LOSCHELDER

Newsletter Arbeitsrecht
Januar 2020




Inhalt

Neues aus der Rechtsprechung
BGH: Beschiftigung von Scheinselbststindigen nur bei
Vorsatz strafbar

Neues vom Gesetzgeber
Biirokratieentlastungsgesetz und die E-Krankschreibung

Neues vom Gesetzgeber
Azubis erhalten Mindestvergiitung

Neues aus der Rechtsprechung
Uberstunden sind nicht automatisch durch unwiderrufliche
Freistellung im Vergleich abgegolten

Loschelder Praxistipp
Mitarbeiterbindung nach arbeitgeberfinanzierten
Fortbildungen



Neues aus der Rechtsprechung
BGH: Beschiftigung von Scheinselbststindigen nur bei
Vorsatz strafbar

Das vorsitzliche Nichtabfiihren von Sozialversicherungsbeitrigen ist nach
§ 266a StGB strafbar. Deshalb macht sich ein Geschiftsfiihrer strafbar,
wenn er in seinem Unternehmen vorsitzlich Scheinselbststindige beschiif-
tigt. Was aber, wenn der Geschiiftsfiihrer bis zur Feststellung durch den
Betriebspriifer irrtiimlich geglaubt hatte, der Scheinselbststindige wire
wirklich selbststindig? Entlastet ihn ein solcher Rechtsirrtum? Der BGH
hat erfreulicherweise eine problematische Rechtsprechung aufgegeben.

In der Vergangenheit ging der BGH davon aus, ein Rechtsirrtum
iiber eine bestehende Scheinselbststandigkeit sei grundsatzlich un-
beachtlich und stiinde einer strafrechtlichen Verurteilung nach
§266a StGB nicht entgegen (so noch BGH, Beschluss vom
07.10.2009, Az. 1 StR 478/09; BGH, Beschluss vom 04.09.2013,
Az.1 StR 94/13).

Diese Rechtsprechung fiihrte zu unertraglichen Rechtsrisiken fiir die
Praxis: Denn gleichzeitig ist die Rechtsprechung des BSG zur Frage,
wann ein Selbststandiger wirklich selbststandig oder scheinselbst-
standig ist, nicht vollends berechenbar. Mafigeblich ist hier eine
wertende Einzelfallbetrachtung, die — abhdngig davon, welcher Be-
triebspriifer, Richter oder Staatsanwalt entscheidet — in Grenzfaillen
mal so und mal anders ausfallen kann. Wann immer Unternehmen
freie Mitarbeiter eingesetzt haben, die — z.B. als IT-Spezialisten oder
Interimsmanager — kein eigenes Biiro und keine eigenen Mitarbeiter
unterhielten, bestand zumindest eine gewisse Gefahr, dass Gerichte
oder Behorden die Vertragsbeziehung als Scheinselbststandigkeit
bewerteten. Konsequenz: Ein Geschaftsfiihrer, der sich auf die Zu-
sammenarbeit mit solchen freien Mitarbeitern einliefs, konnte jeder-
zeit angeklagt werden und sah einem Strafverfahren (!) mit unge-
wissem Ausgang entgegen. Ganz alltdgliche Geschéftsbeziehungen

wurden kriminalisiert. Eine Absurditat.

Diese Rechtsprechung hat der BGH nun mit Urteil vom 24.09.2019
(Az. 1 StR 346/18) ausdriicklich aufgegeben.

Im zu entscheidenden Fall vermittelte der Anklagte iiber Einzelun-
ternehmen in ihren Heimatlindern angeworbene osteuropaische
Pflegekréfte in Privathaushalte nach Deutschland. Dort wurden die
Pflegekréfte durch die zu pflegenden Personen oder ihre Angehori-



gen bar bezahlt und ihnen eine Unterkunft sowie Vollverpflegung
gestellt. Sozialversicherungsbeitrage und Lohnsteuern wurden nicht
abgefiihrt. Tatsdachlich handelte es sich aber um Scheinselbstandig-
keit, da die Pflegekrafte eigentlich als Arbeitnehmer der Haushalte
anzusehen gewesen waren, fiir die sie tatig waren. Dies wusste der
Angeklagte und es war Teil seines Geschdftsmodells. Da er aber
nicht selbst der Arbeitgeber war, sondern die Scheinselbstandigen
nur an ihre eigentlichen Arbeitgeber vermittelt hatte, konnte der
Anklagte nicht Haupttiter sein. Das Landgericht Augsburg verur-
teilte ihn deshalb wegen einer Beihilfetat, also paradoxer Weise als
Gehilfe. Eigentliche Haupttiter waren nach Ansicht des Landge-
richts Augsburg die zu pflegenden Personen und ihre Angehorigen,
welche die Pflegekréfte beschiftigten. Diese hatten aber tiberhaupt
nicht gewusst, dass sie als Arbeitgeber in Betracht kidmen. Hierbei
hétte es sich aber blof$ um einen unbeachtlichen Verbotsirrtum i.5.d.
§ 17 StGB gehandelt.

