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Vorwort

Dieses Buch wendet sich an Fiihrungskréfte und Manager. Es behandelt wesentliche Fra-
gestellungen, die uns aus unserer langjahrigen Téatigkeit unter praktischen Gesichtspunk-
ten besonders wichtig erscheinen. Ziel des Buches ist, Losungsansitze aufzuzeigen und
Anregungen zur eigenen Standortbestimmung zu geben. Dabei kann es nicht darum ge-
hen, allgemeingiiltige Losungen vorzugeben. Denn nicht nur die rechtliche Position, son-
dern auch familidre und finanzielle Aspekte sind zu beriicksichtigen.

So behandeln Schwerpunkte dieses Buches den Status der Fithrungskraft in Verdnderungs-
prozessen, beispielsweise bei Versetzungen und Entleitungen, und geben Losungsansatze.
Behandelt werden auch die Personalinstrumente im Falle einer Beendigung des Dienstver-
trages, sei es im Rahmen einer Aufhebungsvereinbarung, eines Abwicklungsvertrages
oder mittels eines Vorruhestandsvertrages, der in einigen Unternehmen auch als Warte-
stands- oder Freistellungsvereinbarung bezeichnet wird. In Trennungssituationen ist es
durch die gesetzliche Verlangerung der Lebensarbeitszeit im Falle sogenannter Best Ager
immer schwieriger, angemessene Regelungen zu finden. Dies gilt umso mehr, als Fiih-
rungskrafte in Deutschland sich grundsétzlich in einem Verdrangungsmarkt und nicht in
einem Wachstumsmarkt befinden. Spezielle Branchen des Finanzmarktes, so im Bereich
der Banken und Versicherungen, haben dies nicht erst seit der Finanzkrise zu realisieren,
seit dieser jedoch in besonderem Mafe.

Ein weiterer Schwerpunkt des Buches ist den Fragen der Vergiitung der Fiihrungskraft
gewidmet, die natiirlich eine grofie praktische Bedeutung hat.

Das Buch beschiftigt sich auch mit den rechtlichen und taktischen Aspekten der Aus-
landsentsendung von Fiihrungskréften. Im Zuge der Finanzkrise trennten sich viele Un-
ternehmen von ihren entsandten Fithrungskréften und es war fiir uns erschreckend, wie
wenig professionell Unternehmen einerseits mit ihren Fiihrungskrédften umgingen, ande-
rerseits mit welcher Gutglaubigkeit Fithrungskréfte im Vertrauen darauf, dass es ihr Un-
ternehmen schon richtig machen werde, mit ,Mann und Maus” in die Ferne zogen, ohne
aber die Modalitaten des Aufenthaltes und der Riickkehr fiir sich und ihre Familien ab-
schlieSend geklart zu haben.

In einem weiteren Teil des Buches werden der Status und die Rolle des Sprecherausschus-
ses behandelt sowie Mdoglichkeiten und Defizite einer effizienten Interessenwahrnehmung
beleuchtet.

Rechtliche Auseinandersetzungen zwischen den Fithrungskraften und Unternehmen wer-
den, wie uns die Erfahrung der letzten Jahre zeigt, zunehmend nicht mit dem Ziel einer
gesichtswahrenden Losung gefiihrt. Ein wesentliches Anliegen dieses Buches ist deshalb
schon erreicht, wenn die Fithrungskrafte durch nachfolgende Ausfiihrungen ihrer eigenen
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Interessenwahrnehmung grolere Aufmerksamkeit widmen und so die Vorbereitung der
Fiihrungskraft mit dem eigenen Bevollmachtigten fiir eine zielfithrende Beratung zu er-
leichtern.

Zugunsten der Lesbarkeit verwenden wir im Folgenden das Wort ,Fithrungskraft” als
Begriffseinheit, gemeint sind dabei stets weibliche und ménnliche Fithrungskrafte.

Besonders danken mochte ich an dieser Stelle Rechtsanwalt und Fachanwalt Marc Repey,
Rechtsanwalt und Fachanwalt Alexander Haasler, Rechtsanwalt André Kasten und
Frau Assessorin Irene Schubert, die wesentlich zum Gelingen dieses Buches beigetragen
haben.

Berlin, im April 2011 Dr. Christoph Abeln



Inhaltsverzeichnis

Vorwort

1.12
1.13

2.1
22
2.3
23.1
232
233
234
24

2.5
2.6

3.1
3.1.1
3.1.1.1
3.1.1.2
3.1.2

Die Fithrungskraft
Was macht die Fithrungskraft zu einem leitenden Angestellten ...............cc.c.......
Betriebsverfassungsrechtliche Definition..........cccoviceieicicniicenccce,
Kiindigungsschutzrechtliche Definition ..o

Weitere gesetzliche Definitionen............ccooeevviiiiiiniiicinincec e

Wer hilft den Fithrungskriften im eigenen Unternehmen?
Die Rolle des Sprecherausschusses

Der Status des Sprecherausschussmitglieds............ccocoeviviiiiiiiiiniiicce,
Das Rollenverstandnis des Sprecherausschusses ............cccocvviceinnicnininccncnnne,
Unterstiitzung des Einzelnen durch den Sprecherausschuss.............ccccceciucunnee.
Personelle MafSNahmen............ooviueiiiicininicciesc s
Beurteilung der ZulassigKeit ...
Unterstiitzung bei Personalgesprachen...........cccocevicniniccienicenceeccees
Einsichtnahme in die Personalakte ............cccocoeviiiiiiiicninicecce e
Grundsitze fiir die Behandlung leitender Angestellter..............cccoooevniiiinnnnnnnn

Der GleichbehandlungsrundSAtz...........cvcviviviieiiiiiiieieiieeieseicss s

Richtlinien und Vereinbarungen. ...

Informationsmoglichkeiten des Sprecherausschusses iiber
wirtschaftliche Angelegenheiten .............coocvviiiiiniiiniiic,

Die Vergiitung der Fiihrungskraft

Vergiitungsbestandteile...........c.ccooviiiiiiiiiniiii s
Grundgehalt/Fixgehalt............ccccooiiiiiiiiiiiiiiicc s
Einseitige GehaltsKUrZung ...........ccccovvvivviiiiiiiics
UDerstundenabgeltung .............crvveumeverreessessesssssessessssessssssssssessssssssssessssessssns

Variable Verglitung .........cccoovviiiiiiiiiiiiiiiiic s

15
15
15
16
17



8 Inhaltsverzeichnis
3121  Zielvereinbarungen.......coooiiiiiiiiiiiiciiiciii e 39
3.1.22  Vertragliche Bonusregelungen...........cccocooviiiiiiiiiiiiniiiccicccecece s 43
3.1.2.3  StOCK-OPLIONS. ..ot 43
3.1.3 Sachbeziige/DIenStWagen .........ccccvuiiiuiiniiiiiiii s 45
3131 AIZEMEIN .ot 46
3.1.3.2  ANSPIUCKH .t 46
3.1.3.3  Steuerliche Behandlung des Dienstwagens..........c.ccccoouruiirininciiiiinicnniiceicnns 47
3.1.34  Entzug des DIienstwagens ... 48

