betroffen - denken Sie nur an die Werk-
statten fiir behinderte Menschen. Wie lange sind
diese noch haltbar?

Frither oder spater wird die Krise neben den Men-
schen, die an einer COVID-Infektion erkrankt sind
und ggf. heute noch an den Folgen leiden oder gar
gestorben sind, noch wirtschaftliche Opfer in Form
von Insolvenzen und vor allem betriebsbedingten
Kiindigungen fordern.

Und auch wenn es jetzt zu den ersten Offnungen
kommt, heit das nicht, dass sich nun alles schnell
wieder erholen wird. Im Gegenteil, viele werden den
langen Lockdown nicht iberleben und die Folge
werden vor allen Dingen betriebsbedingte Kiindi-
gungen sein. Darauf missen Sie als Personalrat auf
jeden Fall vorbereiten sein.

Worauf Sie als Personalrat hier achten sollten, habe
ich lhnen in dieser Themenausgabe von ,,Personal-
rat aktuell“ anhand der ersten Fallbeispiele zusam-
mengefasst.

Mit besten Griiften
WGra Jdarcstou
Maria Markatou, Chefredakteurin

Maria Markatou ist seit 2004 Rechtsanwaltin in verschiedenen renom-
mierten Kanzleien in Miinchen. Ihre Tatigkeitsschwerpunkte liegen im in-
dividuellen und kollektiven Arbeitsrecht. lhre Arbeit ist durch praxisnahe
Losungen fiir Personalréte gekennzeichnet - beginnend bei der Eingrup-
pierung bis hin zur Kiindigung der Beschaftigten im 6ffentlichen Dienst.

5 Schritte zur
betriebsbedingten Kiindigung

Als Personalrat sind Sie vor jeder Kiindigung anzuhoren, auch vor der be-
triebsbedingten Kiindigung. Das heilt auch, dass Sie liberpriifen miissen,
ob Ihr Dienstherr die Voraussetzungen der Kiindigung eingehalten hat. Also
diese 5 Schritte:

1. Schritt: Unternehmerische Entscheidung

Als Erstes trifft thr Dienstherr eine unternehmerische Entscheidung, die zum
Wegfall von Arbeitsplatzen flihrt. Diese Entscheidung kann sowohl durch in-
nerdienstliche Umstdnde (z. B. Neuorganisation von Arbeitsablaufen) als auch
durch externe Umstande (etwa Umsatzriickgang durch eine Betriebsschlie-
Rung oder die Einstellung offentlicher Auftrage) begriindet sein. Jedenfalls
muss er diese Entscheidung treffen, denn es gibt keine Kiindigung ohne diese
Entscheidung.

2. Schritt: Wegfall der Weiterbeschiftigungsmaoglichkeit

Nun ist zu priifen, ob wirklich und auch dauerhaft keine Weiterbeschéftigungs-
mdglichkeit mehr fiir die betroffenen Mitarbeiter in der Dienststelle besteht.
Wie Sie in diesem Beitrag noch lesen werden, scheitern daran die meisten be-
triebsbedingten Kiindigungen. Denken Sie daran: Eine Kiindigung darf immer
nur das letzte Mittel sein.

3. Schritt: Sozialauswahl

Unter allen Kiindigungskandidaten muss thr Dienstherr anschliefend eine So-
zialauswahl durchfiihren. Dabei sind gemal § 1 Abs. 3 Kiindigungsschutzgesetz
(KSchG) die Kriterien '

— Dienstzugehdrigkeit,

— Lebensalter,

— Unterhaltspflichten und

— eine eventuelle Schwerbehinderung

zu beriicksichtigen. Und natiirlich darf die Kiindigung auch nicht diskriminie-
rend sein.

Leistungstrager muss wirklich Leistungstréger sein > Nach § 1 Abs. 3
Satz 2 KSchG ist es threm Dienstherrn gestattet, Leistungstrager aus der So-
zialauswahl auszunehmen. Das sind Mitarbeiter, deren Weiterbeschéaftigung
insbesondere wegen ihrer Kenntnisse, Fahigkeiten und Leistungen oder zur
Sicherung einer ausgewogenen Personalstruktur in der Dienststelle im be-
rechtigten betrieblichen Interesse liegt. Beruft er sich bei einem Mitarbeiter
hierauf, priifen Sie unbedingt, ob wirklich eine Leistungstrégerschaft vor-
liegt. Ist das nicht der Fall, ist die Sozialauswah! unrichtig und die Kiindigung
der anderen Kollegen unwirksam.

> weiter auf Seite 2
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» Fortsetzung von Seite 1

4. Schritt: Anhdrung der Beschiftigtenvertretung(en)

Was der Dienstherr thnen und den anderen Beschéftigtenvertretern mitteilen muss und was Sie lhre Aufgaben sind, entnehmen Sie

der folgenden Checkliste:
Checkliste: Betriebsbedingte Kiindigung
Priifpunkte

1, Personliche Daten

Erledigt?

4. Voraussetzungen der betriebsbedingten Kiindigung

Name

dringende interne oder externe betriebliche Griinde

Alter

unternehmerische Entscheidung

Dienstzugehorigkeit seit dem ...

Familienstand

Wegfall des Arbeitsplatzes, verursacht durch die
unternehmerische Entscheidung

Unterhaltsverpflichtungen

Anderungskiindigung kommt nicht infrage.

— Ehegatte

Interessenabwégung wurde vorgenommen.

— Kinder

Sozialauswahl wurde durchgefihrt.

ausgelibte Tatigkeit

4 Kriterien wurden beachtet.

Abteilung

Arbeitsvertrag vom ...

