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Betriebsiibergang

Restrukturierungen durch externe Trans
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Dr. Peter Link,
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In AuA 3/09, S. 150 ff. hat Brachmann die Mdglichkeiten sozial-
vertraglicher Restrukturierungen durch betriebsorganisatorisch
eigenstandige Einheiten (beE, meistens eine GmbH) dargestellt.
Zur Abgrenzung von beE und Beschéftigungs- und Qualifizie-
rungsgesellschaften (BQG) sind noch einige Anmerkungen hilf-
reich.

1 BqG-Modell

In beE werden vom Arbeitsausfall betroffene Beschaftigte zusammen-
gefasst, um Arbeitslosigkeit zu vermeiden und ihnen einen Anspruch auf
Transferkurzarbeitergeld zu sichern (§ 216b Drittes Buch Sozialgesetzbuch
[SGB IIl], hier vor allem Abs. 3 Nr. 2).

Brachmann meint, durch den Wechsel der Arbeitnehmer in diese Transfer-
gesellschaften vollzGge sich bei einer reinen Restrukturierung regelmaBig
kein Betriebsiibergang nach § 613a Birgerliches Gesetzbuch (BGB). Dies
mag bei beE der Fall sein, bei den weit haufigeren externen BQG liegt
jedoch regelmaBig ein Betriebs(teil)ibergang nach § 613a BGB Abs. 1
Satz 1 vor (statt vieler: AnnuB/Lembke, Arbeitsrechtliche Umstrukturie-
rung in der Insolvenz, 2005, Rdnr. 498 ff.; Krieger/Fischinger, NJW 2007,
S. 2289 ff.).

Das ,,BQG-Modell” bezweckt, dass vor dem Verkauf eines Betriebs{teils)
an den Erwerber zundchst die Arbeitnehmer in die BQG Uberfiihrt und
dort , geparkt” werden, AnschlieRBend iibertrégt man den Betriebsteil oder
den ganzen Betrieb , arbeitnehmerfrei”. Der Erwerber kann sich dann
aussuchen, ob und welche Mitarbeiter er von der BQG zu seinen Bedin-
gungen (ibernehmen will. Dies soll vermeiden, dass der Verkauf des

Betriebs{teils) daran scheitert, dass der Erwerber die Beschaftigten zu den
alten Bedingungen iibernehmen musste, was sich ohne das BQG-Modell
i. d. R. kaum vermeiden lasst, wie ein Urteil des Bundesarbeitsgerichts
(BAG) vom 13.12.2007 (8 AZR 924/06, AuA 3/09, S. 182 ff.) zum wieder-
holten Male zeigt.

Bei dem dreiseitigen Vertrag zwischen Arbeitnehmer, Arbeitgeber und
Transfergesellschaft (vgl. Brachmann, a. a. Q.) ist die Wirksamkeit der
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer anlasslich des Wechsels in die
BQG vereinbarten Auflosungsvertrége (oft unscharf als Aufhebungs-
vertrage Bezeichnet) wegen § 613a Abs. 4 BGB das zentrale Problem.
Sind die Auflésungsvertrage unwirksam, tritt der naue Inhaber gegen
seinen Willen in die Rechte und Pflichten aus den im Zeitpunkt des Uber-
gangs bestehenden Arbeitsverhaltnissen ein (§ 613a Abs. 1 Satz 1 BGB).

Die reine Wortauslegung ergibt bei § 613a Abs. 4 BGB Folgendes: Die
.Kindigung wegen" des Betriebslibergangs ist unwirksam; unberiihrt
bleibt das Recht zur Kiindigung aus anderen Griinden (Satz 2). Die Kiindi-
qung ist eine einseitige, empfangsbedrftige Willenserkldrung (§§ 116 ff.
BGB), der Auflgsungsvertrag ist zweiseitig (§§ 145 ff. BGB). § 623 BGB
(mit § 126 Abs. T und 2 BGB) unterscheidet ausdriicklich die Beendigung
von Arbeitsverhaltnissen durch Kiindigung ader Auflasungsvertrag. Vertra-
ge zur Auflésung von Arbeitsverhaltnissen wéren nach dem Waortlaut also
auch bei Betriebsiibergang — bis zur Grenze der Sittenwidrigkeit — zulds-
sig, wenn keine Umgehung vorliegt.

2 Rechtsprechung des BAG

Das BAG — und dies ist fir die Beratungspraxis entscheidend — differen-
ziert hier wie folgt (vgl. statt vieler BAG, Urt. v. 18.8.2005 — 8 AZR
523/04, NZA 2006, 5.145; standige Rechtsprechung):

> Raumt man dem Arbeitnehmer bei Abschluss des Auflosungsvertrags
nur die Chance ein, vom Erwerber (ibernommen zu werden und
schlieBt er nach entsprechender Aufklarung freiwillig einen Aufl-
sungsvertrag, liegt keine Umgehung von § 613a Abs. 4 BGB vor.

> Wird dagegen beim Abschluss des Auflésungsvertrags zugleich ein
neues Arbeitsverhdltnis begriindet oder dem Arbeitnehmer zumindest
verbindlich in Aussicht gestellt (sog. ,Lemgoer Maodell"), so ist der
Auflosungsvertrag gem. § 134 BGB unwirksam (so schon BAG,
Urt.v. 28.4.1987 — 3 AZR 75/86, NZA 1988, S. 198). Dabei kommt
es nicht auf eine Umgehungsabsicht oder eine bewusste Missachtung
der zwingenden Rechtsnormen an; entscheidend ist die objektive
Funktionswidrigkeit des Rechtsgeschafts (BAG, Urt. v. 7.11.2007 —
5 AZR 1007/06, NJW 2008, S. 939; v. 23.11.2006 — 8 AZR 349/06
und 350/06, AuA 7/07, S. 438 1. Erst in der Insolvenz wird § 613a
Abs, 4 Satz 1 BGB begrenzt (§ 128 Abs. 2 Insolvenzverordnung).
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Das , Lemgoer Madell” ist nach BAG kein Aufldsungs-, sondern ein Ande-

rungsvertrag, der die Arbeitsbedingungean inhaltlich verschlechtert.

3 Fazit

Es fiihren viele Wege nach Rom und zu Personalkostenveranderungen in
der Wirtschaftskrise (dazu auch Wisskirchen/Bissels, AuA 4/09, S. 208 ff,

Es kann offen bleiben, ob diese Rechtsprechung Uberzeugend ist, den-
noch ist sie jedenfalls zu beachten.

und Liitzeler/Bissels, AuA 7/08, S. 392 ff.) Ein Weg ist das BQG-Madell.

Es ist praxistauglich und mit beherrschbaren Risiken belastet, so dass man
sowohl bek als auch BQG rechtssicher ausgestalten kann. Vorher sind der
Betriebsrat (s. a. § 112 Abs. 5 Satz 2 Nr. 2a Betriebsverfassungsgesetz)
und die zustandige Arbeitsagentur einzubinden. Wenn alle an einem
Strang ziehen, ist das BQG-Modell erfolgreich.

Bel Auflosungsvertragen zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer muss
besondere Sorgfalt darauf verwendet werden, dass keinesfalls der Ein-
druck einer verbindlichen Ubernahmezusage durch den Betrigbs(teil)-
erwerber entsteht.
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