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Arbeitsrecht

Unterrichtung und
Widerspruchsrecht bein
Betriebsiibergang
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In den letzten Jahren hat die Anzahl der Unternehmenskaufe stark zugenommen.
Diese sind in der Regel mit Betriebsiibergéngen nach § 613 a BGB verbunden

mit der Folge, dass die Arbeitsverhaltnisse automatisch auf den Betriebserwerber
ibergehen, wenn der betreffende Arbeitnehmer nicht widersprechen sollte.

Aufgrund europarechtlicher Vorgabe hat der
Gesetzgeber mit Wirkung ab 1. April 2002
das Widerspruchsrecht des Arbeitnehmers
beim Betriebsiibergang kodifiziert. So sind
der Betriebserwerber beziehungsweise der
Betriebsverdufierer verpflichtet, betroffe-
ne Arbeitnehmer iiber Zeitpunkt, Grund,
Folgen und geplante MaRnahmen zu un-
terrichten (§ 613 a Abs. 5 und 6 BGB).
Durch diese Neuregelung wird allerdings
eine erhebliche Rechtsunsicherheit he-
raufbeschworen. So bleibt etwa im Falle ei-
ner unvollstdndigen beziehungsweise feh-
lerhaften Unterrichtung des Arbeitneh-
mers dessen Widerspruchsrecht erhalten.
Das kann zur Folge haben, dass mehrere
Monate nach einem Betriebsiibergang nicht

gekldrt ist, ob das Arbeitsverhaltnis mit dem
Betriebsverduflerer weiter besteht oder ei-
nes mit dem Betriebserwerber zustande
kommt. Insoweit ist fiir die beteiligten Un-
ternehmen eine erhebliche Planungsunsi-
cherheit gegeben, die sich auch in uner-
warteten Personal- beziehungsweise Pro-
zeR- und Abfindungskosten (im Falle be-
triebsbedingter Kiindigungen hinsichtlich
der widersprechenden Arbeitnehmer) aus-
driicken kann.

Der folgende Beitrag gibt Hinweise und
Erlduterungen zum Umgang mit den vor-
genannten gesetzlichen Bestimmungen.
Hochstrichterliche Entscheidungen zu die-
sem Themenkomplex sind noch nicht zu
verzeichnen.

Der Arbeitnehmer ist umfassend

zu unterrichten

Zundchst ist der Arbeitnehmer iiber den »Zeit-
punkt oder den geplanten Zeitpunkt« des
{lberganges zu unterrichten, Damit ist der Zeit-
punkt gemeint, in dem der neue Inhaber auf-
grund rechtsgeschiftlicher Ulbereinkunft in
die Lage versetzt wird, die Leitungsmacht im
Betrieb mit dem Ziel der Betriebsfortfithrung
auszuiiben. Die Nennung des geplanten Uber-
gangszeitpunktes ist dabei ausreichend.
AuRerdem ist der »Grund« fiir den Ubergang
zunennen. Gemeint sein diirfte damit die An-
gabe der rechtsgeschiftlichen Grundlage fiir
den Betriebsiibergang. Somit kénnte bei-
spielsweise eine Unterrichtung in folgender
Form erfolgen: »Der Betrieb X, in dem Sie be-




schaftigt sind, ist im Wege der Einzelrechts-
nachfolge an die Y-AG verduRert worden.
Nach § 613 a Abs. 1 BGB geht Ihr Arbeitsver-
hdltnis mit Wirkung zum ... auf die Y-AG
liber.« Dabei diirfte es nicht erforderlich sein,
dem Arbeitnehmer die wirtschaftlichen Griin-
de fiir den Betriebsiibergang mitzuteilen.
Der Arbeitnehmer ist zudem iiber die »recht-
lichen, wirtschaftlichen und sozialen Fol-
gen« des Betriebsiibergangs zu informieren.
Nach der Gesetzesbegriindung sind darun-
ter vor allem die unverdndert weiter gelten-
den Regelungen des § 613 a Abs. 1 - 4 BGB
zu verstehen. Dies betrifft die Fragen:

@ der Weitergeltung oder Anderung der bis-
herigen Pflichten aus dem Arbeitsverhilt-
nis,

@ der Haftung des bisherigen Arbeitgebers
und des neuen Inhabers gegeniiber dem Ar-
beitnehmer und

@ des Kiindigungsschutzes.