Diese Entscheidung hob der BGH auf Revision des Angeklagten auf

und stellte seine neue Rechtsprechung dar:

, Wie bereits in dem Beschluss vom 24. Januar 2018 angedeutet, ist
vorsdtzliches Handeln nur dann anzunehmen, wenn der Titer iiber
die Kenntnis der insoweit mafigeblichen tatsichlichen Umstinde
hinaus auch die auflerstrafrechtlichen Wertungen des Arbeits- und
Sozialversicherungsrechts — zumindest als Parallelwertung in der
Laiensphire — nachvollzogen hat. Der Titer muss danach seine Stel-
lung als Arbeitgeber und die daraus resultierende sozialversiche-
rungsrechtliche Abfiihrungspflicht zumindest fiir moglich gehalten
und deren Verletzung billigend in Kauf genommen haben.”

Das LG Augsburg hatte den zu pflegenden Personen und ihren An-
gehorigen nicht nachgewiesen, dass diese fiir moglich gehalten hat-
ten, Arbeitgeber zu sein und einen Verstofs gegen Sozialversiche-
rungsrecht billigend in Kauf zu nehmen. Damit fehlte es aber am
vorsatzlichen Haupttdter. Wo kein Haupttater ist, kann es auch kei-
nen Gehilfen geben. Damit stand auch die Strafbarkeit des Ange-
klagten wegen Beihilfe in Frage. Der BGH wies das Verfahren zur

weiteren Sachverhaltsaufklarung an das LG Augsburg zurtick.

Diese Entscheidung ist erfreulich. Strafrechtliche Risiken bei der
Zusammenarbeit mit freien Mitarbeitern reduzieren sich unter der
neuen Rechtsprechung ganz erheblich. Dennoch sollten grofsere
Unternehmen fiir die Zusammenarbeit mit freien Mitarbeitern

Compliance-Konzepte aufsetzen. Anders als bei Privathaushalten



ohne unternehmerische Erfahrung, um die es im entschiedenen Fall
ging, wird sich der Geschiftsfiihrer eines professionell gefiihrten
Unternehmens nicht ohne weiteres darauf berufen kénnen, ihm sei
die deutsche Rechtslage unbekannt, wenn er in groffem Umfang
offenkundig Scheinselbststandige einsetzt. Dies gilt erst recht, wenn
Kommunikation bekannt wird, die zeigt, dass der Geschaftsfithrer
auf die in Rede stehenden Rechtsrisiken aufmerksam gemacht wor-

den war.

Neues vom Gesetzgeber
Biirokratieentlastungsgesetz und die E-Krankschreibung

Der Bundesrat hat am 8. November 2019 dem Dritten Biirokratieentlas-
tungsgesetz zugestimmt (BT-Drucksache 19/14421 [neu]). Neben der
Einfiihrung der Textform fiir die Mitteilung der Entscheidung des Arbeit-
gebers iiber einen Teilzeitwunsch nach § 8 Abs. 5 Satz 1 bis 3 TzBfG wird
die elektronische Arbeitsunfihigkeitsbescheiniqung eingefiihrt. Allerdings
nicht sofort.

Gemaf § 8 Abs. 5 Satz 1 bis 3 TzBfG musste der Arbeitgeber seine
Entscheidung {iber die Verringerung der Arbeitszeit ebenso wie die
Ablehnung spdtestens einen Monat vor dem gewiinschten Beginn
der Verringerung schriftlich mitteilen. Dieses Schriftformerfordernis
ist nun mit Wirkung ab dem 01.01.2020 durch die Textform ersetzt
worden. Da im Arbeitsrecht kein eigener Begriff der Textform defi-
niert ist, gilt § 126b BGB. Die Textform wahren etwa ein Telefax,

Telegramm oder Computerfax ohne Unterschrift, aber auch Spei-



cherungen digitaler Daten sowie E-Mails, wenn die Person des Er-
klarenden und damit die Urheberschaft definiert ist. Sehr sinnvoll

und sachgerecht, wie wir meinen.

