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sagt wurde, die geplante Flashmob-Aktion durchzufiih-
ren.® Im Hauptsacheverfahren hingegen wurde der Unter-
lassungsantrag abgewiesen. Zur Begriindung fiihrte das
ArbG Berlin aus, dass die Flashmob-Aktion vom Schutz-
bereich des Art. 9 Abs. 3 GG umfasst und angesichts ihrer
zeitlichen Beschrinkung (45 Minuten) sowie ihrer be-
schriinkten Teilnehmerzahl (40) auch nicht unverhiltnis-
miBig gewesen sei.*0 Nach Auffassung des Gerichts seien
Flashmob-Aktionen zwar geschmacklos und ldstig, aber
eben nicht rechtswidrig.*!

Wie Rieble zutreffend feststellt, =zielen derartige
Flashmob-Aktionen allein auf die Stérung der Betriebs-
abldufe und wollen auf diese Weise durch Absatzausfall
Schaden anrichten.*? Derartige Sabotageakte sind daher
nicht von Art.9 Abs.3 GG umfasst und daher recht-
lich unzulissig. Hinzu kommt, dass die Personen, die sei-
tens der Gewerkschaft zur Teilnahme an den Flashmob-
Altionen aufgerufen werden, regelméfBig nicht Arbeitneh-
mer des bestreikten Arbeitgebers sind, sondern auflenste-
hende Dritte, die von den zu erstreikenden Tarifabschliis-
sen gar nicht profitieren wiirden.

5. Fazit

Die Rechtsprechung gestaltet das Arbeitskampfrecht zu-
nehmend gewerkschaftsfreundlich aus. Das Recht zum
Streik wird schleichend zum Selbstrecht umgestaltet und
verabschiedet sich von seiner urspriinglichen und eigentli-
chen Aufgabe, die Tarifautonomie zu gewihrleisten. Der
Arbeitgeber sieht sich so. mit immer neuen Kampfmetho-
den und -méglichkeiten der Arbeitnehmerseite konfron-
tiert, ohne dass die Rechtsprechung die tatséchlichen Ge-
gebenheiten im Arbeitskampf oder gar die wirtschaftli-
chen Belange beriicksichtigen wiirde. Oftmals lasst die
Rechtsprechung sogar eine glaubwiirdige Argumentation
vermissen.*3 Fiir die weitere Entwicklung lasst dies nichts
Gutes erwarten.

39  ArbG Berlin-Mitte v. 12.12.2007 — 34 Ga 20169/07.
40 ArbG Berlin-Mitte v. 1.4.2008 — 34 Ca 2402/08.

41 ArbG Berlin-Mitte v. 1.4.2008 — 34 Ca 2402/08.

42 Rieble, NZA 2008, 796 ff.

43 So die berechtigte Kritik von Rieble, BB 2008, 1506 ff.

H Praktische Aspekte der Arbeitszeitgestaltung in Polen
Flexibilisierung der Arbeitszeit nach deutschem Vorbild nur begrenzt moglich

von RA Steffen Braun., Warschau™

Polen gehért seit Jahren zu den Lindern in Mittel- und
Osteuropa, in denen deutsche mittelstindische Unterneh-
men gerne investieren. Neben einem Markt, der sich in
vielen Branchen in cinem nicht unerheblichen Wachstum
befindet, richtet sich die Aufmerksamkeit auf flexible und
motivierte Mitarbeiter, die eine wichtige Grundlage fiir
den geschdftlichen Erfolg bilden. Geregelt wird das Ver-
hélinis zwischen Uniernehmern und Arbeitnehmern
durch die Bestimmungen des polnischen Arbeitsgesetz-
buches, das in vielen Fillen seinem Anspruch an ein mo-
dernes Arbeitsrecht gerecht wird. Eine Ausnahme bilden
die Vorschriften iiber die Arbeitszeitgestaltung. Das pol-
nische Arbeitsrecht stellt im Vergleich zu den entspre-
chenden Regelungen in Deutschland in einem etwas be-
scheideneren Umfang Mdglichkeiten zur Verfiigung, die
Arbeitszeit in den einzelnen Branchen der polnischen
Wirtschaft flexibel zu gestalten. Dieser Unterschied ist
deutschen Unternehmern, die sich in Polen wirtschafilich
engagieren, oft nicht bekannt. Deshalb will dieser Beifrag
einen Uberblick tiber die wichtigsten Vorschriften des
polnischen Arbeiiszeitrechies geben.

