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reits am 30.7.2000 abgelaufen. Die Richter kénnen nunmehr in
einem zweiten Verfahren hohe Strafzahlungen festsetzen.
Zwar liegt bereits seit Juli 2001 in Deutschland ein Regie-
rungsentwurf zur Umsetzung der Richtlinie vor, jedoch konn-

te insbesondere wegen des Streits iiber den Umfang des Stoff-
schutzes bisher keine Einigung erzielt werden.

Andreas Max Haak

Aufsatze

Dr. Stephan Pauly

Massenarbeitslosigkeit von liber 4,206 Millionen' registrier-
ten Arbeitslosen (saisonbereinigt) und 327.348 Kiindigungs-
schutzklagen im Jahre 2003 sprechen fiir sich. Im Dickicht
von gesetzlichen und richterrechtlichen Regelungen finden
sich Unternehmer, insbesondere Kleinunternehmer, nicht
mehr zurecht. Das Gesetz zu Reformen am Arbeitsmarkt vom

24.12.2003% hat die erhoffte Wende bisher nicht gebracht.'

Neue Reformvorschiige sehen weitere Einschnitte im Kiindi-
gungsschutz vor. Der Autor behandelt aktuelle und ausge~
wihlte Probleme der §§ 1, 1a KSchG, gibt praxisnahe Hinweise
auf Rechtsprechung und weiterfiihrende Literatur und zeigt
Tendenzen der neueren Reformdiskussionen auf. \

1. Auswahlkriterien

Nach § 1 Abs. 3 KSchG muss der Arbeitgeber bei der Sozialaus-
wahl nur die Grunddaten Betriebszugehorigkeit, Lebensalter,
Unterhaltspflichten und Schwerbehinderung beriicksichtigen.

Praxistipp:
Diese Daten kann der Arbeitgeber aus den Personalun-
| terlagen entnehmen oder durch Befragen des Arbeit-

i nehmers in Erfahrung bringen.

Die Beschriinkung auf diese Grunddaten schlieSt die Beach-
tung unbilliger Hirten im Einzelfall nicht aus. Zusétzlich er-

fassbare Tatsachen miissen jedoch in einem unmittelbaren
spezifischen Zusammenhang mit den Grunddaten stehen oder
sie miissen sich aus solchen betrieblichen Gegebenheiten her-
leiten, die offensichtlich sind. Das betrifft beispielsweise Be-
rufskrankheiten und einen vom Arbeitnehmer verschuldeten
Arbeitsunfall, die zugunsten der betreffenden Arbeitnehmer
beriicksichtigt werden konnen.” Bei einer Kiindigung nach Wi-
derspruch gegen den Ubergang eines Arbeitsverhéltnisses bei
Betriebsiibergang nach § 613a Abs. 6 BGB sind die Wider-
spruchsgriinde bei der Sozialauswahl mit zu beriicksich’tigen.5

Praxistipp:

g Zur Vermeidung von Rechtsunsicherheiten sollte die
Sozialauswahl prinzipiell auf die vier Grunddaten be-
schrankt werden.

2. Gewichtung

Nach der Gesetzesbegriindung kommt jedem der vier Kriterien
das gleiche Gewicht zu. Der Arbeitgeber muss die Grunddaten
ausreichend berticksichtigen, d.h. ihm steht bei der Gevﬁchttmg
zwischen den vier Auswahlkriterien ein Beurteilungsspielraum
zu. Die Auswahlentscheidung muss nur vertretbar sein und
nicht unbedingt der Entscheidung entsprechen, die das Gericht
getroffen hétte, wenn es eigenverantwortlich soziale Erwi-
gungen hétte anstellen miissen.




# Praxistipp:

| Kreativitdt zahlt sich aus: Bei der Gewichtung besteht

i ein Beurteilungsspielraum. Es ist weder méglich noch
angezeigt, dem Arbeitgeber hinsichtlich der Gewich-
tung der Kriterien abstrakte Vorgaben zu machen. MaB-
geblich sind jeweils die Umsténde des Einzelfalls.