Freiwilligkeits- und Widerrufsvorbehalt.............ccccccvvvvivniicniiciiicscccccca 48

Arbeitsunfihigkeit/ KrankReit..............coovevvvvivnioiiiiiisiiiiicieiice s 49

UTIAUD ..ottt 50

AUFGADENANACTUNG ...t 51

Kiindigung und Freistellung ... 51
3.1.3.5  Ersatzanspruch ... 52
3.2 AREISVETSOTGUNG ...ovoviieieiiiicii ittt 52
3.2.1 Steuerliche BehandIung.............cccccuiiiiiiiiiiiiiic s 53
322 AuskunftsansSPpruch.........cccciiiiii s 54
323 Ubertragungsanspruch ................................................................................................. 55
324 ANpassungsanSPIUCKH .......cccccuviiiiiiiiii s 55
3.25 Betriebliche Altersversorgung im Aufhebungsvertrag ...........ccccocovviiiivinicninnne. 56
3.3 SONSEIGES ..o 57
3.4 Regulierung der Vergiitung..........ccccoeviiviviiiiiiiiiiiiiiciccsscccescens 57
34.1 Gesetz zur Angemessenheit der Vorstandsvergiitung...........cccccevvvvviinniininns 58
342 Instituts-Vergitungsverordnung...........cccovvviininininniniins 59
3421  Allgemeine ANfOrderungen........ccoviviniiinininiinininiiii s 59
3.4.22  Besondere ANfOrderungen.........ciiininiinininiiic s 60
34.3 Versicherungs-Vergiitungsverordnung...........coceeiiciiiciiiiiniccccccccenes 60
344 FAZIE ¢ttt 61



Inhaltsverzeichnis 9

4.1

4.2
421
422
4221
4222
4223
4.2.3
4.23.1
4232
4233

4234
4.2.3.5
4.2.3.6
4237
4.2.3.8
4239
4.2.3.10
43

44
441
442
443
4431
4432
4433
4434

Umstrukturierungen im Unternehmen und

ihre Folgen fiir Fithrungskrifte 63
BetriebSANdertng.......cccooiiiiiiiiiiiiic s 63
Betriebstbergang ... 65
Geltung des § 613 a BGB fiir FUhrungskrafte.............ccccoovieiiciiniicinccicnccnne 65
Voraussetzungen fiir die Anwendbarkeit des § 613 a BGB...........cccccccccuvivicicnnnce. 65
Ubergang Betrieb oder BetriebSteil .............owvvuurierierreisensisensisesissesssssssssesesens 66
Durch Rechtsgeschaft.........ccociiiiiiiiiiiiiiiiiiiicccc s 66
Abgrenzung zur Funktionsnachfolge..............ccccciiiiiiiiciiiiicccccces 66
Folgen der Anwendbarkeit des § 613 a BGB .........cccovviiiviiniiniinine 67
Ubergang des ArbeitsverhaltniSses. ............rvurrvvrrermrrisnnsesssesssssssssssessssesesens 67
Ubergang von Entgeltanspriichen und Sachbeziigen .............co...ouevvurreerereerneenns 68
Haftung fiir ANSPIiiche ........cccoooiiiiiiiiiiiiccicce s 70
HaftungsbeiSpiel: ............cvuvvivcrisiiiiiiiisiiiieisissces st 71
Anderungs- und KindigungsSchutz ...........cc.creerrereresneresesesesessesssseseesnesesens 71
Weitergeltung von kollektivrechtlichen Regelungen...........c.cccocoeevviviiiiiniicnninnnee, 72
Weitergeltung von tarifvertraglichen Regelungen...........cccccccooviniiiiinncnninnnen, 73
Zeugniserteilungsanspruch...........coociiii 73
Unterrichtungspflicht.........ccccooiiiiiis 74
WiderspruchsTecht ... 75
Widerspruchsfolgen ..o 76
BetriebSSHILEGUNE ......c.ccvuiiiiiiciiiiiic s 77
Umwandlungssachverhalte ..., 77
Voraussetzungen fiir die Anwendbarkeit des UmwG...........cccocoeviviviniiniicnnnnee, 78
Verhaltnis zu § 613 @ BGB.....cccououiiiiiieiircecce ettt 79
Rechtsfolgen einer Verschmelzung, Spaltung oder Teiliibertragung.................... 80
Weitergeltung von kollektivrechtlichen Vereinbarungen...........cccccocoeuviviiininnnnce. 80
HaftUNG c.ooee s 80
Unterrichtungspflicht.........ccccooiiiics 81



10 Inhaltsverzeichnis
4435  Sonderschutz des § 323 AbS. 1 UMWG......cccovueueuiririnueininieieieninieieentreeieeseeseneieseeaenes 81
4.5 Change-of-Control-Klauseln...........ccccceiiiiiiiiiiiicccscccccens 83
4.6 FaZIt oo s 85
5 Aufgabeninderungen und Versetzungen 87
5.1 Status quo - Der Arbeitsvertrag und der aktuelle Arbeitsplatz ...........ccccevvunnce 88
52 Einvernehmliche Aufgabenanderungen............cccocoovieniniccniiccnncceecc 89
5.3 Einseitige Aufgabenanderungen ... 92
53.1 Die ANderungsKindigUNE ..........cwueuereermreesmeessmrrsssresssesssssessssesssssssssesssssesssssseseos 93
53.2 Die VOISEtZUNG ....ceeieeeeeee s 97
532.1  Anderungskiindigung oder DireKtHONSIEChE?...........cvrrvermrreemmereemmereeseeesnresseeeesennes 97
5322  Das DireKtonsrecht ..o 98
Allgemeines DireKtONSIECHE ..........co.vuveiveeeiiiesiceeeiece s 99
Erweitertes DireKtionsrecht ...........covvvvueveiiiiiiieiiiiiiieieiiiceece s 100
5323  Die erste Hiirde: Inhaltskontrolle .............ccooeiiiiiiniiiiiicece, 102
53.2.4  Die zweite Hiirde: Ausiibung des Direktionsrechts/Uberpriifung .................... 106
Wie beurteilt man, ob eine neue Funktion gleichwertig ist? .........c.cooovvvvverovucrcunnnne. 107
5325  Beispielsfalle......cccooiiiiiiiiiiiiiiiic 108
ANerung des EilSALZOTLES ............ovvvoervveerseeesesiisesissssisssssessssisssses s assessassessessens 108
Ubertragung von zusGtzlichen AUFGADEN ..............ovvvvverreeveerisseeeeisssesensssesenssssseeeee 110
Anderung des VertriehSGEDietes .........cu.v.vmuvvermeeeveeieeseeiisseseisiseesvisisssssissssseesesssesonns 111
Der Trick mit der Hierarchieebene.............ocouvveeriveniceninisinisisiiesseessiniessie e 112
Entzug von Personalverantioorting ... 113
Alte ArDeitSAUFGADEN.....c..vvveieieiciiiiiieie s 114
53.2.6  Schleichende ENtleitung.......c.cccocoeiuiiiiiiiiiiiiiiciiicc e 114
Indikatoren fiir eine schleichende ENtleitung ...........cccovccviniiicsiniicnisiicccicna, 115
Wie setzt man sich gegen eine schleichende Entleitung zur Wehr? ...........ccccceeuenae. 116
53.2.7  Zuldssige Nadelstiche.........cccccooiiiiiiiiiiniiicc e 117
5.4 Betriebsrats- und Sprecherausschussbeteiligung ..o, 118
5.5 HandIungsoptionen ..........ccccovvvviiiiiniiiiiniii e 120
5.6 Folgen rechtswidriger Versetzungen ...........ccccocvvvvvnniinninniiincns 122