I. Arbeitszeitsysteme des polnischen Arbeitsgesetz-
buches

Als Arbeitszeit gilt gem. Art. 128 § 1 des polnischen Ar-
beitsgesetzbuches (nachfolgend als ,,ArbGB* bezeichnet)
die Zeit, in welcher der Arbeitnehmer im Betrieb oder an
einem anderen zur Arbeitsverrichtung vorgesehenen Ort
dem Arbeitgeber zur Verfiigung steht.

Das polnische Arbeitsrecht enthiilt sog. Arbeitszeitsyste-
me, welche die zeitlichen Rahmenbedingungen fur die im
jeweiligen System zu erbringende Arbeit vorgeben. Jeder
Arbeitnehmer ist einem dieser Systeme zuzuordnen!. Bei
der Auswahl des passenden Arbeitszeitsystems sind vor
allem der Charakter der vom Arbeitnehmer zu erbringen-
den Arbeit sowie die Erfordernisse des Unternchmens zu
beriicksichtigen?.

1. Grundsitzliche Rahmenbedingungen

Die Arbeitszeit darf 8 Stunden am Tag und durchschnitt-
lich 40 Stunden in der Woche in einer durchschnitt-
lichen S-tigigen Arbeitswoche nicht iberschreiten
(Art. 129 § 1 ArbGB). Von diesen Bestimmungen kann
nur abgewichen werden, wenn das Arbeitsgesetzbuch
oder andere Vorschriften dies ausdriicklich zulassen (z.B.
das nachfolgend besprochene System der erweiterten Ar-
beitszeit).

a) Ausgleichszeitraum

Der Ausgleichszeitraum betriigt vier Monate. Eine Ver-
lingerung dieses Zeitraumes auf sechs Monate oder bei
Vorliegen bestimmter Voraussetzungen auf 12 Monate ist

* Der Autor ist Rechtsanwalt und Partner der Rechtsanwalts-
kanzlei Braun Paschke in Warschau.

1 Ciborski, Czas Pracy w 2007 roku (Arbeitszeit im Jahr 2007),
Verlag oddk, Gdansk, S. 11.

2 Nal¢ez, Kodeks Pracy (Arbeitsgesetzbuch), Kommentar,
4. Aufl. 2004 Art. 129 Rz. 18.
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nur in bestimmten, im Gesetz abschlieBend aufgezihlten
Branchen zuléssig: in der Landwirtschaft sowie im Bewa-
chungsgewerbe. Der Ausgleichszeitraum von 12 Monaten
hat Ausnahmecharakter und kann nur eingefithrt werden,
wenn dies in den genannten Bereichen zusitzlich durch
untypische organisatorische oder technische Bedingun-
gen, die Einfluss auf den Verlauf des Arbeitsprozesses ha-
ben, begriindet ist (Art. 129 § 2 ArbGB).

b) Grundsatz der 5-Tages-Arbeitswoche

Das Arbeitsgesetzbuch sieht fiir die meisten Zeitsysteme
eine durchschnittliche 5-Tage-Arbeitswoche vor. Der Ar-
beitgeber kann somit den Arbeitnehmer wihrend des
Ausgleichszeitraumes entsprechend dem prognostizierten
Arbeitsanfall in einigen Wochen 6 Tage, in anderen hin-
gegen nur 3 oder 4 Tage beschiftigen®.

