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Thema: Kindigungsschutz in der Betriebspraxis nach
AGENDA 2010/Arbeitsrecht

1. Einleitung

Kenntnisse des Arbeitsrechts sind ein notwendiges Handwerkszeug fur jeden, der mit Perso-
nalmalBnahmen in der betrieblichen Praxis zu tun hat. Mitarbeitern wird vom Gesetzgeber
sehr viel Geduld abverlangt. Reformen und Reformen der Reformen werden bis zur letzten
Sekunde im Vermittlungsausschuss verhandelt und kurz vor Torschluss ausgefertigt. Wenige
Tage spater muss der Praktiker prazise mit der neuen Rechtslage umgehen kdénnen, obwohl
ihre Schopfer von der Arbeitsrechtspraxis so weit entfernt sind wie die Erde vom Mars.

Es mag vielen so erscheinen, dass man sich als Unternehmer selbst in der derzeitigen
schlechten wirtschaftlichen Situation leichter von seinem Ehegatten trennen kann als von
einem Arbeitnehmer. Trotzdem zeigt die Praxis, dass vielfach aus Unkenntnis der arbeits-
rechtlichen Spielregeln elementare, unnétige Fehler begangen werden, die flr Arbeitgeber
schnell zu finanziellen Risiken werden. Im Rahmen dieser kurzen Darstellung kénnen einige
Tipps gegeben werden, wie der Arbeitgeber Risiken verringert.

Fakt ist, wie wir bereits in unserem Rundschreiben Ausgabe 05/2003, Thema: AGENDA 2010
/ Arbeitsrecht, kritisch anmerkten, dass diese Reform ein Etikettenschwindel ist. In weiten
Teilen wurden Altregelungen, die bereits friiher galten, als Neuregelungen verkauft, obwohl
der Titel AGENDA 1996 weit passender ware. Dennoch ist die Malinahme ein Schritt in die
richtige Richtung. Die erhofften Impulse auf dem Arbeitsmarkt werden aber sicherlich hier-
durch nicht erreicht. Im einzelnen werden folgende Punkte (auch vertieft) behandelt:

. Schwellenwert zum Kindigungsschutz

. Sozialdaten bei Kiindigung eingegrenzt

. Leistungstrager/Personalstruktur als Ausnahme
. Personalauswabhlrichtlinien

. Namensliste im Interessensausgleich

. Der neue Abfindungsanspruch

. Die Klagefrist

No oh~hwWNPRE

Um Chancen und Risiken als Unternehmer oder Mitarbeiter der Personalabteilung richtig ein-
schatzen zu koénnen, gibt die nachfolgende Darstellung eine moglichst kompakte Ubersicht,
wobei wiederum Wert auf Beispiele, Tipps und Checklisten gelegt wurde.
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2. Inhalt der Neuregelung im Arbeitsrecht

2.1. Schwellenwert zum Kundigungsschutz

Das Kundigungsschutzgesetz (KSchG) gilt seit 01.01.2004 nur in Betrieben mit mehr als 10
Arbeitnehmern. Auszubildende werden dabei nicht mitgezahlt. Teilzeitarbeitnehmer zéhlen,
wie bisher auch, nur zu 0,5 (bis 20 Wochenstunden) bzw. 0,75 (bis 30 Wochenstunden).
Bestand in einem Betrieb aufgrund der alten Regelung (eingreifen des KSchG bei mehr als 5
Arbeitnehmern) bereits Kiindigungsschutz, verbleibt den betreffenden Arbeithehmern auch
nach dem 31.12.2003 der gesetzliche Schutz. Neueinstellungen seit dem 01.01.2004 fallen
dagegen unter die Neuregelung, wonach das Gesetz erst bei mehr als 10 Vollzeitarbeitneh-
mern eingreift.

Der neue Text des § 23 Abs. 1 KSchG ist sehr kompliziert und mehrfach in sich selbst ver-
schachtelt formuliert, was die Lesbarkeit in der Praxis erheblich erschwert.

2.1.1. Kundigungsschutz fur Altarbeitnehmer

Nach 8 23 Abs. 1 Satz 2 KSchG gilt der bisherige Schwellenwert von 5 Arbeitnehmern weiter
fur solche Mitarbeiter, die bereits am 31.12.2003 ihren Arbeitsplatz hatten. Danach sind fir
die Berechnung der Betriebsgréiie die ,Altarbeitnehmer”, d.h. Beginn des Beschéaftigungsver-
haltnisses bis einschlieBlich 31.12.2003, und die neuen Arbeitnehmer, d.h. Einstellung ab
01.01.2004, nur mitzuzéhlen, wenn die Gesamtzahl der Arbeitnehmer 10 Ubersteigt.