Inhaltsverzeichnis 11

6.1

6.2
6.2.1
6.2.2
6.3

6.4

6.5
6.5.1
6.5.1.1
6.5.1.2
6.5.1.3
6.5.1.4
6.5.1.5

6.5.1.6
6.5.2
6.5.3
6.5.4
6.5.5
6.5.5.1
6.5.5.2

7.1
72
721
722
723
724

Beférderung zum Geschiftsfithrer: Chance oder Fallstrick?............cucuuuneeee. 123
Abgrenzung Arbeitnehmer/Geschaftsfiihrer...........cccooveiiiiiiiiiniicc, 123
Verschiedene Konstellationen............coovceieiicnininiccieiccece e 124
AUSZANGSIAGE ... 124
Warum ist das Arbeitsverhéltnis erhaltenswert?............cccccoovininicnicccnnnnn, 126
KonzerngestaltuNgen ............cccoiiiiiniiiciic s 126
Rat flir die Praxis......cocoeeeeeiniiceininicieie e 128
Problemfelder ... s 128
Kindigungsschutz.. ... s 128
Das urspriingliche Arbeitsverhéltnis bleibt erhalten ..............ccoocevivicniiicnnnne. 128
Sonderfall: Anstellung in Konzernsituation .........c.c.ccoveevvcciiiiinenccecnens 129
Fortsetzung eines befristeten Anstellungsvertrages..........cccocoovruevnivicininiiccnennn. 130
Das urspriingliche Arbeitsverhaltnis wird beendet ..o, 130
Anwendbarkeit des Kiindigungsschutzgesetzes

wird vertraglich vereinbart ... 131
Zum Arbeitsgericht oder Landgericht?...........cccccoovinininiiiicc, 133
Sozialversicherungsrecht...........coociviiininiiciic s 134
Entgeltfortzahlungsgesetz, Urlaubsgesetz, Arbeitszeitgesetz .............ccccoevvveeuenne. 134
Wettbewerbsverbot/Karenzentschddigung ...........ccccocevviriiieeiiicinncinciiiciicnn. 134
Haftung als GeschaftSfirer ..........ccooveueieiiciiiiccc e 135
Arbeitnehmerhaftung ... 135
Geschéftsfithrerhaftung ..o 136
Haftung und Compliance 139
Pflichten, Risiken, ChanCemN .........cooouiiiiiiiiieceieeeeeeeeceeeeee ettt 139
Verantwortung und Haftung aus Compliance ..........cccccovvviiiiiiniicniniccnnnnn, 139
Ubertragung von Compliance-Verpflichtungen ...............coow..vereereeennreenreennens 140
Compliance-Verantwortlicher ... 140
Einrichtung von Compliance-Regelungen...........ccccccovvivivinininiiniiiinnnns 140

Verhaltenspflichten und Leitlinien ..., 140



12 Inhaltsverzeichnis
7.3 Arbeitsrechtliche Konsequenzen und Haftung bei

Verstof3 gegen Compliance-Regelungen.........cooceveuieriieieciniecieiicnececce e 141
7.3.1 Abmahnung erforderlich?..........cccccoiiiiiiiiiiii 141
7.3.2 Fristlose KUNAigUuNg .........cccccviiiiiiiiiiiiici s 141
7.3.3 HaftUNG ..o s 142
7.4 Arbeitsrechtliche Konsequenzen und Haftung

des Compliance-Verantwortlichen ... 143
74.1 Haftungserweiterung durch vergroierten Verantwortungsbereich................... 143
742 Einladungen, Geschenke, Vergiinstigungen und Korruptionsverdacht ............ 144
7.5 SonderkiindigungssChutz ...........ccoviiieieiiiieiic s 145
7.6 Strafrechtliche VerantwortlichKeit..........ccooveeevivieiiinininininineeceeeeceeeeeeenes 146
7.7 Haftungsrisiko des Compliance-Officers bei Sonderverantwortlichkeit............ 146
7.8 Organisation, Ausfithrung der iibertragenen Pflichten .............ccccoevcicinnnne. 147
7.9 Verantwortlichkeit bei Zweifelsfragen............cccccoeviiiininiiiiiiiicccc, 148
7.10 WHhiStleDIOWING.......cuiviiiciiiicit e 148
7.10.1 Whistleblowing-Verpflichtung ...........cccccooeiiiiiiiiniiiicccccccs 149
7.10.2 Whistleblowing als Kindigungsgrund............cccccocvviiiniiniiicnceccnn 150
7.10.2.1 BlofSe Behauptungen.........cccoovvuiiiiiiiiiiiiiiiciiii e 150
7.10.2.2 Interne oder externe KIArung?.........cccccocovoiiiiiiiiiiiniiniiccccccs 150
7.10.2.3 Informationen an die OffentlichKeit .........cooo.orvveriverevsriesesiiesiiessesssisessessssenessnns 151
71024  ZusammenfasSUNE ........ccccciiiiriiiiiiiiiiiiiii s 151
7.10.3 Datenschutzrechtliche Fragen ..o 152
7.10.4 Schutz durch Versicherung..............cooceviiiiniiicccnccces 152
7.10.5 Schutz durch Haftungsfreistellung............ccccooviiiniiinniiiiiicncccccna 152
7.10.6 Beweisverwertungsverbot bei Verstofs gegen Arbeitnehmerdatenschutz......... 153
8 Auslandsentsendungen — Weggang und Riickkehr 155
8.1 AuslandsentSendung ...........ccveuiiiiiininiicn s 155
8.1.1 Vertragliche Konstellationen .............cccoviiiiiiiniiiiiccciceccns 156
8.1.2 Inhalt der VErtrage ... 157
8.1.2.1  Formale Mindestanforderungen............cccccoviiiiiniiniiinicciininccccns 157



Inhaltsverzeichnis 13

8.1.2.2
8.1.2.3
8.1.2.4
8.1.3
8.2
8.2.1
8.2.2
8.2.3
8.3
8.3.1
8.3.1.1
8.3.1.2
8.3.2
8.3.3
8.3.4
8.4