Das Gesetz sieht nicht vor, welcher Tag
aufler dem Sonntag iblicherweise arbeitsfrei sein soll.
Damit bleibt es dem Arbeitgeber tiberlassen, die Lage der
durchschnittlichen 5-Tage-Arbeitswoche, auch unter Ein-
beziehung des Sonnabends, nach seinen Bediirfnissen zu
gestalten. <]

2. Erweiterte Arbeitszeit

Dieses Arbeitszeitsystem gestattet s, den Arbeitnehmer
bis zu 12 Stunden am Tag zu beschiftigen (Art. 135 § 1
ArbGB). Eine Verlingerung der Arbeitszeit an bestimm-
ten Tagen iiber acht Stunden hinaus bedeutet jedoch, dass
die Arbeitszeit an anderen Tagen entsprechend zu verkdir-
zen ist oder zusitzliche freie Tage durch den Arbeitgeber
zu gewihren sind*. Die Anwendung dieses Zeitsystems
muss durch die Art oder die Organisation der Arbeit er-
forderlich sein. Aus den gesetzlichen Bestimmungen geht
nicht hervor, welche Voraussetzungen hierfiir erfiillt sein
miissen. Breite Anwendungsmoglichkeiten bestehen in
Produktionsbetrieben, im Einzelhandel, im Hotel- und
Gaststiittengewerbe, im Gesundheitswesen sowie in der
Dienstleistungsbranche®.

Aufgrund der Mdéglichkeit, die tdgliche Arbeitszeit auf
bis zu 12 Stunden pro Tag zu verldngem, betréigt der Aus-
gleichszeitraum in diesem Zeitsystem lediglich einen Mo-
nat. In besonders begrindeten Fillen ist eine Verlange-
rung des Ausgleichszeitraumes auf drei Monate méglich.
Bei Arbeiten, die von der Jahreszeit oder atmosphiiri-
schen Bedingungen abhéngig sind, kommt dariiber hinaus
die Festsctzung cines 4-monatigen Abrechnungszeitrau-
mes i Betracht.

3. Aufgabenorientierte Arbeitszeit

Die Arbeitszeit kann in den durch die Art oder die Orga-
nisation der Arbeit sowie den Ort der Arbeitsausfiih-

3 Rqczka, Kodeks Pracy (Arbeitsgesetzbuch),
8. Aufl. 2007, Art. 129 Pkt. 2.

4 Auch in diesem Zeitsystem gilt der Grundsatz der durch-
schnittlichen 40-Stunden-Woche.

5 Ciborski, Czas Pracy w 2007 roku (Arbeitszeit im Jahr 2007),
Verlag oddk, Gdansk, S. 15.

6 Nalecz, Kodeks Pracy (Arbeitsgesetzbuch),
4. Aufl. 2004, Art. 140 Rz. 2.

7 Oberster Gerichtshof v. 11.4.2001 — T PKN 350/2000.

Kommentar,

Kommentar,

rung begriindeten Fillen auch durch das Ausmaf} der zu
erfiillenden Aufgaben bestimmt werden (Art. 140
ArbGB).

Die Einfihrung dieses Zeitsystems
wird vor allem durch Aufgaben begriindet, die auflerhalb
des Sitzes des Arbeitgebers ausgefiihrt werden und bei
denen die Notwendigkeit einer Festsetzung des Beginns
und des Endes der Arbeitszeit nicht gegeben ist. Dariiber
hinaus ist die Anwendung der aufgabenorientierten Ar-
beitszeit immer dann moglich, wenn es dem Arbeitgeber
hauptsdchlich auf die Ausfiihrung der iibertragenen Auf-
gaben ankommt, <]

Zu den Berufen, bei denen die Arbeitnehmer hiufig in
der aufgabenorientierten Arbeitszeit beschéftigt werden,
zahlen u.a.: Handelsvertreter, Servicetechniker sowie
Journalisten®.