Sehr relevant fiir die betriebliche Praxis ist die Einfiihrung eines
neuen § 109 SGB IV, der die Meldung der Arbeitsunfihigkeits-
und Vorerkrankungszeiten an den Arbeitgeber regelt. Erhalt die
Krankenkasse die Arbeitsunfahigkeitsdaten nach § 295 Abs. 1 Satz 1
Nr. 1 SGB V, erstellt sie eine Meldung zum elektronischen Abruf fiir
den Arbeitgeber, die neben Beginn und Ende der Arbeitsunfahigkeit
das Datum der drztlichen Feststellung der Arbeitsunfdhigkeit und
die Kennzeichnung als Erst- oder Folgemeldung beinhaltet,
§109 Abs. 1 Nr. 1 bis 4 SGB IV. Der Arbeitgeber kann einen Dritten
(zum Beispiel Steuerberater oder Rechenzentren) mit dem Abruf der
Daten beauftragen. Dieser hat die AU-Meldungen unverziiglich (im
Dienstleistungsvertrag sollten kiirzere Fristen vereinbart werden) an
den Arbeitgeber weiterzuleiten. Die Gesetzesbegriindung stellt dazu
heraus, dass ,die grundsétzlichen Pflichten des Arbeitgebers durch
diese Regelung nicht beriihrt werden” (BT-Drucks. 19/14421 [neul],
Seite 32). Es ist also Sache des Arbeitgebers, sich Klarheit iiber die
Erkrankungen seiner Arbeitnehmer zu verschaffen. Er sollte dem-
nach weiterhin entsprechende Unterrichtungspflichten in den Ar-
beitsvertrag oder in eine Betriebsvereinbarung nach § 87 Abs. 1
Nr.1 BetrVG aufnehmen und in der Personalarbeit konsequent

nacharbeiten.

Bei Vorerkrankungszeiten wird die Krankenkasse aktiv und {iiber-
mittelt dem Arbeitgeber ihre Erkenntnisse, § 109 Abs. 2 SGB IV. Bei
geringfligig Beschéftigten kiimmert sich die Deutsche Rentenversi-

cherung Knappschaft Bahn-See darum.

Nach Art. 16 Abs. 4 treten diese Regelungen zum 01.01.2022 in
Kraft, wie der Bundestag-Ausschuss fiir Wirtschaft und Energie
kurz vor der Abstimmung beschlossen hat, um den Arbeitgebern —
im Vergleich zu dem frither vorgesehenen Inkrafttretenszeitpunkt
01.01.2021 — mehr Zeit zur Umstellung zu geben. Uber Méglichkei-
ten des Arbeitgebers, Nachweispflichten der Arbeitnehmer in Ar-
beitsvertragen und /oder Tarifvertrdgen zu vereinbaren, werden wir

Sie rechtzeitig informieren.



Neues vom Gesetzgeber
Azubis erhalten Mindestvergiitung

Zum 1. Januar 2020 ist das Berufsbildungsmodernisierungsgesetz
(BBiMoG) in Kraft getreten. Die wichtigste Neuerung: Eine Mindestver-
glitung fiir Auszubildende. Die Hohe steigt jihrlich und ist bereits festge-
legt.

Durch das BBiMoG wird das Berufsbildungsgesetz (BBiG) in mehre-
ren Punkten gedndert. Das Kernelement des BBiMoG ist die Min-
destvergiitung (§ 17 BBiG n.F.). Der Vergiitungsanspruch besteht
sowohl fiir betriebliche als auch fiir auflerbetriebliche Ausbildun-
gen. Deren Betrag steigt jahrlich an. Im ersten Jahr der Berufsausbil-
dung betragt die Mindestvergiitung:

e 515 EUR im Jahr 2020,
e 550 EUR im Jahr 2021,
e 585 EUR im Jahr 2022,
e 620 EUR im Jahr 2023.

Auflerdem erhoht sich die Mindestvergiitung mit jedem Jahr der
Ausbildung, wobei der Mindestvergiitungssatz desjenigen Jahres
zugrunde zu legen ist, in dem die Ausbildung begonnen wurde. Ge-
messen an diesem Satz steigt die Verglitung um 18 Prozent im zwei-
ten Jahr, um 35 Prozent im dritten und um 40 Prozent im vierten.



Dariiber hinaus erleichtert das BBiMoG Teilzeitausbildungen. Im
Fall einer Teilzeitausbildung kann die Mindestvergiitung anteilig

gekiirzt werden.

