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TEIL 1

BERICHT DER KOMMISSION UBER DIE UMSETZUNG DER RICHTLINIE 75/129/EWG VOM
17. FEBRUAR 1975 ZUR ANGLEICHUNG DER RECHTSVORSCHRIFTEN DER
MITGLIEDSTAATEN UBER MASSENENTLASSUNGEN DURCH SCHWEDEN, FINNLAND UND
OSTERREICH, GEANDERT DURCH DIE RICHTLINIE 92/56/EWG VOM 24. JUNI 1992 UND
KODIFIZIERT DURCH DIE RICHTLINIE 98/59/EG DES RATES VOM 20. JULI 1998

1 UBERSICHT UBER DIE NATIONALEN RECHTSVORSCHRIFTEN UND
UMSETZUNGSMABNAHMEN

1.1 Priaambel

Die Richtlinie 75/129/EWG iiber Massenentlassungen ist flir die drei ehemaligen EFTA-
Staaten Schweden, Finnland und Osterreich am 1. Januar 1994, d. h. mit Inkrafttreten des
Vertrags iiber den Europdischen Wirtschaftsraum verbindlich geworden. Die Richtlinie
aus dem Jahr 1992 ist am 24. Juni 1994 in Kraft getreten, zu einem Zeitpunkt, da diese
drei Linder als EFTA-Mitgliedstaaten noch dem EFTA-Vertrag unterlagen. Schweden,
Finnland und Osterreich sind am 1. Januar 1995 Vollmitglieder der Européischen Union
geworden, doch hat sich durch diesen verdnderten Status nur die formelle Grundlage
ihrer Verpflichtung modifiziert, die schon vom EWR-Vertrag abgedeckten Vorschriften
des Gemeinschaftsrechts anzuerkennen.

Diese drei Linder hatten schon vor Unterzeichnung des EWR-Vertrages
Rechtsvorschriften  iiber  Kiindigungsgrinde und Verhandlungsverfahren bei
Entlassungen angenommen.

Die Verweise zu Massenentlassungen im vorliegenden Bericht beziehen sich auf die
Richtlinie 98/59/EG des Rates vom 20. Juli 1998' iiber die Angleichung der
Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten iiber Massenentlassungen, mit der die Richtlinien
75/129/EWG und 92/56/EWG kodifiziert wurden.

1.2 Schweden

In Schweden ist die Pflicht des Arbeitgebers, bei jeder bedeutenden Anderung der
Betriebstitigkeit™ Verhandlungen mit den 6rtlichen Gewerkschaften aufzunehmen, in
§§ 11 bis 14 des Gesetzes iiber die Mitbestimmung bei den Beschiéftigungsbedingungen
geregelt (Medbestimmandelagen MBL 1976:85 in der durch 1994:1686 geidnderten
Fassung). Diese Vorschriften betreffen insbesondere geplante Massenentlassungen. Das

"ABL Nr. L 225 vom 12.08.98 S. 10
* Der Begriff "bedeutende Anderung” schlieBt Entscheidungen ein. durch die sich die Betriebstitigkeit
derart dndert. daf} sich Frage der Entlassung von Arbeitnehmern stellt. Es werden aber auch andere

bedeutende Anderungen genannt. §§ 11 bis 14 betreffen nicht nur Massenentlassungen.

-6~



MBL regelt ebenfalls die Pflicht des Arbeitgebers, den Gewerkschaften Auskiinfte zu den
der Verhandlungspflicht unterliegenden Entlassungen zu erteilen (§ 15 MBL).

Nach § 4 MBL sind wichtige Bestimmungen dieses Gesetzes einschlieBlich der auf
Massenentlassungen anwendbaren Bestimmungen durch Tarifvertrige abdingbar. Die
abweichenden Regelungen diirfen jedoch fiir die Arbeitnehmer nicht ungiinstiger sein als
diejenigen der Richtlinien iiber Massenentlassungen. Diese Art Rechtsvorschriften wird
oft als zwingendes Gemeinschaftsrecht bezeichnet.

Die Pflicht des Arbeitgebers, der zustindigen Behorde geplante Reduzierungen der
Betriebstitigkeit anzuzeigen, ist im Gesetz iiber bestimmte Arbeitsférderungsmalinahmen
geregelt (Lagen om vissa anstillningsfrimjande dtgdrder 1974:13 in der durch das
Gesetz 1994:1689 geédnderten Fassung).

Damit der Arbeitgeber ein Arbeitsverhiltnis beenden kann, mufl seine Entscheidung auf
einem "berechtigten Grund" beruhen, wie er im Kiindigungsschutzgesetz (Lagen om
anstillningsskydd LAS 1982:80) definiert ist. Dieses Erfordernis betrifft sowohl die
Griinde fiir Einzelkiindigungen wie auch die Griinde fiir Massenentlassungen.

Die wichtigsten Vorarbeiten im Hinblick auf die Umsetzung der Richtlinien iiber
Massenentlassungen sind im Bericht des schwedischen Regierungsausschusses fiir
Arbeitsrecht (SOU 1994:83) und im Gesetzesentwurf 1994/95:102 protokolliert.

1.3 Finnland

Die Systematik der finnischen Vorschriften zu Massenentlassungen ist der schwedischen
sehr dhnlich. Die Griinde fiir Massenentlassungen und fiir Zeiten der voriibergehenden
betriebsbedingten Arbeitslosigkeit sind im Gesetz iiber Arbeitsverhiltnisse festgelegt
(Tyésopimuslaki 1970:320). Das Informations- und Konsultationsverfahren ist im Gesetz
iiber die betriebliche Mitwirkung geregelt (Laki yhteistoiminnasta yrityksissd 1978:725,
geidndert durch die Gesetze 1993:236 und 1996:906 zur Umsetzung der Richtlinien tiber
Massenentlassungen in innerstaatliches Recht). Nach diesem Mitwirkungsgesetz ist der
Arbeitgeber verpflichtet, den Arbeitnehmervertretern eine Mitteilung iiber die
Verhandlungen iiber geplante Personalreduzierungen zukommen zu lassen.

Mehrere Bestimmungen des Mitwirkungsgesetzes wie etwa diejenigen iiber die
Informations- und Konsultationspflicht sind beschrinkt abdingbar. GemidB § 14
Mitwirkungsgesetz kann durch nationale Tarifvertrige von der gesetzlichen Regelung
abgewichen werden. An diese abweichenden Regelungen werden im Mitwirkungsgesetz
im Gegensatz zum schwedischen MBL keine zwingenden Mindestanforderungen gestellt.

1.4 Osterreich

Die Umsetzung der Richtlinien iiber Massenentlassungen beruht in Osterreich auf den -
bereits vorhandenen und gednderten - Bestimmungen zweier Gesetze. Der neue § 45a des
Arbeitsmarktforderungsgesetzes (AMFG) von 1969 regelt die Pflicht des Arbeitgebers,
das ortlich zustindige Arbeitsamt vor Beendigung des Arbeitsverhiltnisses einer
bestimmten Anzahl von Arbeitnehmern zu verstindigen. Bei Massenentlassungen
obliegen dem Arbeitgeber gemif3 §§ 91, 92, 108 und 109 des Arbeitsverfassungsgesetzes
(ArbVG von 1974, mit Wirkung vom 1. Januar 1994 teilweise gedndert) Informations-
und Konsultationspflichten gegeniiber dem Betriebsrat. Die genannten Anderungen
wurden im Bundesgeset=blatt fiir die Republik Osterreich 1993 Nr. 18 und 502 (AMFG)
sowie Nr. 460 (ArbVGQG) veroffentlicht.
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2 ANALYSE DER NATIONALEN RECHTSVORSCHRIFTEN IM HINBLICK AUF DIE
RICHTLINIEN

2.1 Begriffsbestimmungen und Anwendungsbereich
2.1.1 Definition der Massenentlassungen
2.1.1.1 Schweden

In Schweden bezieht sich der Begriff "Massenentlassungen" auf Entlassungen wegen
Arbeitsmangel, die der Arbeitnehmer aus wirtschaftlichen oder sonstigen nicht in der
Person des Arbeitnehmers liegenden Griinden vornimmt. Der Arbeitsmangel kann
verschiedene Ursachen haben, wie etwa eine vom Arbeitgeber beschlossene
Umstrukturierung des Unternehmens oder Reduzierung der Betriebstitigkeit.

Nach dem Kiindigungsschutzgesetz (lagen om amstdllningskydd - LAS) von 1982
unterscheiden sich die fiir die Beendigung von Arbeitsverhiltnissen einschligigen
gesetzlichen Bestimmungen je nach Kiindigungsgrund teilweise voneinander. Bei
Arbeitsmangel hat der Arbeitnehmer bei der Auswahl der zu entlassenden Arbeitnehmer
die Vorschriften der §§ 22 und 23 LAS iiber die Dauer der Betriebszugehdrigkeit zu
beachten. In §29 LAS wird auf das Verhandlungsverfahren nach § 11 bis 14 des
Mitbestimmungsgesetzes (medbestimmandelagen - MBL) von 1976 verwiesen, wodurch
Massenentlassungen zu einer im Zusammenwirken mit den ortlichen Gewerkschaften zu
regelnde Angelegenheit werden.

Diese Bestimmungen der Gesetze aus den Jahren 1976 und 1982 finden unabhingig von
der Anzahl der vom Arbeitsmangel betroffenen Arbeitnehmer Anwendung. Das Gesetz
von 1976 legt auch keine Unternehmensgréfe fest, ab der das Konsultationsverfahren
durchgefiihrt werden muf. Fiir Fille, in denen Entlassungen aufgrund einer gerichtlich
angeordneten Einstellung der Betriebstdtigkeit erfolgen, sind keine Ausnahmeregelungen
vorgesehen.