Erfasst sind zunichst die unmittelbaren
Rechtsfolgen aus dem Betriebsiibergang, wie
etwa die Frage der Fortgeltung von tarifli-
chen oder betrieblichen Regelungen auf nor-
mativer oder individualrechtlicher Grundia-
ge (einschlieRlich des Hinweises auf die An-
derungssperre nach § 613 aAbs. 1 Satz 2 BGB
sowie auf etwaige Ablgsungen durch ande-
re Tarifvertrage oder Betriebsvereinbarun-
gen beim Erwerber gemiR § 613 a Abs. 1 Satz
3 und 4 BGB).

Die Unterrichtungspfticht erfasst aber auch
die wirtschaftlichen und sozialen Folgen. Da-
zu gehoren etwa Informationen {iber das Nicht-
bestehen eines Betriebsrates beim Erwerber,
die Anderung der betriebsverfassungsrecht-
lichen Struktur, das Nichtbestehen von Kiin-
digungsschutz beim neuen Inhaber, Schick-
sal der Altersversorgungsanwartschaften, un-
mittelbar bevorstehende Umstrukturierungs-
mafnahmen beim Erwerber sowie tiber ein
laufendes Insolvenzverfahren. Diese Unterrich-
tungspflichten diirften nach dem Gesetzes-
wortlaut nicht konkret auf jedes einzelne Ar-
beitsverhéltnis zu beziehen sein. Vielmehrist
es ausreichend, dass die Folgen eines Be-
triebsitbergangs kollektiv fiir die Arbeitneh-
mer oder fiir einzelne Arbeitnehmergruppen
beschrieben werden (etwa fiir die betroffenen
Tarifmitarbeiter).

Wegen des vom Gesetzgeber nicht eindeutig
definierten Unterrichtungsumfanges und der

damit verbundenen Rechtsunsicherheit emp- |

fiehlt es sich, im Zweifel eher zu viel als zu
wenig zu informieren.

Verkaufer und Kéufer sind
informationspflichtig

Die Unterrichtungspflicht trifft sowohl den |

bisherigen Inhaber als auch den Betriebser-
werber. Sie sind einander wechselseitig ver-
pflichtet, Auskunft iiber die maRgeblichen
Umsténde zu erteilen, die zur ordnungsge-
mafien Erfiillung des Informationsanspru-
ches notwendig sind. Erfiilit einer der betei-
ligten Arbeitgeber die Unterrichtungspflicht,
wirkt dies auch fiir den anderen. Um die Ri-
siken in Folge einer unterbliebenen oder feh-
lerhaften Unterrichtung zu minimieren, emp-
fiehlt es sich, dass die Vertragsparteien sich
darauf versténdigen, wer fiir die Unterrich-
tung nach § 613 a Abs. 5 BGB zustindig ist
und in welcher Weise sie erfolgen soll. Die
Unterrichtung muss gegentiber den vom Be-
triebsiibergang betroffenen Arbeitnehmern
erfolgen. Das sind die Arbeitnehmer, deren
Arbeitsverhaltnis dem {ibergehenden Betrieh
oder Betriebsteil zuzuordnen sind. Nach der
Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts
soll es bei dieser Zuordnung in erster Linie
auf die ﬁbereinstimmung des VerduRerers
und des Erwerbers ankommen, zu welchem
Betrieb oder Betriebsteil die jeweiligen Ar-
beitnehmer gehéren. Nur wenn sich die be-
teiligten Arbeitgeber nicht einigen kénnen,
soll nach objektiven Kriterien zu entschei-
den sein, insbesondere danach, in welchem
Betrieb oder Betriebsteil die Arbeitnehmer
vor dem Betriebstibergang {iberwiegend ti-
tig waren.