Schliefilich werden neue Abschlussbezeichnungen eingefiihrt. Diese
lauten , Gepriifter Berufsspezialist”, , Bachelor Professional” und
,Master Professional”.

-

A
T —— e —

Neues aus der Rechtsprechung
Uberstunden sind nicht automatisch durch unwiderruf-
liche Freistellung im Vergleich abgegolten

Das Bundesarbeitsgericht hat mit Urteil vom 20. November 2019
(Az. 5 AZR 578/18) entschieden, dass die in einem gerichtlichen Vergleich
vereinbarte Freistellung den Anspruch des Arbeitnehmers auf Freizeitaus-
gleich zum Abbau des Arbeitszeitkontos nur dann erfiillt, wenn in dem
Vergleich hinreichend deutlich zum Ausdruck kommt, dass mit der Frei-
stellung auch ein Positivsaldo auf dem Arbeitszeitkonto ausgeglichen wer-
den soll. Eine Klausel, wonach der Arbeitnehmer lediglich unwiderruflich
von der Pflicht zur Erbringung der Arbeitsleistung freigestellt wird, reiche

nicht aus.

Die Kladgerin war von 2014 bis 2017 als Sekretarin in der beklagten
Steuerberater- und Wirtschaftspriifergesellschaft tdtig. Bei der Be-
klagten wurde fiir die Arbeitnehmer ein Arbeitszeitkonto gefiihrt,
welches Beginn, Ende und Anzahl gesammelter Uberstunden elekt-
ronisch erfasste. Die Beklagte erklarte die aufSerordentliche Kiindi-



gung, gegen die sich die Kldgerin mit einer Kiindigungsschutzklage
gerichtlich zur Wehr setzte. Das Gerichtsverfahren endete mit ei-

nem Vergleich, in dem die Parteien unter anderem vereinbarten:

,3. Die Beklagten stellen die Kligerin unwiderruflich von der
Pflicht der Erbringung der Arbeitsleistung bis einschliefSlich
31.01.2017 unter Fortzahlung der vereinbarten Vergiitung frei. Ur-
laubsanspriiche der Kligerin fiir 2016 und 2017 werden mit der
Freistellung in Natur gewdihrt.”

Im Ubrigen regelten die Parteien Anspriiche auf Vergiitung, Weih-
nachtsgeld sowie ein Zwischen- und Endzeugnis.

Nach der rechtlichen Beendigung des Arbeitsverhaltnisses machte
die Kldgerin 67,10 Uberstunden im Wert von 1.317,28 Euro brutto
gerichtlich geltend.

Das Arbeitsgericht Miinster gab der Klage mit der Begriindung
statt, dass der zwischen den Parteien geschlossene Vergleich dahin-
gehend auszulegen sei, dass Anspriiche auf Freizeitausgleich durch
die Freistellung nicht erfiillt worden seien; der Wortlaut (s.o.) sei
unergiebig und auch die Interessenlage der Parteien spreche nicht

daftir.

Dies sah das Landesarbeitsgericht Hamm anders, gab der folgenden
Berufung der Beklagten statt und wies die Klage ab. Das LAG sah in
dem gerichtlichen Vergleich den Willen der Parteien, die Angele-
genheit endgiiltig zu regeln. Daher sei die Klausel - trotz des uner-
giebigen Wortlauts — so auszulegen, dass mit der Freistellung auch

etwaige Freizeitausgleichsanspriiche abgegolten werden sollten.

Das wiederum hat das BAG nicht gelten lassen und die Entschei-
dung des LAG aufgehoben. Nach Auffassung des BAG sei das posi-
tive Saldo auf dem Arbeitszeitkonto nach Beendigung des Arbeits-
verhéltnisses in Geld abzugelten. Die Freistellung eines Arbeitneh-
mers von der Arbeitspflicht in einem gerichtlichen Vergleich sei nur
dann geeignet, den Anspruch auf Freizeitausgleich zu erfiillen,
wenn fiir den Arbeitnehmer erkennbar ist, dass der Arbeitgeber ihn
gerade auch zu diesem Zweck von der Arbeitspflicht freistellt. Da-
ran fehle es im vorliegenden Fall; der Vergleich habe weder aus-
driicklich noch konkludent hinreichend deutlich festgehalten, dass
die Freistellung auch der Abgeltung der Freizeitausgleichsansprii-

che dienen sollte.