2.1.2. Kundigungsschutz fur Neuarbeitnehmer

Fur im Jahr 2004 oder spater neu eingestellte Arbeitnehmer gilt nicht mehr der alte Schwel-
lenwert von ,mehr als 5 Arbeitnehmer”, sonder der neue von ,,mehr als 10 Arbeitnehmer”.
Damit soll insbesondere in Kleinbetrieben, die bisher nur 5 Mitarbeiter beschaftigt haben, ein
Anreiz zur Einstellung zusatzlicher Arbeitnehmer geschaffen werden.

2.1.3. Stichtag

Entscheidend fir die Frage, ob der alte Schwellenwert (5 Arbeitnehmer) oder der neue
Schwellenwert (10 Arbeitnehmer) gilt, ist, wann das Arbeitsverhaltnis begonnen hat. MaR3-
geblich ist der Tag, der /m Arbeitsvertrag als Beginn des Arbeitsverhéltnisses festgelegt wur-
de. Es kommt nicht darauf an, wann der Arbeitsvertrag abgeschlossen wurde. Es ist auch
ohne Belang, wann der Arbeitnehmer die Arbeit tatséchlich aufnehmen soll. Entscheidend ist
der rechtliche Beginn des Arbeitsverhaltnisses.

TIPP:

Bei Abschluss eines Arbeitsvertrages sollte der Beginn des Arbeitsverhaltnisses ausdriicklich
im Arbeitsvertrag genannt werden. Dies ist nicht nur bei der Stichtagsregelung wichtig, son-
dern kann auch fuir die Berechnung einer Probezeit, fur den Ablauf der 6-monatigen Warte-
frist zur Anwendung des KSchG oder fiir eine Fristberechnung, insbesondere bei befristeten
Arbeitsvertragen, wichtig sein. Der Arbeitgeber kann so Schwierigkeiten bei der Darlegungs-
und Beweisproblemen vorbeugen.
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2.1.4. Neuer Schwellenwert ,,mehr als 10 Arbeitnehmer*

Der neue Schwellenwert betrifft nach § 23 Abs. 1 Satz 3 KSchG ausschlief3lich Arbeitnehmer,
die im Jahr 2004 oder spater eingestellt werden. Die Berechnung der Beschéaftigungszahl,
d.h. das Ermitteln des Schwellenwerts fur Neuarbeitnehmer, ist vollig unabhangig davon, wie
viele Arbeitnehmer bis zum 31.12.2003 im Betrieb gearbeitet haben und ob fir diese Arbeit-
nehmer der Kindungsschutz nach altem Schwellenwert galt oder nicht. Fur im Jahr 2004
oder spater eingestellte Mitarbeiter gilt /immer der neue Schwellenwert von 10 Arbeitneh-
mern/!

2.1.5. Ausscheiden von Altarbeitnehmer nach dem 31.12.2003

Schwieriger sind die Félle, in denen Arbeitnehmer zwar im Jahr 2003 wegen Uberschreiten
des alten Schwellenwerts (5 Arbeitnehmer) Kindigungsschutz hatten, wenn durch Ausschei-
den von Altarbeitnehmer nach dem 31.12.2003 die Zahl der Altarbeitnehmer auf 5 oder we-
niger absinkt, ohne dass insgesamt (Summe der Alt- und Neuarbeitnehmer) mehr als 10 Ar-
beitnehmer beschéftigt sind. Dann verlieren auch die Altarbeitnehmer nach der Regelung —
ebenso wie nach der alten — ihren Kiindigungsschutz, was sachgerecht ist, da eine Besser-
stellung im Bereich des KSchG mit der Neufassung gerade nicht beabsichtigt war.

Da dies alles nicht so einfach ist, einige Beispiele:

Beispiel 1:

Am 31.12.2003 werden beim Arbeitgeber (AG) 5 Vollzeitarbeitnehmer (,Altarbeitnehmer*) be-
schaftigt. Zum 01.01.2004 stellt der AG dort 5 weitere Vollzeitarbeitnehmer (,Neuarbeitneh-
mer*) ein.