Hierbei miissen die dem Arbeitnehmer iibertragenen Auf-
gaben durch den Arbeitgeber so festgesetzt werden, dass
sie der Arbeitnehmer innerhalb von acht Stunden am Tag,
in einer durchschnittlichen 40 Stunden-Woche sowie ei-
ner durchschnittlichen 5-Tage-Arbeitswoche erfiillen
kann. Hat der Arbeitnehmer die Arbeit innerhalb eines
geografisch festgelegten Arbeitsortes zu erbringen —
z.B. bei der Gewinnung von neuen Kunden als Handels-
vertreter innerhalb einer Wojewodschaft — zdhlt die
Fahrtzeit zwischen den jeweiligen Terminen zur Ar-
beitszeit’. Dieser Umstand ist bei der Festsetzung der An-
zahl der Gesprichstermine innerhalb eines Tages zu be-
riicksichtigen.

Die Anwendung der aufgabenorientier-
ten Arbeitszeit ist nicht zuldssig, wenn von vornherein
feststeht, dass der Arbeitnehmer die zu erfiillende Auf-
gabe nicht innerhalb der oben genannten grundsitzlichen
Rahmenbedingungen erfiillen kann. Die Einfithrung die-
ses Zeitsystems soll die Flexibilisicrung der Arbeitszeit
ermdglichen. Eine Umgehung der Vorschriften tiber die
Uberstundenvergiitung ist dabei nicht zuliissig. <1

4. Verkiirzte Wochenarbeitszeit

Auf schriftlichen Antrag des Arbeitnehmers besteht die
Moglichkeit, den Arbeitnehmer im System der verkiirzten
Wochenarbeitszeit zu beschiftigen (Art. 143 ArbGB). In-
nerhalb dieses Systems ist es zulédssig, Arbeit an weniger
als 5 Tagen in der Woche zu erbringen, bei gleichzeitiger
Verlangerung der taglichen Arbeitszeit auf nicht mehr als
12 Stunden, innerhalb eines Ausgleichszeitraumes von
nicht ldnger als einem Monat.

Im Unterschied zum oben besproche-
nen System der erweiterten Arbeitszeit kommt es fiir die
Anwendung des Systems der verkiirzten Wochenarbeits-
zeit nicht auf die Art oder die Organisation der Arbeit an,
sondern lediglich auf den entsprechenden Antrag des Ar-
beitnehmers. Der Arbeitgeber ist dabei nicht verpflichtet,
diesem Antrag zuzustimmen. <

5. Wochenendarbeit

Dariiber hinaus kann der Arbeitgeber den Arbeitnehmer
auch im System der Wochenendarbeit ausschlieBlich an
Freitagen, Sonnabenden, Sonn- und Feiertagen be-
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schiftigen (Art. 144 ArbGB). Die Anwendung dieses
Systems setzt im Gegensatz zum System der verkiirzten
Wochenarbeitszeit keine gleichzeitige Verlangerung der
tiglichen Arbeitszeit voraus. Die Verldngerung der Ar-
beitszeit in diesem System auf nicht mehr als 12 Stunden/
Tag ist jedoch méglich, innerhalb eines Abrechnungszeit-
raumes von nicht linger als einem Monat.

Das System der Wochenendarbeit eig-
net sich vor allem fiir die Beschéftigung von Arbeitneh-
mern an den genannten Tagen in Teilzeit. <l

II. Einzelne Arbeitszeitmodelle

Innerhalb der vorgestellten Arbeitszeitsysteme konnen
zB. verschiedene Gleitzeit- und Teilzeitmodelle einge-
fithrt werden (z.B. Blockteilzeit). Neue Formen der Ar-
beitszeitgestaltung ergeben sich durch die Emfiihrung
von Modellen wie der Telearbeit.

Erfolgreiche Arbeitszeitmodelle miis-
sen immer auf die Bediirfnisse des jeweiligen Unternch-
mens zugeschnitten sein. Dabei ist zu beachten, dass flir
dic in Deutschland populiren Langzeitkonten als Steue-
rungsmechanismen flexibler Arbeitszeitgestaltung die
entsprechenden gesetzlichen Grundlagen im polnischen
Arbeitsgesetzbuch fehlen. Mehrarbeit zum Ansparen von
Zeitguthaben, die dann in ldngeren Freizeitblocken aus-
geglichen werden, ist ebenso unzulidssig wie cine Ubertra-
gung von Zeitguthaben von Kurz- auf Langzeitkonten. <]

