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Zu unzuldssigen Anspruchsverlustklauseln in Sozialplanen

JOHANNES WINKLER?)

Bei Sozialpldanen handelt es sich um Betriebsvereinbarungen, die aus Anlass
einer Betriebsdnderung abgeschlossen werden, um Nachteile fiir die Beleg-
schaft abzufedern. Voraussetzung fiir den Abschluss ist gemaB § 109 Abs 3
ArbVG, dass eine Betriebsdnderung wesentliche Nachteile fiir erhebliche
Teile der Arbeitnehmerschaft mit sich bringt. Weitere Voraussetzung fiir den
Abschluss eines Sozialplans ist, dass im Betrieb dauernd mindesten 20
Arbeitnehmer beschiftigt sind. Im Falle der Nichteinigung ist ein Sozialplan
(bei der Schlichtungsstelle) erzwingbar. Haufig enthalten Sozialplane Klauseln,
wonach Leistungen (zB im Sozialplan definierte , freiwillige“ Abfertigungen)
nur bei einvernehmlicher Auflésung des Dienstverhéitnisses fillig werden
sollen bzw es im Falle der Kiindigung durch den Dienstgeber Leistungsvoraussetzung ist, dass
es zu keiner Kiindigungsanfechtung kommt. In Anlehnung an die unten dargestelite Judikatur
des OGH laufen in letzter Zeit Sozialpléne oft darauf hinaus, dass eine Kiindigungsanfechtung
durch den Betriebsrat nicht als anspruchsvernichtend gilt, eine solche durch den Arbeitnehmer
selbst dagegen schon. Sowohl das Erfordernis der einvernehmlichen Auflésung als Anspruchs-
voraussetzung als auch ein Anspruchsverlust infolge Kiindigungsanfechtung bewirkten im
Ergebnis, dass der Arbeitgeber vor Kiindigungsanfechtungen abgeschirmt wird.

1. Judikatur

Der Entscheidung des OGH vom 30. 10. 2003, 8 ObA 79/03f, lag folgende in einem So-
zialplan enthaltene Klausel zugrunde:

.Gleichzeitig verpflichtet sich der Betriebsrat, dass er in seinem zusténdigen Betriebs-
ratsorgan den Beschluss fasst, dass bei Annahme des Sozialplans eine Anfechtung ge-
méB § 105 ArbVG durch den Betriebsrat nicht erfolgt.®

Dazu zitiert der OGH Lehrmeinungen, wonach der Betriebsrat nicht Kiindigungen ,,glo-
bal zustimmen® diirfe, um Leistungen aus dem Sozialplan zu erméglichen. Im Falle
einer Zustimmung des Betriebsrats zur Kindigung hat der gekiindigte Arbeitnehmer
gemal § 105 Abs 6 ArbVG kein subsididres eigenes Anfechtungsrecht, somit kann
eine Kiindigung in diesem Fall von niemandem wegen Sozialwidrigkeit’) angefochten
werden. Im Anlassfall der hochstgerichtlichen Entscheidung verhielt es sich aber so,
dass es nicht um die ausdrickliche Zustimmung des Betriebsrats zu beabsichtigten
Kindigungen ging, sondern darum, dass der Betriebsrat (unabhéangig von seiner Stel-
lungnahme zur beabsichtigten Kindigung) keine einzige Kindigung gerichtlich anfech-
ten sollte. Die (subsidiaren) Anfechtungsrechte der Arbeitnehmer geman § 105 ArbVG
sollten nicht beriihrt wurden, lediglich Klindigungsanfechtungen durch den Betriebsrat
selbst wurden ausgeschiossen. Der OGH kam zu folgendem Ergebnis: Es sei mit dem
Zweck des Betriebsverfassungsrechts unvereinbar, dem Betriebsrat zu erméglichen,
im Vorhinein auf seine betriebliche Mitbestimmung dem Betriebsinhaber gegeniiber
rechtswirksam zu verzichten. Wirde eine generelle Verpflichtung begriindet, dass der
Betriebsrat beschlieBen miisse, von Kundigungsanfechtungen abzusehen, so kénne der
Betriebsrat der arbeitsverfassungsrechtlich vargesehenen Pflicht, jede einzelne Kindi-
gung inhaltlich zu prifen, nicht nachkommen, was unzulassig sei.