Der Arbeitgeber hat die Moglichkeit, auch ohne formliche Aus-
wabhlrichtlinien im Rahmen der Sozialauswahl ein Punkte-
schema zugrunde zu legen. Notwendig ist aber stets eine Ab-
wégung im Einzelfall. Das Punkteschema ersetzt nicht eine in-
dividuelle Abschlusspriifung der Auswahl.®

Nach der Rechtsprechung7 genieft die Betriebszugehorigkeit
keinen Vorrang; dennoch kommt in der Praxis der Betriebszu-
gehdrigkeit haufig eine maBgebliche Bedeutung zu. Das Le-
bensalter ist in seiner Bedeutung relativiert. In Zeiten der Mas-
senarbeitslosigkeit sind hiufig auch jiingere Arbeitnehmer
von einer Kiindigung hart ge’[roffen.8 Bei Unterhaltspflichten
ist die Héhe maBgeblich, nicht die Zahl. Ob es auf die rechtlich
bestehende Unterhaltspflicht oder die tatsichliche Unterhalts-
last ankommt, ist streitig.” Der Arbeitgeber ist nicht verpflich-
tet, eine Doppelverdienerehe zu Lasten des Arbeitnehmers zu
be_riicks_ichtigen.m Wegen § 90 SGB IX kénnen schwerbehin-
derte Menschen nur in die Sozialauswahl einbezogen werden,
wenn die Zustimmung des Integrationsamtes vorliegt.

Nach § 1 Abs. 3 S. 2 KSchG kénnen Arbeitnehmer aus der So-
zialauswahl herausgenommen werden, wenn ihre Weiterbe-
schiftigung im berechtigten betrieblichen Interesse liegt. Als
berechtigtes betriebliches Interesse nennt das Gesetz aus-
driicklich die Weiterbeschiftigung eines Arbeitnehmers wegen
seiner Kenntnisse, Fahigkeiten und Leistungen. Nach der Ge-
setzesbegriindung sollen die Leistungstriger, die sich fiir den
Betrieb unentbehrlich gemacht haben, auch dann im Betrieb
gehalten werden, wenn sie gegentiber anderen Arbeitnehmern
sozial weniger schutzbediirftig sind.*?

Die Entscheidung, ob eine Weiterbeschiftigung im be-
§ rechtigten betrieblichen Interesse liegt, ist allein Sache
| des Arbeitgebers. Kein Arbeitnehmer kann sich darauf
berufen, seine Weiterbeschiftigung liege im berechtig-
i ten betrieblichen Interesse.

MaBgeblich sind nur ,erhebliche Leistungsunterschiede*™
Der Arbeitgeber muss

® Kenntnisse und Fihigkeiten,

¢ {iberdurchschnittliche Leistungen in der Vergangenheit,
® den konkreten Vorteil und Nutzen fiir den Betrieb,

® die Abwigung sozialer Interessen Dritter

darlegen. Das BAG fordert als ungeschriebenes Tatbestandsmerk-
mal einen ,fassbaren Vorteil“ fiir den Betrieb und die ,Beriick-
sichtigung sozialer Belange der anderen Arbeitnehmer*'*

Das Merkmal ,Sicherung einer ausgewogenen Personalstruk-
tur® tragt dem Umstand Rechnung, dass insbesondere bei Mas-

senentlassungen die soziale Auswahl nur anhand der Kriterien

Betriebszugehorigkeit, Lebensalter, Unterhaltspflichten und
Schwerbehinderung des Arbeitnehmers dazu fithren kann,
dass sich die bisherige Personalstruktur des Betriebs nachhal-
tig verschlechtert.®

Praxistipp:

Die Sicherung einer ausgewogenen Personalstruktur
bedeutet nur Sicherstellung, nicht Schaffung einer
~Olympiareifen” Belegschaft.

In der Praxis stellt sich das Problem, was eine ausgewogene
Personalstruktur ist. Der Arbeitgeber muss sachgerechte Al-
tersgruppen bilden und die Anzahl der zu kiindigenden Ar-
beitnehmer prozéntual gewichtet den einzelnen Altersstaffeln
entnehmen. Keinesfalls diirfen sich Anhaltspunkte fiir die An-
nahme eines zielgerichteten Eingriffs zur Kiindigung be-
stimmter unliebsamer Arbeitnehmer ergeben.'®

Nach § 1 Abs. 5 S. 1 KSchG besteht eine Vermutung fiir die
Rechtfertigung der Kiindigung durch dringende betriebliche
Erfordernisse, sofern bei einer Kiindigung auf Grund einer Be-

Pressemitteilung der Bundesagentur fiir Arbeit v. 3.11.2004.