Diese Entscheidung zeigt einmal mehr, dass die Formulierung von
(gerichtlichen) Vergleichen sowie (aufiergerichtlichen) Aufhebungs-
und Abwicklungsvertragen &dufierst sorgsam erfolgen muss. In
Zweifelsfillen unterstiitzen wir Sie gerne.

Loschelder Praxistipp
Mitarbeiterbindung nach arbeitgeberfinanzierten Fort-
bildungen

Die Digitalisierung der Arbeitswelt zwingt Unternehmen dazu, erheblich
in die Fortbildung ihrer Belegschaft zu investieren. Doch Fortbildungsin-
vestitionen bergen Risiken: Wechselt ein Mitarbeiter unmittelbar nach
Abschluss einer kostenintensiven und langen Fortbildungsmafinahme zur
Konkurrenz, hat das Unternehmen ein Eigentor geschossen. Um vorzu-
beugen, konnen Unternehmen verschiedene rechtliche MafSnahmen ergrei-
fen. Die in diesem Zusammenhang oft empfohlenen Riickzahlungsklauseln
haben allerdings Schwachpunkte.

Finanziert der Arbeitgeber Mitarbeitern eine Fortbildung, kénnen
erhebliche Kosten entstehen. Dabei spielt nicht nur das Honorar des
Schulungsveranstalters eine Rolle. Zahlt das Unternehmen wahrend
der Fortbildung den Lohn des Mitarbeiters fort, laufen bei langeren
Fortbildungen schon deshalb hohe Kosten auf. Nicht selten treten
Reise- und Hotelkosten hinzu. Damit sich diese Aufwénde rentie-
ren, muss der Arbeitnehmer nach Abschluss der Fortbildung zu-
mindest eine gewisse Zeitspanne im Unternehmen bleiben und sei-

ne neu erworbenen Kenntnisse fiir dieses einsetzen. Das Unterneh-



men sollte ihn also davon abhalten, gleich nach Abschluss der Fort-
bildung zu kiindigen.

Um dies zu erreichen, sind verschiedene Ansatze denkbar:

1. Erwirbt der Mitarbeiter durch die Fortbildungsveranstaltung
eine allgemein anerkannte Qualifikation, die seinen Wert auf
dem Arbeitsmarkt erhoht, halt die Rechtsprechung sog.
Riickzahlungsklauseln fiir zuldssig. Hierbei handelt es sich
um vor Antritt der Fortbildung vereinbarte Arbeitsvertrags-
klauseln, die den Mitarbeiter dazu verpflichten, die aufge-
wendeten Fortbildungskosten an den Arbeitgeber zuriickzu-
zahlen, wenn er das Unternehmen vor Ablauf einer bestimm-
ten Zeitspanne (sog. Bindungsdauer) nach Beendigung der
Fortbildung verldsst. Wahrend dieser Bindungsdauer ist der
zurilickzuzahlende Betrag nach und nach zu kiirzen, da die
Rechtsprechung davon ausgeht, dass die Schulungskosten
durch Arbeitsleistung sukzessive abgegolten werden.

Riickzahlungsklauseln haben entscheidende Schwachpunkte:
Ein wesentlicher Schwachpunkt besteht darin, dass die Ar-
beitsgerichte der Bindungsdauer enge Grenzen setzen. Dabei
wenden sie folgende Faustformel an:

. Bei einer Fortbildungsdauer von bis zu einem Monat,
ohne Verpflichtung zur Arbeitsleistung unter Fortzah-
lung der Vergiitung, ist regelmafig eine Bindungsdauer

von bis zu sechs Monaten zulassig.

. Bei zwei Monaten betrdgt die regelmaflige Bindungs-

dauer ein Jahr.

o Bei einer Dauer der Fortbildung von drei bis vier Mo-

naten ist eine zweijahrige Bindung denkbar.

. Bei einer Dauer von sechs Monaten bis zu einem Jahr
soll eine maximale Bindung von bis zu drei Jahren zu-

lassig sein.

Unklar ist allerdings, ob und inwieweit eine ldngere Bin-
dungsdauer wirksam vereinbart werden kann, wenn die
Schulung zwar kiirzer, aber dafiir besonders kostenintensiv
ausfallt. Prinzipiell ist das denkbar. Es gibt hier aber keine

klare Rechtsprechung zum zuldssigen Umfang der Bindung.
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Wird die Bindungsdauer zu lang gefasst, kann das Arbeitsge-
richt diese im Streitfall kiirzen oder — in groben Fillen — die

Klausel insgesamt als unwirksam verwerfen.