In der Entscheidung vom 29. 3. 2004, 8 ObA 77/03m, hatte der OGH einen der seltenen
Falle zu beurteilen, in welchem ein Sozialplan flir Beamte galt, und zwar entsprechend

*) Mag. Dr. Johannes Winkler ist Rechtsanwalt in Linz.
") Der in der Praxis haufigste Anfechtungsgrund.
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den Bestimmungen des PBVG in Verbindung mit den Bestimmungen des ArbVG. Der
Sozialplan sah vor, dass Beamte eine freiwillige Abfertigung erhalten, wenn sie nach
Anbot des Dienstgebers freiwillig aus dem Beamtendienstverhéltnis austreten (§ 21
BDG). Die freiwillige Abfertigung wurde dem Klager vom OGH verwehrt, weil er ohne
ein entsprechendes Angebot des Dienstgebers gemas § 21 BDG ausgetreten ist.

In der Entscheidung vom 26. 11. 2012, 9 ObA 129/12d, hielt es das Héchstgericht fiir
zuldssig, dass in Hinblick auf Anspruchsvoraussetzungen aus einem Sozialplan Félle
der einvernehmlichen Aufiésung des Dienstverhaltnisses danach differenziert wurden,
ob die Initiative zur Beendigung des Dienstverhéltnisses vom Dienstgeber oder vom
Dienstnehmer ausgegangen ist. Es sei sachlich, nur jenen Arbeitnehmern eine Leistung
zuzugestehen, deren Dienstverhéltnisse der Arbeitgeber aufgrund der geplanten suk-
zessiven BetriebsschlieBung beenden méchte. Im Anlassfall der Entscheidung waren
auch Arbeitnehmer, die vom Dienstgeber gekiindigt wurden, anspruchsberechtigt, ohne
dass danach differenziert wurde, ob die Kiindigung angefochten wurde oder nicht.

Am 4. 11. 2020 hat schlieBlich das OLG Linz zu 12 Ra 55/20z°) nach eingehender Analyse
von Lehre und Judikatur wie folgt entschieden: Eine Leistung aus einem Sozialplan kénne
von einer einvernehmlichen Auflésung des Dienstverhaltnisses abhangig gemacht wer-
den. Wenn aber ein Sozialplan dem Arbeitnehmer fiir den Fall einer Kiindigung durch den
Arbeitgeber Leistungen zugesteht, dann dirfen diese Leistungen nicht verloren gehen,
wenn entweder der Betriebsrat oder der Arbeitnehmer von einem gesetzlichen Recht auf
Kiindigungsanfechtung Gebrauch machen. Im Rahmen von § 105 ArbVG setze das Kla-
gerecht des Arbeitnehmers zumindest indirekt einen Verzicht des Betriebsrats auf Anfech-
tung voraus, was in Hinblick auf die zweiseitig zwingende Bestimmung des § 105 ArbVG
unzuldssig sei. Ein Entfall einer Leistung aus dem Sozialplan entgegen dieser Gesetzes-
bestimmung sei nichtig. Die Leistung gebiihre trotz Kiindigungsanfechtung.

2. Lehrmeinungen

Diverse Lehrmeinungen?®) befassen sich in erster Linie mit einem (faktischen) Anfech-
tungsverzicht des Betriebsrats und den Auswirkungen eines solchen Verzichts auf Leis-
tungen aus Sozialpldnen, weniger mit einem (faktischen) Anfechtungsverzicht des Ar-
beitnehmers (der in Betrieben mit Betriebsrat ein subsididres Anfechtungsrecht geman
§ 105 Abs 4 ArbVG hat). Der Schwerpunkt dieses Aufsatzes liegt bei den (nicht ausjudi-
zierten und im Schrifttum stiefmitterlich behandelten) Wechselwirkungen zwischen
Leistungen aus einem Sozialplan einerseits und einer Kiindigungsanfechtung durch den
Arbeitnehmer andererseits. Insbesondere dazu die nachstehenden Lehrmeinungen:

Rauch fuhrt Folgendes aus: Eine im Sozialplan getroffene Vereinbarung, dass der
Betriebsrat sein Recht auf Kiindigungsanfechtung nicht ausiiben werde, sei rechtsun-
wirksam. Der Betriebsrat kénne also nicht als Gegenleistungen fiir Zahlungen des
Arbeitgebers aufgrund eines Sozialplans auf Mitbestimmungsrechte rechtswirksam
verzichten. Ebenso kénne auch nicht das Recht des einzelnen Arbeitnehmers auf Kiin-
digungsanfechtung eingeschrankt werden. Allerdings kénne eine Leistung aus einem
Sozialplan vom Erfordernis der einvernehmlichen Auflésung des Dienstverhiltnisses
abhingig gemacht werden.*)

Entsprechend Binder, der sich an der oben zitierten Judikatur des OGH orientiert, sei
ein im Vorhinein abgegebener Anfechtungsverzicht des Betriebsrats mit dem Zweck des
Betriebsverfassungsrechts nicht vereinbar, wenn noch nicht feststeht, wer gekiindigt

%) Der Autor war am Verfahren beteiligt.