Die Pflicht, der zustindigen Behdérde Massenentlassungen zu melden, ist auf
Reduzierungen der Betriebstdtigkeit beschrinkt, von denen mindestens fiinf
Arbeitnehmer betroffen sind (§ 1 des Gesetzes von 1974 iiber bestimmte
Arbeitsférderungsmafinahmen). In Anwendung der zweiten in Art. 1 Abs. 1 Buchstabe a)
der Richtlinie eingerdumten Mdglichkeit wurden die schwedischen Rechtsvorschriften
dahingehend erginzt, da sie nunmehr auch dann anwendbar sind, wenn die Zahl der
Entlassungen innerhalb von 90 Tagen sukzessive mindestens 20 betrigt. Gleichzeitig hat
der schwedische Gesetzgeber auch eine frithere Einschrinkung des Anwendungsbereichs
dieses Gesetzes aufgehoben. Vor Anderung von § 1 bestand die Anzeigepflicht nicht,
wenn es sich bei der Produktionseinschrinkung um "eine normale Phase der Titigkeiten
des Arbeitgebers" handelte.

Bei den zahlenmifBligen Vorgaben geht die schwedische Gesetzgebung zu
Kiindigungsschutz und Mitbestimmung iiber die Vorgaben der Richtlinien iiber
Massenentlassungen hinaus. Hinsichtlich der inhaltlichen Vorgaben der Richtlinien decken
sich die schwedischen Bestimmungen zu Entlassungen wegen "Arbeitsmangel" im
wesentlichen mit dem gemeinschaftsrechtlichen Begriff der Massenentlassungen.

2.1.1.2 Finnland
Das finnische Gesetz iiber Arbeitsverhiltnisse unterscheidet zwischen Griinden fiir

Massenentlassungen und Griinden, die dem einzelnen Arbeitnehmer zuzurechnen sind.
_8_



Massenentlassungen unterliegen § 37a des Gesetzes iiber Arbeitsverhéltnisse, der auf die
Fille anwendbar ist, in denen "der Arbeitsanfall sich aus wirtschaftlichen oder mit der
Produktion zusammenhingenden Griinden oder aus einem gleichwertigen Grund verringert
hat". Diese Griinde kénnen sich zum Beispiel aus einer schwachen Nachfrage, finanziellen
Schwierigkeiten oder einer freien unternehmerischen Entscheidung des Arbeitgebers
ergeben. Bei Entlassungen aufgrund von § 37a darf nicht auf in der Person oder dem
Verhalten des Arbeitnehmers liegende Umstinde Bezug genommen werden, denn ein
solches Vorgehen wiirde als Versuch gewertet werden, die Arbeitnehmerschutzvorschriften
gegen ungerechtfertigte Personen- oder verhaltensbedingte Kiindigungen zu umgehen.

Die Vorschriften der §6 (3) b) und § 7b Mitwirkungsgesetz iiber Informations-,
Konsultations- und Meldepflichten betreffen insbesondere geplante Entlassungen und
Zeiten der voriibergehenden Arbeitseinstellung aus kollektiven Griinden, wie sie im
Gesetz iiber die Arbeitsverhiltnisse definiert sind. Dieses Gesetz findet auch auf
Personalreduzierungen Anwendung, die aufgrund einer gerichtlichen Entscheidung im
Rahmen eines Liquidations-, Konkurs- oder Umstrukturierungsverfahrens erfolgen,
obwohl die Konsultationen nach § 8 (5) Mitwirkungsgesetz in diesen Fillen nach einem
teilweise beschleunigten Verfahren durchgefiihrt werden kdnnen.

Das Mitwirkungsgesetz ist gemiB der allgemeinen Vorschrift des § 1 (1) auf Betriebe
anwendbar, die regelmiBig mindestens 30 Arbeitnehmer beschiftigen. In solchen
Betriecben begriinden Massenentlassungen unabhingig von der Zahl der betroffenen
Arbeitnehmer fiir den Arbeitgeber Informations-, Konsultations- und Meldepflichten. Um
der Richtlinie zu nachzukommen, wurde der Anwendungsbereich der Bestimmungen
dieses Gesetzes zu Massenentlassungen mit Wirkung vom 01.01.1994 auf Betriebe
ausgedehnt, die regelmiBig zwischen 20 und 30 Arbeitnehmer beschiftigen. Diese
teilweise Erweiterung des Anwendungsbereichs gilt entsprechend der ersten in Art. 1
Abs. 1 Buchstabe a der Richtlinie vorgesehenen Méglichkeit nur fiir den Fall, daf} der
Arbeitgeber mindestens 10  Arbeitnehmer zu entlassen beabsichtigt (§1(2)
Mitwirkungsgesetz). In dieser Bestimmung wird in bezug auf die Mindestzahl von
10 Arbeitnehmern nicht ausdriicklich auf Entlassungen hingewiesen, die sukzessive
innerhalb eines Zeitraums von 30 Tagen erfolgen.

2.1.1.3 Osterreich

In den &sterreichischen Rechtsvorschriften findet sich keine ausdriickliche inhaltliche
Definition von Massenentlassungen. Das Erfordernis des § 105 ArbVG, wonach eine
Kiindigung nicht "sozial ungerechtfertigt" sein darf, gilt gleichermafen fiir in der Person
des Arbeitnehmers liegende Griinde und Griinde fiir Massenentlassungen.

Die quantitative Definition des § 45a AMFG ist unmittelbar an die erste in Art. 1 Abs. 1
Buchstabe a der Richtlinie eingerdumte Moglichkeit angelehnt, ndmlich dem Zeitraum von
30 Tagen. Die Beendigung von Arbeitsverhiltnissen ist anzeigepflichtig, wenn davon
betroffen sind:

— fiinf Arbeitnehmer in Betrieben mit in der Regel mehr als 20 und weniger als 100
Beschiftigten

— fiinf v. H. der Arbeitnehmer in Betrieben mit in der Regel 100 bis 600 Beschiftigten,
oder

— 30 Arbeitnehmer in gréferen Betrieben.



Dieses Gesetz ist grundsitzlich auf alle Arbeitgeber anwendbar.

§ 109 Abs. 1 des Arbeitsverfassungsgesetzes aus dem Jahr 1974 enthélt Vorschriften iiber
Information und Konsultation, die auf Entlassungen anwendbar sind, von denen das ortlich
zustandige Arbeitsamt gemill § 45a AMFG zu verstiandigen ist. Unter diese Bestimmungen
fallen jedoch nicht alle Betriebe (§ 33 ArbVG). Die fiir Behorden, Amter und sonstige
Verwaltungsstellen der Gebietskorperschaften sowie fiir 6ffentliche Unterrichts- und
Erziehungsanstalten vorgesehenen Ausnahmen stehen wohl mit Art. 1 Abs. 2 Buchstabe b
der Richtlinie in Einklang. Nach dem am 1. August 1997 in Kraft getretenen Bahn-
Betriebsverfassungsgesetz (BBVG) findet § 109 ArbVG auf die 6sterreichischen
Eisenbahnen Anwendung (Art. 69 BBVG). Das am 1. Juli 1996 in Kraft getretenen Post-
Betriebsverfassungsgesetz (PBVG) erstreckt § 109 ArbVG ebenfalls auf die Post, die
Telefongesellschaften und ihre Tochtergesellschaften (Art. 72 PBVG). Die Ausnahme fiir
land- oder forstwirtschaftliche Betriebe wirft keine Probleme auf, da diese Betriebe dem
Landarbeitsgesetz von 1948 unterliegen, das hinsichtlich der hier untersuchten Aspekte mit
dem Arbeitsverfassungsgesetz inhaltsgleich ist.

Das Fehlen einer expliziten Definition von "Massenentlassungen" im 0sterreichischen
Recht wird in seiner Tragweite dadurch relativiert, dal Entlassungen, von denen eine
bestimmte Anzahl von Arbeitnehmern betroffen sind, unabhingig von den angefiihrten
Griinden den Kiindigungsschutzbestimmungen unterliegen.

2.1.2 Die Arbeitnehmervertreter
2.1.2.1 Schweden

Auf dem schwedischen Arbeitsmarkt sind viele Arbeitnehmer gewerkschaftlich organisiert;
auch die Arbeitgeber schlieBen sich meist Verbdnden an. Aufgrund des hohen
Organisationsgrads auf Arbeitgeber- wie auf Arbeitnehmerseite decken Tarifvertrige im
schwedischen Recht einen Grofiteil des Arbeitsmarkts ab. §§ 10 bis 17 des
Mitbestimmungsgesetzes (Medbestimmandelagen - MBL) regeln das Recht der
Sozialpartner, Verhandlungen zu flihren. Nach § 10 MBL kann eine Gewerkschaft
unabhdngig davon, ob sie an einen Tarifvertrag gebunden ist, die Aufnahme von
Verhandlungen mit dem Arbeitgeber verlangen.

Gemdfl §§ 11 und 12 MBL mul} ein Arbeitgeber, der einen Tarifvertrag mit einer
Gewerkschaft geschlossen hat, unter bestimmten Umstdnden mit dieser in Verhandlungen
treten, sel es aus eigener Initiative oder auf deren Aufforderung. § 11 MBL verleiht
Gewerkschaften, die einen Tarifvertrag geschlossen haben, einen besonderen Status. Nach
schwedischem Recht und schwedischer Praxis vertreten die Unterzeichnergewerkschaften
eines Tarifvertrages grundsitzlich alle Arbeitnehmer.

Im Zuge der Umsetzung der Richtlinie wurde das schwedische Gesetz ergidnzt, um Fille
abzudecken, in denen der Arbeitnehmer an keinen Tarifvertrag gebunden ist. Gemal3 § 13
(2) MBL muB auch der nicht tarifgebundene Arbeitgeber die erforderlichen Konsultationen
mit jeder der Gewerkschaften aufnehmen, die von wegen Arbeitsmangels geplanten
Entlassungen betroffene Arbeitnehmer vertritt.