8.5

9.1
9.1.1
9.1.2
9.1.2.1
9.1.22
9.13
9.14
9.1.5
9.1.6

9.2

Vergiitungsbestandteile ..o 157
Bedingungen fiir die RUCKKenT..........ccccooiiiiiiiiiiiic, 158
Rechtswahl und Rechtswahlklauseln ..., 158
Flirsorgepflichten vor der Entsendung ...........cccocvvviiinininciiincccc, 159
AUfenthalt........ooviiiiic e 161
Geltungsumfang des Arbeitsvertrages..........c.cocovveevriccininicceniice s 161
Geltungsumfang des Entsendungsvertrages..........c.cocooeuevviccrniniiieneecceecnens 161
Flirsorgepflichten wahrend des Auslandsaufenthaltes ............ccccoovveicieiiicnnnnn, 162
RUCKKENT ..o 162
Riickruf und RiickkehrKklauseln..........c..coooveiiniiinicnincceccee, 162
Ablauf der Befristung — Keine Riickrufklausel............cccccoceiiiiiiiiinniicnnnn, 162
RUCKIUFKIAUSEL ...t 163
Versetzung, Entleitung, keine vertragsgemafie Beschaftigung ............cccccccuunee. 164
Kindigungsschutz. ..o 165
Fiirsorgepflichten nach dem Auslandseinsatz.............ccccoceicviiniciniinccciicnnnn, 166
Steuerrechtliche SitUAtioN .........ccceviiiicieicc s 166
Sozialversicherungsrechtliche Situation...........c.coooeiviiiiiiiiciiiicccce 167
Trennung von der Fiithrungskraft 169
Grundsétze des Kiindigungsschutzes fiir Fithrungskrafte ..........cccocoooevnnnnn 169
Die verhaltensbedingte KUndigung.........ccccovvviininiicininicccceccc, 170
Die betriebsbedingte KUndigung ...........ccooeuvvviiiininiiciniiccceccc, 171
Fehlende Weiterbeschaftigungsmaoglichkeit............ooovviiiiiiinicce, 173
S0zialauSWahl...........cooriiiiiic s 174
Die personenbedingte Kndigung..........cccocovvreininiicniniccececcec, 176
LOW-PeIfOrmeT .......ocuiiiicieiiccie e 176
Beschiftigtendatenschutz ...........coeeveicniniiccc e 177

Spagat zwischen Loyalitdt zum Unternehmen und
Verpflichtung zur Abstellung rechtswidrigen Verhaltens..........c.cccccoevnininninne. 178

Trennungsvereinbarungen optimieren —
Abschluss und Inhalt des Aufhebungsvertrages.............cccccceviniinininicninicccncnnn. 178



14 Inhaltsverzeichnis
9.2.1 Der Aufhebungsvertrag ... 181
922 Das Trennungsgesprachi..........ccocciiiiiiiiiiiiiicc s 181
9.2.3 Essentials eines Aufhebungsvertrags..........ccccccooveiiiiininiiiciicccc 183
9.23.1  BeendigungszeitpunKt........ccccoviimiiiiiiiiiiiiiiiiicii e 184
9.2.3.2  Freistellung.......ooiiiiiiiiiiii e 185
9.23.3  ADBFANAUNG ..o 188
Steuerliche Optimierung von ADfinAUNGeN ............ccccovvvvivivivnisiiiniciisii 192
9.2.34  BOMNUS. ..ottt 196
9.23.5  Aktien-(Options)-Regelungen ............ccoeevriirreiniininieiiciecc e 199
9.23.6  DIGNSEWAZEN.....ocoiiiii s 200
9.24 Outplacement — COAChING........cccevrviiiiririiccc s 202
9.3 Altersversorgung, Altersteilzeit und Vorruhestand ..o, 204
9.3.1 ARETSVEISOTGUNG......ceiiiiiiiiiiiiieici s 204
9.3.2 ARETSEEILZETE ..o 206
9.3.3 VOrruhestand ... 206
9.3.4 Vorruhestand oder Abfindung?...........cccccvuviiiiiiiniiiiniiiicnc s 208
10 Headhunting, Outplacement und Coaching 211
10.1 Headhunting ........cccociiiiiiiiiiiiiic s 211
10.2 OUtPlacemMeNt.......vvieiiiicicii s 211
10.3 COACHING ...t s 213
11 Wie finde ich den richtigen Anwalt? 215
Was also sollte die FiihrungsKkraft tun? ..........cccvvvvvnvniinniniiiiciicicnsccces 215
Mit welchen Kosten habe ich in einer rechtlichen Auseinandersetzung zu rechnen
und wer kommt dafiiv AQUF? ........cccoooviiiiiiii s 218
SHChWOTtVerZeichnis .......ccoviiiiiiiiiic s 221

DT ATLEOT ..ottt et e et e e at e e e aae e e teeeeaeeeetaeeesbee e sae e steeeaseeeaeeeeneeeenneas 226



1 Die Fiihrungskraft

Angesichts der Vielzahl von arbeitsrechtlichen Sonderregelungen fiir leitende Angestellte
ist es fiir die Fiihrungskraft von grofier Bedeutung, ob sie aufgrund ihrer Stellung im Un-
ternehmen unter die Gruppe der leitenden Angestellten fallt. In kiindigungsschutzrechtli-
cher Hinsicht kann es von Vorteil sein, wenn die Fithrungskraft rechtlich nicht als leitender
Angestellter betrachtet wird. Aber auch leitende Angestellte geniefiSen durchaus einen
grofleren Schutz, als allgemeinhin angenommen wird.

Im Folgenden erfolgt eine kurze Darstellung der Einordnungskriterien und der sodann fiir
den leitenden Angestellten geltenden Besonderheiten.

1.1 Was macht die Fiihrungskraft zu einem
leitenden Angestellten

Es kommt héufig vor, dass sich im Arbeitsvertrag eine Formulierung findet, nach der die
Fiihrungskraft leitender Angestellter sein soll. Diese Regelung allein macht eine Fiih-
rungskraft aber noch nicht zu einem leitenden Angestellten. Es miissen stets die gesetzli-
chen Voraussetzungen erfiillt sein. Betrachtet man aber die einschldgigen gesetzlichen
Vorschriften tiber die Rechte und Pflichten von leitenden Angestellten, so fallt auf, dass es
keinen einheitlichen Begriff gibt. Dennoch lassen sich einige Kernelemente finden, die eine
Begriffsbestimmung moglich machen.

1.1.1 Betriebsverfassungsrechtliche Definition

Nach § 5 Abs. 3 S. 2 Nr. 1 BetrVG (Betriebsverfassungsgesetz) ist leitender Angestellter,
wer nach Arbeitsvertrag und Stellung im Unternehmen oder im Betrieb zur selbststandi-
gen Einstellung und Entlassung von im Betrieb oder in der Betriebsabteilung beschaftigten
Arbeitnehmern berechtigt ist. Im Einzelnen fiihrt das BetrVG in § 5 Abs. 3 aus:

Ein leitender Angestellter ist demnach,

B ,wer nach Arbeitsvertrag und Stellung im Unternehmen oder im Betrieb

B zur selbstindigen Einstellung und Entlassung von im Betrieb oder in der Betriebsabtei-
lung beschiftigten Arbeitnehmern berechtigt ist oder

B Generalvollmacht oder Prokura hat und die Prokura auch im Verhaltnis zum Arbeit-
geber nicht unbedeutend ist oder

B regelmifig sonstige Aufgaben wahrnimmt, die fiir den Bestand und die Entwicklung des
Unternehmens oder eines Betriebs von Bedeutung sind und deren Erfiillung besondere
Erfahrungen und Kenntnisse voraussetzt, wenn er dabei entweder die Entscheidungen

C. Abeln, Handbuch fiir Fiihrungskrifte,
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im Wesentlichen frei von Weisungen trifft oder sie maf3geblich beeinflusst; dies kann
auch bei Vorgaben insbesondere aufgrund von Rechtsvorschriften, Planen oder Richtli-
nien sowie bei Zusammenarbeit mit anderen leitenden Angestellten gegeben sein.”

