Fusion und
Kiindigungsschutz

ei der gescheiterten Fusion der
beiden griften deutschen Banken
wiren 16,000 Arbeitspldtze entfal-

len. Diese dramatischen Folgen sind
keine unerwiinschten Nebenwirkungen,

sondern die mit der Verschmelzung ange-
strebten  Synergieeffekte. Ktindigungs-
schutz ist deshalb fiir Arbeitnehmer von
entscheidender Bedeutung, Er sichert Ar-
beitsplitze sowie Arbeitnehmerrechte

und kann vielleicht sogar das grassie-
rende Fusionsfieber heilsam dimpfen.

Fusionen und Spaltungen
als fortlaufender Prozess

Die Fusionswelle erfasst Unterneh-
men aller Branchen und Gréenordnun-
gen. Sie werden dabei von dem strate-
gischen Ziel getrieben, auf einem
bestimmten, als Kerngeschiift definierten
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Geschifisfeld Weltmarktfithrer, mindes-
tens aber die Nummer zwei oder drei,
darzustellen. Gescheiterte Fusionen 4n-
dern nichts an dem ungebrochenen
Trend zu immer méchtigeren global ope-
rierenden Konzernen mit Auswirkungen
auf Staat, Gesellschaft und Marktwirt-
schaft.

Die Yusionen kehren die Outsourcing-
Welle der neunziger Jahre nicht um, son-
dern setzen im Gegenteil die in dieser Zeit
vollzogene Segmentierung der Unter-
nehmen in kleinere Einheiten (Cost-
Center, Profit-Center, Bussiness-Unit,
Tochter-GmbH, Gruppen, Teams bis
hin zum als ,Arbeitskraftunternehmer”,
. Selbst-GmbH*, , Mitunternechmer im Un-
ternehmen” oder ,Ich-AG" fungierenden
Arbeitnehmer) geradezu voraus. Nur
durch die Aufteilung in viele kleine Ein-
heiten bleiben fusionierte Unternehmen
steuerbar: Die Kostenentwicklung aller
Unternehmenseinheiten wird transparent,
alle Einheiten kimnen jederzeit mit inter-
nen und externen Anbietern durch Bench-
marking verglichen und miteinander in
Konkurrenz gesetzt werden.

Fusionen und Spaltungen verindern
die Rahmenbedingungen, innerhalb de-
rer sich alle Einheiten behaupten miis-
sen. Erfiillen sie die Rendite-Erwartun-
gen (2.B. 15% Figenkapitalrendite)
nicht, werden sie erneut durch Outsour-
cing oder Verschmelzung restruktu-
riert”,

Das wirtschaftliche Risiko wird anf
diese Weise ,,nach unten® verlagert. Der
Arbeitgeber rdumt damit zwar neue Frei-
heiten ein, schafft aber auch gleichzeitig
neue Abhiingigkeiten. Arbeitnehmer und
Betriehsrite geraten auf neue Weise in
ein Dilemma mit—im wahrsten Sinne des
Wortes — einschneidender Wirkung fiir
Einkommen, Arbeitszeit und Arbeits-
plitze.V

Verschmelzungsarten

Der Gesetzgeber hat den Unterneh-
men eine Vielzahl von Verschmelzungs-
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méglichkeiten zur Verfligung gestelltund
sic mit dem 1995 in Kraft getretenen
Umwandlungsgesetz vereinheitlicht.
Die wichtigsten Grundformen sind die
Verschmelzung durch Aufnahme oder
durch Neugriindung.

Bei einer Verschmelzung nach dem
Umwandlungsgesetz gehen die unterge-
henden Rechtstriger im Wege der Ge-
samirechtsnachfolge auf den aufneh-
menden bzw. den neuen Rechtstriiger
iiber. Dies geschieht kraft Gesetzes, so
dass kein Arbeitnehmer einen neven
Vertrag unterschreiben muss — mit
vielleicht schlechteren Vestragsbedin-
gungen. Der neue Rechtstriger tritt auto-
matisch in die Rechtsstellung des alten
cin.?