Unterrichtung durch E-Mail

ist ausreichend

Die Unterrichtung der Arbeitnehmer hat nach
§ 613 a Abs. 5 BGB in »Textforme zu erfol-
gen. Danach muss die Erklirung in einer Ur-
kunde oder auf andere zur dauerhaften Wie-
dergabe in Schriftzeichen geeigneten Weise
abgegeben werden (etwa als Fax, E-Mail,
Rundschreiben, Mitteilung im Intranet). Au-
Berdem muss im Text die Person des Erkli-
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renden genannt und der Abschluss der Er-
klarung in geeigneter Weise erkennbar ge-
macht werden (etwa durch Namensnennung,
Faksimile oder eingescannte Unterschrift).
Eine miindliche Mitteilung auf einer Betriebs-
versammlung ist jedenfalls nicht ausreichend.
Das Risiko des Zugangs der Unterrichtung trigt
jedoch der VerduRerer beziehungsweise Er-
werber. Da vom Zugangszeitpunkt die Wi-
derspruchsfrist abhdngt, empfiehlt es sich,
eine schriftliche Empfangsbestdtigung durch
den Arbeitnehmer vorzusehen.

Unvolistandige oder unterhliebene
Informationen kénnen zur
Planungsunsicherheit fithren

Wird der Arbeitnehmer nicht oder fehlerhaft
unterrichtet, beginnt die Widerspruchsfrist
des § 613 a Abs. 6 BGB nicht zu laufen. Es
kann damit, solange der Arbeitnehmer sein
Widerspruchsrecht noch nicht wirksam aus-
gelibt hat, durchaus mehrere Monate nach
einem Betriebsiibergang noch offen sein, mit
wem (BetriebsverdulRerer oder Betriebser-
werber) das Arbeitsverhdltnis besteht. So
kommen etwa auch Schadenersatzansprii-
che des Arbeitnehmers gegen den alten Ar-
beitgeber aus § 280 Abs. 1 BGB aber auch
gegen den neuen Betriebsinhaber aus §§ 280
Abs. 1, 311 Abs. 2 BGB in Betracht. Dies
kdnnte etwa dann der Fall sein, wenn der Ar-
beitnehmer dariiber unterrichtet wird, dass
seine Arbeitsbedingungen nach dem Be-
triebsiibergang vollig unverdndert bleiben,
jedoch eine Jahressonderzahlung aufgrund
einer abldsenden Betriebsvereinbarung beim
Erwerber entfallt.

Widerspruch des Arbeitnehmers

Mit der Ausiibung des Widerspruchs durch
den Arbeitnehmer geht das Arbeitsverhilt-
nis nicht auf den neuen Betriebsinhaber iiber.
Der Arbeitnehmer bleibt bei seinem bisheri-
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gen Arbeitgeber beschaftigt. Der Widerspruch
kann durch den Arbeitnehmer nicht zuriick-
genommen werden. Eine Riicknahme ist nur
durch Einigung zwischen dem Arbeitneh-
mer, dem BetriebsverduRerer und dem Be-
triebserwerber moglich. Sollte der Arbeit-
nehmer sein Widerspruchsrecht aufgrund
bewusst unrichtiger Unterrichtung der be-
teiligten Arbeitgeber ausgeiibt haben, so
diirfte ihm ein Anfechtungsrechtnach § 123
BGB wegen arglistiger Tduschung zustehen.
Nach § 613 a Abs. 6 BGB ist ein Widerspruch
wschriftlich« zu formulieren. Das entspre-
chende Schriftstiick muss vom Arbeitnehmer
eigenhdndig durch Namensunterschrift un-
terzeichnet werden. Es geniigt damit nicht
mehr, wie nach der bisherigen Rechtslage,
dass der Arbeitnehmer konkludent wider-
spricht, also seinen Widerspruch gegen ei-
nen Betriebsiibergang etwa durch Weigerung
der Arbeitsaufnahme bei dem neuen Betriebs-
inhaber ausdriickt. Auch wenn der Arbeitneh-
mer nur miindlich oder per Telefax seinen Wi-
derspruch ausiibt, ist dieser unwirksam und
kann nach Ablauf der Widerspruchsfrist auch
nicht nachgeholt werden. Es wére in diesem
Fall ein Arbeitsverhdltnis zum neuen Inha-
ber entstanden.