§§ 7 bis 9 MBL betreffen das Recht, sich gewerkschaftlich zu organisieren und bilden
daher die Rechtsgrundlage fiir die Tatigkeit der Gewerkschaften.
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2.1.2.2 Finnland

Nach §§ 3 bis 5 Mitwirkungsgesetz werden MitwirkungsmaB3nahmen in erster Linie
gemil den in den Tarifvertrigen auf ortlicher Ebene festgesetzten Verhandlungsregeln
durchgefiihrt. Informations- und konsultationsberechtigt ist daher regelmaflig der von der
Gewerkschaft als Vertreter der betreffenden Belegschaftsgruppe (z. B. Angestellte)
benannte Gewerkschaftsvertreter. Besteht eine Gruppe von Beschiftigten in der Mehrzahl
aus Nichtorganisierten, so diirfen diese eine Person wihlen, die sie im Rahmen des
Mitwirkungsverfahrens vertreten soll. Die Modalititen einer solchen Wahl regelt im
einzelnen § 5 (2) Mitwirkungsgesetz.

Fragen, die dem Mitwirkungsverfahren unterliegen und das "Allgemeininteresse"
betreffen, miissen grundsitzlich mit dem Vertreter der jeweiligen Belegschaftsgruppe
erdrtert werden. Betrifft die Frage mehrere Belegschaftsgruppen, so mufl dariiber im
Rahmen einer gemeinsamen Sitzung aus Vertretern jeder Gruppe beraten werden. Nach
herrschender Meinung gelten Entlassungen, von denen gemdB Art. 1 Abs. 1 Buchstabe a
der Richtlinie z. B. mehr als 10 Arbeitnehmer betroffen sind, als Angelegenheit von
Allgemeininteresse. Zudem enthilt das Gesetz Bestimmungen iiber die Konsultationen zu
Fragen, die nur einzelne Arbeitnehmer betreffen (zum Beispiel Arbeitsmangel, von dem
nur einige Arbeitnehmer betroffen sind). In einem solchen Fall mufl der Arbeitgeber
zunichst eine Besprechung mit den betroffenen Personen durchfiihren. Auf Antrag
nimmt der Vertreter der jeweiligen Belegschaftsgruppe ebenfalls an dieser Besprechung
teil (§ 7 (3) Mitwirkungsgesetz).

2.1.2.3 Osterreich

In Osterreich werden die Arbeitnehmer durch ein Betriebsratsystem vertreten. In diesem
Land gibt es keine Betriebsgewerkschaft, und die Interessenvertretung der Arbeitnehmer
wird auf verschiedenen Unternehmensebenen durch einen Betriebsrat sichergestellt. Im
Rahmen des bei Massenentlassungen durchzufiihrenden Verfahrens ist der Betriebsrat der
Verhandlungspartner des Arbeitgebers.

Gemif § 40 ArbVG ist in jedem Betrieb, in dem mindestens fiinf Arbeitnehmer dauernd
beschiftigt sind, ein Betriebsrat zu bilden. Der Betriebsrat besteht ausschlieflich aus
Arbeitnehmervertretern. Die Zahl seiner Mitglieder bestimmt sich nach der Zahl der im
Betrieb beschiftigten Arbeitnehmer. Es gibt einen Betriebsrat flir Arbeiter und einen
anderen Betriebsrat flir Angestellte, es sei denn, diese beiden Belegschaftsgruppen
beschlieBen die Einsetzung eines gemeinsamen Betriebsrats. Ein Zentralbetriebsrat muf in
jedem Unternehmen eingesetzt werden, der mehrere Betriebe umfaflit, die eine
wirtschaftliche Einheit bilden und vom Unternehmen zentral verwaltet werden. Das
Verfahren zur Wahl der Betriebsrite ist im einzelnen in §§ 51 bis 60 ArbVG geregelt.

In der Praxis findet man in Osterreich nicht selten Unternehmen, in denen die Arbeitnehmer
von ithrem Recht, einen Betriebsrat zu wihlen, keinen Gebrauch gemacht haben. Doch
unabhingig vom Grad threr praktischen Durchfiihrung scheinen die Osterreichischen
Vorschriften zum Betriebsrat den Richtlinien genau zu entsprechen.

2.2 Information und Konsultation
2.2.1 Scinveden

Schweden hat ausdriickliche Rechtsvorschriften angenommen, damit Entlassungen
wegen Arbeitsmangels infolge einer "wesentlichen Anderung" dem
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Mitwirkungsverfahren mit der betreffenden Gewerkschaft unterliegen (§§ 11 und 13 (2)
MBL). Die Verhandlungen werden auf Initiative des Arbeitgebers durchgefiihrt.

Der Inhalt der Verhandlungen ist in § 15 (1) MBL festgelegt, der vorschreibt, daf3 die
Verhandlungspartner an einer gemeinsamen Sitzung teilnehmen und erforderlichenfalls
konstruktive Vorschlige zur Losung des Problems unterbreiten, das Gegenstand des
Verfahrens 1st. Im Gesetzestext wird nicht ausdriicklich prézisiert, wann die
Verhandlungen stattfinden sollen. Nach § 15 (3), der sich mit der Unterrichtung {iber die
geplanten Massenentlassungen befaf3t, ist der Arbeitgeber jedoch verpflichtet, die
Auskiinfte im Laufe der Konsultationen "rechtzeitig" vor der BeschluBfassung zu
erteilen. Nach herrschender Meinung ist die allgemeine Verhandlungspflicht
dahingehend zu verstehen, dafl der Arbeitgeber seine Entscheidung nicht treffen darf,
bevor er die Verhandlungen (mit der ortlichen Gewerkschaft und auf Antrag mit der
zentralen Gewerkschaft) zum Abschlufl gebracht hat.

Im schwedischen Gesetz wird nicht ausgefiihrt, welche Fragen im Zusammenhang mit
den geplanten Entlassungen im Rahmen der Konsultationen geregelt werden miissen. Ein
Standardverfahren deckt Fragen der in Art. 2 Abs. 2 der Richtlinie genannten Art sowie
die Auswahl der zu entlassenden Arbeitnehmer ab. In der aktuellen Fassung des Gesetzes
kommt der Passus "um zu einer Einigung zu gelangen" nicht vor. Das Wort
"forhandling" beinhaltet aber diese Zielsetzung. Auf dem schwedischen Arbeitsmarkt
impliziert "férhandling" notwendigerweise, dafl die Verhandlungen vor allem stattfinden,
um zu einer Einigung zu gelangen. Dies ergibt sich auch sehr deutlich aus den
vorbereitenden Arbeiten zu diesem Gesetz und aus der Rechtsprechung.

Die dem Arbeitgeber bei Massenentlassungen obliegende Informationspflicht ist in den
neuen Unterabsitzen 2 und 3 des § 15 MBL definiert. Diese Bestimmungen decken sich
weitgehend mit Art. 2 Abs. 3 Buchstabe b der Richtlinie.

Die Meldepflicht gegeniiber der regionalen Arbeitsmarktverwaltung, die in den neuen
§ 2a (1) des Gesetzes iiber bestimmte Maflnahmen zur Forderung des Arbeitsmarktes
aufgenommen wurde, erstreckt sich auf die allgemeinen und die speziellen Auskiinfte
nach Art. 2 Abs. 3 der Richtlinie. Dariiber hinaus muf3 dem Verhandlungspartner des
Arbeitgebers eine Abschrift dieser Anzeige tibermittelt werden (§ 15 (3) MBL).

2.2.2 Finnland

Neben anderen Erfordernissen, die das finnische Betriebsgesetz (in der durch das Gesetz
1996:906 mit Wirkung vom 1. Januar 1997 gednderten Fassung) im einzelnen festlegt,
ibernimmt es fast wortlich den Wortlaut der die Information und Konsultation regelnden
Vorschriften der Richtlinien iiber Massenentlassungen.

Eingeleitet wird das Verfahrens durch das Verhandlungsangebot des Arbeitgebers (§ 7a
Betriebsgesetz). Bei Massenentlassungen muf3 dieses Angebot spitestens 5 Tage vor
Beginn der Verhandlungen vorgelegt werden. Es muf3 {iber Zeitpunkt, Ort und
Gegenstand der Verhandlungen Auskunft geben. Zudem miissen den betroffenen
Arbeitnehmern und ihren Vertretern bestimmte zusitzliche Einzelheiten zu den
beabsichtigten Entlassungen mitgeteilt werden. Der Inhalt dieser Mitteilung wird in § 7
(2) Betriebsgesetz ausgefiihrt. Danach sind in etwa dieselben allgemeinen und speziellen
Auskiinfte zu erteilen, wie sie Art. 2 Abs. 3 Buchstaben a und b der Richtlinie vorsehen.
Sind von den Entlassungen mindestens 10 Arbeitnehmer betroffen, miissen die speziellen
Auskiinfte schriftlich erteilt werden. In dieser Hinsicht erwidhnt das finnische Gesetz
jedoch nicht die in Art. 2 Abs. 3 Buchstabe b Punkt vi) der Richtlinie vorgesehene

Methode zur Berechnung der Abfindungen.
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Das Verhandlungsangebot oder sein materieller Inhalt sind den Arbeitnehmervertretern
schriftlich bekanntzugeben (§ 7 b Betriebsgesetz).

Nach § 8 2) Betriebsgesetz betrdgt die Mindestdauer der Konsultationen bel
Entlassungen, von denen mindestens 10 Arbeitnehmer betroffen sind, 6 Wochen vom
Beginn der Konsultationen an gerechnet (7 Tage, wenn von den Entlassungen weniger
Arbeitnehmer betroffen sind). Die Verhandlungen werden im Hinblick auf die Erzielung
einer Einigung gefiihrt. Zu den behandelten Themen nennt § 8 2) zunéchst die Griinde fiir
die beabsichtigte MaBnahme und ihre Auswirkungen. Wenn die Verhandlungspartner
nichts anderes vereinbaren, muf} eine Zeitspanne von 7 Tagen den Konsultationen zu
diesen Themen vorbehalten bleiben. Sodann werden in den Verhandlungen mégliche
Alternativen erértert. Diese sind dahingehend definiert, daf3 sie die in Art. 2 Abs. 2 der
Richtlinie genannten Punkte umfassen. Auf Antrag hat der Arbeitgeber von den
Verhandlungen eine Niederschrift anfertigen zu lassen, die von den Parteien
unterzeichnet wird (§ 8a). Wihrend der gesamten Dauer des Konsultationsverfahrens
konnen die Arbeitnehmervertreter Sachverstindige heranziehen, die vorzugsweise in der
betreffenden Betriebseinheit beschiftigt sein sollten. Den Sachverstdndigen wird ihre
Tiatigkeit vergiitet, um einen eventuellen Verdienstausfall zu kompensieren (§ 7 (6)
Betriebsgesetz).