1. Gleitzeit

Das Wesen der Gleitzeit besteht darin, dass ein Teil der
tiglichen Arbeitszeit in eine fest vorgegebene Zeitspanne
fillt, der Beginn sowic dic Beendigung der Arbeit vom
Arbeitnehmer jedoch flexibel gestaltet werden kann®. Zu
Problemen in der Praxis fithtt hier immer wieder die im
Arbeitsgesetzbuch enthaltene Definition des Arbeitszeit-
Tages. Darunter ist gem. Art. 128 § 3 Nr. 1) ArbGB ein
Zeitraum von 24 aufeinander folgenden Stunden zu ver-
stehen, der mit der Aufnahme der Arbeit durch den Ar-
beitnehmer beginnt. Zeitliche Gestaltungen, bei denen es
an einem Tag im Vergleich zum Vortag zu einer Vorver-
legung des Arbeitszeitbeginns kommt, fithren unter Um-
stinden dazu, dass dic Uberschreitung der zulidssigen Ar-
beitszeit an dem jeweiligen Arbeitszeit-Tag zur Arbeit in
Uberstunden fiihrt.

Aus den arbeitsrechtlichen Dokumen-
ten, mit denen die Gleitzeit im Unternehmen eingefiihrt
wird (Haustarifvertrag, Arbeitsordnung, arbeitsrechtliche
Bekanntmachung oder Arbeitsverirag), sollte sich deshalb
eindeutig ergeben, dass der Arbeitnehmer iiber den Zeit-
punkt der Arbeitsaufnahme selbst entscheidet. <l

Sind beim Arbeitgeber 20 Arbeitnchmer beschiftigt, ist
er verpflichtet, eine Arbeitsordnung aufzustellen. Aus
dieser innerbetrieblichen Ordnung ergeben sich die Rech-
te und Pflichten des Arbeitgebers und der Arbeitnehmer
in einer Form, welche die im Arbeitsgesetzbuch enthalte-
nen Bestimmungen aufgreift und anf das jeweilige Unter-
nehmen abstimmt.

RS formulierung
Fiir die Mitarbeiter, die ihre Aufgaben von Montag bis
Freitag in der Verwaltung am Sitz des Arbeitgebers er-
bringen, gilt eine Kernarbeitszeit von 10.00 Uhr bis
16.00 Uhr. Die Gleitzeit am Morgen beginnt um 8.00
Uhr und endet um 10.00 Uhr. In dieser Zeit konnen die
Mitarbeiter den Beginn ihrer Arbeit frei festlegen.

2. Teilzeit

Arbeit in Teilzeit liegt vor, wenn die durchschnittliche
Wochenarbeitszeit des Arbeitnehmers geringer als die
entsprechende Arbeitszeit bei vergleichbaren Vollzeit-
arbeitskraften ist.

Entsprechende gesetzliche Bestimmun-
gen zur Ausgestaltung oder Forderung von Teilzeit-
arbeitsplitzen fehlen bisher (Vgl. in Deutschland das
Gesetz iiber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertra-
ge* vom 21.12.2000). Die Arbeitgeber in Polen sind aber
verpflichtet, die Arbeitnehmer in der beim jeweiligen Ar-
beitgeber tiblichen Art und Weise liber die Mdglichkeiten
der Beschiftigung auf Teilzeitarbeitsplétzen zu informie-
ren. <l

3. Telearbeit

Dieses Modell der Arbeitszeitgestaltung ist in Polen noch
nicht weit verbreitet. Telearbeit gewinnt jedoch an Popu-
laritdt, nicht zuletzt durch die Aufnahme eines eigenen
Kapitels iiber die Telearbeit in das Arbeitsgesetzbuch auf-
grund der entsprechenden Novellierung vom 24.8.2007.
Der Arbeitgeber ist hier verpflichtet, dem Arbeitnehmer
die entsprechende. technische Ausristung zur Verfligung
zu stellen sowie die Kosten fiir die Installation sowie den
technischen Service zu tbernehmen (Art. 67 [11]
ArbGB). Die Erbringung der Arbeit in der Form der Tele-
arbeit bietet sich dort an, wo der Arbeitnehmer nicht unter
stindiger unmittelbarer Kontrolle des Arbeitgebers seine
Aufgaben erfiillen kann, zB. vom heimischen Computer
aus.

