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Arbeitsrecht

Werden bei der Kiindigung von leitenden Angestellten Fehler
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gemacht, kdnnen hohe Abfindungen oder der gerichtlich
festgestellte Fortbestand des Arbeitsverhéltnisses die Folge
sein. Der folgende Beitrag weist auf die Besonderheiten bei der
Beendigungskiindigung von leitenden Angestellten hin.
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Kiindigungsrechtliche Besonderheiten
bei leitenden Angestellten

Immer haufiger sind Fiihrungskréfte und
damit auch leitende Angestellte betriebs-
bedingten Kiindigungen ausgesetzt. Die
Hauptgriinde fiir diese Entwicklung dirf-
ten darin zu suchen sein, dass ganze Hie-
rarchieebenen zum Zwecke der Verkiir-
zung von Entscheidungswegen wegfal-
len, Unternehmen aufgrund massiven Per-
sonalabbaus umstrukturiert werden oder
im Zuge von Fusionen Fiihrungspositio-
nen doppelt besetzt sind.

Dabeiwerden Arbeitsverhdltnisse mit lei-
tenden Angestellten immer seltener durch
einvernehmliche Regelung oder durch
deren Eigenkiindigung beendet. Leiten-
de Angestellte sind heute angesichts des
flachendeckenden Personalabbaus aufal-
len Unternehmensebenen und der damit
verbundenen Verschlechterung der Chan-
cen auf Neuanstellung zunehmend be-
reit, um ihren Arbeitsplatz zu kdmpfen -
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gepruﬁ werden.

gegebenenfalls unter Einschaltung des
Arbeitsgerichts.

In diesem Zusammenhang ist festzustel-
len, dass Unternehmens- oder Personal-
leitungen bei der Bewertung der Durch-
setzbarkeit einer Beendigungskiindigung
gegeniiber einem leitenden Angestellten
die kiindigungsrechtlichen Besonderhei-
ten fiir diesen Mitarbeiterkreis oftmals
nicht gentigend beriicksichtigen.

Im Falle eines Arbeitsgerichtsprozesses
zur vergleichsweisen Beendigung des Ver-
fahrens kann dies zur Folge haben, dass
hohe Abfindungen gezahlt werden miis-
sen oder sogar der Fortbestand des Arbeits-
verhdltnisses mit dem leitenden Ange-
stellten gerichtlich festgestellt wird.

Die folgenden Abschnitte zeigen auf, welche
arbeitsrechtlichen Besonderheiten es bei der
Beendigungskiindigung gegeniiber einem
leitenden Angestellten zu beachten gilt.

Statuspriifung vor
Kiindigungsausspruch

Da leitende Angestellte nicht unter den
Geltungsbereich des Betriebsverfassungs-
gesetzes (BetrVG) fallen, ist eine Anho-
rung des Betriebsrates gemass § 102 BetrVG
vor Ausspruch einer Kiindigung nicht er-
forderlich. Es steht jedoch nicht immer
eindeutig fest, dass es sich bei dem ge-
kiindigten Arbeitnehmer tatséchlich um
einen »leitenden« Angestellten handelt.
In diesem Zusammenhang ist zu beach-
ten, dass die Feststellung des rechtlichen
Status als leitender Angestellter als Vor-
frage in einem Kiindigungsschutzprozess
getroffen werden kann. Gelangt das Ge-
richt zu dem Ergebnis, dass die Kiindigung
nur gegeniiber einem »normaten« (nicht
leitenden) Angestellten ausgesprochen
wurde, ist diese mangels Betriebsratsan-
hérung unwirksam.
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Um dieses Prozessrisiko zu verringern,
sollte der Status des zu kiindigenden Ar-
beitnehmers schon vor dem Kiindigungs-
ausspruch genau gepriift werden. Die ge-
setzliche Definition des leitenden Ange-
stellten ergibt sich fiir den Geltungsbe-
reich des Betriebsverfassungsgesetzes aus
§ 5 Abs. 3 Satz 2 BetrVG. Diese Vorschrift
nennt alternativ drei Tatbestdnde, auf die
im Folgenden kurz eingegangen wird.

1. Einstellungs- und
Entlassungshefugnis

Der leitende Angestellte muss die Befug-
nis zur Einstellung und zur Entlassung
besitzen und dies nicht nur im AuRenver-
héltnis, sondern auch im Innenverhlt-
nis gegeniiber dem Arbeitgeber (BAG
11.03.1982 Nr. 28 zu § 5 BetzVG 1972).
Eine dieser beiden Befugnisse atlein reicht
nicht aus.