Keine dieser Arbeitnehmer genie8t den Kundigungsschutz, weil der AG sowohl nach altem als
auch nach neuem Recht ein Kleinbetrieb ist.

Beispiel 2:

Am 31.12.2003 werden beim AG 6 Vollzeitarbeitnehmer (,Altarbeitnehmer”) beschaftigt. Zum
01.01.2004 werden 4 weitere Vollzeitarbeitnehmer (,,Neuarbeitnehmer®) eingestellt.

Dies 6 Altarbeitnehmer genielRen weiter den Kindigungsschutz; die Neuarbeithehmer kommen
noch nicht in den Genuss, da der Schwellenwert ,,10“ noch nicht tberschritten ist.

Beispiel 3:

Am 31.12.2003 werden beim AG 6 Vollzeitarbeitnehmer (,Altarbeitnehmer”) beschaftigt. Zum
01.01.2004 werden 5 weitere Vollzeitarbeitnehmer (,,Neuarbeitnehmer*) eingestellt.

Alle 11 Arbeitnehmer genieflen den Kindigungsschutz, da der Schwellenwert ,,10* tberschritten
ist. Der fortbestehende Kindigungsschutz der Altarbeitnehmer endet indes, sobald ihre Zahl auf
5 oder weniger sinkt. Insoweit verbessert sich ihre Rechtsposition im Verhaltnis zum bisherigen
Recht nicht (sofern die Gesamtzahl der AN aufgrund von Neueinstellungen 10 nicht tberschrei-
tet).

Beispiel 4:

Am 31.12.2003 werden beim AG 8 Vollzeitarbeitnehmer (,Altarbeitnehmer”) beschaftigt. Zum
01.01.2004 stellt der AG fur den Betrieb 2 weitere Vollzeitarbeitnehmer (,Neuarbeitnehmer®)
ein.

Nur die Altarbeitnehmer genief3en den Kundigungsschutz.

Beispiel 5

Zum 31.07.2004 scheiden im Beispiel Nr. 4 nun 3 Altarbeitnehmer und 1 Neuarbeitnehmer aus.
Ab 01.08.2004 geniel3t keiner der verbleibenden Arbeitnehmer (5 Alt- und 1 Neuarbeitnehmer
Kundigungsschutz, weil keine Altarbeitnehmer (ber den alten Schwellenwert ,5“ beschéftigt
werden und die Gesamtarbeitnehmerzahl unter dem neuen Schwellenwert ,10“ liegt.
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Beispiel 6:

Zum 01.09.2004 werden im Beispiel Nr. 5 nun 3 neue Vollzeitarbeitnehmer eingestellt.

Keiner genieflt Kindigungsschutz, weil nur 5 Altarbeitnehmer und insgesamt nur 9 Arbeitneh-
mer beschéftigt werden.

Beispiel 7:

Zum 01.12.2004 werden im Beispiel Nr. 6 nun 2 weitere neue Vollzeitarbeitnehmer eingestellt.
Die Gesamtarbeitnehmerzahl Uberschreitet damit den neuen Schwellenwert von ,10“. Alle ge-
nielen den Kundigungsschutz.

TIPP:

Arbeitgeber werden ihre Arbeithehmer /n 2 Kategorien fihren mussen, bis die Zahl der Altar-
beitnehmer unter den alten Schwellenwert ,5* sinkt:

Fur Neuarbeitnehmer gilt nur der neue Schwellenwert ,,10%; fur Altarbeitnehmer sind so lan-
ge der alte und der neue Schwellenwert zu beachten.

Arbeitnehmer, die am 31.12.2003 in einem Betrieb mit mehr als 5, aber nicht mehr als 10
Arbeitnehmer beschaftigt waren, aber die Wartezeit nach § 1 Abs. 1 KSchG noch nicht erfillt
haben, genieBen mit Ablauf der Wartezeit den oben beschriebenen Kiindigungsschutz fur
Altarbeitnehmer.

Arbeitgeber sollten, falls sinnvoll und moglich, bei Geltung des alten Schwellenwerts im Be-
trieb bevorzugt Altarbeitnehmern statt Neuarbeitnehmern kiindigen, um fiir den Gesamtbe-
trieb den Kindigungsschutz zu kippen.

2.1.6. Teilzeitbeschaftigte

Beim Feststellen der Zahl der beschéftigten Arbeitnehmer sind teilzeitbeschaftigte Arbeit-

nehmer nach § 23 Abs. 1 Satz 4 KSchG nur anteilig zu bertcksichtigen. Dabei gilt folgende

Formel:

- Arbeitnehmer mit einer regelméaRigen woéchentlichen Arbeitszeit von maximal 20 Stunden
zahlen mit 0,5.