Nach den Formalkriterien des § 5 Abs. 4 BetrVG ist als leitender Angestellter im Zweifel
ebenfalls zu definieren, wer

B |, aus Anlass der letzten Wahl des Betriebsrats, des Sprecherausschusses oder von Aufsichts-
ratsmitgliedern der Arbeitnehmer oder durch rechtskriftige gerichtliche Entscheidung den lei-
tenden Angestellten zugeordnet worden ist oder

B ciner Leitungsebene angehort, auf der in dem Unternehmen iiberwiegend leitende Angestellte
vertreten sind, oder

B cin regelmiifSiges Jahresarbeitsentgelt erhilt, das fiir leitende Angestellte in dem Unternehmen
iiblich ist, oder,

W falls auch bei der Anwendung der Nummer 3 noch Zweifel bleiben, ein regelmiifSiges Jahresar-
beitsentgelt erhiilt, das das Dreifache der Bezugsgrifie nach § 18 des Vierten Buches Sozialge-
setzbuch iiberschreitet.”

Die letzte genannte Bezugsgrofie nach § 18 SGB IV (Sozialgesetzbuch Viertes Buch) liegt
derzeit in den alten Bundeslandern bei 30.660 EUR und in den neuen Bundesldandern bei
26.880 EUR. Die Gehaltsgrenze fiir die Bestimmung des leitenden Angestellten liegt damit
bei 91.980 EUR West bzw. bei 80.640 EUR Ost. Angesichts der durchschnittlichen Vergii-
tung der Fihrungskraft (vgl. Kapitel 3) im vergangenen Jahr diirfte zumindest ein groler
Teil der Fithrungskréfte auch als leitender Angestellter im betriebsverfassungsrechtlichen
Sinn einzuordnen sein.

Die Folge dieser Einordnung ist ein Wechsel der Zahigkeit des Interessenvertreterorgans.
So ist fiir die leitenden Angestellten nicht der Betriebsrat, sondern der Sprecherausschuss
zustandig (vgl. Kapitel 2).

1.1.2 Kiindigungsschutzrechtliche Definition

Nach der Definition in § 14 Abs. 2 Kiindigungsschutzgesetz (KSchG) sind leitende Ange-
stellte nur Geschaftsfiihrer, Betriebsleiter und dhnliche Mitarbeiter, die berechtigt sind,
selbststandig Arbeitnehmer einzustellen oder zu entlassen. Das fiir das KSchG mafigeben-
de und einzige Kriterium ist die selbststandige Einstellungs- und Entlassungsbefugnis.

Zwar sind leitende Angestellte im betriebsverfassungsrechtlichen und kiindigungsschutz-
rechtlichen Sinne gerade in diesem Punkt identisch definiert, die Definition des KSchG ist
jedoch wesentlich strenger zu verstehen. Denn wahrend das KSchG zwingend die Befug-
nis zur Entlassung und/oder Einstellung voraussetzt, geniigt nach dem BetrVG schon die
Wahrnehmung von Aufgaben, die fiir das Unternehmen einen mafigeblichen Einfluss
haben, oder die Uberschreitung einer fiir einen ,,normalen” Arbeitnehmer iiblichen Vergii-
tung (Bezugsgrofe).



Was macht die Fuhrungskraft zu einem leitenden Angestellten 17

Es gentigt jedoch nicht, dass die Fithrungskraft sowohl die Einstellungs- als auch Entlas-
sungsbefugnis vertraglich {ibernommen hat. Vielmehr muss diese selbstandige Wahrneh-
mung von Einstellungs- oder Entlassungsfunktionen auch einen wesentlichen Teil der
tatsachlichen Tatigkeit ausmachen, d. h., die Tatigkeit muss den Aufgabenbereich der
Fiihrungskraft schwerpunktmafiig bestimmen. Daran scheitert in den meisten Fallen die
Einordnung der Fiihrungskraft als leitender Angestellter. Denn einige Fiihrungskréfte
kénnen zwar geméfs dem Dienstvertrag Einstellungen und Entlassungen vornehmen,
haben hiervon in der Vergangenheit aber keinen oder nur in Einzelfdllen Gebrauch ge-
macht.

Insbesondere in den groferen Unternehmen wird diese in der Regel tiber die Personalab-
teilung bzw. Human Ressources abgewickelt und damit aus dem Kompetenzbereich ein-
zelner Fithrungskrifte trotz vertraglicher Regelungen herausgenommen. Diese Einord-
nung bzw. eigentlich die Nichterfiillung der Voraussetzung fiir die Einordnung als leiten-
der Angestellter hat fiir die Fithrungskraft gerade im kiindigungsschutzrechtlichen Sinn
nicht nur Nachteile (vgl. Kapitel 8.1).

Der klassische leitende Angestellte (im kiindigungsschutzrechtlichen Sinn) kann in den
meisten Unternehmen trotz der hohen Anzahl von Fiithrungskraften auf eine iiberschauba-
re Grofienordnung reduziert werden, meist nur auf den Leiter der Personalabteilung.
Denn hier besteht die Besonderheit, dass er nach der Rechtsprechung des Bundesarbeits-
gerichts (BAG) bereits aufgrund seiner Position eine Einstellungs- und Entlassungsbefug-
nis innehat und dies wegen der Leistung der Personalabteilung auch wesentlicher Be-
standteil seiner Tatigkeit ist.

Entscheidend ist jedoch auch hier, dass die Einstellungs- und Entlassungsbefugnis selbst-
standig, d. h. eigenverantwortlich ausgeiibt werden kann. Daran fehlt es, wenn die Fiih-
rungskraft bei der personellen Mafinahme an die Mitentscheidung oder dem Vorschlags-
recht von Dritten gebunden ist bzw. ihm die entsprechende Befugnis zur tatsachlichen
Umsetzung der Entscheidung fehlt.

1.1.3 Weitere gesetzliche Definitionen

Nach § 45 der Wirtschaftspriiferordnung (WPO) gelten angestellte Wirtschaftspriifer als
leitende Angestellte im Sinne des Betriebsverfassungsgesetzes. Entsprechende Regelungen
fiir vergleichbare Berufsgruppen, wie angestellte Steuerberater oder Rechtsanwilte, gibt es
nicht.

Dieser Status bringt mit sich, dass fiir den angestellten Wirtschaftspriifer diverse Arbeit-
nehmerrechte (wie z.B. das Arbeitszeitgesetz, Tarifvertrdge, Betriebsvereinbarungen,
aktives und passives Wahlrecht bei Betriebsratswahlen) nicht gelten.