Information iiber die Folgen
der Verschmelzung im
Verschmelzungsvertrag

Nach § 5 Abs. 1 Ziffer 9 UmwG miis-
sen die zwischen den Rechistriigern
abzuschlieflenden  Verschmelzungs-
vertriige Angaben (iber , die Folgen der
verschmelzung fiir die Arbeitnehmer
und ihre Vertretungen sowie die insoweit
vorgesehenen Mafinahmen® enthalten.
Gemif Abs. 3 der Vorschrift sind Vertrag
oder Entwurf spitestens einen Monat vor
der mafigebenden Gesellschafterver-
sammlung jedes beteiligten Rechtstri-
gers dem zustiindigen Betriebsrat zuzu-
leiten. Ohne diese Information darf
Verschmelzung nicht vollzogen werden.
Dieser Informationsanspruch des
Betriebsrats  besteht  selbststindig
neben dem aus § 111 BetrVG bei einer
Betriebsinderung.

Der Verschmelzungsvertrag bzw. sein
Entwurf darf die Polgen fiir die Arbeit-
nehmer nicht mit allgemeinen Floskeln
beschreiben, sondern muss geplante
Mafnahmen konkret benennen.
Zuniichst sind die Folgen fiir die Arbeit-
nehmer und ihre Arbeitsvertriige, Be-
iriehsvereinbarungen und Tarifvertriige
in rechtlicher Hinsicht zu beschreiben.

Dariiber hinaus sind dic Mafnahmen
anzugeben, durch die dic angestrebten
Synergieeffekte erzielt werden sol-
len.® SchliefSlich ist die Verdnderung
der Mitbestimmungsstruktur mitzu-
teilen. Da es sich in aller Regel um Be-
triebsinderungen handelt, Gber deren
Folgen bereits vor der Umsetzung mit
dem Betriehsrat zu verhandeln ist, miiss-
ten die Angaben im Verschmelzungsver-
trag dem Ergebnis der im Interessenaus-
gleich und Sozialplan bereits getroffenen
Vereinbarungen entsprechen,

Kiindigungsverbot gemifl
§ 613 a Abs. 4 BGB

Das Umwandlungsgesetz verbietet
auch den Ausspruch einer Kiindigung
wegen des damit verbundenen Inhaber-
wechsels. Dazu verweist es gemidfi § 324
UmwG auf § 6134 Abs. 4 BGB, der jede
Kiindigung wegen des Betricbsiibergangs
verbietet. Dieses Verbot gilt auch bei
einer Fusion im Wege der Einzelrechts-
nachfolge, also z. B. durch Kauf und Ein-
gliederung des Geschiftsfeldes einer
Firma in ein Unternchmen.

Das Kiindigungsverbot umfasst jede
Kiindigung wegen des Inhaberwechsels.
Dies gilt nicht nur fir Beendigungs-,
sondern auch fiir Anderungskiindi-
gungen. Selbst Eigenkiindigungen
und Aufhebungsvertriige sind nach
dem Schutzzweck des § 613 a BGB un-
wirksam, wenn sie vom Arbeitgeber ver-

1) Pelers, Die neve Antonomie in der Arbeit, in: DB Bun-
desvorstand, Tnformationen zur Angestellienpolitik 5/97;
GliRmann, Okonomisicrung der Ressource Ich — Die Instru-
mentalisiernng des Denkens in der neuen Arbeitsorganisa-
tion, Schmidt, Mit Haut und Haaren — Die Instumentalisie-
tung der Gefiihle in der newen Arheilsorgarisation,
DenkanstiBe, Zeitung der [G Metaller in der 1BM, 2000; Trit-
tin, Wohin geht die Mithestimmung?, AiB 2000, 544.

2) Vgl im Einzelnen Bachner/Kstler/Trittin/Triimner, Ar-
beitsrecht bei Unternehmensumwandiung, 8. 241.; Schmidl,
Fusionen, 8. 161,

2y 7.B.:,Durch dic Verschmelzung werden hei dem Rechis-
triiger A 8000 und bei dem Rechistriger B 8000 Stellen ent-
faller”,



anlasst und den Betriebsiibergang er-
méglichen solten.