2 BGBL12003, 3002; vgl. hierzu die Ubersichtsaufsitze von Bader, NZA 2004,
65 ff.; Besgen, b+p Beihefter 1/2004, 1 ff.; Preis, DB 2004, 70 f£.; Richardi, DB
2004, 486 ff.; Schiefer/Worzalla, NZA 2004, 345 ff.

3 Vgl zur Sozialauswahl auch: Bader, NZA 2004, 65, 73 ff.; Besgen, b+p Bei-

hefter 1/2004, 1, 2 f.; Diubler, NZA 2004, 177, 181 ff.; Pauly/Osnabriigge/

Ruge, Handbuch Kiindigungsrecht, § 2 Rn 137 ff.; Schiefer/Worzalla, NZA

2004, 345, 346 ff.

BT-Drucks 15/1204, 11.

BAG v. 24.1.2000, NZA 2000, 785.

BAGv. 5.12.2002, NZA 2003, 791 ff.; vgl. zu den Anforderungen und zum In-

halt entsprechender Betriebsvereinbarungen Gaul/Lunk, NZA 2004, 184 ff.

7 BAG V. 5.12.2002, NZA 2003, 791 ff.

8 Vgl. BAG v. 18.1.1990, AP Nr. 19 zu § 1 KSchG 1969 - Soziale Auswahl.

9 Offen gelassen, aber Tendenz zur rechtlichen Verpflichtung: BAG v. 21.1.1999,
NZA 1999, 866.

10 BAG v. 5.12.2002, NZA 2003, 791 ff.

11 Vgl. dazu Besgen, b+p Beihefter 1/2004, 1 ff.; Schiefer/Worzalla, NZA 2004,
348 ff.

12 BT-Drucks 15/1294, 11.

13 BAG v. 24.3.1983, EzA § 1 KSchG - Betriebsbedingte Kiindigung Nr. 21 zur
frifheren Gesetzesfassung: Betriebliches Bediirfnis.

14 BAGv. 12.4.2002, NZA 2003, 42 ff.

15 BAG v. 23.11.2000, NZA 2001, 601 ff.

16 BAG v. 23.11.2000, NZA 2001, 601 ff.

17 Vgl. dazu Besgen, b+p Beihefter 1/2004, 3 ff.; Diubler, NZA 2004, 177, 182

f.; Pauly/Osnabriigge/Ruge, Handbuch Kiindigungsrecht, § 2 Rn 146 ff;

Richardi, DB 2004, 486, 487 f.; Schiefer/Worzalla, NZA 2004, 345, 352 ff,
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triebsinderung nach § 111 BetrVG die zu kindigenden Arbeit-
nehmer in einem Interessenausgleich namentlich bezeichnet
sind. Die Vermutungswirkung erstreckt sich auf den Wegfall
der Beschéifrigungsmiiglichkeit,18 nicht jedoch auf das Fehlen
anderer Unwirksamkeitsgriinde, z. B. Anh6rung des Betriebs-
rats gem. § 102 Abs. 1 BetrVG." Will der Arbeitnehmer die Ver-
mutung widerlegen, muss er Tatsachen vortragen, die die ge-
setzliche Vermutung ausschlieBen.”

Nach § 1 Abs. 5 S. 2 KSchG ist eine Uberpriifung der Sozial-
auswahl nur auf grobe Fehlerhaftigkeit moglich. Diese Priifung
bezieht sich auch auf die Vergleichsgruppenbildung.21 Grob
fehlerhaft ist, was jede Ausgewogenheit vermissen lasst. Nur
eine Gewichtung, die jegliche Ausgewogenheit vermissen lasst,
ist grob fehlerhaft.”? ‘