Von der Mindestverhandlungsdauer kann abgewichen werden, wenn iiber die
beabsichtigte MaBinahme eine Einigung erzielt wurde. Der Systematik des § 8 2)
Betriebsgesetz in der vor kurzem gednderten Fassung nach zu urteilen, hat die Einigung
diese Wirkung nur, wenn sich beide Seiten iiber nahezu alle unter die
Konsultationspflicht fallenden Aspekte der Entlassung geeinigt haben. Solange Fragen
ungeklirt bleiben, mufl der Arbeitgeber die Durchfiihrung der geplanten Mallnahmen
aussetzen, bis er die Verhandlungspartner iiber seine Entscheidung unterrichtet hat (§ 8
1)).

Das Gesagte betrifft das Konsultationsverfahren bei Massenentlassungen nach § 8
Betriebsgesetz und findet daher auf Betriebe mit in der Regel nur 20-30 Beschiftigten
keine Anwendung. Wie bereits erwihnt (siche oben 2.1.1) ist das Betriebsgesetz gemil §
2 2) auf solche Betriebe nur beschrinkt anwendbar. Die in dieser Vorschrift genannten
Betriebe sind ausdriicklich von den in § 8 festgesetzten Pflichten freigestellt. Daher
konnen sie sich darauf beschrinken, das Mindestkonsultationsverfahren nach § 7
Betriebsgesetz durchzufiihren. In diesem Fall miissen sich die Beratungen auf "die
Griinde fiir die beabsichtigte Maflnahme, ihre Auswirkungen und mégliche Alternativen”
erstrecken. Die Konsultation muf3 auf jeden Fall "rechtzeitig" erfolgen, damit sie als
richtlinienkonform angesehen werden kann.

2.2.3 Osterreich

Im oOsterreichischen Rechtssystem fallen Information und Konsultation zu
Massenentlassungen unter die "Mitwirkung in wirtschaftlichen Angelegenheiten”, bei
denen der Betriebsrat ein ziemlich umfassendes Mitwirkungsrecht genief3t.

Nach der neuen Bestimmung des § 109 Abs. 1 Z la ArbVG hat der Arbeitgeber den
Betriebsrat von jeder geplanten Massenentlassung in Kenntnis zu setzen. Zu den
zusitzlichen Informationen, die diese Mitteilung enthalten muf}, gehdren die in Art. 2
Abs. 3 Buchstabe b der Richtlinie genannten Auskiinfte.
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Der Arbeitgeber hat seine Informationspflicht gegentiber dem Betriebsrat "ehestmoglich”
zu erfiillen, auf jeden Fall aber frith genug, um eine Konsultation zu diesem Thema zu
ermOglichen. Der Betriebsrat ist berechtigt, im Rahmen dieser Konsultationen
betriebsfremde Sachverstdndige heranzuziehen.

Die aus Art. 2 Abs. 3 Unterabs. 2 der Richtlinie folgende Pflicht des Arbeitgebers, der
zustindigen Behorde eine Abschrift der Mitteilung an den Betriebsrat zu libermitteln,
wurde durch § 45a Abs. 3 AMFG i. V. m. § 109 Abs. 1a ArbVG umgesetzt. Dabei nennt
§ 109 Abs. la ArbVG die Auskiinfte, die die Mitteilung an den Betriebsrat gemdf3 Art. 2
Abs. 3 Buchstabe b) der Richtlinie enthalten muB3 - und sogar einige iiber die
Erfordernisse der Richtlinie hinausgehende Auskiinfte -, und in § 45a Abs. 3 S. 1 AMFG
wird prizisiert, dal die Anzeige an das Arbeitsamt dieselben Auskiinfte sowie
zusitzliche Angaben enthalten muf3. Nach Satz 2 muf3 der Arbeitgeber gleichzeitig die
Konsultation des Betriebsrat gemifl § 109 Abs. 1 Z la und Abs. 1a ArbVG nachweisen.

Die Verpflichtung des Arbeitgebers, der Arbeitsverwaltung bestimmte Auskiinfte zu
erteilen, wurde daher vollstindig umgesetzt. Was die rechtzeitige Erteilung der
Auskiinfte betrifft, so hat die Auskunftserteilung gemif3 § 45a Abs. 3 AMFG gleichzeitig
mit der Anzeige an das Arbeitsamt zu erfolgen. Nach § 45a Abs.2 AMFG ist die
Anzeige mindestens 30 Tage vor der ersten Erkldrung der Auflésung eines
Arbeitsverhiltnisses zu erstatten.

§ 109 Abs. 1a ArbVG nennt als Auskiinfte, die dem Betriebsrat zu libermitteln sind, u. a.
"allfdllige zur Vermeidung nachteiliger Folgen fiir die betroffenen Arbeitnehmer geplante
BegleitmaBBnahmen". Das Anhorungs- und Mitwirkungsrecht des Betriebsrats erstreckt
sich auch auf diese Begleitmafinahmen. SchlieSlich muf3 die Anzeige an das Arbeitsamt
in Anwendung des § 45a Abs. 3 AMFG u. a. Angaben iiber die sozialen flankierenden
Malinahmen enthalten.

Dariiber hinaus geht § 109 Abs. 3 ArbVG auch auf die sozialen Begleitma3nahmen ein.
So kénnen in Betrieben, in denen dauernd mindestens 20 Arbeitnehmer beschiftigt sind,
Maflnahmen zur Verhinderung, Beseitigung oder Milderung der Folgen von geplanten
Betriebsdanderungen durch Betriebsvereinbarung geregelt werden. Dazu gehoren
Vereinbarungen iiber besondere Leistungen bei Beendigung des Arbeitsverhéltnisses
(wie freiwillige Abfindungen), Umschulungsprogramme oder die Auswahl der zu
entlassenden Arbeitnehmer (so daBl die von der Sozialversicherung aufgefangenen
Arbeitnehmer vor den anderen entlassen werden).

Kommt eine solche Betriebsvereinbarung nicht zustande, so entscheidet auf Antrag die
Schlichtungsstelle (§ 109 Abs. 3). In Betrieben, in denen dauernd iiber 200 Arbeitnehmer
beschiftigt sind, kann der Betriebsrat gegen die vorgeschlagenen Maflnahme Einspruch
erheben und sie somit solange hinauszdgern, bis eine Einigung oder ein Schiedsspruch
der Schlichtungsstelle zustande gekommen ist (§ 112 ArbVG).

2.3 Von einem den Arbeitgeber beherrschenden Unternehmen beschlossene
Massenentlassungen

2.3.1 Schweden

In Schweden wurde es nicht fiir erforderlich gehalten, ausdriickliche Rechtsvorschriften

zur Regelung der Fille emzufiihren, in denen Massenentlassungen von einem den

Arbeitgeber beherrschenden Unternehmen beschlossen werden. In den vorbereitenden

Arbeiten zur Anderung des MBL wird ausgefiihrt, auf derartige Situationen seien in der

Praxis die Rechtsvorschriften tiber Information und Konsultation angewandt worden, und
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das wiirde sicherlich auch bei den neuen, nun vorgeschlagenen Gesetzesbestimmungen
der Fall sein. Man ging davon aus, daf3 flir die Meldepflicht dieselben Grundsitze gelten.
Daher kam der Gesetzgeber zu dem Schlul, da keine zusitzlichen
Durchfithrungsmafnahmen im Hinblick auf Art. 2 Abs. 4 der Richtlinie erforderlich seien
(Bericht des Ausschusses 1994:83 S. 129 und 132).

In diesem Zusammenhang wird in den vorbereitenden Arbeiten auch auf das
Sanktionensystem hingewiesen, das die genannten schwedischen Bestimmungen
flankiert. Diese Sanktionen sind unabhingig davon anwendbar, ob der Arbeitgeber von
dem herrschenden Unternehmen die notwendigen Informationen erhalten hat oder nicht
(siehe auch Gesetzesentwurf zu 1994/95 S. 79 und Entscheidungen des Arbeitsgerichts
1978:156 und 157). In dieser Hinsicht scheinen die schwedischen Rechtsvorschriften der

Richtlinie zu geniigen.

2.3.2 Finnland

In Finnland wurde zur Umsetzung von Art. 2 Abs. 4 der Richtlinie ein zum schwedischen
paralleler Losungsweg eingeschlagen. Eine Anderung des Mitwirkungsgesetzes wurde
mit der (im Gesetzesentwurf 56/1994 auf S. 71 vorgebrachten) Begriindung abgelehnt,
daB die Entscheidungen iiber Massenentlassungen in dem Unternehmen, das die
Entlassungen vornimmt, auf jeden Fall nach dem gesetzlich vorgeschriebenen Verfahren
getroffen wiirden. Daher konne der Arbeitgeber sich zu seiner Verteidigung nicht
wirksam darauf berufen, er habe nicht {iber die notwendigen Informationen verfiigt.

Diese Argumentation scheint sowohl mit der Richtlinie wie auch mit der spéteren
Rechtsprechung des EuGH in der Sache Rockfon C-449/93 im Einklang zu stehen.

2.3.3 Osterreich

Osterreich ist das einzige der drei untersuchten Linder, das eigens MaBnahmen ergriffen
hat, um Art. 2 Abs. 4 der Richtlinie in innerstaatliches Recht umzusetzen. Nach § 109
Abs. la ArbVG trifft den Betriebsinhaber die Pflicht, den Betriebsrat von geplanten
Entlassungen in Kenntnis zu setzen und mit ihm dariiber zu beraten, auch dann, wenn die
Entlassungen von einem den Arbeitgeber beherrschenden Unternehmen veranlaf3t
werden. Da die Meldepflicht nach § 45a AMFG mit der Pflicht des Arbeitgebers zur
Konsultation des Betriebsrates verkniipft ist, unterliegen Massenentlassungen in
Konzernen ebenfalls dem Meldeverfahren.