Dieser weite Anwendungsbereich darf
nicht iiber eine wichtige Ausnahme vomn
gesetzlichen Kiindigungsverbot hinweg
tiuschen: Es gilt ndmlich nicht, wenn der
Arbeitgeber aus anderen Griinden
kiindigt. Die Rechtsprechung verlangt
deshalb, dass der Betriebsiibergang
den eigentlichen Beweggrund zur Kiindi-
gung fiir die Anwendung des Kiindi-
gungsverbots darstellen muss. Dabei
kommt es jedoch nicht auf die subjektive
Vorstellung des Arbeitgebers, sondern
den objektiven Sachverhalt zom Zeit-
punkt der Zngangs des Kiindigungs-
schreibens an,

Eine betriebsbedingte Kiindigung ist
nach Ansicht des Bundesarbeitsge-
richts danach unwirksam, wenn sie
einen Betriehsiibergang vorbereiten soll,
weil der Betrieb sonst nicht verkauft wer-
den kann’ oder wenn er ohne die Kiin-
digung stillgelegt werden miisste.”

Umgehungsgeschifte sind unwirk-
sam. Dies gilt z B. fiir die Befristung
eines Arbeitsvertrags zur Vereitelung des
Kiindigungsverbots” oder fiir den Ab-
schluss eines Aufhebungsvertrags und
seinen Neuabschluss.®

Kiindigungsschutz bei
betriebsbedingten Kiindigun-
gen gemif § 1 KSchG

Verhaltens-, personen- und betriebs-
bedingte Kiindigungen sind gemif
§ 6134 Abs. 4 Satz 2 BGB als ,andere
Kiindigungen" zulissig, wenn sie nicht
wegen des Betriebsiibergangs, sondern
aus anderen Griinden erfolgen. Sie kon-
nen damit unter den gleichen Vorausset-
zungen ausgesprochen werden, wie es
chne eine Verschmelzung der Fall gewe-
sen wire,

Vor der Fusion sind Versetzungsmog-
lichkeiten und die erforderliche soziale
Auswahl auf diejenigen Arbeftnehmer zu
beschriinken, die in dem zu verschmel-
zenden Unternehmen beschiftigt sind.”
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Dies gilt nach der Verschmelzung auch
dann, wenn die Betriebe unverindert er-
halten geblieben sind. Bei Zusammen-
legung auch dieser Betriehe ist die
soziale Auswahl unter allen Betriebsan-
gehorigen unabhingig von ihrer friihe-
ren Zugehdrigkeit zu einem der am Fusi-
onsvorgang  beteiligten  Unternehmen
vorzunchmen.

Zuordnung von Arbeitnehmern
in einem Interessenaunsgleich
gemif § 323 Abs. 2 UmwG

Nach § 323 Abs. 2 UmwG kiinnen bei
ciner Verschmelzung in einem Inte-
ressenausgleich diejenigen Arbeitneh-
mer namentlich bezeichnet werden,
die auch nach der Umwandlung einem
bestimmten Betrieb oder Betriebsteil
zugeordnet werden. Die Betroffenen
konnen die Zuordnung nur noch be-
grenzt, nimlich auf grobe Fehlerhaftig-
keit gerichtlich tiberpriifen lassen (Bei-
spiel: Vor einer Fusion von X mit Y wird
ein Arbeitnehmer von X einer neuen Ab-
teilung zugeordnet, die nach der Ver-
schmelzung mit Y zur Vermeidung von
Doppelfunktionen geschlossen werden
muss. Seine alte Abteilung besteht jedoch
fort.)

Dieser Bestimmung kommt rein de-
klaratorische Bedeutung zu, weil § 613 a
BGB gerade den Fortbestand des bishe-
rigen Arbeitsvertrags an dem hisherigen
Arbeitsplatz sichern will. Die Trennung
von Betrieb bzw. Betriebsteil und Ar-
beitsverhiltnis ist unzuldssig. Als mafige-
hendes Kriterium ist nach dem Schwer-
punkt des Arbeitsverhiiltnisses zu
fragen, wobei die tatsdchlichen Um-
stinde, aber auch Vereinbarungen zu
beriicksichtigen sind.

