Arbeitsrecht Kurz kommentiert

Treuepramie in Sozialplan ist keine Sozialplan-
leistung — Kein Ausschluss befristet Beschaftigter

Planen Unternehmen die Stilllegung eines Betriebs- oder
Betriebsteils, haben sie oft ein Interesse, den Betrieb bis
zur Stilllegung sicherzustellen. Hierzu bedienen sie sich
regelmifig sog. Treue- oder Haltepriamien. Das BAG hat
mit Urteil vom 09.12.2014 (1 AZR 406, DB 2014 S. 751) den
Rechtscharakter solcher Pramien als Sozialplanleistungen
abgelehnt und entschieden, dass befristet Beschiiftigte
nicht von ihnen ausgenommen werden diirfen.

RA/FAArbR Dr. Roland Gastell, BMH Brautigam & Partner, Berlin
Kontakt: autor@der-betrieb.de

I. Sachverhalt

Die Arbeitgeberin beschloss, zum 31.03.2012 eine Abteilung zu
schlieflen. Zu den betroffenen Mitarbeitern gehorte auch der
klagende Arbeitnehmer, dessen Vertrag wegen der Schliefiung
aufden 31.03.2012 befristet worden war.

Die Arbeitgeberin schloss mit dem Gesamtbetriebsrat eine
~Vereinbarung iiber einen Sozialplan®, Nach seiner Praambel
diente er dem Ausgleich oder der Milderung der wirtschaft-
lichen Nachteile, die auf der Stilllegung beruhten. Zum Gel-
tungsbereich hief§ es zunachst, dass .diese Vereinbarung” auf
alle Mitarbeiter Anwendung finde, die am 31.03.2011 in einem
ungekiindigten Arbeitsverhéltnis gestanden hitten und von
der Stilllegung betroffen seien. Weiter wurde vereinbart, dass
keinen Anspruch ,aus diesem Sozialplan® diejenigen Mitarbei-
ter hitten, die in einem befristeten Arbeitsverhéltnis stiinden,
sofern dieses nicht vorzeitig durch das Unternehmen beendet
wiirde.

Neben einer Abfindungsregelung fand sich in dem Sozial-
plan auch ein Abschnitt ,Treuepramie und Urlaubssperre”.
Danach sollte ,jeder Mitarbeiter” fiir jeden Monat, den er bis
zum 31.03.2012 in einem Arbeitsverhdltnis stehen wiirde,
eine zusitzliche Zahlung erhalten. Begriindet wurde dies
unmittelbar im Sozialplan mit dem hohen Interesse an der
Aufrechterhaltung des Geschaftsbetriebs bis zum 31.03.2012,
Auflerdem wurde eine Urlaubssperre fiir das Weihnachts-
geschift festgelegt.

Dem Arbeitnehmer, der bis zum 31.03.2012 gearbeitet hatte,
wurde die Treuepramie wegen der Herausnahme der befristet
Beschiftigten aus dem Geltungsbereich des Sozialplans ver-
weigert. Der von ihm angefiihrten Benachteiligung hielt die
Beklagte entgegen, die Treuepramie habe lediglich die Abfin-
dung zum Ausgleich der wirtschaftlichen Nachteile erginzen
sollen. Solche Nachteile erleide der Klager eben aufgrund der
Befristung aber nicht.