Nach iiberwiegender Auffassung begriin-
det nur die »selbststindige« Entschei-
dung iiber Einstellungen und Entlassun-
gen die Eigenschaft als leitender Ange-
stellter. Der Angestellte darfalso nicht an
die Zustimmung oder Mitentscheidung
des Arbeitgebers oder sonstiger iiber- und
gleichgeordneter Stellen im Unterneh-
men oder im Betrieb gebunden sein.

So ist ein Personalleiter, der nur die Ent-
scheidungen der Fachabteilungen im Au-
Renverhdltnis vollzieht, danach nicht als
leitender Angestellter anzusehen.

In der Praxis stehen beide Befugnisse nur
einem kleinen Mitarbeiterkreis zu, so dass
es in der Regel auf die anderen gesetzli-
chen Abgrenzungsmerkmale ankommt.

2. Generalvollmacht

oder Prokura

Vielfach wird irrtlimlicherweise angenom-
men, dass ein im Handelsregister einge-
tragener Prokurist per se als leitender An-
gestellter zu betrachten ist. Vorausset-
zung ist jedoch, dass neben der Prokura-
erteilung auch die dem Angestellten
iibertragenen Aufgaben im Verhiltnis zum
Arbeitgeber nicht unbedeutend sind (BAG
11.01.1995 AP Nr. 55 zu § 5 Bet1VG 1972).
Somit miissen Prokuristen im Innenver-

héltnis Aufgaben wahrnehmen, die den
in § 5 Abs. 3 Satz 2 Nr. 3 BetrVG umschrie-
benen Leitungsfunktionen entsprechen
(vergleiche dazu den folgenden Abschnitt).
So genannte »Titularprokuristen« sind
keine leitenden Angestellten, weil ihnen
im Innenverhédltnis die entsprechende un-
ternehmerische Entscheidungsbefugnis
nicht zusteht. Auf den in der Praxis nur
selten vorkommenden Generalbevollméch-
tigten soll hier nicht weiter eingegangen
werden.

3. Bedeutung der Aufgabe

Leitende Angestellte im Sinne dieser Fall-
gruppe miissen Aufgaben wahrnehmen,
die fiir den Bestand und die Entwicklung
eines Unternehmens oder eines Betriebes
von Bedeutung sind. Es sollen nach dem
Zweck des Gesetzes nur diejenigen Ange-
stellten erfasst werden, die nach der Art
ihrer Tatigkeit und wegen der Bedeutung
ihrer Funktion der Unternehmensleitung
nahe stehen (BAG 29.01.1980 AP BetrVG
1972 § 5 Nr. 22). Dabei muss es sich um
einen beachtlichen Teilbereich unterneh-
merischer Gesamtaufgaben handeln. Ein
bedeutendes Merkmal des leitenden An-
gestellten ist, dass er seine Entscheidun-
gen im Wesentlichen weisungsfrei trifft
oder sie malRgeblich beeinflusst. Diese
Voraussetzung kann auch erfiillt sein,
wenn der Angestellte an Vorgaben aufgrund
von Rechtsvorschriften, Planen oder Richt-
linien gebunden ist oder mit anderen lei-
tenden Angestellten zusammenarbeiten
muss.

Vorsorgliche
Betriebsratsanhorung

Auch wenn die beschriebenen gesetzlichen
Definitionen herangezogen werden, kann
sich im Einzelfall die Einordnung eines Ar-
beitnehmers als leitender Angestellter du-
Rerst schwierig gestalten. Da eine abso-
lute Rechtssicherheit aufgrund der aus-
legungsbediirftigen Tatbestandsmerkma-
le naturgemdR nicht zu erreichen ist, wird
in Zweifelsfdllen empfohlen, vor Aus-
spruch einer Kiindigung gegeniiber ei-
nem (vermeintlich) leitenden Angestell-

ten das Anhodrungsverfahren beim Be-
triebsrat mit dem Hinweis einzuleiten,
dass dies »vorsorglich und ohne Prijudiz
fiir die Sach- und Rechtslage« geschieht.
Sollte das Gericht zu der Auffassung ge-
langen, dass es sich bei dem gekiindig-
ten Arbeitnehmer nicht um einen leiten-
den Angestellten handelt, ist somit die
Kiindigung nicht schon unter dem Ge-
sichtspunkt der mangelnden Betriebs-
ratsanh6rung als unwirksam anzusehen.