2.4 Verfahren bei Massenentlassungen
2.4.1 Schweden

Die meisten in Schweden im Hinblick auf die Umsetzung von Art. 3 und 4 der Richtlinie
iiber Massenentlassungen ergangenen Vorschriften wurden in das Gesetz iiber bestimmte
Arbeitsférderungsmalinahmen eingefiigt.

Nach § 2a (2) dieses Gesetzes zeigt der Arbeitgeber der regionalen
Arbeitsmarktverwaltung  die  beabsichtigten ~ Entlassungen  schriftlich  und
"schnellstmdglich" an, spitestens aber einen Monat, bevor die Reduzierung der
Betriebstitigkeit wirksam wird. Nach dieser Rechtsvorschrift kniipft diese Anzeige an die
urspriingliche Anzeige an, die den Behorden gemidfl § 2 (a)(1) vor Einleitung des
Konsultationsverfahrens zu erstatten ist. Daher nennt diese Vorschrift lediglich die
zusitzlichen Informationen, die die Anzeige enthalten muf3, ohne jeden der wesentlichen,
in Art. 3 Abs. 1 der Richtlinie aufgefiihrten Punkte zu wiederholen. Dem Arbeitgeber
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wird die Pflicht auferlegt, die zu entlassenden Arbeitnehmer namentlich zu nennen sowie
den Behorden alle relevanten Informationen iiber das Konsultationsverfahren zu geben
und ihnen eine Abschrift der Mitteilung an die Arbeitnehmervertreter zuzuleiten.

SchlieBlich ist den Arbeitnehmervertretern gemif3 § 15 (3) MBL eine Abschrift der o. g.
Anzeige an die Behorden zu tibermitteln. Die UmsetzungsmaBnahmen beinhalten keine
ausdriickliche Vorschrift, wonach die Arbeitnehmervertreter Bemerkungen an die
zustindige Behorde richten kénnen, denn im schwedischen System wurde dieses Recht
als eine Selbstverstindlichkeit angesehen. Das gleiche gilt fiir die Pflicht der regionalen
Arbeitsmarktverwaltung, nach Losungen fiir die durch die beabsichtigten Entlassungen
aufgeworfenen Problemen zu suchen (siche Art. 4 Abs. 2 der Richtlinie). Insgesamt
scheint die Umsetzung von Art. 3 und 4 der Richtlinie durch Schweden angemessen zu
sein.

2.4.2 Finnland

Wie bereits erwiihnt, ist den Behorden gemal § 7b Mitwirkungsgesetz eine Abschrift des
Konsultationsangebot zu {ibermitteln. In der Folge werden die Behoérden nicht unbedingt
vom Ergebnis der Verhandlungen oder von der Entscheidung des Arbeitgebers
unterrichtet, wie es Art. 3 der Richtlinie vorsieht.

Massenentlassungen werden friihestens 30 Tage nach Eingang der Anzeige bei der
zustindigen Behorde wirksam (Art. 3 und 4 der Richtlinie). Im finnischen Gesetz beginnt
die 30-Tages-Frist mit der urspriinglichen, das Verhandlungsangebot an die Arbeitnehmer
enthaltenden Mitteilung zu laufen, d. h. vor der Anzeige an die zustindige Behorde. Die
30-Tages-Frist, nach der die Massenentlassungen frithestens wirksam werden diirfen, 1st
also nicht gewabhrt.

Folglich ist die Umsetzung von Art. 3 und 4 der Richtlinie durch Finnland als nicht
addquat anzusehen.

2.4.3 Osterreich

Nach § 45a AMFG hat der Betriebsinhaber das Arbeitsamt von jeder Massenentlassung
zu verstidndigen, von der eine bestimmte Anzahl von Arbeitnehmern betroffen sind (zu
den im Einzelfall mallgeblichen Zahlen siche oben 2.1.1). Diese Anzeige muf3 mit
derjenigen an den Betriebsrat iibereinstimmen (siche oben 2.2). Dariiber hinaus enthilt
sie Angaben zu Alter und Geschlecht der betroffenen Arbeitnehmer. Der Arbeitgeber
mull zudem nachweisen, dall eine Konsultation des Betriebsrats stattgefunden hat. Die
Anzeige wird mindestens 30 Tage vor der ersten Erkldrung der Auflésung eines
Arbeitsverhiltnisses erstattet. Eine Durchschrift der Anzeige ist dem Betriebsrat zu
tibermitteln. Diese Pflichten bestehen auch bei Insolvenz des Arbeitgebers.

Das Landesarbeitsamt kann die Zustimmung zum Ausspruch der Kiindigung vor Ablauf
der Frist von 30 Tagen erteilen, wenn der Arbeitgeber wichtige wirtschaftliche Griinde
nachweisen kann. Von dieser Befugnis, Ausnahmen zuzulassen, die an sich mit Art. 4
Abs. 1 der Richtlinie konform ist, darf nur sparsam Gebrauch gemacht werden. Auch im
tibrigen scheint die hier beschriebene 6sterreichische Gesetzgebung mit der Richtlinie in
Einklang zu stehen.
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2.5 Sanktionen und Rechtsbehelfe

2.5.1 Schweden

Ein Arbeitgeber, der die ihm durch das MBL oder einen Tarifvertrag auferlegten
Informations- und Konsultationspflichten verletzt, ist gemafl § 54 MBL den geschidigten
Gewerkschaften gegeniiber schadensersatzpflichtig. Die Hohe des Schadensersatzes wird
vom Arbeitsgericht im Wege einer allgemeinen Schitzung festgesetzt, die allen
relevanten Umstianden Rechnung trigt. In der Praxis belduft er sich oft auf 20.000 SEK
(siche Urteil des Arbeitsgerichts 1996:43), doch kann jede grobe Fahrldssigkeit im
Hinblick auf die vom MBL auferlegten Pflichten diesen Betrag vervielfachen, wie im
Urteil 1993:180 des Arbeitsgerichtes, durch das der betreffenden Gewerkschaft
200.000 SEK zugesprochen wurden.

Das Gesetz iiber bestimmte Arbeitsférderungsmafnahmen sieht bei Nichterfiillung von
Meldepflichten zunichst eine "Entschidigung wegen unterbliebener Anzeige" vor, zu der
ein Arbeitgeber von einem ordentlichen Gericht verurteilt werden kann, wenn er es
bewulit oder grob fahrldssig versdumt, der Meldepflicht nachzukommen. Diese
Entschidigung bewegt sich gewéhnlich zwischen 100 und 500 SEK pro Woche und
betroffenem Arbeitnehmer (§ 17 MBL). Ferner kann die Nichterfiillung der Meldepflicht
nach dem neuen § 2 (a) (3) des genannten Gesetzes auch ohne Vorsatz oder Verschulden
des Arbeitgebers mit einer GeldbuBe geahndet werden, deren Hohe in diesem Fall von
der regionalen Arbeitsmarktverwaltung festgesetzt und die von einem ordentlichen
Gericht auferlegt wird.

Da es sich bei den Meldepflichten um &ffentlich-rechtliche Pflichten handelt, gelten die
Gewerkschaften in Verfahren, die ihre Erfiillung gewihrleisten sollen, nicht als
Beteiligte. Die betroffenen Gewerkschaften oder Arbeitnehmer konnen jedoch
Beschwerde vor der zustindigen Behorde einlegen, die auf dieser Grundlage Klage
erheben kann.

2.5.2 Finnland

§ 15a des finnischen Mitwirkungsgesetzes sicht die Zahlung einer Entschddigung an
Arbeitnehmer vor, die aufgrund einer unter Verletzung der gesetzlichen Informations-
und Konsultationsvorschriften getroffenen Entscheidung des Arbeitgebers entlassen
wurden. Diese Entschidigung kann bis zum 20fachen eines Monatsgehalts betragen.
Damit eine solche Entschidigung zugesprochen wird, mufl der Arbeitgeber vorsitzlich
oder grob fahrldssig gehandelt haben. In der Praxis bewegt sich die Hohe der
Entschidigungen im allgemeinen zwischen 2 und 6 Monatsgehiltern (siehe z. B. Urteile
1993:33 und 1994: 21 des Obersten Finnischen Gerichtshofs).

Die Mitteilungspflicht nach § 7b Mitwirkungsgesetz unterliegt weder der Vorschrift liber
die finanzielle Entschidigung noch einem anderweitigen Kontrollmechanismus. Eine
andere mogliche Liicke ergibt sich daraus, dal das Mitwirkungsgesetz nach dem neuen §
2 (2) mit Ausnahme von § 8 und 15a auf Massenentlassungen in Betrieben mit in der
Regel 20 bis 30 Beschiftigten Anwendung findet. Eine Einleitung des Verfahrens nach
§ 15a ist daher in solchen Betrieben ausgeschlossen. In den Vorarbeiten wird nicht
ausgefiihrt, welche anderen Mittel Arbeitnehmern zur Verfligung stehen, wenn der
Arbeitgeber den ihm obliegenden Pflichten nicht nachkommt (siehe Gesetzesentwurf
1992:109 S. 4 und 1994:56 S. 72). Hier kénnten die allgemeinen Bestimmungen des § 51
des Gesetzes iiber Arbeitsverhiltnisse, der die Schadensersatzpflicht bei Beendigung von
Arbeitsvertrigen regelt. greifen. Ein Arbeitnehmer wird aber nur schwerlich nachweisen
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koénnen, daf3 ihm dadurch, daf3 der Arbeitgeber die Mitwirkungsregeln nicht eingehalten
hat, tatsidchlich ein wirtschaftlicher Schaden entstanden ist.