Arbeitnehmer, die aus der Sozialauswahl herauszunehmen
sind, wurden herausgenommen; Beispiel: Leistungstrager.

Tarifbindung

5. Personalrat und ggf. Schwerbehindertenvertretung

2. Kiindigungsbedingungen

Anhérung am ...

vertragliche Frist

umfassende Information {iber die Einzelheiten

tarifliche Frist

Ablauf der Anhérungsfrist

gesetzliche Frist

Stellungnahme vom ... kommt zum Ergebnis ...

Kiindigung moglich zum ...

6. Kiindigung

3. Beriicksichtigung besonderer Kiindigungsvorschriften

Schreibenvom ...

Schwerbehinderung (Zustimmung des Integrationsamts)

zugestellt am ... durch

Mutterschutz (Zustimmung der fiir Arbeitsschutz
zustandigen hochsten Landesbehdrde)

Ablauf der Frist fiir eine Kiindigungsschutzklage

7. Arbeitnehmer

Elternzeit (Zustimmung der fiir Arbeitsschutz
zustandigen hdchsten Landesbehdrde)

Auszubildender

Information iiber das Ergebnis der Stellungnahme,
insbesondere iiber einen Widerspruch und die
Méglichkeit der vorléufigen Weiterbeschaftigung

Personalratsmitglied

Hinweis auf friihzeitige Meldung bei der
Bundesagentur fiir Arbeit

premim.unrae Tsis HN024 Betriebshedinagte RKuendigund

5, Schritt: Kiindigung

st Ihr Dienstherr die vorgenannten 4 Schritte gegangen, geht es jetzt an die Kuindigung an sich. Neben den Voraussetzungen fiir die
betriebsbedingte Kiindigung sind auch hier die sonstigen Grundvoraussetzungen fiir jede Kiindigung zu wahren.

Ihr Dienstherr tragt die Beweislast

Dienstherren haben es im Rahmen von Kiindigungsschutzprozessen relativ schwer. Denn sie miissen darlegen und beweisen,
dass die Kiindigungsvoraussetzungen gegeben sind, im Fall der betriebsbedingten Kiindigung also fiir den dauerhaften Wegfall

des Arbeitsplatzes. Eines kann ich Ihnen sagen: Die Richter sin

Ein Ausbildungslokfiihrer erhielt am 16.3.2020 von seinem Ar-
beitgeber die Information, dass einige Lehrgénge wegen der
Infektionsgefahr durch das Coronavirus abgesagt worden seien
und dass im Betrieb Kurzarbeit eingefiihrt werde. Am 19.3.2020
erklirte sich der Lokfiihrer mit der Kurzarbeit einverstanden.
Am 23.3.2020 erhielt er die fristgemaRe Kiindigung. Der Arbeit-
geber meinte, die Kiindigung sei wegen dringender betriebli-
cher Erfordernisse gerechtfertigt. Er habe sich entschlossen,
Ausbildungen fiir Lokomotivfihrer nicht mehr anzubieten.

d hier trotz Pandemie nicht weniger streng mit den Dienstherren.

Die Kiindigung war unwirksam. Der Arbeitgeber hatte bereits
neue Auszubildende eingestellt. Das stand im Gegensatz zu sei-
ner Aussage, dass er keine Ausbildung mehr umsetzen werde.

Arbeitsplitze miissen dauerhaft wegfallen > Eine be-
triebsbedingte Kiindigung kann nur Erfolg haben, wenn an
der Arbeitskraft des Beschiftigten kein Bedarf mehr besteht.
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Mit der Begriindung ,,Auftragsriickgang wegen
Corona“ geht Ihr Dienstherr baden

Eine betriebsbedingte Kiindigung muss vor Gericht hieb- und stichfest begriindet werden. Viel zu wenig vorgetragen hatte der
Arbeitgeber in diesem Fall vor dem Arbeitsgericht (ArbG) Berlin (25.8.2020, Az. 34 Ca 6664/20):

Der Arbeitgeber hatte einer Senior-PR-Managerin (Bruttomo-
natsverglitung: 3.850 €) betriebsbedingt gekiindigt. Sie wollte
das aber nicht auf sich sitzen lassen und erhob Kiindigungs-
schutzklage. Diese gewann sie auch. Warum?

Weil ihr Arbeitgeber sich im GroRen und Ganzen darauf berufen
hatte, die Kiindigung sei aus betriebsbedingten Griinden ge-
rechtfertigt. SchlieRlich sei es durch die COVID-19-Pandemie zu
einem erheblichen Umsatzriickgang durch Kiindigungen von
Vertragen oder durch die Insolvenz von GroRkunden gekom-
men. Dadurch habe sich der Umsatz um 43 % reduziert, man
miisse von 32 auf 22 Arbeitnehmer abschmelzen. Das reichte
den Richtern nicht, weil es schlicht zu pauschal war. Die Be-
hauptung: ,\Wir hatten einen Umsatzriickgang, darum mussten
wir kiindigen.“ ist zu wenig. Der Arbeitgeber muss hier ausfiihr-
lich darlegen, aufgrund welchen unternehmerischen Konzepts
er sich zur Kiindigung veranlasst sieht. Das hatte der Arbeitge-
ber hier nicht getan.

Es geniigt nicht, einen blofRen Umsatzriickgang - etwa in aus-
gegliederten Unternehmen - anzugeben, lhr Dienstherr muss
auch genau darlegen, welche Auswirkungen dadurch in Ein-
zelbereichen der Dienststelle auftreten, welche Arbeitsplatze
davon betroffen sind, warum er den Auftragsmangel nicht an-
derweitig abfangen kann. Hier muss er wirklich klotzen. Jede
Nachlassigkeit geht zu seinen Lasten!