2 Wer hilft den Flihrungskraften im
eigenen Unternehmen? Die Rolle
des Sprecherausschusses

Unter Sprecherausschiissen sind die Vertretungsorgane der leitenden Angestellten zu
verstehen, die auf der Grundlage des seit 1989 bestehenden Sprecherausschussgesetzes
gebildet werden konnen, sofern im Betrieb mindestens zehn leitende Angestellte beschif-
tigt werden. Das Sprecherausschussgesetz unterscheidet zwischen dem Sprecherausschuss
auf betrieblicher, dem Unternehmenssprecherausschuss auf der Ebene mehrerer Betriebe
und dem Konzernsprecherausschuss auf der Konzernebene im Sinne des Aktiengesetzes
(AktG). Heute sind in beinahe jedem DAX-Unternehmen, aber auch in vielen grofieren
Unternehmen Sprecherausschiisse gebildet. Anders als das Betriebsverfassungsgesetz, das
den Betriebsraten weitreichende Mitbestimmungs- und Beteiligungsrechte einrdumt, sieht
das Sprecherausschussgesetz keine echten Mitbestimmungsrechte, sondern lediglich Betei-
ligungsrechte vor, die im Wesentlichen die Bereiche Arbeitsbedingungen und Beurtei-
lungsgrundsétze, personelle Mafsnahmen und wirtschaftliche Angelegenheiten beinhalten.
Auf individualrechtlicher Seite sieht das Sprecherausschussgesetz die Unterstiitzung ein-
zelner leitender Angestellter durch den Sprecherausschuss vor.

2.1 Der Status des Sprecherausschussmitglieds

Aufgrund der Nihe der leitenden Angestellten zur Unternehmensleitung hat der Gesetz-
geber die Rechtsstellung des Sprecherausschusses bewusst nicht stark ausgestaltet. Die
gewdhlten Vertreter der leitenden Angestellten, die sogenannten Sprecherausschussmit-
glieder, geniefSen deshalb auch nicht den besonderen Kiindigungsschutz, der Betriebs-
ratsmitgliedern gesetzlich gewadhrt wird. Weder sieht das Sprecherausschussgesetz nam-
lich eine Einschrankung des Kiindigungsrechtes dergestalt vor, dass wie bei einem Be-
triebsrat nur eine auflerordentliche Kiindigung des Sprecherausschussmitglieds zuldssig
ware, noch ist das Kiindigungsrecht davon abhéngig, dass der Sprecherausschuss als
Gremium etwa seine Zustimmung zur Kiindigung eines leitenden Angestellten in der
Funktion eines Sprecherausschussmitglieds erteilen miisste. Vielmehr geniet das Spre-
cherausschussmitglied im Gegensatz zum Betriebsrat iiberhaupt keine kiindigungsschutz-
rechtliche Privilegierung. Daraus erklért sich das oftmals vorsichtige und mitunter unsi-
chere Taktieren mancher Sprecherausschiisse in Belangen des Sprecherausschusses oder in
Belangen einzelner leitender Angestellter durch den Sprecherausschuss.

C. Abeln, Handbuch fiir Fiihrungskrifte,
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Tipp:

Die Fiihrungskraft, die sich in eigener Sache, das heifit in Konfliktsituationen mit dem
Unternehmen, an den Sprecherausschuss wendet, sollte sich dies klarmachen und in
harten Auseinandersetzungen ihre Erwartungen an die Interessenvertretung und Unter-
stiitzung im Einzelfall nicht zu hoch setzen.

Ebenso wenig wie einen besonderen Kiindigungsschutz sieht das Sprecherausschussgesetz
einen besonderen Freizeitausgleich fiir die als Sprecherausschuss aufgewandte Zeit vor.
Der Sprecherausschuss hat deshalb seine Aufgaben neben seinen Aufgaben als Fiithrungs-
kraft zu erbringen, so dass das Amt im Einzelfall eine erhebliche zusatzliche zeitliche und
mitunter auch psychische Belastung darstellen kann. Dies vor allem dann, wenn der Spre-
cherausschuss im Interesse der eigenen Angelegenheiten eine zu den Interessen der Ge-
schaftsleitung kontrére Position einnehmen muss.

Der Status des Sprecherausschussamtes erfordert deshalb fiir eine effektive Interessen-
wahrnehmung ein erhebliches Standing, Fachkenntnis, Sozialkompetenz und im Idealfall
eine Position im Unternehmen, aufgrund derer sich das Sprecherausschussmitglied Aner-
kennung im Unternehmen, insbesondere gegeniiber der Geschiéftsleitung erworben hat.

Die Moglichkeiten des Sprecherausschusses, die Interessen der Fithrungskréfte zu vertre-
ten, hdngen im Wesentlichen davon ab, wie die Fithrungskréfte des Unternehmens den
Sprecherausschuss und deren Vertreter wahrnehmen. Denn nur, wenn die Fiihrungskréfte
den Eindruck haben, dass sich der Sprecherausschuss auf Augenhdhe mit der Geschiftslei-
tung befindet, werden sich im Zweifelsfall die Fiihrungskrafte mit ihren Anliegen vertrau-
ensvoll an den Sprecherausschuss wenden.

Wir haben in den letzten Jahren im Rahmen unserer ausschliefllich auf Fithrungskrifte
ausgerichteten Tatigkeit die Beobachtung gemacht, dass seitens der Unternehmen tenden-
ziell weniger auf eine gesetzeskonforme Einbindung der Sprecherausschiisse Wert gelegt
wurde. Dies kann sich beispielsweise darin ausdriicken, dass Rahmenregelungen fiir die
leitenden Mitarbeiter im Falle betrieblicher Umstrukturierungen unternehmensseitig abge-
lehnt werden und Unternehmen im Falle der Trennung von Mitarbeitern lieber nach dem
Prinzip divide et impera verfahren, in der Hoffnung, dass die Kommunikation der Leiten-
den untereinander nicht allzu grofS sein wird. Fiir die Fithrungskréfte bedeutet dies, dass
sie im Zweifelsfall auf sich allein gestellt sind.

2.2 Das Rollenverstandnis des
Sprecherausschusses

Da vom Gesetz fiir die gesetzlichen Befugnisse eine schwache Interessenwahrnehmung ge-
wollt ist, wird mancher Sprecherausschuss als , Papiertiger” angesehen. Zum Teil findet man
auch im Kreis der leitenden Angestellten eine unterschiedliche Akzeptanz des Sprecheraus-
schusses. So fiihlen sich die Fiihrungskrifte der ersten Funktionsstufen oder Leitungsebene
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eher weniger durch den Sprecherausschuss reprasentiert als diejenigen nachgeordneter Lei-
tungsebenen. Dies mag zum einen darauf zuriickzufiihren sein, dass es Fithrungskréfte in
direkter Berichtslinie zum Vorstand oder der Geschiéftsfithrung oftmals gewohnt sind, ihre
Angelegenheiten selbst in die Hand zu nehmen, und sich deshalb nicht an den Sprecheraus-
schuss wenden, um diesen um Unterstiitzung oder Vermittlung zu bitten.