Bei der Vereinbarung von Riickzahlungsklauseln ist aufer-
dem zu beachten, dass deren Formulierung an die aktuelle
hochstrichterliche Rechtsprechung angepasst wird — und das
ist ausgesprochen kompliziert. Selbst kleine Formulierungs-
fehler fiihren dazu, dass die Klausel insgesamt unwirksam
ist. In diesem Fall muss der Arbeitnehmer bei seinem Aus-
scheiden tiberhaupt nichts an den Arbeitgeber zuriickzahlen.
Fordern Arbeitgeber von ausgeschiedenen Arbeitnehmern die
Riickzahlung der Fortbildungskosten ein, erhalten sie nicht
selten Post vom Arbeithehmeranwalt, der tatsdchliche oder
vermeintliche Formulierungsméngel in den Riickzahlungs-
klauseln riigt und argumentiert, die Riickzahlungsklausel wa-

re deshalb unwirksam.

Eine Alternative sind nachvertragliche Wettbewerbsverbote.
Sie verbieten dem Mitarbeiter fiir eine bestimmte Zeitspanne
nach Ausscheiden aus dem Unternehmen den Wechsel zur
Konkurrenz. Der entscheidende Nachteil besteht allerdings
darin, dass der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer fiir diese Zeit-
spanne eine sog. Karenzentschiddigung in Hohe der Halfte
des zuletzt bezogenen Gehaltes zahlen muss (§ 74 Abs. 2
HGB). Nachvertragliche Wettbewerbsverbote hindern den
Arbeitnehmer also nicht daran, zu kiindigen, sondern geben
hierzu sogar einen Anreiz, da der Arbeitnehmer auf Kosten
des Arbeitgebers eine Art ,,Sabbatical” machen kann. Sinnvoll
sind nachvertragliche Wettbewerbsverbote eigentlich nur
dann, wenn der Arbeitgeber befiirchtet, dass mit dem Arbeit-
nehmer wertvolles internes Know-how zur Konkurrenz ab-

wandern konnte.

Eine relativ simple Losung ist die vertragliche Verlingerung
der Kiindigungsfrist des Arbeitnehmers vor Antritt der Schu-
lung. Diese ist prinzipiell zuladssig, sofern auch der Arbeitge-
ber die fiir ihn mafigebliche Kiindigungsfrist in gleichem Um-
fang verlangert (§ 622 Abs. 6 BGB). So konnte z.B. eine bei-
derseitige Kiindigungsfrist von sieben Monaten (vgl. § 622
Abs. 2 Nr. 7 BGB) vereinbart werden. Kiindigungsfristen von
mehr als einem Jahr konnten durch Gerichte allerdings — je

nach Umstdnden des Einzelfalls — fiir unangemessen und
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unwirksam befunden werden und sollten deshalb nur mit
grofier Vorsicht in Betracht gezogen werden. Damit der Ar-
beitnehmer nicht einfach unter Missachtung der Kiindigungs-
frist das Unternehmen verldsst, sondern den Vertrag einhalt,
sollten die Vertragsparteien fiir diesen Fall zugleich eine
wirksame Vertragsstrafenregelung treffen.

Derart lange Kiindigungsfristen erschweren dem Arbeitneh-
mer den Wechsel zu einem anderen Unternehmen erheblich,
da Unternehmen Bewerber oft nicht einstellen, die erst in sie-
ben Monaten oder gar erst in einem Jahr zur Verfiigung ste-
hen wiirden. Dieser Umstand hélt die meisten Arbeitnehmer
von einem schnellen Wechsel ab.

Akzeptiert der Mitarbeiter die Verlingerung der Kiindi-
gungsfrist in dieser generellen Form nicht, kann die Verlin-
gerung der Kiindigungsfrist als Kompromiss auch befristet
vereinbart werden. Zu diesem Konstrukt gibt es bislang aller-
dings noch keine belastbare Rechtsprechung.

Die beste Mitarbeiterbindung gewahrleistet natiirlich ein at-
traktives Unternehmen mit attraktiver Entwicklungsperspek-
tive. Besonders letztere steht fiir ambitionierte Mitarbeiter, die
intensiv an ihrer eigenen Fortbildung arbeiten, oft im Vorder-
grund. Unternehmen tun gut daran, Personalentwicklungs-
konzepte aufzustellen, welche fiir Transparenz bei Auf-
stiegsmoglichkeiten, Gehaltsentwicklung und den erforderli-
chen Qualifikationsanforderungen sorgen. Hierbei ist aller-
dings unter mehreren Gesichtspunkten der Betriebsrat zu be-
teiligen.
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