Mildere Mittel sind zu ergreifen

Selbst wenn ein dauerhafter Wegfall von Arbeitspldtzen vor-
liegt und Ihr Dienstherr dies auch darlegen kann, muss er vor
einer Kiindigung immer mildere Alternativen priifen, z. B. eine
Versetzung. Wer es sich hier zu einfach macht, der scheitert vor
Gericht. So wie der Arbeitgeber in folgendem Fall (ArbG Berlin,
10.8.2020, Az. 19 Ca 13189/19):

Weil die Berliner Filiale eines Unternehmens geschlossen wurde,
erhielt eine dortbeschaftigte Vertriebsassistentin eine Kiindigung,
verbunden mit dem Angebot, das Arbeitsverhéltnis am Standort
Wuppertal fortzusetzen. Sie nahm das Anderungsangebot nicht
an und klagte gegen die Kiindigung. Ergebnis: Die Kiindigung war
unwirksam, weil die Mitarbeiterin ihre Arbeit flr die Wuppertaler
Filiale auch in ihrem Homeoffice hétte erledigen kénnen.

Das bedeutet fiir Sie
Prifen Sie immer, ob lhr Dienstherr alle Kiindigungsalternati-
ven genutzt hat, z. B.

— Weiterarbeit im Homeoffice,

— Versetzung,

— Anderungskiindigung vor Beendigungskiindigung,
— freiwillige Weiterarbeit zu schlechteren Konditionen,
— Uberstundenabbau etc.

Erst wenn alle milderen Mittel durchgefallen sind, kann er zur
Kiindigung schreiten.

Sozialauswahl: Diskriminierungen sind tabu

Anfang des Jahres ging ein Aufschrei durch die Medien. Warum?
H&M musste etliche Filialen schlieRen. Dabei wolle sich der
Konzern vornehmlich auf junge Miitter und Elternzeiterinnen
konzentrieren, denn diese seien nicht so flexibel.

Danach wurde es stumm um dieses Vorhaben und das ist auch
gut so, denn diskriminierender geht es nicht. Laut Kiindigungs-
schutzgesetz gibt es 4 Kriterien fiir die Sozialauswahl. Mutter-
schaft oder Elternzeit stehen dort nicht. Ein Arbeitgeber, der
dies als Kiindigungsgrund heranzieht, erleidet zu Recht vor Ge-
richt Schiffbruch.

Nehmen Sie sich das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz zur
Hand. Die Diskriminierungsmerkmale sind Geschlecht, Alter,
ethnische Herkunft, Behinderung, Religion oder Weltanschau-
ung. Eine Kiindigung aus diesen Griinden verbietet sich per se.

Ihr Dienstherr kann sich die Arbeit bei der Sozialauswahl mit
dem folgenden Punkteschema erleichtern. Je mehr Punkte hre
Kollegen gesammelt haben, desto schutzwiirdiger sind sie.

Ubersicht: Punkteschema Sozialauswahl

Auswahlkriterien
(maximal 160 Punkte)

Lebensalter
(maximal 40 Punkte)

pro Lebensjahr = 0,65 Punkte .. Punkte

Dienstzugehdorigkeit
(maximal 40 Punkte)

jedes volle Beschaftigungsjahr = 1 Punkt .. Punkte

Unterhaltsbelastung

(maximal 40 Punkte)

— verheiratet mit voll berufstatigem
Partner = 0 Punkte

— alleinstehend = 0 Punkte

— verheiratet mit einem nicht (voll) berufstatigen
Partner = bis 10 Punkte

— jede weitere unterhaltsberechtigte

Person =7 Punkte .. Punkte

Schwerbehinderung

(maximal 40 Punkte)

— offensichtliche Schwerbehinderung,
anerkannter Grad der Behinderung (GdB)
von 50 oder Gleichstellung = 20 Punkte

— dariiber je weiteren GdB von 10 jeweils

4 weitere Punkte .. Punkte
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Auf diese Besonderheiten im offentlichen Dienst

mussen Sie achten

Als Personalrat fragen Sie sich natiirlich, ob es bei betriebsbedingten Kiindigungen im offentlichen Dienst Besonderheiten im
Vergleich zur Privatwirtschaft gibt. Die Antwort gebe ich Ihnen gern: Ja, die gibt es. Ihre Beschéftigungsverhiltnisse sind ja doch
anders gestrickt als die in der Privatwirtschaft. Welche Unterschiede es genau gibt, das lesen Sie hier:

Im Grundsatz ist es so, dass die Voraussetzungen, die in der Pri-
vatwirtschaft fur betriebsbedingte Kiindigungen gelten, auch
im &ffentlichen Dienst gelten. Ihr Dienstherr muss die folgen-
den Voraussetzungen erfiillen, um kiindigen zu kénnen:

Vorliegen eines betrieblichen Erfordernisses

In der Privatwirtschaft trifft der Unternehmer eine Entschei-
dung, dass bestimmte Stellen gestrichen werden, Arbeitsbe-
darf nicht mehr benétigt wird. Im &ffentlichen Dienst kann dies
{iber den Haushaltsplan geschehen.

— Stellen kdnnen z. B. aus dem Personalbedarfsplan entnom-
men werden, was laut Bundesarbeitsgericht (BAG) wieder-
um zu einer betriebsbedingten Kiindigung flhrt (23.11.2004
Az.2 AZR 38/04).

— Ebenso kann der Landesgesetzgeber durch Erlass den Per-
sonalschliissel senken oder die Aufsichtsbehorde eine An-
passung des Personalbedarfs fordern (BAG, 29.11.2007,
Az.2 AZR 388/06, und 18.11.1999, Az. 2 AZR 77/99).