Sind Arbeitsvertrige nicht eindeutig
z.B. einer bestimmten Abteilung zuzu-
ordnen,"™ dann greift das Verbot von
Vertriigen zn Lasten Dritter. Thnen
steht ein Widerspruchsrecht zu, so dass
in diesen Fillen vor jeder Zuordnung
eines Arbeitsverhiltnisses das Einver-

standnis des betroffenen Arbeit-
nehmers eingeholt werden muss. !

Erhalt von Anspriichen aus
Tarifvertrigen und Betriebs-
vereinbarungen

Gemifd § 6132 Abs. 1 Sitze 2—4 BGB,
auf den § 324 UmwG verweist, bleiben
die individuellen Anspriiche von Ar-
beitnehmern aus Tarifvertrigen und
Betriebsvereinbarungen  grundsitzlich
erhalten und werden in den Arbeitsver-
trag transformiert. Etwas anderes gilt nur
bei Kollision dieser kollektivrechtlichen
Normen zum gleichen Regelungsgegen-
stand.

Bei drohenden Verschiechterungen,
die § 6134 Abs. 1 Satz 3 BGB nicht ver-
hindert, kann das vom Bundesarbeitsge-
richt entwickelte Widerspruchsrecht der
einzelnen Arbeitnehmer Bedeutung er-
fangen. Der Einsatz dieses Rechts ist mit
erheblichen Risiken verbunden und be-
darf einer sachverstindigen Beratung. Es
eriibrigt sich, wenn durch eine Uber-
gangsregelung alle Rechte der Arbeit-
nehmer befriedigend gesichert werden.

Kiindigungsschutz
und Fortbestand des
Betriebsrats

Der Forthestand von Betriebsrilten ist
fiir die Qualitit des individuellen Kiindi-
gungsschutzes von elementarer Bedeu-

4) BAGv.29. 11. 1988 — 3 AZR 250/87.
5) BAGv. 19. 5. 1988 — 2 AZR 623/87.

6) BAG v 18. 7. 1996 — 8 AZR 127/94, AIB 1996, 570 und
AiB 1997, 483.

7} BAGv. 15. 2. 1995 — 7 AZR 680/94,

§) Vgl Backmeister/Trittin, Kiindigungsschutagesetz, § 613 a
BGB Rn. 57f.

0) BAG v. 26, 5. 1983 — 2 AZR 477/81, AiB 1983, 112.

§0) Tes kann z. B. bei einem seit Jahren freigestellien Be-
iriehsrat oder in Stabsfunktionen abteilungsiibergreifend
eingeselzien Mitarbeitern der Fali sein.

11) Bachner/Ksstler/Teitia/Triimner, a.a.0., 8. 103 £; Krelel,
BB 19953, 5. 928; a.A. Bauer, NZA 1994, S, 1060.
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tung. Geht ein Unternehmen bei einer
Fusion unter, so endet damit nicht die
Existenz der diesem Unternehmen an-
gehdrenden Betricbe. Zwischen Unter-
nehmen und Betrieben ist zu unterschei-
den. Wihrend Unternehmen oder
Rechistriiger die juristischen Personen
(z.B. AG, GmbH, OHG, KG, ¢.V.} oder
auch natiirliche Personen (z.B. Kauf-
mann A, Malermeister B)  darstellen,
sind Betriebe organisatorische Einhei-
ten, innerhalb derer der Unternehmer
allein oder mit scinen Mitarbeitern tdiig
ist.'? Bei einer Fusion kann deshalb zwar
der bisherige Arbeitgeber untergehen,
aber die Betriebe bestehen fort und
gehitren lediglich - je nach Verschmel-
zungsform — dem aufnehmenden oder
dem neu gegriindeten Rechtsiriger an.
Die Verschmelzung von Unterneh-
men als solche beriihrt also die Amtszeit
eines Betriebsrats nicht.'®