Anhorung des
Sprecherausschusses

Sofern in dem jeweiligen Betrieb ein Spre-
cherausschuss - die Interessensvertre-
tung der leitenden Angestellten - beste-
hen sollte, ist dieser vor jeder Kiindigung
eines leitenden Angestellten zu héren
(8 31 Abs. 2 SprAuG). Dazu muss der Ar-
beitgeber die Person des zu Kiindigen-
den, die Art der Kiindigung (ordentlich
oder auflerordentlich), die Kiindigungs-
grinde und gegebenenfalls die Kiindi-
gungsfrist mitteilen. Eine ohne Anhérung
des Sprecherausschusses ausgesproche-
ne Kiindigung ist unwirksam.
MaRgeblichist hier der Begriff des leiten-
den Angestellten im Sinne des § 5 Abs. 3
BetrVG. Falls Zweifel hinsichtlich der Zu-
ordnung des zu Kiindigenden zum Kreis
der leitenden Angestellten bestehen soll-
ten, wird auch hier empfohlen, vorsorg-
lich neben dem Betriebsrat auch den Spre-
cherausschuss anzuhéren, damit die aus-
gesprochene Kiindigung nicht bereits we-
gen der Nichtbeachtung gesetzlicher
Anhérungsvorschriften unwirksam ist.

Auflosungsantrag gegen

Zahlung einer Abfindung

Unternehmens- und Personalleiter schit-
zen oftmals die Erfolgsaussichten eines
leitenden Angestellten, durch Erhebung
einer Kiindigungsschutzklage die Fortset-
zung des Arbeitsverhdltnisses zu bewirken,
als nahezu aussichtslos ein. Denn es be-
steht zwar die gesetzliche Méglichkeit, dass
der Arbeitgeber im laufenden Kiindigungs-
schutzverfahren durch einen »Auflésungs-
antrag« ohne diesbeziigliche Begriindungs-
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pflicht die Auflosung des Arbeitsverhilt-
nisses mit dem leitenden Angestellten er-
zwingen kann. Das Gericht legt dann aber
eine vom Arbeitgeber zu zahlende angemes-
sene Abfindung fest (§ 14 Abs. 2 Satz 2 in
Verbindung mit §8 9 Abs. 1 Satz 2, 10 KSchG).
Wesentliche Voraussetzung hierfiir ist je-
doch, dass der gekiindigte Arbeitnehmer als
leitender Angestellter im »kiindigungsschutz-
rechtlichen Sinne« zu betrachten ist.

In der Praxis wird jedoch héufig von der Be-
griffshestimmung des leitenden Angestell-
ten im Sinne des Betriebsverfassungsge-
setzes irrtiimlicherweise ausgegangen
(8 5 Abs. 3 Satz 2 BetrVG). Der Begriff des
leitenden Angestellten nach dem Kiindi-
gungsschutzgesetz deckt sich aber nicht
mit dem im Sinne des Betriebsverfassungs-
gesetzes. Er ist weiter gefasst, weil er die
Einstellungs- oder Entlassungsbefugnis ge-
niigen ldsst. Gleichzeitig ist er auch enger
gefasst, weil es sich um Geschéftsleiter, Be-
triebsleiter oder dhnliche Angestellte han-
deln muss. Somit gibt es Arbeitnehmer, die
nach § 5 Abs. 3 BetrVG als leitende Ange-
stellte anzusehen sind, jedoch nicht nach
§ 14 Abs. 2 KSchG. Bei einem leitenden
Angestellten nach den Kiindigungsschutz-
gesetz miissen nach herrschender Meinung
jeweils drei Erfordernisse erfiillt sein:

® Eigenschaft als leitender Angestellter
(Wahrnehmung unternehmerischer Teil-
aufgaben),

® Funktion als oder dhnlich wie ein Ge-
schaftsfiihrer oder Betriebsleiter,

® Berechtigung zur selbststdndigen Ein-
stellung oder Entlassung von Arbeitneh-
mern.

»Geschaftsfithrer« im Sinne des § 14 Abs.
2 KSchG sind nicht etwa GmbH-Geschéafts-
fithrer, sondern Personen, die leitend un-
ternehmerische Aufgaben wahrnehmen.
Hierbei ist es unerheblich, ob dies im
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kaufmannischen, organisatorischen, tech-
nischen oder personellen Bereich ge-
schieht.