— Auch kann die Verwaltung durch Stadtratsbeschluss gehal-
ten sein, in einem bestimmten Bereich den Personalbestand
zu reduzieren (BAG, 22.5.2003, Az. 2 AZR 326/02).

In diesen Fillen wird wie in der Privatwirtschaft eine Stelle aus
betriebswirtschaftlichen Griinden abgebaut. Leider ist es ja so,
dass der Staat seit sehr vielen Jahren den &ffentlichen Dienst
so behandelt, als wére er ein Wirtschaftsunternehmen, was ge-
rade im Krankenhaussektor zu massivem Stellenabbau gefiihrt
hat (und das nicht erst oder gerade wahrend der Pandemie, wie
viele nicht miide werden zu behaupten). Meines Erachtens ist
diese ,,Gleichmacherei ein grofter Fehler!

Ist ein Mitarbeiter vom Stellenabbau betroffen, kann er gegen
seine Entlassung klagen. Die Gerichte iberpriifen dann die kon-
krete Durchfiihrung der Entscheidung zum Stellenabbau und
die Ursichlichkeit der Entscheidung fiir den Abbau der konkre-
ten Stelle. Also wie der Dienstherr zur Entscheidung gekommen
ist und wie er sie konkret umgesetzt hat.

Vorliegen eines dringenden betrieblichen
Erfordernisses

Die oben angesprochenen Punkte, also Streichen von Planstel-
len etc. oder auch ein kw-Vermerk (kw = kiinftig wegfallend),
kénnen ein dringendes betriebliches Erfordernis sein. Die Ge-
richte nehmen dies dann an, wenn fiir den Wegfall der Stelle
eine Frist angegeben wird.

Hat Ihr Dienstherr nur einen kw-Vermerk gemacht, ist der Zeit-
raum des Wegfalls offen, wenn keine Frist fiir den Wegfall der
Stelle angegeben wurde. Wird also seitens des Dienstherrn mit
dem kw-Vermerk noch keine konkrete Entscheidung tber den

Wegfall getroffen, muss erst ein Umsetzungskonzept geschaf-
fen werden. Solange dieses nicht vorliegt, ist auch kein drin-
gendes betriebliches Erfordernis gegeben (BAG, 18.11.1999,
Az.2 AZR T7/99).

Sozialauswahl

Bei der Sozialauswahl orientieren Sie sich an den Punkten wie
auf Seite 1 dargestellt. Das ist einfach, solange z. B. eine Abtei-
lung oder eine ganze Aufienstelle einer Dienststelle geschlos-
sen werden soll und man einen vergleichbaren Kreis von Be-
schaftigten hat. Im &ffentlichen Dienst sind aber noch andere
Fallkonstellationen denkbar:

Ein Angestellter hat eine bestimmte Stelle inne, im neuen Haus-
haltsplan wird die Stelle aber als Beamtenstelle ausgewiesen.
Dies ist ein dringendes betriebliches Erfordernis fiir die Kun-
digung des Angestellten. Die Gerichte kdnnen diese Entschei-
dung nur noch auf Missbrauchlichkeit hin liberpriifen (BAG,
26.2.1957, Az. 3 AZR 278/54).

Ebenso kann die Auswahl von Lehrern mit fehlender Lehrbefa-
higung als Kiindigungskandidaten rechtméRig sein, wenn nach
einer Durststrecke nunmehr ausreichend voll ausgebildete Leh-
rer zur Verfligung stehen.

Weiterbeschiftigung im selben Verwaltungszweig
Keine Kiindigung bei Weiterbeschaftigungsméglichkeit auf
einem anderen Arbeitsplatz: Bei der Suche nach einem ande-
ren Arbeitsplatz ist Ihr Dienstherr nicht nur auf die Dienststelle
beschrankt, vielmehr kommt es darauf an, ob der Beschaftigte
in einer anderen Dienststelle desselben Verwaltungszweigs an
demselben Dienstort oder in seinem Einzugsgebiet weiterbe-
schaftigt werden kann (BAG, 17.5.1984, Az. 2 AZR 109/83).

Kiindigungssauschluss im Tarifvertrag

Der Grofteil von lhnen wird mit seinem Dienstverhdltnis dem
Tarifvertrag fiir den &ffentlichen Dienst (TV6D) und dem der
Lander (TV-L) unterliegen. Deswegen mdochte ich Ihr Augen-
merk auf die folgende Regelung lenken: Fiir den Bereich der
kommunalen Arbeitgeber sowie des Bundes gilt § 34 Abs. 2
TV6D. Dieser besagt, dass

— beschéftigte Personen, die das 40. Lebensjahr vollendet und

— eine Beschéftigungszeit von mehr als 15 Jahren zurlickge-
legt haben,

— einem Kiindigungsverbot unterliegen.

Allerdings gilt dies nur fiir Beschéftigte im Tarifgebiet West.

Eine identische Regelung findet sich im TV-L fiir den Bereich
der Bundeslinder; diese ist ebenfalls beschrankt auf das Tarif-
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gebiet West. Das heif3t wiederum, dass jiingeren Beschdftigten
und Beschaftigten im Tarifgebiet Ost keine derartige Schutz-
regelung zur Verfigung steht! lhre Kolleginnen und Kollegen,
die unter diesen besonderen Kiindigungsschutz fallen, kénnen
aber immer noch aus wichtigem Grund entlassen werden.

Bei einem wichtigen Grund kommt es darauf an, dass es dem
Dienstherrn nicht zumutbar sein darf, den Mitarbeiter bis zum
Ablauf der ordentlichen Kiindigungsfrist weiterzubeschaftigen.
Es muss also ein Grund vorliegen, der an sich geeignet ist, den
Vertrag sofort zu beenden, und der dann auch einer Interessen-
abwégung im Einzelfall standhalt.