2.5.3 Osterreich

Massenentlassungen sind rechtsunwirksam, wenn sie vor Eingang der Anzeige beim
ortlich zustindigen Arbeitsamt oder innerhalb von 30 Tagen nach dieser Anzeige
ausgesprochen werden, es sei denn, das Landesarbeitsamt habe diesen Entlassungen
zugestimmt (§ 45a Abs. 5 AMFGQG). Ist der Arbeitgeber seiner Pflicht zur Unterrichtung
des Betriebsrates nicht ordnungsgemaif3 nachgekommen, wird dieses Versdaumnis von der
Schlichtungsstelle beriicksichtigt, die bei ihrer Entscheidung eine finanzielle
Entschéddigung fiir die Arbeitnehmer vorsehen muf3, um die Nachteile zu mildern, die sie
durch die verspitete Informationsiibermittlung erlitten haben (§ 109 Abs. 3 ArbVG).

Zu den strafrechtlichen Sanktionen ist anzumerken, da3 Verstdf3e gegen § 109 Abs. 1
Z laund § 109 Abs. 1a ArbVG nach § 160 ArbVG Verwaltungsiibertretungen sind und
nur als solche verfolgt und bestraft werden, wenn das zustindige Organ der
Arbeitnehmerschaft binnen sechs Wochen ab Kenntnis von der Ubertretung und der
Person des Titers bei der zustandigen Bezirksverwaltungsbehorde einen Strafantrag stellt
(der in eine Privatanklage miindet, die nur der Verletzte und nicht die Staatsanwaltschaft

erheben kann).

3 BEWERTUNG UND SCHLUBFOLGERUNGEN: UBEREINSTIMMUNGSGRAD  DER
NATIONALEN RECHTSVORSCHRIFTEN MIT DEN GEMEINSCHAFTSVORSCHRIFTEN ZU

MASSENENTLASSUNGEN
3.1 Schweden

Die Umsetzung der Richtlinien iiber Massenentlassungen wurde in Schweden sorgfiltig
vorbereitet, und die Erfordernisse der Richtlinien wurden im Hinblick auf das
innerstaatliche Recht unter verschiedenen Gesichtspunkten analysiert. Aufgrund ihrer
allgemeinen Zielsetzung wird die Umsetzung diesen Erfordernissen zweifellos gerecht.

3.2 Finnland

Die jiingsten finnischen Mallnahmen der Legislative zu Massenentlassungen sind
spétestens am 1. Januar 1997 in Kraft getreten. Die Anderungen des Gesetzes iiber die
betriebliche Mitwirkung sind offensichtlich an die EG-Richtlinien und ihre Auslegung
durch den EuGH angelehnt.

Der Inhalt des Mitwirkungsgesetzes steht nun mit den meisten Punkten der Richtlinie in
Einklang. Einige offenkundige Liicken bleiben jedoch bestehen. Das finnische Gesetz
nennt keine Methode fiir die Berechnung von Abfindungen, wie in Art.2 Abs. 3
Buchstabe b vi der Richtlinie vorgeschrieben (s. oben 2.2). Dartiber hinaus wurde Art. 3
der Richtlinie iiber die Anzeige gegeniiber Behoérden offensichtlich nicht korrekt
umgesetzt (siche 2.4).

Die finnischen Informations- und Konsultationsvorschriften bergen die Gefahr, daf der
Rechtsschutz der Arbeitnehmer tiber Tarifvertrige ausgehohlt wird (Punkt 1.3). Dieser
Zustand lduft dem Gemeinschaftsrecht zuwider. Jedoch ist festzustellen, daB
Tarifvertrige zwar im allgemeinen bestimmte Aspekte der Mitwirkung in den Betrieben
regeln, sich jedoch gewohnlich nicht auf das Konsultationsverfahren erstrecken, fiir das
somit die gesetzlichen Bestimmungen maligeblich sind.
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3.3 Osterreich

Die Umsetzung der Richtlinien iiber Massenentlassungen durch Osterreich ist als
zufriedenstellend zu bezeichnen.
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TEIL 11

BERICHT DER KOMMISSION
UBER DIE UMSETZUNG DER RICHTLINIE 92/56/EWG VOM 24. JUNI 1992 ZUR
ANDERUNG DER RICHTLINIE 75/129/EWG VOM 17. FEBRUAR 1975 ZUR

ANGLEICHUNG DER RECHTSVORSCHRIFTEN DER MITGLIEDSTAATEN UBER

MASSENENTLASSUNGEN, KODIFIZIERT DURCH DIE RICHTLINIE 98/59/EG
DES RATES VOM 20. JULI 1998

Zweck der Richtlinie 92/56/EWG, mit der die Richtlinie 75/129/EWG?® teilweise
gedndert wurde, war zum einen eine Anpassung dieser Richtlinie, um einigen Postulaten
der Gemeinschaftscharta der sozialen Grundrechte der Arbeitnehmer Rechnung zu
tragen, wie in ihren Erwigungsgriinden, die insbesondere Nummer 7, 17 und 18 der
Charta zitieren, ausdriicklich gesagt wird, und zum anderen eine Ausdehnung ihres
Anwendungsbereichs.

1. UBERBLICK UBER DIE NATIONALEN RECHTSINSTRUMENTE

1.1 Deutschland :

Kiindigungsschutzgesetz vom 25. August 1969 i. d. F. vom 13. Juli 1988.

1.2 Belgien :

Kéniglicher Erlal vom 24. Mai 1976 liber Massenentlassungen, geindert
durch den Kgl. Erlall vom 26. Mirz 1984.

Koniglicher Erla vom 24. Mai 1976, gedndert durch den Kgl. Erlal vom
11. Juni 1986 und, in jiingerer Zeit, durch den Kgl. Erlal vom 9. Mirz 1995 iiber
Massenentlassungen.

Tarifvertrag Nr. 24 vom 2. Oktober 1975 iiber das Verfahren zur
Information und Konsultation der Arbeitnehmervertreter bei Massenentlassungen,
gedndert durch den Tarifvertrag Nr. 24 b vom 6. Dezember 1983, der durch den
Kgl. ErlaB vom 7. Februar 1984 fuir allgemein verbindlich erkldrt wurde, und
durch den Tarifvertrag Nr. 24 d vom 21. Dezember 1993, der durch den Kgl.
Erla3 vom 6. August 1993 fiir allgemein verbindlich erkldrt wurde und durch den
Kgl. Erla3 vom 28. Februar 1994 in jeder Hinsicht wirksam geworden ist.

Gesetz vom 13. Februar 1998 (Moniteur Belge vom 19. Februar 1998) iiber
Arbeitsforderungsmafinahmen.

1.3 Déidnemark :

Q
1

Q

Gesetz Nr. 414 vom 1. Juni 1994 tiber Massenentlassungen.
4 Spanien :
Real Decreto-Ley Nr. 1 vom 24. Mirz 1995; Estatuto de Los Trabajadores.

* Die Richtlinien 75 129 EWG und 92 S6’'EWG wurden durch die Richtlinie 98/59/EG des Rates vom 20.
Juli 1998 kodifiziert (ABL Nr. L 225 vom 12.08.98 S. 16).



0 Konigliches Dekret Nr. 43 vom 19. Januar 1996 zur Anwendung des
Estatuto de los Trabajadores (E.T.) auf Verfahren zu grundlegenden Anderungen
der Arbeitsbedingungen und zur Unterbrechung und Beendigung von
Arbeitsverhiltnissen.

1.5 Frankreich :
] Gesetz vom 2. August 1989 Nr. 89-549 iiber die Vermeidung von

Entlassungen aus wirtschaftlichen Griinden und das Recht auf Umschulung, in
das Arbeitsgesetzbuch als Artikel L 321.1 eingefligt.

] Gesetz vom 23. Dezémber 1992 iiber den Sozialplan.

1.6 Griechenland :

] Gesetz Nr. 138 vom 19. August 1983 iiber die Kontrolle von
Massenentlassungen.

1.7 Irland :

Q Protection of Employment Act 1977 (Number 7 of 1977).

a Protection of Employment Act 1977 (Notification of proposed Collective
Redundancies) Regulations 1977 [S.I N° 140 of 1977]

Q Protection of Employment Order 1996 [S.I N° 370 of 1996].

1.8 Italien :

a Gesetz Nr. 223 vom 23. Juli 1991

a Rechtsverordnung Nr. 151 vom 26. Mai 1997 zur Anderung des Gesetzes
Nr. 223 vom 23. Juli 1991.

1.9 Luxemburg :

a Gesetz vom 23. Juli 1993 iiber Massenentlassungen

a Gesetz vom 14. Mai 1986 iiber das Wirtschaftswachstum und das
Gleichgewicht der Regionen

1.10 Niederlande :

Q Gesetz Nr. 223 vom 24. Mirz 1976, gedndert durch das Gesetz Nr. 386 vom
7. Juli 1993.
a Gesetz von 1971 iiber die Betriebsrite.

1.11  Portugal :

Q Rechtsverordnung Nr. 64-A vom 27. Februar 1989.

1.12  Vereinigtes Konigreich :

a Trade Union and Labour Relations (Consolidation) Act, 1992.

a Trade Union Reform and Employment Rights Act 1993 zur Anderung des
o. g. Gesetzes.



a Collective Redundancies and Transfer of Undertakings (Protection of
Employment)(Amendment) Regulations, 1995

Employment Relations Act 1996

O

Fir Nordirland: Collective redundancies and Transfer of Undertakings
(Amendment) Regulations (Northern Ireland), 1995.

O

Q The Collective Redundancies and Transfer of Undertakings (Protection of
Employment) (Amendment) Regulations 1999.