%) Zum Meinungsstand ausfiihriich OLG Linz 4. 11. 2020, 12 Ra 55/20z. Es werden nachstehend einige
besonders wichtige Lehrmeinungen dargestelit.

%) Rauch, Die absolut zwingende Wirkung betriebsverfassungsrechtlicher Normen, ASoK 2017, 338 (342 f).
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wird. Mit einem Anfechtungsverzicht des Arbeitnehmers setzt sich der Autor nicht aus-
einander.)

Anzenberger empfiehit eine von ihm formulierte Musterklausel, die nur eingeschrankt
zwingende Rechte des Arbeitnehmers (gesetzliches Recht auf Kiindigungsanfechtung)
bertihrt. Der von Anzenberger formulierte Tatbestand zum Anspruchsverlust beinhaltet
zum einen nicht den Fall, dass der Betriebsrat als Anfechtungsklager auftritt. Zum an-
deren beinhaltet die von Anzenberger formulierte Musterklausel (Bezug nehmend auf
eine Kundigungsanfechtung durch den Arbeitnehmer) folgenden Passus:

ISt die gerichtliche Geltendmachung bereits erfolgt, ist die Klage nachweislich zurtick-
zuziehen, um in den Genuss der Sozialplanleistung zu gelangen.”

Eine derartige Bestimmunag fehlt in scharf formulierten Ausschlussklauseln in Sozialpla-
nen, wonach eine Leistung durch Einbringung einer Anfechtungsklage des Arbeitneh-
mers endgliltig verloren gehen soll. Entsprechend dem Wortlaut gangiger Klauseln in
Sozialplanen konnte dem Klager unter Umsténden auch eine Zuriickziehung einer An-
fechtungsklage zu keiner Leistung aus dem Sozialplan verhelfen, sodass Anzenberger
diesbezlglich eine arbeitnehmerfreundlichere Regelung beflirwortet.®)

Resch hélt die Ankniipfung eines Sozialplans an eine einvernehmliche Auflésung (als
einzigen anspruchsbegriindenden Beendigungstatbestand) fiir zuldssig, auch wenn
der Arbeitgeber dadurch vor Kiindigungsanfechtungen abgeschirmt wird (durch ein-
vernehmliche Auflosung eriibrigt sich eine anfechtbare Kiindigung durch den Dienstge-
ber). Er betont allerdings die gesetzlichen Diskriminierungsverbote in Zusammenhang
mit der Frage, unter welchen Voraussetzungen der Arbeitgeber die einvernehmliche
Auflésung anzubieten hat.”)

Ph. J. Maier filhrt Folgendes aus: Anspruchsvernichtend kénne nur die Anfechtung
einer Auflidsungsvereinbarung oder Kiindigung sein, die in einem Zusammenhang mit
der Betriebsanderung steht, die zum Abschluss des Sozialplans gefiihrt hat.)

3. Eigener Standpunkt
3.1. Kiindigung durch den Dienstgeber

Anknipfend an den soeben dargelegten Standpunkt Ph. J. Maiers wére im Umkehr-
schluss eine Kiindigung wegen Verfehlungen, die einem Arbeitnehmer anzulasten sind,
unter Umstanden®) nicht anspruchsvernichtend. Das liefe jedoch auf eine Diskriminie-
rung von Arbeitnehmern, die sich nichts zuschulden kommen lieBen, hinaus. Letztend-
lich scheint eine Differenzierung nach Beendigungsmotiven des Dienstgebers, die oft
ineinandergreifen, problematisch. Entscheidend ist der zeitliche, raumliche und per-
sonliche Geltungsbereich des Sozialplans und ob ein Arbeitnehmer von einem relevan-
ten Personalabbau betroffen ist. Eine weitere zentrale Frage ist die Kausalitat eines
Personalabbaus fiir die Beendigung des Dienstverhaltnisses im Einzelfall. Diese Kau-
salitat ist zu bejahen, wenn ohne den generellen Personalabbau das konkrete Dienst-
verhaltnis nicht aufgeldst worden ware. Die Kausalitat ist zu verneinen, wenn die Stelle
nachbesetzt wird. Arbeitnehmer, deren Dienstverhélinis aus Eigenverschulden durch
den Dienstgeber gekindigt wird, kénnen van der Anspruchsberechtigung meines Er-
achtens nur ausgenommen werden, wenn der Personalabbau fir die Aufiésung nicht
kausal war oder wenn das Verschulden fiir eine fristlose Entlassung ausreicht.