Gegeben war dies z. B. in folgendem Fall: Ein Mitarbeiter mit
einem Grad der Behinderung von 40 war gehauft krank. Sei-
ne Erkrankung war psychischer Art. Dem Mitarbeiter wurde
am 22.8.2016 auBerordentlich zum 31.3.2017 gekiindigt. Der
Personalrat hatte zugestimmt. Eine ordentliche Kiindigung
schied wegen vertraglicher Bezugnahme auf den TV-L aus (§ 34
Abs. 2 Satz 1 TV-L). Das BAG urteilte nicht, sondern verwies den
Rechtsstreit an die Vorinstanz zuriick, versehen mit den folgen-
den Hinweisen:

Bei einer krankheitsbedingten Kiindigung wegen Kurzerkran-
kungen ist eine 3-stufige Priifung vorzunehmen. Will der Dienst-
herr aukerordentlich kiindigen, ist ein besonders strenger MalR-
stab anzusetzen:

1. Die negative Gesundheitsprognose mit prognostizierten
Fehlzeiten (1. Stufe) und »

2. die sich aus ihnen ergebenden Beeintrachtigungen der
dienstlichen Interessen (2. Stufe) miissen deutlich Gber das
MaR hinausgehen, welches an eine ordentliche Kiindigung
gestellt wird.

3. Das Austauschverhaltnis (Leistung/Gegenleistung) muss
schwer gestort sein.

Das BAG ging davon aus, dass die Vorinstanz nicht ausreichend
geprift hatte: Denn sie habe lapidar einen wichtigen Grund ver-
neint, weil der Dienstherr mit sozialer Auslauffrist gekiindigt
habe. Dies zeige, dass ihm die Weiterbeschaftigung nicht unzu-
mutbar sei.

Das BAG geht indes schon davon aus, dass Dienstherren auch
bei Vorliegen eines wichtigen Grundes mit sozialer Auslauf-
frist kiindigen kdnnen. Das Landesarbeitsgericht musste daher
noch Feststellungen zu den 3 offenen Punkten treffen (BAG,
25.4.2018, Az. 2 AZR 6/18).

Auch wenn es in dem Fall um eine krankheitsbedingte Kiindi-
gung ging, kénnen Sie fiir lhre betriebsbedingten Kiindigungen
mitnehmen: Selbst wenn ein wichtiger Grund vorliegt, kann der
Dienstherr dennoch mit sozialer Auslauffrist kiindigen!

Abfindungsanspruch nach Kiindigung

Neben dem TVGD ist immer auch zu priifen, ob der Tarifvertrag
zur sozialen Absicherung (TVsA) Anwendung findet. Es gibt hier
unterschiedliche TVsA fiir die verschiedenen Bereiche. Am be-
kanntesten ist wohl der fiir den Bereich des Bundes und der
Kommunen vom 13.9.2005. Er sieht in § 4 Abs. 1 TVsA vor, dass

Beschiftigte, deren Arbeitsverhaltnis aus Griinden des Perso-
nalabbaus entweder gekiindigt oder durch Auflésungsvertrag
beendet wird, eine Abfindung erhalten.

Auch die Hohe der Abfindung ist geregelt: Nach § 4 Abs. 2 TVsA
erhalten Beschéftigte fiir jedes volle Jahr der Beschéftigung 1/4
des letzten Tabellenentgelts, mindestens aber 1/2 und héchs-
tens das 5-Fache des Entgelts. Bei einem Auflésungsvertrag
kann die Abfindung bis zum 7-fachen Tabellenmonatsentgelt
festgelegt werden.

Vorsicht, Stolperfalle! > So schén der TVsAklingt, birgt er
doch eine Stolperfalle. Denn das BAG hat entschieden, dass
,Personalabbau®im Sinne des TVsA das Ausscheiden einer
Mehrzahl von Arbeitnehmern aus betriebsbedingten Griin-
den meint. Wird nur ein Arbeitsplatz abgebaut, kann der
Betroffene sich nicht auf den TVsA berufen (BAG, 19.6.2012,
Az. 1 AZR 137/11). Aber natiirlich kann dieser einzelne Mit-
arbeiter gegen seine Kiindigung klagen und dann vor dem
Arbeitsgericht die gitliche Einigung mit Abfindung errei-
chen.

Erhalt einer Ihrer Kollegen oder eine lhrer Kolleginnen eine Ab-
findung, dann werden ihn wahrscheinlich noch die folgenden
Fragen interessieren:

Ist die Abfindung steuerfrei?

Nein. Abfindungen sind als auferordentliche Einkiinfte nach
dem Einkommensteuergesetz zu versteuern. Es gibt grund-
satzlich keine Steuerbefreiung oder Steuerermafigung. Alle
Abfindungen wegen einer vom Arbeitgeber veranlassten oder
gerichtlich ausgesprochenen Auflosung des Arbeitsverhiltnis-
ses sowie Zahlungen aufgrund eines Sozialplans werden gleich
behandelt.

Trotzdem sollte sich Ihr Kollege steuerlich beraten lassen. Denn
es gibt hier schon Méglichkeiten, die Steuerlast zu minimieren,
etwa Uber die Fiinftelregelung. Dabei erhalt der Mitarbeiter die
Abfindung auf einen Schlag, steuerlich wird der Betrag aber
auf 5 Auszahlungstranchen fingiert. Das mildert die Steuerlast
etwas ab. Der Gang zum Steuerberater kann sich also absolut
lohnen.

Was ist mit der Sozialversicherung?