Il. Entscheidung des BAG

Das BAG bejahte den Anspruch des Arbeitnehmers. Es stellt
einleitend fest, dass er grds. unter den Sozialplan fiele und
auch die Voraussetzung der Treuepramie in Form der Tétigkeit
bis zum 31.03.2012 erfiillt habe. Auf den Ausschluss befristet
Beschiftigter aus dem Sozialplan kénne sich die Beklagte
nicht berufen, da sich dieser nicht auf die Treueprimie beziehe.
Zu dieser Auffassung gelangten die Richter durch die (schul-
méfiige) Auslegung des Sozialplans.
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Der Wortlaut, so das BAG, sei nicht eindeutig. Es sei festgelegt,
dass die Vereinbarung” aufalle Mitarbeiter Anwendung finde,
sich der Ausschluss aber auf Anspriiche aus ,diesem Sozialplan®
beziehe. Das lasse das Verstandnis zu, dass der Ausschluss
nicht alle Leistungen des Gesamtregelwerks umfasse.
Entscheidend sei hier der im Gesamtzusammenhang ver-
mittelte Regelungszweck des Sozialplans. Denn die Treue-
priamie sei keine Sozialplanleistung, sondern eine zusitzlich
vereinbarte (freiwillige) Leistung. Sie diene nicht dem Zweck
von Sozialplanleistungen, die durch eine Betriebsinderung
entstehenden wirtschaftlichen Nachteile auszugleichen oder
abzumildern, sondern habe einen Anreiz schaffen sollen, das
Arbeitsverhiltnis nicht vor der Stilllegung zu beenden. Dies
folge nicht nur aus der entsprechenden ausdriicklichen Erkli-
rung im Sozialplan, sondern auch aus der Urlaubssperre im
selben Paragrafen. Zudem seien betriebliche Interessen, die
Zusammensetzung der Belegschaft bis zu einem bestimmten
Zeitpunkt zu sichern, nicht geeignet, Differenzierungen bei
der Sozialplanhéhe zu rechtfertigen. Ihnen kénne nur durch
zusitzliche Leistungen im Rahmen freiwilliger Betriebsverein-
barungen Rechnung getragen werden. Handele es sich aber bei
der Treueprimie um keine Sozialplanleistung, biete es sich an,
sie nicht als von dem Ausschluss von Anspriichen aus diesem
~Sozialplan® erfasst anzusehen.

Zudem, so das BAG weiter, sei dieses Verstindnis nach dem
Grundsatz der gesetzeskonformen Auslegung auch geboten.
Eine Regelung, nach der Arbeitnehmer nur von einer Treuepré-
mie ausgeschlossen seien, weil sie befristet beschftigt seien,
verstiefle sowohl gegen den betriebsverfassungsrechtlichen
Gleichbehandlungsgrundsatz (§ 75 Abs. 1 BetrVG) als auch
gegen das Verbot der Ungleichbehandlung befristet Beschif-
tigter (§ 4 Abs. 2 TzBfG). Denn die Ungleichbehandlung sei
nicht gerechtfertigt. Die befristet Beschaftigten triigen bei
ihrem Verbleib bis zur Stilllegung in gleicher Weise zu der
allein im Interesse der Beklagten liegenden Aufrechterhaltung
des Betriebs bei wie die anderen Arbeitnehmer. Es giibe auch
kein typischerweise héheres Abwanderungsrisiko der anderen
Arbeitnehmer, da alle Beschaftigten gehalten seien, sich um
ein neues Arbeitsverhéltnis zu bemiihen.

lil. Hinweise fiir die Praxis
Folgende Lehren lassen sich ziehen:
1. Bei der Formulierung von Betriebsvereinbarungen - mehr
noch als bei Vertrigen - auf jedes Wort achten.
2. Klarheit iiber das Gewollte schaffen.
3. Keine Vermischung von Sozialplan- und aufierhalb ste-
henden Anspriichen.
4. Befristet Beschiftigte konnen nicht von Haltepramien
ausgeschlossen werden.
Im Einzelnen:
Wihrend die Vorinstanz noch ohne Weiteres davon ausging,
dass der Arbeitnehmer nach dem Wortlaut des Sozialplans aus
dessen Geltungsbereich und damit auf den ersten Blick auch
von der Treueprdmie ausgeschlossen worden sei, schaut das
BAG genauer hin. Dass es die unterschiedlichen Formulierun-
gen ,diese Vereinbarung” und ,aus diesem Sozialplan® nutzt,
um eine Eindeutigkeit des Wortlauts abzulehnen, zeigt, wie
wichtig jedes einzelne Wort bei der Formulierung ist.
Dies wird noch dadurch verstarkt, dass der Wille der Parteien
bei der Auslegung von Betriebsvereinbarungen eine ungleich
geringere Rolle spielt als bei Vertragen. Das BAG hat den Par-
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teiwillen hier gar nicht betrachtet. Dementsprechend miissen
die Betriebsparteien darauf achten, dass sie in Worte fassen,
was sie regeln wollen. Die hdufige Aussage in Verhandlungen,
es wisse doch jeder, was gemeint sei, gilt hier nicht. Wenn etwa
eine Personengruppe von Anspriichen ausgenommen werden
soll, muss das klar geregelt werden - oder der Arbeitgeber
geht das Risiko ein, dass der Ausschluss scheitert (was ein
Arbeitgeber zugegebenermafien immer wieder bewusst tut,
da der Betriebsrat zu einer klaren Ungleichbehandlung von
Beschiftigten haufig nicht bereit ist).