4. Individuelle Arbeitszeit

Auf schriftlichen Antrag des Arbeitnehmers kann der
Arbeitgeber einen individuellen Arbeitszeitplan flir den
jeweiligen Arbeitnehmer im Rahmen der Vorgaben des
Zeitsystems erstellen, von dem der Arbeitnehmer erfasst
wird.

T11. Fazit

Das polnische Arbeitsrecht enthélt im Vergleich zu den in
Deutschland angewandten Arbeitszeitmodellen Ansatze
fiir die flexible Gestaltung der Arbeitszeit. Praktische Pro-

8 Rqczka, Flexicurity — miedzy elastycznoscia a bezpieczenst-
wem na rynku pracy (Flexicurity — zwischen der Flexibilitiit
und der Sicherheit auf dem Arbeitsmarkt), Berichte von Kon-
ferenzen aus dem Jahr 2007 zu den Themen Flexicurity und
Arbeitszeitgestaltung in Warschau (mitorganisiert durch die
Deutsch-Polnische Juristen-Vercinigung dpjv), Beilage zur Au-
gust-Ausgabe der Zeitschrift Monitor Prawa Pracy (Monitor
des Arbeitsrechtes), 2008, S. 85,



ArbRB 10/2008

Arbeitsrecht kompakt 317

Hinweise zur Vertragsgestaltung

bleme ergeben sich jedoch daraus, dass bestimmte Mog-
lichkeiten nur auf Antrag des Arbeitnehmers eingefiihrt
werden konnen (z.B. die Zeitsysteme der verkiirzten Wo-
chenarbeit bzw. der Wochenendarbeit). Die polnischen
Arbeitgeber- und Unternehmerverbdnde fordern bereits
seit lingerer Zeit eine entsprechende Novellierung des
Arbeitsgesetzbuches mit weit reichenden Moglichkeiten

der Arbeitszeitflexibilisierung, der die Gewerkschatten je-
doch eher zdgernd gegeniiber stehen. Der in Polen titige
Unternehmer ist gut beraten, wenn er sich an die Vor-
gaben des Arbeitsgesetzbuches hilt. Er verhindert so die
Verhdngung von zum Teil drastischen Strafen durch die
Staatliche Arbeitsinspektion bzw. die zusténdigen Gerich-
te.

Hinweise zur Vertragsgestaltung

H Die Gestaltung von Wiedereinstellungszusagen

von Assessor Dr. jur. Wolfeang Kleinebrink”

Wird einem Arbeitnehmer, dessen Arbeitsverhdlinis been-
det ist oder beendet werden soll, eine Wiedereinstellungs-
zusage erteilt, kann der Arbeitnehmer das Arbeitsverhdlt-
nis spdter zu den gleichen oder zu verdnderten Arbeits-
bedingungen neu begriinden, sofern er die ggf. mit der
Wiedereinstellungszusage verbundenen Voraussetzungen
erfiillt. Im Folgenden sollen allgemeine Hinweise zur Ge-
staltung derartiger Zusagen gegeben werden.

I. Mbdgliche Rechtsgrundlagen einer Wiedereinstel-
lungszusage

Beabsichtigt ein Arbeitgeber, einem Arbeitnehmer eine

Wiedereinstellungszusage zu geben, kann er dies auf ver-

schiedenen rechtlichen Wegen erreichen.

1. Einseitige Zusage im Rahmen einer Kiindigung

Erklirt der Arbeitgeber ggii. dem Arbeitmehmer eine
Kiindigung, kann er mit ihr einseitig eine Wiedereinstel-
lungszusage verbinden. Die Zusage der Wiedereinstel-
lung muss aber in einem engen zeitlichen Zusammen-
hang mit der Kiindigung abgegeben werden; wesentlich
friiher ist dies nicht méglich.! Erteilt der Arbeitgeber eine
solche Wiedereinstellungszusage, ist der Arbeitnehmer al-

*  Vereinigung Bergischer Unternehmerverbinde e.V., Wupper-
tal, Lehrbeauftragter fiir Arbeits- und Sozialrecht an der Hoch-
schule Niederrhein.