»Betriebsleiter« sind danach Personen,
die einen Betrieb oder einen Betriebsteil
eines Unternehmens fithren (BAG
28.09.1961 AP KSchG 1951 § 1 Personen-
bedingte Kiindigung Nr. 1). Sie miissen
gegeniiber anderen Beschédftigten eine
Vorgesetztenstellung einnehmen und das
Weisungsrecht ausiiben. Eine blofRe Auf-
sichtsfunktion gegeniiber den Arbeitneh-
mern und iiber den Betriebsablauf ge-
niigt nicht.

Die so genannten »dhnlichen leitenden An-
gestellten« miissen im Sinne der oben ge-
nannten Vorschrift ihrer Stellung nach
solchen »Geschéftsfithrern« oder »Be-
triebsleitern« entsprechen und eine
Schliisselfunktion innehaben und Arbeit-
geberfunktionen austiiben,

SchlieBlich muss der vorgenannte Perso-
nenkreis zur »selbststdndigen Einstellung
oder Entlassung« von Arbeitnehmern be-
rechtigt sein. Diese Befugnis muss im In-
nen- und Auflenverhdltnis bestehen. Es
geniigt nicht, dass entsprechende MaRk-
nahmen von Fall zu Fall von der Unter-
nehmensleitung toleriert werden. Wird
etwa die Befugnis notwendig von zwei
Personen ausgeiibt, wie dem Leiter der Per-
sonatabteilung und dem jeweiligen Lei-
ter der Fachabteilung, fehlt es beiden an
der erforderlichen Selbststédndigkeit.
Von der Selbststdndigkeit der Einstel-
lungs- oder Entlassungsbefugnis kann
ausgegangen werden, wenn bei Ausiibung
dieser Rechte nur interne Richtlinien zu
beachten sind oder wenn vor einer ent-
sprechenden Entscheidung eine Beratung
mit einer Fachabteilung zu erfolgen hat,
die letzte Entscheidungsfreiheit aber er-
halten bleibt.

Es reicht auch nicht aus, wenn die Ein-
stellungs- oder Entlassungsbefugnis ledig-
lich im Hinblick auf ein oder zwei enge-
re Mitarbeiter (etwa Sekretdrin) besteht.
Sie muss sich zumindest auf eine abge-
schlossene Gruppe von Mitarbeitern be-
ziehen, die fiir das Unternehmen von we-
sentlicher Bedeutung ist.

Besonderheiten bei den
Kiindigungsgriinden

Grundsitzlich gelten fiir leitende Ange-
stellte dieselben Grundsitze bei der An-
wendung des allgemeinen Kiindigungs-
schutzes, wie bei den ibrigen Arbeit-
nehmern. Allerdings kénnen im Rahmen
der Interessensabwigung die jeweiligen
Besonderheiten des Einzelfalls zum Tra-
gen kommen.

So ist etwa bei der krankheitshedingten
(personenbedingten) Kiindigung im Rah-
men der Interessensabwiqung gebiih-
rend zu berticksichtigen, dass wegen der
nicht ohne weiteres bestehenden Ersetz-
barkeit der Tdtigkeit eines leitenden An-
gestellten sowohl bei einer lang anhal-
tenden Krankheit als auch bei hidufigen
Kurzerkrankungen erhebliche Stérun-
gen des betrieblichen Ablaufs eintreten
konnen (vergleiche BAG 10.03.1977 AP
Nr. 3 zu § 1 KSchG 1969 Krankheit).
Bei verhaltensbedingten Kiindigungen
stellt die Rechtsprechung bei leitenden
Angestellten in der Regel hohere Anfor-
derungen an den Inhalt der arbeitsver-
traglichen Nebenpflichten. Dies gilt ins-
besondere fiir:

® die Treuepflicht (beispielsweise bei
Vollmachtsmissbrauch),

e die gesteigerte Uberwachungspflicht,
@ die Rechenschaftspflicht (insbesonde-
re bei Vertrauensstellungen) sowie eine
erhohte

® Sorgfalts-, Priifungs- und Verschwiegen-
heitspflicht.

Im Hinblick auf betriebsbedingte Kiin-
digungen gelten fiir leitende Angestell-
te grundsdtzliche keine Besonderheiten
im Verhaltnis zu den iibrigen Arbeitneh-
mern,
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