2. BEWERTUNG DER UBEREINSTIMMUNG DER INNERSTAATLICHEN
RECHTSVORSCHRIFTEN MIT DER RICHTLINIE

2.1 Deutschland :

Zu Deutschland ist festzustellen, daB das nationale Recht insgesamt mit den
Gemeinschaftsrichtlinien iiber Massenentlassungen in Einklang steht. Die durch die
Richtlinie 92/56/EWG notwendig gewordenen Anpassungen des innerstaatlichen Rechts
wurden ausnahmslos durchgefiihrt. Nach §17 Abs. 2 Nr. 5 und 6 des
Kiindigungsschutzgesetzes mufl der Arbeitgeber dem Betriebsrat, der die Arbeitnehmer
vertritt, rechtzeitig die zweckdienlichen Auskiinfte erteilen und ihn insbesondere
schriftlich iiber die vorgesehenen Kriterien fiir die Auswahl der zu entlassenden
Arbeitnehmer und die Methode zur Berechnung etwaiger Abfindungen unterrichten.

2.2 Belgien :

Im Bericht der Kommission vom 13. September 1991¢ wurde bereits hervorgehoben, daf3
die belgischen Rechtsvorschriften eine bemerkenswerte Ubereinstimmung mit den
Bestimmungen der Richtlinie 75/129/EWG zeigten.

Dennoch bleibt anzumerken, dafl in Art. 6 des Tarifvertrags Nr. 24 i. d. F. vom 21.
Dezember 1993 nicht klargestellt wird, dal der Arbeitgeber die Arbeitnehmervertreter
mit dem Ziel konsultieren muf}, "zu einer Einigung zu gelangen", wie es die Richtlinie
verlangt. Infolge dieser mangelnden Genauigkeit kam es zum Fall Renault (SchlieBung
der belgischen Tochter im Jahr 1997 ohne Einhaltung der Bestimmungen, die eine
vorherige Information und Konsultation der Arbeitnehmer und ihrer Vertreter
vorschreiben). Um diese Liicke zu schlielen, schreiben Art. 63-66 des neuen Gesetzes
vom 13. Februar 1998 nunmehr genaue Modalititen vor, nach denen zwischen
Arbeitgeber und Arbeitnehmervertretern Argumente vorzutragen oder Gegenvorschlige
zu machen sind, damit eine tatsichliche Information und Konsultation stattfinden.

Nach den belgischen Rechtsvorschriften sind somit die durch die Richtlinie 92/56/EWG
gemachten Vorgaben genau einzuhalten.

2.3. Déinemark :

Das in Didnemark auf diesem Gebiet angenommene Gesetz - das Gesetz Nr. 424 aus dem
Jahr 1994 - setzt die Bestimmungen der Richtlinie von 1992 um.

* SEK (91) 1639 endgiiltig. "Bericht der Kommission an den Rat vom 13. September 1991 iiber den Stand
der Anwendung der Richtlinie 75/129/EWG des Rates vom 17. Februar 1975 betreffend die
Angleichung der Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten tiber Massenentlassungen".
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Beziiglich der Auskiinfte, die den Arbeitnehmern erteilt werden miissen, fehlt ein
hinreichend klarer Hinweis auf die Methode zur Berechnung etwaiger Abfindungen.

Im iibrigen enthilt das Gesetz keinerlei Vorschriften zur Vertretung der Arbeitnehmer.
Tarifvertrige regeln den Status der Arbeitnehmervertreter und das Verfahren zu ihrer
Wahl. Da die Tarifvertrige die Arbeitnehmer aber nicht ausnahmslos erfassen, sind
Zweifel an der Ubereinstimmung des dinischen Gesetzes mit der Richtlinie erlaubt, die
in Betriecben mit mindestens 20 Arbeitnehmern in jedem Fall von einer
Arbeitnehmervertretung ausgeht.

2.4. Spanien :

In Spanien stellt die Definition von Massenentlassungen nicht nur auf die Zahl der
innerhalb eines bestimmten Zeitraums vorgenommenen Entlassungen ab, sondern auch
darauf, daB sie durch "wirtschaftliche oder technologische Griinde oder hohere Gewalt"
bedingt sein miissen.

Hilt man sich streng an den Wortlaut des Gesetzes, so kommt man nicht umbhin, ein
Abweichen von der Richtlinie festzustellen. Unter Beriicksichtigung des spanischen
Kiindigungsrechts insgesamt, das auBer bei befristeten Vertragen immer kausal ist, und
der nationalen Rechtsprechung und Praxis - wonach jeder Kiindigungsgrund, auf den sich
der Arbeitgeber beruft, auf eine technische, mit der Produktion zusammenhéngende oder
organisatorische Ursache zuriickzufiihren sein muf, stellt diese Abweichung keinen
wirklichen Verstofl gegen die Richtlinie dar.

2.5. Frankreich :

Im franzosischen Recht werden an den Inhalt der Anzeige einer geplanten
Massenentlassung an die Behérde keine Mindestanforderungen gestellt. Laut Art. 321-4
des Arbeitsgesetzbuchs (Code du travail) ist der Arbeitgeber aber verpflichtet, der
zustandigen Behorde samtliche Auskiinfte zZu tibermitteln, die den
Arbeitnehmervertretern erteilt werden miissen. Die Richtlinie wird daher de facto
eingehalten.

2.6. Griechenland :

Das griechische Recht schrinkt den persénlichen Anwendungsbereich der Richtlinie
unrechtmiflig ein, indem es Arbeitnehmer vom Anwendungsbereich der nationalen
Durchfiihrungsgesetze  ausschlieBt, wenn die Betriebstdtigkeit aufgrund einer
gerichtlichen Entscheidung eingestellt wird.

Zum Inhalt der Auskiinfte, die der Arbeitgeber zu erteilen hat, miifite das Gesetz noch
einige Punkte prizisieren, insbesondere den Zeitraum, in dem die Entlassungen
vorgenommen werden sollen, die vorgesehenen Kriterien flir die Auswahl der zu
entlassenden Arbeitnehmer sowie die vorgesehene Methode zur Berechnung etwaiger
Abfindungen, sofern sie sich nicht aus den innerstaatlichen Rechtsvorschriften und/oder
Praktiken ergibt.

2.7. Irland:
Am 9. Dezember 1996 ist ein ErlaB} iiber den Kiindigungsschutz in Kraft getreten, mit

dem die Richtlinie des Rates vom 24. Juni 1992 zur Anderung der Richtlinie
75/129/EWG umgesetzt werden sollte. Auch nach Erlal dieser Regelung ist die



Ubereinstimmung des irischen Rechts mit dem Gemeinschaftsrecht in einigen Punkten
noch fraglich.

Nach dem Protection of Employment Order 1996 sind Arbeitnehmervertreter
Gewerkschaften oder Personalvereinigungen oder eine bzw. mehrere Personen, die von
den Arbeitnehmern, die von den geplanten Entlassungen betroffen sein konnen
("employees likely to be affected"), als ihre Vertreter gewidhlt werden. Im zweiten Fall,
d. h. wenn Arbeitnehmer nur fiir eine bestimmte Gruppe von Arbeitnehmern ("employees
likely to be affected") gewidhlt werden, kann in Frage gestellt werden, ob diese Art der
Vertretung in ihrer Wirkung alle Bestimmungen der durch die Richtlinie 92/56/EWG
gednderten Richtlinie 75/129/EWG erfiillt.

Die Richtlinie 75/129/EWG ist grundsitzlich verfahrensorientiert; sie will nicht
wesentlich die Moglichkeit der Arbeitgeber, Massenentlassungen vorzunehmen,
einschranken, sondern eher ein angemessenes Verfahren einfiihren. Ihre Bedeutung dafiir
sollte aber nicht unterschitzt werden, da die Festlegung eines speziellen Verfahrens fiir
Massenentlassungen nicht nur eine formale Frage ist, sondern die Mittel dafiir an die
Hand gibt, unter Einbeziehung der Arbeitnehmervertreter alle Aspekte der Entscheidung
zu priifen und nach Moglichkeiten zu suchen, wie die durch Massenentlassungen
entstehenden sozialen Probleme beispielsweise mit Hilfe des entsprechenden Sozialplans
in ihrer Wirkung abgeschwicht werden kénnen.

Nach Artikel 2 soll mit dieser Anhorung erreicht werden, da3 Massenentlassungen nicht
mehr oder nicht mehr so hiufig vorkommen, und dafl ihre Auswirkungen durch
begleitende SozialmaBnahmen zur Unterstiitzung bei der Wiederbeschiftigung oder
Umschulung entlassener Arbeitnehmer weniger einschneidend sind.

Es liegt auf der Hand, dall ein solches Verfahren nur mit Arbeitnehmervertretern
durchgefiihrt werden kann, die alle Arbeitnehmer vertreten und nicht nur diejenigen, die
durch die geplanten Entlassungen betroffen sein kénnen. In dieser Beziehung ist das
irische Recht nicht mit den Bestimmungen des Gemeinschaftsrechts vereinbar.

Zweifelhaft ist im {ibrigen auch, ob das im irischen Recht vorgesehene Sanktionensystem
fir den Fall der Nichterfiillung der dem Arbeitgeber obliegenden Informations- und
Konsultationspflichten als wirksam, verhdltnismafig und abschreckend angesehen
werden kann, wie es der Europidische Gerichtshof verlangt. § 11 des Protection of
Employment Act 1977 legt die Sanktionen bei einem Versto3 gegen §§ 9 und/oder 10
dieses Gesetzes fest. Ein Arbeitgeber, der die Konsultationen gemifl Artikel 9 nicht
durchfiihrt oder die in Artikel 10 vorgeschriebenen Auskiinfte nicht erteilt "macht sich
strafbar und kann vom Einzelrichter zu einer Geldstrafe von bis zu 500 Pfund Sterling
verurteilt werden", wodurch nur wenig Druck ausgeiibt wird. Die irischen Stellen haben
eine Gesetzesinitiative angekiindigt, mit der das Sanktionensystem verstirkt und der
Begriff der Arbeitnehmervertreter geklart werden soll.