% Binder in Tomandl, ArbVG, § 97 Rz 85.

%) Anzenberger in Reissner/Neumnayr, Zeller Handbuch Betriebsvereinbarungen (2014) Rz 12.55.

)} Resch, Arbeitsrechtliche Fragen der Arbeitsférderung (insb der Arbeitsstiftung), DRdA 2005, 393.

8 Ph. J. Maier, Restrukturierungen und Arbeitsrecht? (2019) Rz 6.81.

% Wenn der Sozialplan zB allen Arbeitnehmern einer Abteilung, die in einem bestimmten Zaitraum
gekiindigt werden, die die Kindigung nicht anfechten, eine Leistung zugesteht.
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Klauseln in einer Betriebsvereinbarung, die auf einen generellen Anfechtungsverzicht
des Betriebsrats als Voraussetzung fur Leistungen aus einem Sozialplan hinauslaufen,
halt der OGH richtigerweise flr unwirksam. Es stellt sich nun die Frage der mogiichen
Rechtswirkungen eines (faktischen) Verzichts des Betriebsrats, eine bestimmte Kindi-
gung wegen Sozialwidrigkeit anzufechten, nachdem der Betriebsrat von der beabsich-
tigten Kindigung eines bestimmten Arbeitnehmers verstandigt wurde. Die Weichen-
stellung zu einem derartigen (faktischen) Anfechtungsverzicht schafft der Betriebsrat
insbesondere dadurch, dass er beschlieBt, zur beabsichtigten Kiindigung keine Stel-
lungnahme abzugeben.?) Dadurch geht das Anfechtungsrecht vom Betriebsrat auf dem
gekiindigten Arbeitnehmer Uber. Klauseln in Sozialplanen sind deshalb oft so formu-
liert, dass im Falle der Kiindigungsanfechtung Anspriiche verloren gehen, unabhangig
davon, ob der Arbeitnehmer oder der Betriebsrat Anfechtungskléager ist.

Ein Betriebsrat wird meist nicht riskieren, eine Kundigung anzufechten und gegeniiber
dem geklndigten Arbeitnehmer letztlich zu haften, weil er durch eine Kindigungsan-
fechtung (ausgehend von der Rechtswirksamkeit der auf Klindigungsanfechtungen Be-
zug nehmenden Klausel im Sozialplan) Anspriiche des Arbeitnehmers aus dem Sozial-
plan zunichtemachen kénnte. Dadurch wird ein geklndigter Arbeitnehmer in die Lage
versetzt, die Kiindigung selbst anzufechten, was sich in Hinblick auf den Sozialplan (ab-
hangig von der konkreten Formulierung) ebenfalls als nachteilig erweisen kann. Eine
Klausel, die darauf ausgerichtet ist, den Betriebsrat oder den Arbeitnehmer von der Gel-
tendmachung eines gesetzlichen Rechts auf Kiindigungsanfechtung abzuhalten, weil
mit der Geltendmachung eines solchen Rechts gravierende finanzielle Nachteile ver-
bunden sind, stelit eine Umgehung zwingender gesetzlicher Anfechtungstatbestande'’)
dar und ist somit wegen Verbotswidrigkeit im Sinne von § 879 Abs 1 ABGB unwirksam.
Insofern ist dem OLG Linz'?) zu folgen.

Es kommt meines Erachtens keine geltungserhaltende Reduktion einer im Sozialplan
enthaltenen Klausel, die eine Leistung bei einer Kindigungsanfechtung ausschlieBt, in-
frage, wonach zwar nicht ein (faktischer) Anfechtungsverzicht des Betriebsrats, aber
ein solcher des Arbeitnehmers Voraussetzung flr die Leistung sein kénne: Eine Kiindi-
gungsanfechtung wegen Sozialwidrigkeit durch den Arbeitnehmer in einem Betrieb mit
Betriebsrat ist immer Folge eines (faktischen) Anfechtungsverzichts des Betriebsrates,
weil dem Arbeitnehmer ein bloB subsididres Anfechtungsrecht zukommt. Dieses sub-
sidiare Anfechtungsrecht ist als Teil des gesetzlichen Betriebsverfassungsrechts zwei-
seitig zwingend und darf nicht ausgehohlt werden.