- Arbeitnehmer mit einer regelmaigen wochentlichen Arbeitszeit von mehr als 20 Stunden,
jedoch maximal 30 Stunden z&hlen mit 0,75.

- Arbeitnehmer mit mehr als 30 Wochenstunden zahlen mit 1,0.

CHECKLISTE:

Wer fallt unter den Kindigungsschutz?

1. Arbeitnehmer, die am 31.12.2003 aufgrund der BetriebsgroRe bereits Kiindigungsschutz hatten,
haben diesen auch weiterhin.

Hier besteht Bestandsschutz.

2. Arbeitnehmer, die am 31.12.2003 aufgrund der BetriebsgréfRe noch keinen Kiindigungsschutz hat-
ten, erhalten diesen erst dann, wenn der Betrieb insgesamt auf tiber 10 Arbeitnehmer angewach-
sen ist.

3. Arbeitnehmer, die ein Arbeitsverhaltnis erst im Jahre 2004 oder spater beginnen, haben erst dann
Kindigungsschutz, wenn die Betriebsgréfie 10 Arbeitnehmer tbersteigt.
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2.2. Sozialdaten bei Kliindigung eingegrenzt

Im Interesse hdherer Rechtssicherheit bei betriebsbedingten Kiindigungen ist die Sozialaus-
wahl nunmehr auf

- die Dauer der Betriebszugehdrigkeit,

das Lebensalter,

die Unterhaltspflichten der Arbeitnehmer und

- die Schwerbehinderung

beschrankt, vgl. 8 1 Abs. 3 Satz 1 KSchG. Aus der Gesetzesbegriindung ist zu entnehmen,
dass jedem der genannten vier genannten Kriterien gleiches Gewicht zukommen soll. Die
Beschrankung auf diese Merkmale schlie3t die Beachtung unbilliger Harten nicht aus. Zusatz-
lich erfasste Tatsachen mussen jedoch in einem unmittelbaren spezifischen Zusammenhang
mit den vier Grunddaten stehen. Als Beispiel wird in der Gesetzesbegrindung die Berufs-
krankheit und eine vom Arbeitnehmer nicht verschuldeter Arbeitsunfall genannt. Ob die Sozi-
alauswahl im Arbeitsgerichtsprozess ,halt”, wird der Arbeitgeber unter solchen Umstanden
nicht besser prognostizieren kdnnen als vorher. Einfacher wird dagegen die Prognose sein,
dass einige Arbeitsgerichte die Gesetzesbegriindung nutzen werden, um einen nach dem
Wortlaut des Gesetzes ausreichende Sozialauswabhl fiir fehlerhaft zu erklaren.

Die Beschrankung auf die drei erstgenannten Kriterien gab es bereits im Gesetz 1996. Nach
dem Regierungswechsel 1998 wurde diese Einschrankung zum 01.01.1999 wieder riickgan-
gig gemacht. Die Bundesregierung hat nun ihre Entscheidung von 1998 wieder rtickgangig
gemacht und Ubernimmt fast wortwoértlich den zwischen 01.10.1996 und 31.12.1998 gelten-
den Gesetzestext. Insoweit wird die damalige Rechtsprechung bei der Auslegung zu bertck-
sichtigen sein.

2.2.1. Lebensalter

Das Alter ist fur die zukinftigen Chancen am Arbeitsmarkt sicherlich ein entscheidendes
Merkmal. Die Tatsache, dass dieses Kriterium letztendlich zu einer Benachteiligung jlingerer
Arbeitnehmer fihrt, haben Gesetzgeber und Rechtsprechung in Kauf genommen, um die
Erwerbschancen élterer Arbeitnehmer zu verbessern.

2.2.2. Betriebszugehdrigkeit

Es dirfte zulassig sein, nur zusammenhangende Jahre der Betriebszugehorigkeit zu bertck-
sichtigen und frihere Beschéftigungszeiten, die in keinem engen Zusammenhang mit der
aktuellen Beschaftigung stehen, von der Wertung auszuschliel}en. Zeiten der Schwanger-
schaft, der Elternzeit und Krankheitszeiten sind als Betriebszugehorigkeitszeiten zu berick-
sichtigen.