Anders als bei der Lohn- und Einkommensteuer ist der Abfin-
dungsanspruch kein Arbeitsentgelt im sozialversicherungs-
rechtlichen Sinne. Deshalb ist eine Abfindung zwar vor zu ver-
steuern, es fallen aber keine Sozialversicherungsbeitrage an,
also keine Beitrage fiir die Krankenversicherung, Rentenversi-
cherung, Pflegeversicherung oder Arbeitslosenversicherung.

Was gilt fiir Pfandungen?

Abfindungen kénnen gepfandet werden von Glaubigern. Sie
sind Arbeitseinkommen und unterliegen nicht den Pfandungs-
beschrénkungen. Ein Arbeitnehmer kann aber nach § 850 Zivil-
prozessordnung (ZPO) beim Vollstreckungsgericht Pfandungs-
schutz beantragen.



DIENSTVEREINBARUNG

Dienstvereinbarung ,,Betriebsbedingte Kiindigung*

Die betriebsbedingte Kiindigung spielt im dienstlichen Alltag eine wichtige Rolle. Wie Sie dieses allerletzte Mittel erfolgreich
abwenden kénnen und lhre Anhdrungsrechte vorzeitig sicherstellen, zeigt die folgende Dienstvereinbarung.

Muster-Dienstvereinbarung: Betriebsbedingte Kiindigungen
Dienstherr und Personalrat schlieRen die folgende Dienstvereinbarung zu betriebsbedingten Kiindigungen:

§ 1 Geltungsbereich
Diese Dienstvereinbarung gilt fiir alle Arbeitnehmer der Dienststelle.

§ 2 Wegfall des Arbeitsbedarfs

Eine betriebsbedingte Kiindigung kommt nur dann in Betracht, wenn der Dienstherr durch externe oder interne Faktoren ge-
zwungen ist, Stellen in der Dienststelle abzubauen. Ein externer Faktor ist z.B. eine Reduzierung der Haushaltsmittel, ein interner
Faktor z. B. ein Arbeitsplatzwegfall durch Digitalisierung. Den Wegfall des Arbeitsbedarfs hat der Dienstherr schliissig darzulegen.

§ 3 Anhérungsverfahren
Nachdem der Dienstherr seinen Kiindigungsentschluss getroffen hat, muss er unverziglich das Anhérungsverfahren einleiten.
Das Anhérungsverfahren wird schriftlich durchgefiihrt.

§ 4 Sozialauswahl

Vor der Kiindigung hat der Dienstherr zu ermitteln, welche Arbeitnehmer die Kiindigung am wenigsten hart treffen wird. Diese hat
er zu entlassen. Bestimmungskriterien fiir die Sozialauswahl sind das Lebensalter, die Dienstzugehdrigkeit, Unterhaltspflichten
und eine etwaige Schwerbehinderung. Der Dienstherr nimmt die Sozialauswahl nach dem folgenden Punkteschema vor:

Punkteschema fiir die Sozialauswahl
Pro Lebensjahr bis zum vollendeten 55. Lebensjahr (maximal 55 Punkte) 1 Punkt
Pro Jahr der Beschaftigung
— bis 10 Dienstjahre 1 Punkt
— ab 11 Dienstjahren (Beriicksichtigung nur bis zum vollendeten 55. Lebensjahr und maximal 70 Punkte) 2 Punkte
Unterhaltsberechtigte Ehepartner 8 Punkte
Unterhaltsberechtigte Kinder 4 Punkte
Schwerbehinderung bis Grad der Behinderung (GdB) von 50 5 Punkte
Schwerbehinderung liber GdB von 50, pro weiteren GdB von 10 1 Punkt
§ 5 Leistungstrdager

Der Dienstherr teilt dem Personalrat mit, ob er Leistungstrdger von der Sozialauswahl ausgenommen hat. Leistungstrager sind
Arbeitnehmer, deren Weiterbeschéftigung insbesondere wegen ihrer Kenntnisse, Fihigkeiten und Leistungen oder zur Siche-
rung einer ausgewogenen Personalstruktur im dienstlichen Interesse liegt, § 1 Abs. 3 Satz 2 Kiindigungsschutzgesetz (KSchG).

Der Dienstherr wird dem Personalrat dabei darlegen, worin diese besonderen Kenntnisse, Féhigkeiten und Leistungen liegen
und warum sie fiir die Dienststelle so wichtig sind.

§ 6 Ausschopfung milderer Mittel
Der Dienstherr hat vor Ausspruch der Kiindigung alle milderen Mittel auszuschépfen, etwa die Versetzung auf einen anderen

gleichwertigen Arbeitsplatz in der Dienststelle.

§ 7 Abfindungen
Der Dienstherr verpflichtet sich zu priifen, ob er den Gekiindigten zum Ausgleich fiir den Verlust ihres Arbeitsplatzes eine Abfin-
dung anbieten kann - ggf. als Angebot nach § 1a KSchG. Bei der Abfindungshéhe wird die Grundregel 0,5 Bruttomonatsgehdlter

pro Beschdftigungsjahr zugrunde gelegt.

§ 8 Inkrafttreten
Diese Dienstvereinbarung tritt am Tag ihrer Unterzeichnung in Kraft.

Ort, Datum, Unterschriften

\is




MASSENENTLASSUNG

Massenentlassung ist eine groRe Fehlerquelle fiir

lhren Dienstherrn

Die Air-Berlin-Insolvenz liegt nun zwar schon eine ganze Zeit lang zuriick und hatte auch noch nichts mit der Pandemie zu tun,
aber diese Entscheidung sollten Sie sich dennoch merken. Denn im Zuge der Pandemie werden einige Arbeitgeber nicht um eine
Massenentlassung herumkommen. Ein kleiner Fehler kann laut Bundesarbeitsgericht (BAG) die ganze Menge an Kiindigungen

kippen (13.2.2020, Az. 6 AZR 146/19).