Aufgrund der Kurzen gesetzlichen Anfechtungsfristen muss ein Arbeitnehmer rasch ent-
scheiden, ob er eine Anfechtungsklage einbringt oder nicht. Im Zweifelsfall ist die An-
fechtungsfrist durch rechtzeitige Einbringung der Klage zu wahren. Es gibt ja keine ge-
setzliche Pflicht des Dienstgebers, eine Kiindigung zu begriinden, und erst im Zuge des
Anfechtungsprozesses konnen die vom Dienstgeber geltend gemachten Kiindigungs-
griinde gepriift und bewertet werden und somit auch die Erfolgsaussichten der Anfech-
tungsklage. Wiirde man die dargestellten Ausschiussklauseln in Betriebsvereinbarungen
fiir giiltig erachten, so kdme man zu dem Ergebnis, dass diejenigen in den Genuss von
Sozialplanleistungen gelangen, die eindeutig keine berlicksichtigungswurdigen sozialen
Grunde fir eine Kindigungsanfechtung aufweisen, hingegen diejenigen, bei denen sozi-
ale Griinde vorliegen, nichts erhalten wiirden, well sie die Kiindigung angefochten haben.

%) Ausdrickliche Zustimmungen des Betriebsrats zu beabsichtigten Kiindigungen sind selten, weil sie
dem Arbeitnehmer das subsididre Anfechtungsrecht wegen Sozialwidrigkeit abschneiden. Zustim-
mungserkldrungen wurden in manchen Fallen fur sittenwidrig erachtet.

") Insbesondere § 105 ArbVG (nach herrschender Ansicht zweiseitig zwingend); § 12 Abs 7 und § 26
Abs 7 GIBG; § 15n Abs 2 MSchG; § 8f Abs 2 VKG (einseitig zwingend).

'2) OLG Linz 4. 11, 2020, 12 Ra 55/20z.
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Es stellt sich nun die Frage, ob es zu einer Mehrfachversorgung eines Anfechtungs-
klagers kommen kann, wenn diesem eine Leistung aus einem Sozialplan zugestanden
wurde und dann auch noch die Kiindigung fir unwirksam erklart wird. Eine solche
Mehrfachversorgung eines Anfechtungsklagers ist kaum maoglich: Im Falle einer erfolg-
reichen Anfechtungsklage ist das Dienstverhaltnis als durchgehend aufrecht zu be-
trachten (wie wenn es nie beendet worden wére). Eine Leistung aus dem Sozialplan ist
dann entweder zuriickzuzahlen oder mit félligen Entgeltansprichen des Arbeitneh-
mers'3) zu verrechnen. Allerdings kénnte eine Riickzahlung an einer Zahlungsunfahig-
keit des Arbeitnehmers scheitern. Aus diesem Grund scheinen Klauseln zulassig, die
eine Leistung aus dem Sozialplan (zB Abfindung) fir den Fall der Kiindigungsanfech-
tung an eine aufschiebende Bedingung kniipfen, wonach eine Leistung erst nach
Abschluss des Anfechtungsverfahrens fallig wird, sofern nicht die Aufhebung der Kiin-
digung gerichtlich entschieden oder vereinbart wurde. Wurde die Aufhebung der Kiin-
digung entschieden oder vereinbart, so hat der Arbeitnehmer mit dem aufrechten
Dienstverhdltnis und dem fiir die Vergangenheit nachverrechneten Entgelt'?) das Aus-
langen zu finden. Eine ungerechtfertigte Bereicherung des Arbeitnehmers wird durch
die aufschiebend bedingte Leistung aus dem Sozialplan verhindert. Derartige aufschie-
bende Bedingungen haben zu beinhalten, dass im Falle der Zurlickziehung der Anfech-
tungsklage oder im Falle des (rechtskraftigen) Prozessverlustes des Arbeitnehmers die
urspriinglich nicht gewahrten Leistungen (nachtraglich) fallig werden.