2.2.3. Unterhaltspflichten

Hierunter sind gesetzliche Unterhaltspflichten gegentiber Familienangehérigen zu bericksich-
tigen. Daneben bestehen freiwillige Verpflichtungen des Arbeitnehmers, die bericksichtigt
werden kénnen, aber nicht massen.
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2.2.4. Schwerbehinderung

Neu ist das Kriterium der Schwerbehinderung. Welcher Grad der Behinderung hier maligeb-
lich ist, ist noch nicht abschlieRend geklart. Es wird nicht auf jede Behinderung abzustellen
sein, sondern lediglich auf eine Schwere, d.h. ein Grad der Behinderung (GdB) von 50 und
aufwarts. Gleichgestellte, das sind Arbeitnehmer mit einem GdB von mindestens 30, die von
der Behorde einen Gleichstellungsbescheid erhalten haben, sind wie Schwerbehinderte zu
behandeln. Dies dirfte sowohl beim besonderen Kiindigungsschutz als auch im Rahmen der
Sozialauswahl gelten.

2.2.5. Informationsquellen des Arbeitgebers

Der Arbeitgeber darf sich bei der Frage, welche sozialen Kriterien er bei den einzelnen Ar-
beitnehmern zu beachten hat, auf die ihm vorliegenden Unterlagen der Personalakte stlitzen.
Hier ist in erster Linie die Lohnsteuerkarte zu nennen, aus der sich auch Rickschlisse auf
Unterhaltsverpflichtungen gegeniber Ehepartner und Kinder ziehen lassen.

Beispiel 1:

Der Arbeitnehmer hat die Lohnsteuerklasse I11:

Er verdient voraussichtlich mehr als der Ehepartner, woraus sich das Bestehen von Un-
terhaltspflichtungen ableiten l&sst.

Beispiel 2:

Lohnsteuerklasse 1V:

Hieraus lasst sich schlielen, dass der Arbeitnehmer und sein Ehepartner in etwa gleich viel ver-
dienen, was eher nicht fur Unterhaltsverpflichtungen spricht.

Beispiel 3:

Lohnsteuerklasse V:

Hier ist davon auszugehen, dass der Arbeitnehmer weniger verdient als der Ehepartner, so dass
Unterhaltsverpflichtungen diesem gegeniber praktisch ausgeschlossen werden kénnen.

TIPP:

In der Praxis kommt es immer wieder vor, dass Arbeitnehmer nach durchgefiihrter Sozial-
auswahl reklamieren, es seien nicht alle fur sie selbst sprechenden sozialen Aspekte berlck-
sichtigt worden. Aufgrund der Gesetzeslage kdnnen sie sich dann gegeniiber dem Arbeitge-
ber nur auf die in 8 1 KSchG genannten vier sozialen Aspekte berufen.

Um auszuschlieRen, dass in der Tat wesentliche Aspekte Ubersehen werden, um die Sozial-
auswahl fur Arbeitnehmer nachvollziehbar zu machen, aber auch um spatere Einwande im
Kindigungsschutzprozess zu minimieren, kann der Arbeitgeber vor Durchfiihrung der Sozial-
auswahl die Arbeitnehmer mit einem kurzen Fragebogen zu den relevanten sozialen Aspek-
ten nach 8 1 KSchG befragen. Macht der Arbeitnehmer hier keine vollstandigen Angaben
(unterlasst beispielsweise den Hinweis auf uneheliche Kindern, denen er unterhaltsverpflich-
tet ist), kann er sich spater auf diesen Aspekt nur noch schwer berufen.
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2.3. Leistungstrager/Personalstruktur als Ausnahme

In der bei betriebsbedingten Kiindigungen zu treffenden sozialen Auswahl sind solche Ar-
beitnehmer nicht mehr einzubeziehen, deren Weiterbeschéaftigung, insbesondere wegen ihrer
Kenntnisse, Fahigkeiten und Leistungen oder zur Sicherung einer ausgewogenen Personal-
struktur des Betriebs, im berechtigten betrieblichen Interesse liegt, vgl. 8§ 1 Abs. 3 Satz 2
KSchG.

Auch diese Vorschrift ist nicht neu. Sie galt bereits in der Zeit von 1996 bis 1998, weil die
Bundesregierung ihre damalige Entscheidung rickgangig macht und einen nahezu identi-
schen Wortlaut einfihrt. Auch hier wird auf die zum damaligen Zeitraum ergangene Recht-
sprechung abzustellen sein.