Ubersicht: So viele Kiindigungen in 30 Tagen gelten als
Massenentlassung

Anzahl der Beschiftigten Anzahl der Kiindigungen
in lhrer Dienststelle
mehr als 20 bis unter mebhr als 5 Mitarbeitern

60 Mitarbeiter

ab 60 bis weniger als
500 Mitarbeiter

ab 500 Mitarbeiter

10 % der Belegschaft oder
mehr als 25 Mitarbeitern

mindestens 30 Mitarbeitern

Air Berlin hatte an mehreren Flughéfen sogenannte Stationen.
Diesen war das Personal fiir die Bereiche Boden, Kabine und
Cockpit zugeordnet. Ein Pilot der Air Berlin mit Einsatzort Diis-
seldorf wurde am 1.11.2017 wegen Stilllegung des Flugbetriebs
zu Ende November 2017 gekiindigt. Der Pilot klagte gegen die
Kindigung.

Sein Argument: lhm sei mit vielen anderen Beschéftigten im
Wege der Massenentlassung gekiindigt worden. Jeder Massen-
entlassung miisse eine Massenentlassungsanzeige vorausge-
hen. Air Berlin habe diese Anzeige auch erstattet, allerdings fiir
den Betrieb Cockpit und das bundesweit beschaftigte Cock-
pit-Personal in Berlin. Laut Vortrag des Piloten gab es aber fiir
Diisseldorf keine Stilllegungsentscheidung, andere Fluggesell-
schaften hatten den Flugbetrieb weiter am Laufen gehalten.

Pilot behdlt recht

Und mit seiner Einschatzung lag der Pilot gar nicht so verkehrt.
Nach § 17 Abs. 1 Kiindigungsschutzgesetz (KSchG) muss der
Arbeitgeber der Agentur fiir Arbeit eine sogenannte Massen-
entlassungsanzeige erstatten, bevor er in einem Betrieb eine
bestimmte Anzahl von Arbeitnehmern innerhalb von 30 Kalen-
dertagen entldsst. Nach der europdischen Massenentlassungs-
richtlinie handelt es sich aber bei den Stationen der Air Berlin
um Betriebe. Das heiftt: Fiir den Piloten und seine Diisseldorfer
Kollegen hétte Air Berlin die Massenentlassungsanzeige in Diis-
seldorf erstatten missen. Und sie hatte sich nicht nur auf das
Cockpit-Personal beschréanken diirfen, sondern auch auf das Bo-
den- und Kabinenpersonal beziehen miissen.

Ungenauigkeit kippt Kiindigung
Das Urteil zeigt sehr schon, dass Arbeitgeber jede Kiindigung
doppelt und 3-fach priifen miissen. Ein Definitionsfehler hatte

hier eine Vielzahl an Kiindigungen gekippt. Sehen Sie als Perso-
nalrat bei Kiindigungen immer ganz genau hin. Ein Fehler lhres
Dienstherrn kann thren Kolleginnen und Kollegen noch ein paar
Monate mehr der versicherungspflichtigen Beschaftigung brin-
gen! Das BAG hat in einem anderen Senat gleichlautend auch
flir den Standort Koln entschieden, auch hier waren die Kiin-
digungen des Cockpit-Personals unwirksam (BAG, 27.2.2020,
Az. 8 AZR 215/19).

Dienstherr ist bei Massenentlassung 3-fach in der
Pflicht

Nach § 17 KSchG muss lhr Dienstherr eine Massenentlassung
bei der Bundesagentur fiir Arbeit anzeigen. Besteht ein Per-
sonalrat, muss dieser rechtzeitig vor Erstattung der Anzeige
umfassend (ber die Entlassungen informiert und konsultiert
werden. Im Rahmen dieser Konsultationspflicht wird Ihnen Fol-
gendes mitgeteilt:

— die Griinde fiir die geplanten Entlassungen,

— die Zahl und die Berufsgruppen der zu entlassenden Arbeit-
nehmer,

— die Zahl und die Berufsgruppen der in der Regel beschaftig-
ten Arbeitnehmer,

— den Zeitraum, in dem die Entlassungen vorgenommen wer-
den sollen,

— die vorgesehenen Kriterien flir die Auswahl der zu entlassen-
den Arbeitnehmer und

— die flir die Berechnung etwaiger Abfindungen vorgesehenen
Kriterien (8 17 Abs. 2 Satz 1 Nr. 1 bis 6 KSchG).

Ziel dieser Konsultation ist es, einen Weg zu finden, die Kiin-
digungen zu vermeiden oder lber einen Sozialplan oder Inte-
ressenausgleich abzumildern. Daneben sind Sie aber noch zu
jeder einzelnen Kiindigung anzuh&ren. Das Konsultationsver-
fahren und die Anhérung kdnnen kombiniert werden. Strau-
ben Sie sich nicht gegen die Kombi, denn das macht das Ganze
wieder fehleranfallig — und jeder Fehler Ihres Dienstherrn geht
zugunsten der Beschaftigten.

Auch wenn Massenentlassungen im 6ffentlichen Dienst nicht so
héufig sind, wiirde ich mich als Personalrat in jedem Fall mal
in das Thema einlesen. Denn die Krise ist noch nicht tiberstan-
den und wird auch an &ffentlichen Betrieben sicher nicht vollig
spurlos voriibergehen.
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MITBESTIMMUNG

Betriebsbedingte Kiindigung: So bestimmen Sie mit

Bei der betriebsbedingten Kiindigung muss Ihr Dienstherr eine VerhaltnismaRigkeitspriifung vornehmen: Uberwiegt sein Kiin-
digungsinteresse oder das Weiterbeschéftigungsinteresse des Mitarbeiters?