Unwirksam sind demnach Anspruchsverlustklauseln in Sozialplanen, wonach es im Falle
einer Kiindigungsanfechtung auf die Weiterfilhrung und das Ergebnis des Anfechtungs-
verfahrens (iberhaupt nicht ankommen soll. Zu berlicksichtigen ist auch der arbeits-
rechtliche Gleichbehandlungsgrundsatz, wonach eine Minderheit (Anfechtungsklager)
ohne sachliche Griinde gegeniiber der Mehrheit der Arbeitnehmer, die eine Kindigung
nicht anfechten, nicht benachteiligt werden darf.

Nicht nur Kiindigungsanfechtungen wegen Sozialwidrigkeit wiirden entsprechend gan-
gigen Ausschlussklauseln zum Wegfall der Leistung aus dem Sozialplan fiihren, sondern
auch Kiindigungsanfechtungen wegen eines verpénten Kindigungsmotivs gemaf
§ 105 Abs 3 Z 1 ArbVG. Derartige Klauseln tragen dazu bei, gesetzliche Sanktionen gegen
verpénte Kiindigungsmotive zu unterlaufen.

Feststellungsklagen fiihren entsprechend géngigen Klauseln, die nur auf , Kdndigungs-
anfechtungen* abstellen, oft nicht zu einem Anspruchsverlust aus dem Sozialplan. Es
sollte keinen Unterschied machen, ob eine Anfechtungsklage (Rechtsgestaltungsklage)
oder eine Klage auf Feststellung des aufrechten Bestands des Dienstverhéltnisses ein-
gebracht wird. Nicht einzusehen ist, warum Anfechtungsklager, die von einem zweiseitig
zwingendem gesetzlichen Recht Gebrauch machen (§ 105 ArbVG), die Leistung aus
dem Sozialplan verlieren sollen, wahrend Arbeitnehmer, denen vom Arbeitgeber freiwil-
lig ein besonderer vertraglicher Kiindigungsschutz zugestanden wurde, im Falle der
Kiindigung durch den Dienstgeber die Leistung aus dem Sozialplan beanspruchen und
gleichzeitig auf Feststellung des Fortbestands des Dienstverhéltnisses klagen konnten.
Anspriiche auf Leistungen aus einem Sozialplan kénnen meines Erachtens auch auf
Altersdiskriminierung geméB § 17 Abs 1 iVm § 26 Abs 2 und 3 GIBG gestlitzt werden:
Der Ausschluss von Anfechtungskidgern gemas § 105 ArbVG (oder von Anfechtungs-
kiagern, die entsprechend § 26 Abs 7 GIBG wegen Altersdiskriminierung gegen eine
Kiindigung klagen) von einer Sozialleistung ist meines Erachtens als (mittelbare) Diskri-
minierung &lterer Arbeitnehmer zu sehen. Wegen § 105 Abs 3b ArbVG und wegen der
besonderen Schwierigkeiten &lterer Arbeitnehmer bei der Arbeitssuche (und der dazu
ergangenen Judikatur betreffend die Interessenabwagung) handelt es sich bei Anfech-
tungsklégern gemaB § 106 ArbVG Uberproportional um éltere Arbeitnehmer.

13} GemaB § 1155 ABGE ist das Entgelt fir die Zeit, in der nicht gearbeitet wurde, weil die Kiindigung in
Schwebe war, unter Anrechnung eines anderen Erwerbseinkommens nachzuverrechnen.
) Sjehe FuBnate 13.
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Ein Wahlrecht zwischen Fortbestand des Dienstverhéltnisses einerseits und Anspriichen
aus der Beendigung des Dienstzeugnisses andererseits') wird von der Judikatur insbe-
sondere bei besonderem Kiindigungsschutz anerkannt, nicht jedoch im Rahmen des all-
gemeinen Kiindigungsschutzes gemaf § 105 ArbVG. Eine Kiindigungsanfechtung ge-
maB § 105 ArbVG andert nichts daran, dass Beendigungsanspriiche (zB Abfertigung alt)
fallig werden. Erst im Falle eines rechtsgestaltenden Urteils zugunsten des Anfechtungs-
klagers sind Beendigungsanspriiche riickzuverrechnen oder zurlickzuzahlen. Dass dies
ausgerechnet flir Beendigungsanspriiche laut Sozialplan nicht gelten solle, scheint sys-
temwidrig und mit zwingendem Arbeitsrecht nicht vereinbar. Arbeitgeber und Betriebsrat
haben meines Erachtens die Moglichkeit, eine Leistung flr den Fall einer Kindigungsan-
fechtung unter einer aufschiebenden Bedingung zu zusagen, nicht jedoch, sie im Falle
einer Klindigungsanfechtung endgtiltig entfallen zu lassen. Eine (zuldssige) aufschieben-
de Bedingung muss ausdriicklicher Inhalt des Sozialplans sein und kann nicht als Ergeb-
nis einer Umdeutung einer undifferenzierten Anspruchsverlustklausel abgeleitet werden.