Etwas anderes gilt allerdings bei einer
anschliefRenden Zusammenlegung
von Betriehen und Betriebsteiten. Nimmt
ein Betrieb den anderen auf, dann be-
steht der aufoehmende Betrieb mit sei-
nem Betriebsrat weiter, wilhrend der an-
dere untergeht. Welcher Betrieb der
aufnehmende ist, dartiber bestimmt
nicht der Arbeitgeber, sondermn es eni-
scheiden zunichst die Arbeitnehmer und
ihre Organe, wie vor allem der Wahivor-
stand. Entscheidendes Kriterium hierfiir
ist die Anzahl von Arbeitnehmern:
Der Betriebsrat mit der grisfdten Anzahl
von Beschiftigten sollte der aufnch-
mende Betrieb sein. !9

Um unniitige Streitigkeiten zu vermei-
den, sollten die Einzelheiten mit dem Ar-
beitgeber im Rahmen einer Ubergangs-
vereinbarung festgelegt werden. Die
Einzelheiten sind nicht unkompliziert,
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zumal der Gesetzgeber bislang hierfiir
nur wenig Anhaltspunkte lieferte.

Betriebsinderung,
Interessenausgleich,
Sozialplan

Der Zusammenschluss und die Spal-
tung von Betrieben stellen gemdf § 111
Satz 2 Ziffer 3 BetrVG Betriebsiinde-
rungen dar mit der Folge, dass der Be-
triebsrat einen Interessenausgleich und
den Abschluss eines Sozialplans durch-
setzen kann, Auch hier darf die Unter-
nehmensverschmelzung nicht mit dem
Zusammenschluss von Betrieben gleich-
gesetzt werden. Erst wenn mit der Fusion
auch die organisatorische Zusamsen-
fassung von Betrieben geplant ist, liegen
die Voraussetzungen des § 111 Satz 2
Ziffer 3 BetrVG vor. In der Regel handelt
es sich auch deshalb um eine Betriebs-
inderung, weil die Betriebsorganisation
grundlegend gedndert oder gemif3
§ 111 Satz 2 Ziffer 1 BetrVG der Betrieb
durch Personalabbau  eingeschrinkt
wird.

Gemill § 112a Abs. 2 Satz 1 BetrVG
miissen neu gegriindete Unterneh-
men in den ersten vier Jahren ihres Be-
stehens keinen Sozialplan abschlieflen.
Diese Ausnahme gilt jedoch nach Satz 2
der Vorschrift bei der rechtlichen Um-
strukturierung von Unternechmen und
Konzernen nicht. Die Verschmelzung von
Unternehmen und die Neugriindung
eines Unternehmens durch die Konzern-
spitze sind in diesem Sinne rechtliche
Umstrukturierungen. Die Sozialplan-
pflicht entfillt auch nicht, wenn zwei Un-
ternchmen Geschiiftsbereiche aof einen
neu gegriindeten Rechtstriiger iibertra-
gen.!s

Kiindigungsverzicht

In Ubergangsregelungen sollten
die an Fusionen beteiligten Arbeitgeber
zumindest voriibergehend auf den Aus-
spruch betriebsbedingter Kiindigungen
verzichten. Dies kann auch durch cine
einseitige Erklidrung geschehen.
Hieran ist auch der - je nach Ver-
schmelzungsform — aufnehmende oder
durch Neugriindung entstehende Arbeit-
geber gebunden.

Ein allgemein formulierter Verzicht
umfasst alle Arten von Kiindigungen, also
insbesondere auch den Auvsspruch von
Anderungskiindigungen zur Verschlech-
terung der Arbeitsbedingungen. Er ver-
bietet jedoch nicht den Abschluss von
Aufhebungsvertriigen.

Wolfgang Trittin, Rechtsanwalt,

IG Metall-Vorstand, Abteilung
Gewerkschaftliche Betriebspolitik

12) BAGv. 29. b, 1992 — 7 ABR 27/91, PersR 1992, 406,
13) LAG Ditsseldorf v. 8. 1. 1979 — 20 TaBV 42/78,

14) Vgl. im Einzelnen Tritlin, Die Verschmelzung von Unter-
nehmen, AiB 1998, 8. 545.

15) BAG Y. 22, 2. 1995 — L0 ABR 2194 und — 10 ABR 23494