Die Vermutungen gelten nicht bei wesentlicher Anderung der
Sachlage nach Zustandekommen des Interessenausgleichs § 1
Abs. 5 S. 3 KSchG. Es muss sich um einen Wegfall der Ge-
schaftsgrundlage handeln. Mafigeblicher Zeitpunkt fiir die Be-
urteilung ist der Zugang der Kﬁndigung.23

Fiir die Auslegung des § 1 Abs. 5 KSchG kann auf die bisheri-
ge Rechtsprechung® zuriickgegriffen werden. § 1 Abs. 5 KSchG
setzt eine interessensausgleichspflichtige Betriebsinderung
gem. § 111 BetrVG voraus. Erforderlich ist die namentliche
Nennung der betroffenen Arbeitnehmer.”> Gem. § 77 Abs. 2
BetrVG, § 126 BGB besteht Schriftformerfordernis. Eine feste
Verbindung von Interessenausgleich und Namensliste ist nicht
erforderlich. Wird die Namensliste getrennt vom Interessenaus-
gleich erstellt, reicht es aus, wenn sie von den Betriebsparteien
unterzeichnet und mit ihr auf den Interessenausgleich oder im
Interessenausgleich auf sie Bezug genommen worden ist.”® Die
Beiftligung als Anlage, z. B. in einer gemeinsamen Klarsichthiil-
le, reicht nicht aus, weil die Namensliste unter solchen Um-
stdnden problemlos ausgetauscht werden konnte. Die Schrift-
form eines Interessenausgleichs mit Namensliste ist aber dann
gewahrt, wenn die in der Anlage zum Interessenausgleich bei-
gefiigte, aber nicht unterschriebene Namensliste mit diesem -
etwa mittels einer Heftmaschine - fest verbunden ist.*’

Die Erstellung eines Interessenausgleichs mit Namensliste ent-
bindet den Arbeitgeber nicht von der Anh6rung des Betriebs-
rats zu den entsprechenden Kiindigungen nach § 102 BetrVG.”®

Hinweis:

Auch bei Vorliegen eines Interessenausgleichs mit Na-
mensliste ist nach § 102 BetrVG eine Betriebsratsan-
horung erforderlich. Diese Anhérung kann der Arbeitge-
ber mit den Verhandlungen {iber den Interessenausgleich
verbinden. Die Betriebsratsanhérung unterliegt auch bei
Vorliegen eines Interessenausgleichs mit Namensliste
keinen erleichterten Anforderungen. Zwar ist nach der
Rechtsprechung des BAG eine erneute Mitteilung des
Kiindigungssachverhalts bei der Anhérung nach § 102
BetrVG nicht erforderlich, soweit der Kiindigungssach-

[ verhalt dem Betriebsrat schon aus den Verhandlungen
| iiber den Interessenausgleich bekannt ist. Da der Arbeit-
geber im Prozess solche Vorkenntnis des Betriebsrats
| hinreichend konkret darlegen und ggf. beweisen muss,
| empfiehlt es sich, den Kiindigungssachverhalt in der An-
| horung nach § 102 BetrVG erneut darzustellen.

Nach § 1a KSchG besteht ein Abfindungsanspruch, wenn der
Arbeitgeber das Arbeitsverhilinis wegen dringender betriebli-
cher Erfordernisse nach § 1 Abs. 2 S. 1 KSchG kiindigt und in
der Kiindigungserklirung darauf hinweist, dass die Kiindigung
auf dringende betriebliche Erfordernisse gestiitzt ist und der
Arbeitnehmer bei Verstreichenlassen der Klagefrist die Abfin-
dung beanspruchen kann. Der Hinweis unterliegt dem Schrift-
formerfordernis des § 623 BGB.

Praxistipp:

Bei Nutzung der Moglichkeit des § 1a KSchG sollte die ar-
beitgeberseitige Erklarung méglichst dem Gesetzeswort-
laut entsprechen. Ein Hinweis auf die Héhe der Abfin-
dung sollte unterbleiben, da der Abfindungsanspruch in
seiner Hohe gesetzlich fixiert ist.

Formulierungsbeispiel:*°
Sehr geehrte/r Herr/Frau ...,

hiermit kiindigén wir Thr Arbeitsverhiltnis ordentlich
fristgemd zum ..., hilfsweise zum nichsten rechtlich
moglichen Termin.