h 3.2. Einvernehmliche Auflésung

Problematisch sind auch Klauseln, die Leistungen ausschlieBlich fur den Fall der einver-
nehmlichen Aufiésung eines Dienstverhéltnisses zugestehen, insbesondere weil auch
durch diese ausschlieBliche Ankniipfung an eine einvernehmliche Auflésung des Dienst-
verhaltnisses gesetzliche Rechte auf Klindigungsanfechtung umgangen werden. Fraglich
ist, ob es sich dabei um eine verponte Umgehung im Sinne von § 879 Abs 1 ABGB handelt.

Ein Sozialplan, der Leistungen bei Beendigung des Dienstverhaltnisses ausschlieBlich
im Falle der einvernehmlichen Auflésung zugesteht, scheint meines Erachtens zu un-
bestimmt, wenn nicht gleichzeitig eine (Mindest-)Anzahl von einvernehmlichen Auf-
I6sungen (in Hinblick auf das zahlenmaBige Verhaltnis zwischen Kiindigungen und ein-
vernehmlichen Auflésungen) festgelegt wird. Ansonsten wirde eine Regelung, die zB
eine freiwillige Abfertigung bei einvernehmiicher Auflésung beinhaltet, ins Leere gehen,
wenn keine einzige einvernehmliche Auflésung zustande kommt, weil sich der Dienst-
geber fiir die kostenglnstigere Alternative (Kindigungen) entscheidet. Ein Sozialplan,
der das zahlenmaBige Verhélinis zwischen Kindigungen und einvernehmlichen Auf-
Iésungen bestimmt, kénnte natirlich auch regeln, nach welchen Kriterien zu differen-
zieren ist, wenn es darum geht, wer ein Aufiésungsangebot erhalt und wer nicht. Trotz
giner in diesem Sinn detaillierten Regelung bleibt die einvernehmliche Auflosung als
Leistungsvoraussetzung problematisch:

Es ist der gesetzlichen Arbeitsrechtsordnung fremd, einen Arbeitnehmer im Falle der ein-
vernehmlichen Auflosung des Dienstverhéltnisses kraft genereller Norm'®) besserzustel-
len als er im Falle der Kiindigung durch den Dienstgeber stiinde. Das gesetzliche Arbeits-
recht erachtet einen Arbeitnehmer, der gekiindigt wird, fiir schutzwiirdiger als einen
Arbeitnehmer, der einvernehmlich aufgeldst, weil Letzterer zB durch keine zwingenden
Beendigungsfristen geschiitzt wird, keinen gesetzlichen Entfall einer Konkurrenzklausel
(§ 37 AngG) und einer Riickzahlungspfiicht von Ausbildungskosten (§ 2d Abs 4 AVRAG)
geltend machen kann. AuBerdem ist nicht immer klar, von wem die Initiative zur einver-
nehmlichen Auflosung ausgeht, sodass dieser Beendigungsart typischerweise eine Mit-
telstellung zwischen einer Kiindigung des Dienstgebers und einer solchen des Dienst-
nehmers (Letztere ist in Zusammenhang mit einem Sozialplan grundsétzlich nicht
schutzwiirdig) zukommt. Das spricht dafiir, dass ein Sozialplan eine einvernehmliche
Aufidsung nicht gegeniiber einer Kindigung durch den Dienstgeber privilegieren darf.

'%) Anzenberger in ZellHB BV, Rz 12.55.

'%) Kraft Normwirkung des Sozialplans, also nicht durch den Inhalt der individualarbeitsrechtlichen ein-
vernehmlichen Aufiésung, fir die Vertragsfreiheit unter Beriicksichtigung des Gleichbehandiungs-
grundsatzes gilt.
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Sozialplan und Kiindigungsanfechtung

Ein gegenteiliges Ergebnis zur einvernehmlichen Auflésung (als Anspruchsvorausset-
zung fiir eine Leistung aus dem Sozialplan) scheint der OGH insbesondere in der Ent-
scheidung 8 ObA 77/03m zu vertreten. Im Rahmen dieser Entscheidung war allerdings
die Frage der Umgehung des zweiseitig zwingenden § 105 ArbVG kein Thema, weil es
um Beamtendienstrecht ging. Beendigungstatbestande des privatrechtlichen Dienst-
rechts (wie Kiindigung und einvernehmliche Auflésung) sowie die Wertungen des Ge-
setzgebers zu diesen Beendigungstatbestanden lassen sich kaum auf Beamtendienst-
recht (bertragen.