Adressat des Widerspruchs kann nach § 613
a Abs. 6 Satz 2 BGB sowohl der Betriebsver-
dulerer als auch der Betriebserwerber sein.
Dies gilt unabhéngig davon, welcher Arbeit-
geber die Unterrichtungspflicht nach § 613
a Abs. 5 BGB gegeniiber dem Arbeitnehmer
ibernommen hat. Die beteiligten Arbeitge-
ber sind einander wechselseitig verpflich-
tet, sich tiber die eingelegten Widerspriiche
zu informieren,

Die Widerspruchsfrist lauft erst ab
ordnungsgeméBer Unterrichtung

Die Widerspruchsfrist betrdgt einen Monat.
Sie beginnt erst zu laufen, wenn dem Arbeit-
nehmer die ordnungsgemdRe Unterrichtung
zugegangen ist. Der Fristbeginn hingt vom
Unterrichtungszeitpunkt und nicht vom Zeit-
punkt des Betriebsiiberganges ab. Die Unter-
richtung des Arbeitnehmers kann also sowohl
vor als auch nach dem Betriebsiibergang er-
folgen. Es ist empfehlenswert, die betroffe-
nen Arbeitnehmer mindestens einen Monat

vor dem Betriebsiibergang zu informieren. Nur
so ldsst sich entsprechend der jeweiligen
Kiindigungsfristen spatestens zum Zeitpunkt
des Betriebsiibergangs eine weitgehende Pla-
nungssicherheit erreichen, die auch etwai-
ge Widerspriiche von Arbeitnehmern und die
entsprechenden Folgen kalkuliert.

In Fillen einer nicht formgerechten oder un-
vollstandigen Information {iber den Betriebs-
tibergang wird der Lauf der Widerspruchsfrist
erstin Gang gesetzt, wenn der Arbeitnehmer
nachtraglich ordnungsgemdR unterrichtet
worden ist. Das Gesetz sieht keine Ausschluss-
frist zur Austibung des Widerspruchs vor. Ein
Widerspruchsrecht bei unterbliebener, form-
widriger oder unvollstdndiger Unterrichtung
der Arbeitnehmer besteht also unbefristet
fort. Nach woht iberwiegender Auffassung
im Schrifttum wird man aber davon auszu-
gehen haben, dass das Widerspruchsrecht
ohne starre zeitliche Grenzen nach den kon-
kreten Umstanden des Einzelfalls verwirkt wer-
den kann. Es empfiehlt sich daher, die Un-
terrichtung des Arbeitnehmers mit der Auf-
forderung zu verbinden, innerhalb der ein-
monatigen Widerspruchsfrist etwaige
Informationsmédngel oder Unklarheiten ge-
geniiber den beteiligten Arbeitgebern
geltend zu machen. Falls dann der Arbeitneh-
mer trotz erkennbarer Informationsdefizite
untdtig bleibt, diirfte sein Widerspruchs-
recht verwirkt sein. Sofern ein Betriebsiiber-
gang unmittelbar bevorsteht, kénnen die be-
teiligten Arbeitgeber aber mit dem Arbeitneh-
mer nach der bisherigen Rechtsprechung
auch wirksam vereinbaren, dass das Wider-
spruchsrecht nicht ausgelibt wird. Ein gene-
reller Vorausverzicht auf die Ausiibung des
Widerspruchsrechtes ist jedoch unzulissig.
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