1 LAG Hessen v. 18.11.1996 — 10 Sa 2082/95, NZA-RR 1997,
369.

2 BAG v. 26.4.2006 — 7 AZR 190/05, ArbRB 2006, 232 (Bou-
don) = wwwjurisuma.de.

3 Vgl BAG v. 7.3.2002 — 2 AZR 93/01, ArbRB 2002, 258
(GauliKiihnreich) = wwwjurisuma.de.

4 Zur Unwirksamkeit eines Aufhebungsvertrags mit Wiederein-
stellungszusage wegen Gesetzesumgehung ausf. BAG v
25.5,1987 —2 AZR 541/86, www jurisuma.de.

5 BAG v. 26.4.2006 — 7 AZR 190/05, ArbRB 2006, 232 (Bou-
don) = www jurisuma.de.

6 BAG v, 19.10.2005 — 7 AZR 32/05, ArbRB 2006, 105 (Groe-
ger) = www. jurisuma.de; Wiedemann/Thiising, TVG, 8. Aufl.,
§ 1 TVG Rz. 609.

7 Dazu allg. Kleinebrink, ArbRB 2008, 279.

8 Wiedemann/Thiising, TVG, 8. Aufl., § | TVG Rz. 610 {f.

lerdings nicht gehindert, sich gerichtlich gegen die Kiin-
digung zu wenden, um sich bereits im Kindigungsschutz-
prozess auf den Fortbestand des Arbeitsverhéltnisses zu
berufen. Insbesondere ist eine betriebsbedingte Kiindi-
gung mit Wiedereinstellungszusage unwirksam, wenn
der Wegfall des Arbeitsplatzes noch nicht endgiiltig fest-
steht, weil sich der Arbeitgeber als Auftragnehmer nach
Beendigung des Auftrags erneut an der Ausschreibung
beteiligt, um den Auftrag weiter durchfiihren zu kénnen.2

2. Individualvereinbarung

Denkbar ist ferner, dass der Arbeitgeber sich einvernehm-
lich mit dem Arbeitnehmer in einem Aufhebungsvertrag
auf eine Wiedereinstellungszusage verstindigt.? Es muss
sich allerdings um einen unbedingten Aufhebungsvertrag
handeln, der nicht dazu dienen soll, einen zugunsten des
Arbeitnehmers bestehenden Kiindigungsschutz zu umge-
hen.* Moglich ist auch, dass eine verbindliche Wiederein-
stellungszusage durch eine betriebliche Ubung begriindet
wird.3

3. Kollektivvereinbarung

Tarifvertrdge oder Betriebsvereinbarungen kdnnen eben-
falls Wiedereinstellungszusagen vorsehen.

a) Tarifvertrag

Nach § 1 Abs. 1 TVG kann ein Tarifvertrag Normen ent-
halten, die den Abschluss des Arbeitsverhiltnisses betref-
fen. Dazu gehdren auch Wiedereinstellungszusagen.® Von
Bedeutung ist dies insbesondere fiir Sanierungstarifver-
trige.” Allerdings ist die Vertragsfreiheit des Arbeit-
gebers zu beachten. Unzuléssig wire demnach insbeson-
dere ein Wiedereinstellungsanspruch unabhéngig vom be-
trieblichen Bedarf.3 Das Abschlussgebot kann die tat-
bestandlichen Voraussetzungen fiir die Wiedereinstellung
abschlieflend festlegen; es kann die ndhere Bestimmung
aber auch durch eine Offnungsklausel den Betriebspart-
nern oder dem einzelnen Arbeitgeber iiberlassen.

Nicht verwechselt werden diirfen derartige tarifvertragli-
che Wiedereinstellungsklauseln mit Regelungen in Tarif-