Gegen eine Privilegierung des Beendigungstatbestands der einvernehmlichen Auflésung
(im Vergleich zum Beendigungstatbestand der Kindigung durch den Dienstgeber)
spricht insbesondere auch Folgendes: In der Praxis werden einvernehmliche Auflosun-
gen héaufig mit einem Generalvergleich kombiniert, wonach mit der Erfiillung der Verein-
barung samtliche wechselseitigen Anspriiche bereinigt sein sollen. Im Rahmen einer ein-
vernehmlichen Auflésung wird die Beendigung des Dienstverhéltnisses oft nicht an den
fiktiven Kiindigungstermin gekniipft, sondern vorverlegt. Weiters wird vom Dienstnehmer
hé&ufig verlangt, seinen gesamten Resturlaub (unabhangig von den konkreten Erholungs-
moglichkeiten) bis zur Beendigung des Dienstverhaltnisses zu verbrauchen. Eine Rolle
spielt in diesem Zusammenhang meines Erachtens auch das fir Betriebsvereinbarungen
geltende Bestimmtheitsgebot: Der Inhalt einer Vereinbarung zur einvernehmlichen Auf-
I6sung wird oft durch Betriebsvereinbarung nicht genau geregelt, sodass unklar bleibt,
ob nicht der Vorteil einer freiwilligen Abfertigung durch Nachteile (wie zB Entfall einer ent-
geltpflichtigen Kiindigungsfrist) (teilweise) kompensiert wird. Wenn die einvernehmliche
Aufldsung der einzige Weg ist, eine Leistung aus dem Sozialplan (wie eine freiwillige Ab-
fertigung) zu erhalten, dann wird der Dienstnehmer geneigt sein, auf einen Teil der (fikti-
ven) Klndigungsfrist zu verzichten, seinen gesamten Resturlaub in einem ihm eigentlich
nicht gelegenen Zeitraum zu konsumieren und allféllige strittige Forderungen durch die
Leistung aus dem Sozialplan als bereinigt zu akzeptieren.

Eine Alternative, sich kiindigen zu lassen und trotzdem dieselbe Leistung aus dem So-
zialplan zu erhalten, starkt die Verhandlungsposition des Arbeitnehmers im Rahmen der
einvernehmlichen Aufidsung dahin gehend, dass ihm all das zugestanden wird, was er
auch im Falle der Kiindigung durch den Dienstgeber erhalten wiirde. Es sollte nicht
durch Betriebsvereinbarung zB eine Umgehung zwingender Kiundigungsfristen und ur-
laubsrechtlicher Bestimmungen (Bedachtnahme auf den Erholungszweck) gefdrdert
werden, auch wenn derartige Vereinbarungen individualarbeitsrechtlich zuldssig sein
maogen. Im Rahmen einer Betriebsvereinbarung scheint es unsachlich und unzulassig,
einvernehmliche Auflésungen gegeniiber Kiindigungen durch den Dienstgeber zu privi-
legieren. Selbst wenn ein Sozialplan festlegt, dass eine einvernehmliche Auflésung, die
Anspruchsvoraussetzung fir eine Leistung ist, zum fiktiven Klindigungstermin angeboten
werden muss und keine (dem Arbeitnehmer potenziell nachteilige) Nebenvereinbarun-
gen enthalten darf, verbleibt dennoch eine Umgehung zwingender gesetzlicher Rechte
auf Kiindigungsanfechtung, wenn der Arbeitnehmer im Falle der Kiindigung durch den
Dienstgeber keine Chance hat, dieselbe Leistung zu bekommen.

Auf den Punkt gebracht

In Sozialpldnen enthaltene Klauseln, wonach im Falle einer Kiindigungsanfechtung eine
Leistung endgiltig verloren gehen soll, sind wegen Umgehung zwingender gesetzlicher
Bestimmungen zur Kiindigungsanfechtung unzulassig. Unzulassig sind auch Klauseln in
Sozialplanen, die Leistungen ausschlieBlich im Falle der einvernehmlichen Aufliésung
eines Dienstverhaltnisses zugestehen, weil auch dadurch zwingende gesetzliche Rechte
auf Kiindigungsanfechtung umgangen werden.
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