2.3.1. Leistungstrager

Der Begriff der Leistungstrdger findet sich zwar in der Regierungserklarung, nicht aber im
Gesetzestext. Er wird auch nicht ndher definiert. Die gesetzliche Formulierung ist vielmehr
sehr schwammig und gibt fir die Praxis wenig Hilfestellung. Die Begriffe Kenntnisse, Fahig-
keiten, Leistungen sollen den Leistungstrager ndher umschreiben. Nachfolgend eine Checklis-
te, die erlautert, was sich hinter den Begriffen verbirgt.

CHECKLISTE:

1. Besondere Kenntnisse:
Sind spezielle Schul- oder Universitatsabschlisse, Teilnahme an Schulungsveranstaltun-
gen, Sprachkenntnisse, besonderes Sachwissen durch langjahrige Berufserfahrung,
Kenntnisse im Umgang mit speziellen Maschinen oder Fertigungsvorgangen etc..

2. Besondere Fahigkeiten:
Sind etwa eine besondere fachliche Qualifikation fur die Durchflihrung spezieller Arbeiten,
auch wenn diese nur selten gebraucht werden, fur die Aufrechterhaltung des Betriebes
aber notwendig sind. Eine besondere Fahigkeit ist ferner die besondere Flexibilitat eines
Arbeitnehmers, sei es hinsichtlich seines vielféltigen Koénnens, sei es hinsichtlich seiner
raumlichen Beweglichkeit oder seiner zeitlich flexiblen Einsetzbarkeit. Hierzu zéhlen Uber-
dies FUhrungseignung und —erfahrungen, Auslandstéatigkeiten, ein nachgewiesenes und
erforderliches Fingerspitzengefiihl flir besondere Kunden oder fiir Problembehebungen,
moglicherweise auch die Befahigung, Konflikte unter Arbeitnehmern zu losen.

3. Besondere Leistungen:
Liegen vor, wenn Arbeitnehmer im Vergleich zu ihren Kollegen besonders schnell arbeiten,
besonders gute Arbeitsergebnisse erzielen, ein duRerst geringen Ausschuss haben, be-
sonders effektiv arbeiten etc..

Fur alle drei Bereiche, d.h. Kenntnisse, Fahigkeiten und Leistungen, hat der Arbeitgeber die
volle Darlegungs- und Beweislast. Zweifel, die trotz des Vortrags des Arbeitgebers verblei-
ben, gehen deshalb zu seinen Lasten.
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TIPP:

Der Arbeitgeber muss diese Kenntnisse, Fahigkeiten und Leistungen besonders herausheben

und insbesondere fir das Gericht nachvollziehbar deutlich machen,

1. warum entsprechende Fahigkeiten und Leistungen im Betrieb erforderlich sind,

2. inwieweit die Leistungen des Arbeitnehmers von Leistungen anderer, die in der Sozial-
auswahl einzubeziehen sind, abweichen,

3. dass keine Alternative zur Weiterbeschaftigung dieser Leistungstrager besteht (beispiels-
weise Schulung/Weiterbildung von sozial schiitzenswerten Mitarbeitern).

Dem Arbeitgeber kann nur angeraten werden, eine /ickenlose Personalakte zu fuhren. Es

empfiehlt sich fur den Arbeitgeber, Aufzeichnungen zu machen und Leistungsmerkmale fest-

zulegen sowie Beweise zu sichern. Im Nachhinein lassen sich haufig eher ,schwammige*

Leistungsmerkmale kaum noch nachweisen.

2.3.2. Personalstruktur

Der Begriff der Personalstruktur ist vielschichtig. Hier wird dem Arbeitgeber ein gewisser
Ermessensspielraum einzurdumen sein. Am haufigsten wird hierunter das Merkmal der ,Al-
tersstruktur” verstanden. Darin erschopft sich aber der Begriff nicht. Vielmehr ist unter Per-
sonalstruktur die Zusammensetzung der Belegschaft nach bestimmten Eigenschaften zu ver-
stehen.