Arbeitsrecht Entscheidungen

Zu der erforderlichen Klarheit gehort auch die Trennung von
Sozialplan- und anderen Anspriichen. Wenn die Nichtsozial-
plananspriiche - wie hier — nicht erzwingbar sind, folgen sie
anderen Begrifflichkeiten und Regeln als die erzwingbaren
Sozialplananspriiche.

Der Ausschluss befristet Beschaftigter von einer Halteprimie
auch bei noch so grofier Regelungsklarheit ist nicht mog-
lich. Zutreffend fithrt das BAG aus, dass die entsprechende
Ungleichbehandlung von unbefristet und befristet Beschéftig-
ten nicht gerechtfertigt und damit unwirksam ist.

Entscheidungen

Zur Bedeutung der Sozialdaten bei der Betriebsrats-
anhorung zu einer auBRerordentlichen Kiindigung

Grundsatz der,subjektiven Determinierung” — Angabe von
Sozialdaten bei verhaltensbedingter Kindigung - Steltung-
nahmefrist bei ergdnzenden Informationen

BetrVG § 102 Abs. 1 und 2 Satz 3

1. Fiir die Mitteilung der Kiindigungsgriinde gem. § 102
Abs. 1 Satz 2 BetrVG gilt der Grundsatz der ,subjektiven
Determinierung”. Der Arbeitgeber muss dem Betriehsrat
die Umsténde mitteilen, die seinen Kiindigungsentschluss
tatsichlich bestimmt haben. Dem kommt er dann nicht
nach, wenn er dem Betriebsrat einen schon aus seiner
eigenen Sicht unrichtigen oder unvollstindigen Sachver-
halt darstellt. Zu einer vollstindigen und wahrheitsgema-
fen Information gehért dariiber hinaus die Unterrichtung
iiber Tatsachen, die ihm - dem Arbeitgeber — bekannt und
fiir eine Stellungnahme des Betriebsrats moglicherweise
bedeutsam sind, weil sie den Arbeitnehmer entlasten und
deshalb gegen eine Kiindigung sprechen kinnen.

2. Die subjektive Determination des Inhalts der Anhérung
fithrt nicht dazu, dass bei der verhaltensbedingten Kiin-
digung auf die Mitteilung personlicher Umstédnde des
Arbeitnehmers ganz verzichtet werden konnte, wenn sie
fiir den Kiindigungsentschluss des Arbeitgebers ohne
Bedeutung waren. Bei den .Sozialdaten” handelt es sich
zwar um Umstiinde, die nicht dasbeanstandete Verhalten
des Arbeitnehmers selbst betreffen. Nach Sinn und Zweck
der Anhorung darf der Arbeitgeber dem Betriebsrat aber
keine persénlichen Umstdnde des Arbeitnehmers vorent-
halten, die sich bei objektiver Betrachtung entscheidend
zu seinen Gunsten auswirken und deshalb schon fiir die
Stellungnahme des Betriebsrats bedeutsam sein kénnen
(im Streitfall verneint fiir die Angabe, die Arbeitnehmerin
sei beurlaubte Beamtin).