Das Kiindigungsschutzgesetz schreibt vor, dass Ihr Dienstherr
eine betriebsbedingte Kiindigung nur bei Vorliegen dringen-
der betrieblicher Griinde aussprechen kann. Demnach kommt
eine betriebsbedingte Kiindigung nicht in Betracht, wenn [hr
Dienstherr den betroffenen Kollegen auf einem anderen freien
Arbeitsplatz weiterbeschaftigen kann.

Wann ein Arbeitsplatz frei ist

Freiist ein Arbeitsplatz, wenn er zum Zeitpunkt des Zugangs der
Kiindigung unbesetzt ist. Kann lhr Dienstherr bei Ausspruch der
Kiindigung absehen, dass ein Arbeitsplatz bis zum Ablauf der
Kiindigungsfrist frei wird, und kann der Kollege auf diesem Ar-
beitsplatz schnell eingearbeitet werden, ist auch dieser Arbeits-
platz als frei anzusehen. Bei der Priifung von freien Arbeits-
platzen muss er alle vergleichbaren Arbeitsplétze einbeziehen.
AuRerdem muss lhr Dienstherr den Kollegen kraft Direktions-
recht auf diesen Arbeitsplatz setzen kénnen.

Umschulung moglich?

Eine Kiindigung wére auch dann nicht gerechtfertigt, wenn der
Kollege nach einer zeitlich und kostenmaRig tiberschaubaren
Umschulungsmafnahme weiterbeschaftigt werden kdnnte.

Vorrang der Anderungskiindigung beachtet?

Gibt es keinen freien vergleichbaren Arbeitsplatz in Ihrer Dienst-
stelle, muss lhr Dienstherr priifen, ob er den Kollegen zu gean-
derten Arbeitsbedingungen weiterbeschaftigen kann.

Checkliste: Betriebsbedingte Kiindigung gerechtfertigt?

Ja Nein

Prufpunkte

Liegen betriebliche Erfordernisse vor?
Gibt es aulter- oder innerbetriebliche Griinde,
die zu einem Arbeitskrafteliberhang flihren?

Gibt es eine nachweisbare unternehmerische
Entscheidung?

Hat sich thr Dienstherr basierend auf die
betrieblichen Griinde zur Kiindigung
entschlossen?

Fallt der Beschéftigungsbedarf weg? Fiihrt die
Entscheidung Ihres Dienstherrn nachweisbar zum
Wegfall der Weiterbeschéftigungsmdglichkeit?
Sind die betrieblichen Erfordernisse dringend?

Gibt es auch keine andere Weiterbeschaftigungs-
moglichkeit?

Hat Ihr Dienstherr eine korrekte Sozialauswahl
durchgefiihrt?

Wurden Sie angehort?

Sind die sonstigen Kiindigungsvoraussetzungen
erftllt? Dies sind Schriftform, Zugang und
Beachtung des Sonderkiindigungsschutzes.

Wenn Sie alle Fragen mit Ja beantworten, ist die Kiindigung
gerechtfertigt.

Wenn Sie mit der Kiindigung nicht einverstanden sind

Werden Sie vor einer Kiindigung angehért, ist nicht gesagt, dass Sie mit der Kiindigung einverstanden sind. In diesem Fall kén-
nen Sie der Kiindigung widersprechen. Ihre Widerspruchsgriinde sind lhnen gesetzlich vorgegeben in § 79 Abs. 1 Ziffer 1 bis 5

Bundespersonalvertretungsgesetz (BPersVG).

Es ist daher ganz wichtig, dass Sie sich in [hrem Widerspruchs-
schreiben auf eine dieser 5 Ziffern beziehen. Dabei reicht es
nicht aus, wenn Sie das Gesetz nur abschreiben, vielmehr miis-
sen Sie Bezug zum Inhalt einer dieser 5 Ziffern nehmen und
dann in eigenen Worten wiedergeben, warum Sie meinen, dass
einer dieser 5 Griinde vorliegt.

Ob Ihre Ansicht rechtlich richtig ist, ist dabei irrelevant. Es muss
nur deutlich werden, dass Sie sich lhre eigenen Gedanken ge-
macht haben. Ihre Widerspruchsgriinde nach § 79 Abs. 1 Ziffer 1
bis 5 BPersVG sind:

— lhr Dienstherr hat bei der Auswahl des zu kiindigenden Ar-
beitnehmers soziale Gesichtspunkte nicht oder nicht ausrei-
chend beriicksichtigt.
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— Die Kiindigung verstoRt gegen eine Richtlinie im Sinne des
§ 76 Abs. 2 Nr. 8 BPersVG.

— Der zu kiindigende Arbeitnehmer kann an einem anderen
Arbeitsplatz in derselben Dienststelle oder in einer anderen
Dienststelle desselben Verwaltungszweigs an demselben
Dienstort einschlieRlich seines Einzugsgebiets weiterbe-
schaftigt werden.

— Die Weiterbeschaftigung des Arbeitnehmers nach zumutba-
ren Umschulungs- oder FortbildungsmalRnahmen ist mog-
lich oder

— die Weiterbeschaftigung des Arbeitnehmers unter gednder-
ten Vertragsbedingungen ist moglich und er hat sein Ein-
verstandnis damit erklart. Besteht Einvernehmen zwischen
Dienstherrn und Beschéftigtem, kann die Weiterarbeit auch
zu schlechteren Konditionen stattfinden.

AL Schriftliche Redaktionssprechstunde:
markatou@personalrat-heuteide