Die Kiindigung ist auf dringende betriebliche Erforder-
nisse gem. § 1 Abs. 2 S. 2 KSchG gestiitzt.

Sofern Sie die dreiwdchige Klagefrist des § 4 KSchG ver-
streichen lassen, kénnen Sie eine Abfindung in gesetz-
lich bestimmter Hohe beanspruchen. Die Hohe dieser
Abfindung betrigt 0,5 Monatsverdienste fiir jedes Jahr
des Bestehens des Arbeitsverhaltnisses mit der MaBga-
be, dass bei der Ermittlung der Dauer des Arbeitsver-
hidltisses ein Zeitraum von mehr als sechs Monaten auf
ein volles Jahr aufzurunden ist und die Abfindung ma-
ximal das Zehnfache Jhres Monatsverdienstes betrigt.

Das Angebot einer Abfindung erfolgt aus rein sozialen
Griinden. Wir mdchten betonen, dass wir der Uberzeu-
gung sind, dass die angefiihrten dringenden betriebli-
chen FErfordernisse die Kiindigung tragen und diese
rechtm&Big ist. ‘

Der Arbeitnehme,f darf innerhalb der Drei-Wochen-Frist keine
Klage erheben. Der Anspruch auf Abfindung entsteht mit Ab-




lauf der Kiindigungsftist, also im Zeitpunkt der Beendigung des
Arbeitsverhiltnisses.

Praxistipp:

Der Arbeitnehmer tréigt das Insolvenzrisiko. Vor Eintritt
der Bedingung ist der Anspruch nicht vererblich. Dar-
auf sollte der Arbeitnehmeranwalt hinweisen.

Infolge des Verstreichenlassens der Klagefrist gem. § 7 KSchG
gilt die Kiindigung als sozial gerechtfertigt. Der Arbeitnehmer
erwirbt einen gesetzlich definierten Anspruch, dessen Héhe
sich aus § 1a Abs. 2 KSchG ergibt. Die Hohe der Abfindung be-
rechnet sich nach der Dauer der Betriebszugehérigkeit und
" nach der Hohe des Bemessungsgehalts. Bei der Ermittlung der
Dauer des Arbeitsverhiltnisses ist ein Zeitraum von mehr als
sechs Monaten auf ein volles Jahr aufzurunden. Die Hohe der
Abfindung betrégt 0,5 Monatsverdienste fiir jedes Jahr des Be-
stehens des Arbeitsverhiltnisses.

Beispiel:

Ist ein Arbeitnehmer zwei Jahre, sechs Monate und ei-
nen Tag bei einem Arbeitnehmer beschiftigt, so zihlt
das Arbeitsverhaltnis drei volle Jahre, Der Faktor betrigt
somit 3 x 0,5 = 1,5.

Hinweis:

Bei Arbeitsverhiltnissen, die kiirzer als ein Jahr bestan-
den haben, legt die arbeitsgerichtliche Abfindungspraxis
haufig die Formel , 1 Bruttomonatsgehalt pro Beschifti-
gungsjahr zugrunde. § la KSchG sieht keine entspre-
chende Regelung vor. Bei kurzen Arbeitsverhiltnissen
fithrt § 1a Abs. 2 KSchG zu einer arbeitgeberfreundliche-
ren Losung als die arbeitsgerichtliche Praxis.

Fiir die Berechnung des Monatsverdienstes gilt § 10 Abs. 3
KSch@G.

Das Arbeitsverhiltnis wird auch im Fall des § 1a KSchG
nicht durch eine Vereinbarung, sondern durch die arbeitge-
berseitige Kiindigung beendet. Es liegt somit nicht der Tat-
bestand der Arbeitsaufgabe vor. Es ist jedoch zu beachten,
dass nach der Dienstanweisung 144.20 der Bundesagentur
fiir Arbeit die Hinnahme einer Kiindigung eine Sperrzeit
auslésen kann, wenn der Arbeitnehmer finanzielle Vergiins-
tigungen hinnimmt und dabei die Rechtswidrigkeit der
Kindigung erkennt oder die Rechtswidrigkeit fiir ihn offen-
sichtlich ist.**

Da das Arbeitsverhiltnis durch eine arbeitgeberseitige Kiindi-
gung gelost wiirde, kann ein Erstattungstatbestand nach § 147a
SGB I grundsétzlich eintreten.