Zum anderen werden manche Sprecherausschiisse oder deren Mitglieder auch als verldn-
gerter Arm der Geschiftsleitung angesehen, die im Kreis der Leitenden fiir ,Ruhe und
Ordnung” sorgen sollen und nicht die Interessen der leitenden Angestellten im Unter-
nehmen , gegen” die der Geschiftsleitung vertreten sollen.

Nun mag es so sein, dass einzelne Leitende in der Funktion des Sprecherausschussmit-
glieds eher vorgenanntem Lager zuzuordnen sind. Wir haben es jedoch noch nie erlebt,
dass das Gremium insgesamt sich im Sinne der Unternehmensinteressen hat instrumenta-
lisieren lassen. Auf Betriebsratsseite hingegen haben wir hingegen schon weit 6fter soge-
nannte Betriebsrite mit ,goldenen Turnschuhen” antreffen kénnen, was wiederum auf die
weitaus grofieren Moglichkeiten des Betriebsrats, unternehmerische Entscheidungen hin-
auszogern oder gar verhindern zu kénnen, zuriickzufiihren sein mag.

Nach unserem Verstandnis macht ein Sprecherausschuss einen guten ,Job”, wenn es ihm
einerseits gelingt, die Akzeptanz und das Vertrauen der leitenden Angestellten zu gewin-
nen und andererseits von der Geschaftsleitung respektiert wird. Dies ist unseres Erachtens
bestmdglich gewahrleistet, wenn sich im Sprecherausschussgremium bereits verdiente
Flihrungskrafte befinden, die in der Lage sind, einen fiir die Leitenden gegeniiber der
Geschaftsfithrung abweichenden Standpunkt im Einzelfall zu begriinden und auch zu
vertreten. Dies wiederum setzt voraus, dass das Gremium sichergestellt hat, einen im
Sinne aller betroffenen leitenden Angestellten gefundenen Standpunkt zu vertreten.

Eine verstandige Unternehmensfiihrung wird im Regelfall eine ,dissenting opinion” ak-
zeptieren und sich darum bemiihen, die Argumente des Sprecherausschusses zu bertick-
sichtigen.

Im Folgenden werden einige in der Praxis besonders wichtige Regelungen des Sprecher-
ausschussgesetzes néaher betrachtet.

2.3 Unterstiitzung des Einzelnen durch den
Sprecherausschuss

Das Sprecherausschussgesetz sieht vor, dass der leitende Angestellte bei der Wahrneh-
mung seiner Belange gegeniiber dem Arbeitgeber ein Mitglied des Sprecherausschusses
zur Unterstiitzung und Vermittlung hinzuziehen kann. Die Belange des leitenden Ange-
stellten konnen beispielsweise bei einer Verdnderung seines Tatigkeitsbereichs, der Veran-
derung der Berichtslinie, dem Entzug von Personalressourcen oder der Veranderung des
finanziellen Budgets beriihrt sein sowie bei einer Beendigung des Arbeitsverhaltnisses.
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Sollen mit dem leitenden Angestellten Gesprache gefiihrt werden, so sollte zunachst das
Thema geklart werden sowie die Namen und Funktionen der Personen, die an dem Ge-
sprach teilnehmen. Soll das Gesprach nicht als Vier-Augen-Gesprach gefiihrt werden, so
ist die Fithrungskraft nicht verpflichtet, das Gesprédch zu fithren, da die Fiihrungskraft
keine Zeugen fiir den Inhalt des Gesprachs hat.

Die Fithrungskraft ist auch nicht verpflichtet, ein Mitglied des Sprecherausschusses hinzu-
zuziehen, damit der Arbeitgeber das Gesprach fithren kann. Vielmehr wird es in das Er-
messen des Leitenden gestellt, ob ein Mitglied des Sprecherausschusses hinzugezogen
wird oder nicht.

Im Ergebnis heifst das, dass die Fithrungskraft entweder die Fithrung eines Gesprachs
davon abhdngig machen kann, dass das Gesprich als Vier-Augen-Gespréch gefiihrt wird
oder aber dass an dem Gesprach ein Mitglied des Sprecherausschuss, das das Vertrauen
der Fiihrungskraft geniefst, teilnimmt.

Entgegen einer teilweisen vertretenen Auffassung kann die Fithrungskraft die Fithrung
von Gesprachen iiber die mogliche Beendigung des Vertragsverhaltnisses jedoch nicht
davon abhéngig machen, dass ein Rechtsanwalt an derartigen Gesprachen teilnimmt. Des-
sen Teilnahme empfiehlt sich nicht nur aus taktischen Griinden nicht, sie kann auch zu
einer frithzeitigen Verhédrtung der Fronten fithren. Wohl aber kann die Fithrung von Ge-
sprachen iiber die Modalitdten der Beendigung von der Fithrungskraft generell abgelehnt
werden, da diese nicht zu den Arbeitsvertragspflichten der Fithrungskraft zahlen.

2.3.1 Personelle MaBnahmen

Das Sprecherausschussgesetz sieht kraft Gesetzes eine Beteiligung des Sprecherausschus-
ses vor jeder beabsichtigten Einstellung oder personellen Verdnderung eines leitenden
Angestellten vor und diese Beteiligung muss rechtzeitig sein. Vor einer Kiindigung des
leitenden Angestellten ist der Sprecherausschuss zu horen.

Unter einer Einstellung ist nicht nur die externe Einstellung eines leitenden Angestellten,
sondern auch die , Beforderung” eines bisher nicht leitenden Angestellten zu einem leiten-
den Angestellten zu verstehen, da der Sprecherausschuss als Gremium in der Lage sein
muss, sich frithzeitig ein Bild {iber die im Betrieb beschiftigten leitenden Angestellten zu
verschaffen, da die Anzahl der leitenden Angestellten fiir die Anzahl der zu wahlenden
Sprecherausschussmitglieder von Bedeutung ist.

Gerade im Falle der einseitigen Verdnderung des Aufgabenbereichs durch eine einseitige
Versetzung der Fithrungskraft werden unternehmensseitig oft Fehler gemacht, die mitun-
ter im Rahmen spéterer Verhandlungen mit dem Unternehmen niitzlich sein kénnen. So
geniigt es beispielsweise nicht, dass der Sprecherausschuss iiber eine personelle Mafsnah-
me erst nachtrdglich informiert wird oder aus dem Intranet des Unternehmens erfahrt,
dass es eine personelle Veranderung gegeben hat. Indem das Gesetz eine Beteiligung vor
der Mafinahme des Arbeitgebers vorsieht, muss diese vielmehr so friihzeitig erfolgen, dass
der Sprecherausschuss zeitlich Gelegenheit haben muss, mit dem leitenden Angestellten
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Kontakt aufzunehmen, um den Sachverhalt zu besprechen und eventuelle Bedenken und
Einwande dem Arbeitgeber gegeniiber geltend zu machen.

Da das Gesetz eine besondere Form fiir die Mitteilung des Arbeitgebers nicht vorgeschrie-
ben hat, kann die Mitteilung des Arbeitgebers an den Sprecherausschuss miindlich erfol-
gen und muss nicht schriftlich sein.