TIPP:

Als im Rahmen der Personalstruktur zulassiger Weise zu bertcksichtigende Eigenschaft
kommen in Betracht:

- Alter

- Leistung

- Anwesenheits- und Fehlzeiten/Arbeitsunfahigkeit

- Geschlecht

- Verhéltnis deutsche zu auslandischen Arbeitnehmern

- Vertragstreue

2.3.3. Darlegungs- und Beweislast

Der Arbeitgeber hat samtliche Merkmale des 8 1 Abs. 3 Satz 2 KSchG darzulegen und zu

beweisen:

- ob bestimmte Kenntnisse, Fahigkeiten und Leistungen vorliegen, die eine Nichteinbezie-
hung in die Sozialauswahl rechtfertigen,

- ob diese gebraucht werden und die Weiterbeschéaftigung des betreffenden Arbeitnehmers
im betrieblichen Interesse liegt,

- sowie die Frage, ob die Weiterbeschaftigung bestimmter Arbeithnehmer zu Sicherung einer
ausgewogenen Personalstruktur des Betriebes im betrieblichen Interesse liegt.

Andererseits trifft dem Arbeitnehmer die Beweislast dafir, dass eine betriebsbedingte Kindi-
gung im Sinne des 8 1 Abs. 3 Satz 1 KSchG sozial ungerechtfertigt ist. Hier muss der Arbeit-
geber zunachst die dringenden betrieblichen Erfordernisse und die von ihm durchgefiihrte
Sozialauswahl darlegen und erlautern. Sodann hat der Arbeitnehmer zu beweisen, dass die
Kindigung sozial ungerechtfertigt ist.
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2.4. Personalauswabhlrichtlinien

Arbeitgeber und Gewerkschaft (Tarifvertrag) oder Betriebsrat (Betriebsvereinbarung) bzw.
Personalrat (Richtlinien) kénnen festlegen, wie die sozialen Gesichtspunkte Alter, Betriebszu-
gehdrigkeit, Unterhaltspflichten und Schwerbehinderung im Verhaltnis zueinander zu bewer-
ten sind, woflr es also wie viele Punkte gibt. Dies verbessert flr beide Seiten die Rechtssi-
cherheit. Bei Vorliegen einer solchen Vereinbarung besteht die gesetzliche Vermutung, dass
die Kriterien zueinander im richtigen Verhdltnis stehen. Eine solche Gewichtung kdnnen die
Arbeitsgerichte nur dann aufheben, wenn sie grob fehlerhaft war.

Bei dieser Problematik handelt es sich ebenfalls um eine Wiederauflage der Regelungen von
1996 bis 1998.

Nach der neuen Vorschrift des § 1 Abs. 4 KSchG gibt es fur die kollektiven Festlegungen fol-
gende mdglichen Vertragsgrundlagen:

- Flachentarifvertrag

- Haustarifvertrag

- Betriebsvereinbarung

- Richtlinie nach Personalvertretungsgesetz

Hintergrund fur die Regelung ist, mehr Rechtssicherheit zu erhalten. Ohne entsprechende
Richtlinien ist es alleine Sache des Arbeitgebers, das Verhéltnis der Sozialauswahlkriterien
zueinander festzulegen. Dabei hat er ein recht weites Ermessen. Er muss dabei allerdings die
vier vorgegebenen Sozialauswahlkriterien angemessen berlcksichtigen. Was angemessen ist,
legt das Gesetz nicht fest und fiihrt zum Prozessrisiko.

Der wesentliche Vorteil derartiger vereinbarter MaR3stabe ist es, dass diese nur noch im Hin-
blick auf grobe Fehlerhaftigkeit einer gerichtlichen Uberpriifung unterliegen, damit das Pro-
zessrisiko minimiert wird.

CHECKLISTE:

Grobe Fehlerhaftigkeit liegt vor:

1. Eine der gesetzlichen Kriterien (Betriebszugehorigkeit, Lebensalter, Unterhaltspflichten
und Schwerbehinderung) finden keine Berucksichtigung.

2. Eine der vier vorgenannten Hauptkriterien wurde nur untergeordnet beachtet.

3. Nicht die vier Hauptkriterien zusammen genommen sind im wesentlichen ausschlagge-
bend, sondern andere soziale Aspekte auRerhalb der vom Gesetzgeber genannten.

4. Das Verhaltnis der vier Hauptkriterien zueinander wurde willkirrlich in eine bestimmte
Richtung verschoben, um ein bestimmtes Auswahlergebnis zu erzielen.

5. Bestimmte Arbeitnehmer oder Arbeitnehmergruppen, z.B. Auslander, Frauen, waren mit-
tel- oder unmittelbar diskriminiert.

6. Eine abschlieRende individuelle Kontrolle ist vollig unterblieben.
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