Die im Rahmen eines Anspruchs nach § 1a KSchG gezahlte
Abfindung ist im Rahmen des § 3 Nr. 9 EStG steuerbefreit.
Dartiber hinaus greift die TarifermiBigung gem. §§ 34, 24 Nr.
1b EStG.>

Hinweis:

e Nimmt der Arbeitnehmer das Angebot nach § 1a
KSchG nicht an, sondern erhebt Kiindigungsschutzkla-
ge, wird es dem Arbeitgeber schwer fallen, Argumente
dafiir zu finden, eine geringere als die einmal angebo-
tene Abfindung zu zahlen.

® Benotigt der Arbeitnehmer Vollstreckungssicherheit,
muss er einen Prozessvergleich abschlieBen, der gem.
§ 194 Abs. 1 Nr. 1 ZPO vollstreckbar ist.

e Der Rechtsanwalt muss den Arbeitnehmer auf das In-
solvenzrisiko und die Problematik der fehlenden Ver-
erbbarkeit hinweisen.

Ein Reformvorschlag der CDU sieht Einschnitte beim Kiindi-
gungsschutz vor. Fiir neue Mitarbeiter sollen die Vorschriften
erst in Betrieben mit mehr als 20 Beschiftigten und nach drei
Jahren greifen. Die bisherigen Befristungsregelungen sollen
entfallen. Bei Neueinstellungen kann anstelle des Kiindi-
gungsschutzes eine Abfindung vereinbart werden. Fiir Exis-
tenzgriinder soll wahrend der ersten vier Jahre ihrer Existenz
der Kiindigungsschutz wegfallen.

Der 65. Deutsche Juristentag 2004 forderte die Anhebung des
bestehenden Schwellenwertes auf 20 (unternehmensbezogen
auf mindestens 50) und eine Anhebung der gesetzlichen War-
tefrist fiir das Eingreifen des allgemeinen Kiindigungsschutzes
auf 36 Monate sowie eine belastbare Abfindungsoption auf
vertraglicher Grundlage.

18 BAG v. 7.5.1998, NZA 1998, 993.

19 Vgl. BAG v. 20.5.1999, NZA 1999, 1039 und 1101.

20 Vgl. BAG v. 7.5.1998, NZA 1998, 933.

21 BAG v. 2.12.1999, NZA 2000, 531.

22 BAG v. 2.12.1999, NZA 2000, 531.

23 BAG v. 21.2.2001, EzA Nr. 8 zu § 1 KSchG - Interessenausgleich.

24 BAG V. 21.2.2002, EzZA Nr. 10 zu § 1 KSchG - Interessenausgleich m.w.N.; BAG
V. 6.12.2001, EzA Nr. 9 zu § 1 KSchG - Interessenausgleich m.w.N.

25 BAG v. 21.2.2001, EzA Nr. 8 zu § 1 KSchG - Interessenausgleich

26 BAG v. 21.2.2002, EzA Nr. 10 zu § 1 XSchG - Interessenausgleich.

27 BAG V. 6.12.2001, EzA N1. 9 zu § 1 KSchG - Interessenausgleich.

28 BAG v. 20.5.1999, EzA Nr. 101, 102 zu § 102 BetrVG 1972.

29 Vgl dazu Bader, NZA 2004, 65, 70 ff.; Bauer/Krieger, NZA 2004, 77 ff.;
Besgen, b+p Beihefter 1/2004, 1, 3 ff.; Diubler, NZA 2004, 177 ff.; Pauly/
Osnabriigge/Osnabriigge, Handbuch Kiindigungsrecht, § 4 Rn 1 ff.; Preis, DB
2004, 70 ff.