3. Eine nihere Begriindung der den Kiindigungsentschluss
tragenden Abwiigung ist wegen des Grundsatzes der sub-
jektiven Determinierung regelmifSig nicht erforderlich. Die
Anhérung zu der Absicht, das Arbeitsverhéltnis zu kiindi-
gen, impliziert eine Abwigung zulasten des Arbeitnehmers.

4. Die Mitteilungspflicht des Arbeitgebers im Rahmen von
§ 102 Abs. 1 Satz 2 BetrVG reicht nicht so weit wie seine
Darlegungslast im Prozess. Die Anhirung des Betriebs-
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rats soll diesem nicht die selbststindige Uberpriifung der
Wirksamkeit der beabsichtigten Kiindigung, sondern eine
Einflussnahme auf die Willensbildung des Arbeitgebers
ermdglichen. Der Betriebsrat soll in die Lage versetzt wer-
den, sachgerecht auf den Arbeitgeber einzuwirken, d.h.
die Stichhaltigkeit und Gewichtigkeit der Kiindigungs-
griinde zu iiberpriifen und sich iiber sie eine eigene Mei-
nung zu bilden. Dieser Zweck wird bei der Anhérung zu
einer fristlosen Kiindigung grds. auch dann nicht verfehit,
wenn der Arbeitgeber dem Betriebsrat eine objektiv zu
lange Dauer der Betriebszugehorigkeit des Arbeitneh-
mers und eine Kiindigungsfrist von sieben statt in Wirk-
lichkeit fiinf Monaten zum Monatsende mitgeteilt hat.

5. Mit erginzenden Angaben des Arbeitgebers im Rahmen
einer bereits in Gang gesetzten Anhorung, die iiber das
Notwendige einer ordnungsgemaéfen Information hin-
ausgehen, beginnt die Frist zur Stellungnahme fiir den
Betriebsrat regelmifiig nicht neu zu laufen.

(Orientierungssitze der Richterinnen und Richter des BAG)

BAG, Urteil vom 23.10.2014 - 2 AZR 736/13

Anmerkung der Redaktion:

Die Klagerin war seit Oktober 1989 Beamtin bei der D. Sie wurde
im Beamtenverhiltnis beurlaubt und war seit Mai 2004 fiir die
Beklagte als Leiterin eines , T-Shops” tétig. Mit Schreiben vom
03.09.2012 hérte die Beklagte den Betriebsrat zu ihrer Absicht an,
das Arbeitsverhaltnis der Parteien aufferordentlich, hilfsweise
ordentlich, jew. sowohl wegen begangener Pflichtverletzungen
als auch wegen eines entsprechenden Verdachts zu kiindigen. In
dem Anhérungsschreiben ist zum Stichwort ., Betriebszugeho-
rigkeit gesamt” das Datum ,23.10.1989" genannt, als ,Betriebs-
zugehorigkeit TSG" der ,01.05.2004". Mit einem weiteren
Schreiben an den Betriebsrat vom 04.09.2012 teilte die Beklagte
mit, sie wolle .im Rahmen der Beteiligung” die Darstellung der
Berufsdaten der Kligerin wie folgt erginzen: , Die Kidgerin ist
Beamtin auf Lebenszeit. Sie wurde zur Begriindung des Arbeits-
verhiltnisses bei der TSG am 01.05.2004 im Beamtenverhdltnis
beurlaubt. ... Durch die beabsichtigte Kiindigung des Arbeits-
verhdltnisses wird [die Kldgerin] nicht in die Arbeitslosigkeit
entlassen. Vielmehr entfillt mit dem Arbeitsverhéltnis auch der
Beurlaubungsgrund, sodass das Beamtenverhdltnis als Bun-
desbeamtin wieder auflebt. ... Bei einer beurlaublen Beamtin ist
als Betriebszugehdrigkeit zur Ermittlung der Kiindigungsfrist
nur die Zeit im Arbeitsverhdltnis (ab 01.05.2004) majsgebend,
nicht jedoch die Zeit als aktive Beamtin. ..."
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