Andererseits wiirde es fiir eine ordnungsgemaifse und gesetzeskonforme Mitteilung nicht
ausreichen, wenn nur ein Mitglied des Sprecherausschusses per Telefon iiber eine beab-
sichtigte Versetzung eines leitenden Angestellten informiert wiirde. Da das Gesetz die
Information des Sprecherausschusses als Gremium voraussetzt, hat die Mitteilung gegen-
iiber dem Sprecherausschussvorsitzenden und bei dessen Verhinderung gegeniiber dessen
Stellvertreter zu erfolgen.

Selbst namhafte Unternehmen nehmen die Beteiligungsrechte des Sprecherausschusses im
Falle von personellen Mafinahmen oftmals auf die leichte Schulter und verkennen, dass
das Ubergehen vorgenannter Beteiligungsrechte nach dem Sprecherausschussgesetz als
Ordnungswidrigkeit sanktionierbar ist. Aus dieser Nachlassigkeit resultierend ergeben
sich fiir den kundigen Berater oftmals reizvolle taktische Vorteile in spateren Verhandlun-
gen.

Der Sprecherausschuss sollte bei einer Verletzung seiner Rechtsposition frithzeitig, in
geeigneter Form und mit Nachdruck deutlich machen, dass er eine derartige Verfahrens-
weise nicht hinzunehmen bereit ist. Tut er dies nicht, lduft er Gefahr, auch bei anderen
Fragestellungen iibergangen zu werden.

Im Falle einer Kiindigung des leitenden Angestellten ist der Sprecherausschuss vor der
Kiindigung zu beteiligen. Das Gesetz versteht das Wort Kiindigung in diesem Zusam-
menhang so, dass jede Kiindigung und damit auch eine Anderungskiindigung gemeint ist.

In der Praxis ist zunehmend zu beobachten, dass einige Unternehmen das arbeitsvertragli-
che Direktionsrecht in dem Sinne interpretieren, dass in Sachverhalten, in denen eigentlich
eine Anderungskiindigung hétte ausgesprochen werden miissen, bewusst eine Verande-
rung des Aufgabenbereichs kraft Direktionsrecht erzwungen werden soll.

Der Grund fiir diese fiir leitende Angestellte nachteilige Verfahrensweise ist darin zu se-
hen, dass im Falle einer Veranderung des Aufgabenbereiches auf nicht gleichwertige Posi-
tionen diese fiir den leitenden Angestellten unzumutbar sind, also eigentlich eine Ande-
rungskiindigung hatte ausgesprochen werden miissen. Da leitende Angestellte jedoch
vollen Kiindigungsschutz geniefen, ist Voraussetzung fiir eine wirksame Verdanderung an
sich zundchst ein betriebs-, verhaltens- oder personenbedingter Kiindigungsgrund. Ferner
ist arbeitgeberseitig die vertragliche Kiindigungsfrist einzuhalten, was fiir das Unterneh-
men bedeutet, dass selbst wenn ein wirksamer Kiindigungsgrund an sich vorliegt, das
Unternehmen die Versetzung jedoch erst nach Ablauf der Kiindigungsfrist vollziehen
konnte. Da die Kiindigungsfristen jedoch viele Monate betragen, die personellen Maf3-
nahmen in der Regel aber zeitnah vollzogen werden sollen, wird das Kiindigungsrecht
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umgangen und dem leitenden Angestellten bleibt dann nur noch die Moglichkeit, gegen
die Versetzung vorzugehen. Hinzu kommt jedoch, dass es normalerweise auch an einem
wirksamen Kiindigungsgrund fehlt. Durch eine Anderungskﬁndigung wiirde das Unter-
nehmen somit eine Angriffsfliche bieten, die man durch eine rechtswidrige Versetzung zu
umgehen meint.

Handelt es sich nicht um Anderungskiindigung, so hat der Arbeitgeber im Falle einer
Kiindigung zunichst das Anhorungsverfahren ordnungsgemaf einzuleiten.

Das Gesetz schreibt hierzu vor, dass dem Sprecherausschuss die Griinde der Kiindigung
mitzuteilen sind, was bedeutet, dass der Sprecherausschuss in die Lage versetzt werden
muss, sich aus eigener Anschauung ein Bild {iber den Sachverhalt zu machen. Der Arbeit-
geber hat deshalb neben den Sozialdaten der Fiihrungskraft konkrete Tatsachen zum
Kiindigungsgrund vorzutragen. Erfolgt die Einleitung des Anhorungsverfahrens unvoll-
staindig oder werden relevante Informationen vorenthalten, die fiir die Kiindigung mafs-
geblich sein kénnen, so ist die Anhérung ebenso unwirksam, als wenn {iberhaupt keine
Anhorung stattgefunden hat. Die unwirksame Anhoérung macht nach dem Sprecheraus-
schussgesetz die Kiindigung insgesamt unwirksam. Insofern sollten bei der Kiindigung
eines Leitenden genaue Auskiinfte iiber den Inhalt und Verlauf des Anhérungsverfahrens
eingeholt werden.

Im Falle einer Anhorung zu einer Kiindigung hat der Sprecherausschuss als Gremium zu
befinden. Eine wirksame Auferung und damit Anhorung des Sprecherausschusses liegt
somit dann nicht vor, wenn nur der Sprecherausschussvorsitzende beteiligt wird und
sogleich eine Stellungnahme abgibt oder aber der Arbeitgeber wusste, dass die tibrigen
Sprecherausschussmitglieder tiberhaupt nicht mit dem Kiindigungssachverhalt befasst
wurden.

2.3.2 Beurteilung der Zulassigkeit

Erfolgte jedoch eine ordnungsgemaifie Unterrichtung, so hat der Sprecherausschuss als
Gremium zu entscheiden. Eine wirksame Auflerung des Sprecherausschusses kann dann
beispielsweise nicht vorliegen, wenn der Vorsitzende bereits eine entsprechende Mittei-
lung gegeniiber dem Arbeitgeber abgibt und erst anschliefend das Gremium informiert.

Ein anderer Fall einer nicht ordnungsgemaé@ien Beteiligung kann vorliegen, wenn ein Mit-
glied des Sprecherausschusses eine Erklarung gegeniiber dem Arbeitgeber vor Ablauf der
gesetzlichen Fristen abgibt und der Arbeitgeber aufgrund der schnellen Riickduflerung
davon ausgehen muss, dass der Sprecherausschuss sich als Gremium noch nicht mit dem
Kiindigungssachverhalt auseinandersetzen konnte. Die Frist, innerhalb derer sich der
Sprecherausschuss zur Kiindigung dufiern kann, betrdgt im Falle einer ordentlichen Kiin-
digung eine Woche und im Falle einer auSerordentlichen Kiindigung drei Tage.

Im Falle einer beabsichtigten Beendigung des Arbeitsverhiltnisses einer Fithrungskraft
durch Aufhebungsvertrag unterbleibt in der Praxis aus unserer Erfahrung sehr oft eine
Unterrichtung des Sprecherausschusses. Da es sich bei einem Aufhebungsvertrag um