30 In Anlehnung an Pauly/Osnabriigge/Osnabriigge, Handbuch Kindigungs-
recht, § 4Rn65.

31 Vgl dazu auch das Urteil des BSG V. 18.12.2003, DB 2004, 1514 ff, = NZA 2004,
661 ff. m. Anm. Boecken/Hiimmerich, DB 2004, 2046, 2048; Osnabriigge, AWR
2004, 193 £,

32 Vgl. Heidel/Pauly/Pauly, Steuerrecht in der anwaltlichen Praxis, § 7 Ru 188
ff, 220 ff.
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Die Reform des Kiindigungsrechts bleibt eines der zentralen
Themen des deutschen Arbeitsrechts. Mit den bisherigen ,Re-
formen” wurden im Wesentlichen die Regelungen wieder in
Kraft gesetzt, die die Regierung Kohl im Herbst 1996 eingefiihrt
hat und die von der Regierung Schréder mit Wirkung vom
1.1.1999 aufgehoben worden waren. Durchgreifende arbeits-
marktpolitische Erfolge sind bisher nicht zu verzeichnen.

Praktische Erfahrungen mit § 1a KSchG zeigen, dass von der
neuen Moglichkeit nur eingeschrankt Gebrauch gemacht wird.
Arbeitgeber befiirchten insbesondere, dass sie mit dem Ange-
bot nach § 1a KSchG das falsche Signal setzen bzw. ihre Ver-

handlungsposition iiber die Héhe der Abfindung in einem
nachfolgenden Kiindigungsschutzprozess verschlechtern. Die
praktischen Auswirkungen der Norm bleiben somit begrenzt.

Hinsichtlich der Erleichterung der Sozialauswahl (§ 1 Abs. 2 bis
5 KSchG) wurde weitgehend der vom 1.10.1996 bis 31.12.1998
geltende Rechtszustand wieder hergestellt. Betriebsrite ver-
weigern jedoch hiufig die so genannte Namensliste.

Ob eine Entlastung der Arbeitsgerichte durch die Reform ein-
tritt, bleibt abzuwarten. Keinesfalls ist das Kiindigungsschutz-
recht durch die Neuregelung vereinfacht geworden.

Dr. K. Jan Schiffer

Die Erhaltung und Uberleitung von Unternehmen iiber die Ge-
nerationen ist eines der groBen Themen unserer Zeit. Profes~
sionelle Beratung bei einer Unternehmensnachfolge oder -
fortfiihrung verlangt von Wirtschaftsanwilten neben einem
ausgeprigten ProblembewuBtsein in allen betroffenen Be-
reichen des Wirtschaftsrechts vor allem Erfahrung, die Fahig-

. keit, unternehmerisch zu denken, menschliches Einfiihlungs-
vermogen und die Kenntnis der verschiedensten Gestaltungs-
ansitze. Der Autor behandelt als einen Sonderfall den Einsatz
von Stiftungsgestaltungen.’

Nach einer Untersuchung des Instituts fiir Mittelstandsfor-
schung, Bonn, stehen bis 2007 (gerechnet ab 2002) 355.000
von den insgesamt iiber 2,0 Mio. Unternehmen in Deutschland
mit mehr als 50.000 EUR Jahresumsatz zur Unternehmensii-
bertragung an.” In etwa 50 % aller Flle ist in der Praxis kein
Familienmitglied bereit, die Unternehmensnachfolge anzutre-
ten. Die Facetten dieses Themas sind duBerst vielfiltig.” Hier
ist nur ein begrenzter Teilaspekt zu behandeln, n&mlich die
Moglichkeiten der Nachfolgegestaltung unter Einbeziehung
von Stiftungen.

Die Stiftung biirgerlichen Rechts ist eine juristische Person oh-
ne Gesellschafter oder Mitglieder. Sie ist als eine Zusammen-
fassung von vermdgenswerten Gegenstinden auf Dauer ange-
legt. Ihr Vermdgen darf in seiner Substanz grundsitzlich nicht
angegriffen werden (,Grundsatz der Vermégenserhaltung®).
Die Stiftung ist, entgegen manchem Missverstindnis und Vor-
urteil, eine wertneutrale, steuerpflichtige juristische Person,
die - wie andere Rechtsformen (in der Praxis insh. Vereine und
GmbHs, Paradebeispiel: Robert Bosch Stiftung GmbH) auch -
gemeinniitzig i.S.d. §§ 51 ff. AO sein kann, aber nicht sein
muss. Korperschaftsrecht und Steuerrecht sind als zwei geson-