2.8. Italien :

Aus der 1m Gesetz Nr. 223 vom 23. Juli 1991 gegebenen Definition von
Massenentlassungen wird nicht hinreichend deutlich, da3 sie durch den Umstand
gekennzeichnet werden, dafl sie nicht personen- oder verhaltensbedingt sind. Der
italienische Gesetzgeber hat es vorgezogen, eine Reihe von Entlassungsgriinden sowie
die Zahl der Arbeitnehmer festzusetzen, die von den Entlassungen betroffen sein miissen,
damit die spezielle Regelung zur Anwendung kommt. Dies kénnte als Verstol gegen die
Richtlinie gewertet werden. doch ist festzustellen, dal diese Definition hinreichend weit



gefaBt ist, um faktisch alle in Frage kommenden Fille einer Beendigung des
Arbeitsvertrags aus einem nicht dem Arbeitnehmer zuzurechnenden Grund abzudecken.

Mit dem Gesetz aus dem Jahr 1991 wird die Konsultation der Arbeitnehmervertreter
eingefiihrt. Obgleich nicht direkt auf die Punkte eingegangen wird, iiber die im Hinblick
auf eine Einigung verhandelt werden muB, wird doch ausgefiihrt, dal die Gewerkschaft
die "gemeinsame Priifung" der Pldne des Arbeitgebers verlangen kann. Dabei sollen auch
Alternativen zu einer Entlassung gepriift werden.

Im iibrigen darf der Begriff des "Unternehmens" im Gesetz Nr. 223/91 nicht dahingehend
ausgelegt werden, daB Unternehmen ohne Gewinnerzielungsabsicht aus seinem
Anwendungsbereich ausgenommen sind, denn das wiirde dem Gemeinschaftsrecht véllig
zuwiderlaufen.

In der Tat hat der Gerichtshof etwa in wettbewerbsrechtlichen Fillen (s. Urteil vom
23.04.91, Hofner et Elser, C-41/90) oder in arbeitsrechtlichen Féllen (s. Urtell vom
19.05.92, Redmond Stichting, C-29/91, und Urteil vom 08.06.94, Kommission /
Vereinigtes Konigreich, C-382/92) bereits festgestellt, daB eine Einheit eine
wirtschaftliche Titigkeit ausiiben und als ein "Unternehmen" im Sinne der
gemeinschaftsrechtlichen Vorschriften angesehen werden kann, selbst wenn sie nicht auf
Gewinnerzielung ausgerichtet ist. Nach dieser Rechtsprechung ist der Umstand, daf} die
von einem Unternehmen ausgeiibte Titigkeit nicht auf Gewinnerzielung ausgerichtet ist,
allein nicht geeignet, dieser Titigkeit ihren wirtschaftlichen Charakter zu nehmen oder
das Unternehmen vom Anwendungsbereich der Richtlinie auszuschlief3en.

2.9. Luxemburg:

Die luxemburgischen Rechtsvorschriften stimmen laut dem Bericht der Kommission vom
13. September 1991 im allgemeinen mit der Richtlinie 75/129/EWG diiberein. In puncto
Ubereinstimmung mit der Richtlinie 92/56/EWG ist anzumerken, dafl nach Artikel 9 des
Gesetzes vom 23. Juli 1993 die Vorschriften iiber Massenentlassungen zur Anwendung
kommen, wenn die Einstellung der Titigkeit eines Betriebs auf einer gerichtlichen Ent-
scheidung beruht. Es kann daher davon ausgegangen werden, da3 die luxemburgischen
Rechtsvorschriften der Richtlinie entsprechen.

2.10. Niederlande :

Die niederlindischen Rechtsvorschriften stimmen weitgehend mit den hier untersuchten
Richtlinien tiberein.

Bereits im Bericht vom 13. September 1991 wurde diese groe Ahnlichkeit festgestellt,
die sich heute bestitigt, denn das jiingste niederlandische Gesetz zu Massenentlassungen,
das Gesetz vom 7. Juli 1993, setzt die Bestimmungen der Richtlinie sozusagen
vollstandig in innerstaatliches Recht um.

Dieses Gesetz brachte insbesondere eine Anderung zur exakten Anpassung der den
Arbeitnehmern zu erteilenden Auskiinfte an die Richtlinie (es ist nunmehr Auskunft tiber
die Kriterien zur Auswahl der Arbeitnehmer und die vorgesehene Methode zur
Berechnung etwaiger Abfindungen zu geben).



2.11. Portugal :

In Portugal wurden die Bestimmungen, die dem Kommissionsbericht vom 13. September
1991 zufolge hinter den Vorgaben der Richtlinie zuriickblieben, insofern nicht korrigiert,
als in diesem Mitgliedstaat auf diesem Gebiet keine Gesetzesreform durchgefiihrt wurde.

Einer der ersten VerstoBe gegen die Richtlinie liegt darin, daB der Begriff der
Massenentlassung sich nicht auf die Entlassung von Hafenarbeitern erstreckt.

Wie bereits in dem vorhergehenden Bericht hervorgehoben, geniigt die Definition der
Massenentlassung offenbar der Richtlinie nicht véllig. Die Mdglichkeit einer
Massenentlassung aus anderen Griinden als der Einstellung der Betriebstitigkeit oder
einem Personalabbau bleibt namlich bestehen.

Nunmehr ist auch auf andere Unzulédnglichkeiten hinzuweisen, die sich aus der Richtlinie
92/56/EWG ergeben, und die vor allem den genauen Inhalt der Informationspflichten
gegeniiber den Arbeitnehmern betreffen. Insbesondere wird nicht eindeutig verlangt, daf3
die Arbeitnehmer iiber Punkte informiert werden wie etwa den Zeitraum, in dem die
Entlassungen vorgenommen werden sollen, die Kriterien zur Auswahl der Arbeitnehmer
und die vorgesehene Methode zur Berechnung etwaiger Abfindungen sofern sie sich
nicht aus den innerstaatlichen Rechtsvorschriften und/oder Praktiken ergeben.

2.12. Vereinigtes Konigreich :

Im AnschluB an das Urteil des Europidischen Gerichtshofs vom 8. Juni 1994 hat das
britische Recht 1993 and 1995, und zuletzt 1999, mehrere Reformen in Folge erfahren,
mit denen die Anpassung an die europiischen Richtlinien zu Massenentlassungen
angestrebt wurde.

Die Rechtsvorschriften des Vereinigten Kénigreichs stehen nunmehr weitgehend in
Einklang mit dem Gemeinschaftsrecht.

3. DIE RECHTSPRECHUNG DES EUROPAISCHEN GERICHTSHOFS

Seit dem Bericht der Kommission vom 13. September 1991 sind nur drei Urteile des
Européische Gerichtshofs zu Massenentlassungen ergangen.

Es handelt sich dabei um die Rechtssachen Kommission der Europdischen
Gemeinschaften gegen Vereinigtes Konigreich Grofbritannien und Nordirland,
Rechtssache  C-383/92, Urteil vom 8. Juni 1994, Rockfon A/S gegen
SpecialarbejderforbundetIDanmark, Rechtssache C-449/93, Urteil vom 7. Dezember
1995, und Metalarbejderforbund, Rechtssache C-250/97, Urteil vom 17. Dezember
1998.

3.1 Die Rechtssache Kommission gegen Vereinigtes Konigreich

Dem Verfahren Kommission gegen Vereinigtes Konigreich lag eine Klage der
Kommission zugrunde, bei der sie sich eben auf ihren Bericht vom 13. September 1991
an den Rat stiitzte, in dem bestimmte Verst6Be gegen die Richtlinie im Recht dieses
Mitgliedstaates festgestellt wurden.

In ihrer Klage erhob die Kommission fiinf Riigen. Der Gerichtshof verurteilte das
Vereinigte Konigreich wegen vier dieser Riigen :

a Die erste Riige betraf eine Vorschrift des britischen Rechts, durch die dem
Arbeitgeber die Moglichkeit gelassen wurde, der in der Richtlinie
7



vorgeschriebene Informations- und Konsultationspflicht nicht nachzukommen.
Die Kommission riigte, daB das System der Arbeitnehmervertretung in einem
Unternehmen nach britischem Recht auf der Anerkennung der Gewerkschaft
durch den Arbeitgeber beruhte. Mangels einer solchen einseitige Anerkennung, d.
h. wenn keine Gewerkschaft "anerkannt" wurde, sah das Gesetz keine
Maéglichkeit zur Ausiibung der Kollektivrechte vor.

Der Gerichtshof stellte fest, daB die Mitgliedstaaten verpflichtet sind, alle
MaBnahmen zu ergreifen, die fiir die Bestellung der Arbeitnehmervertreter m
Hinblick auf die Erfiillung der Verpflichtungen nach Art. 2 und 3 der Richtlinie
zweckmaifig sind.

0 Bei der zweiten Riige wurde auf die Definition von Massenentlassungen
bezug genommen. Es ging um die Frage, ob es rechtmiBig war,
Massenentlassungen und  Entlassungen aus  wirtschaftlichen  Griinden
gleichzusetzen, d. h. sie von der Einstellung oder Einschrankung der
Betriebstitigkeit und von einer Verringerung der Nachfrage nach einer
besonderen Art von Arbeit abhingig zu machen. Die Kommission vertrat den
Standpunkt, daB eine solche Auslegung den Anwendungsbereich der Richtlinie
insofern ohne Rechtfertigung einschrinke, als es im Sinne dieser Richtlinie
geniigt, daB ein oder mehrere nicht in der Person der Arbeitnehmer liegende
Griinde gegeben sind, damit eine Entlassung als "Massenentlassung" gilt.

Auch hier schloB sich der Gerichtshof der Auslegung der Kommission an, wonach
unter die Richtlinie nicht nur Entlassungen "aus wirtschaftlichen Griinden" fallen,
sondern auch Entlassungen "aus Griinden, die nicht in der Person des
Arbeitnehmers liegen", wenn die Zahl der Entlassungen die in der Richtlinie
vorgegebene erreicht.

Q Die dritte Riige betraf den Gegenstand der Konsultationen nach Art. 2 der
Richtlinie. Der Richtlinie zufolge hat der Arbeitgeber die Arbeitnehmervertreter
zu konsultieren, um zu einer Einigung zu gelangen. Die Kommission stellte fest,
daB das britische Recht die Arbeitgeber lediglich verpflichtete, das Vorbringen
der Arbeitnehmervertreter "zu beriicksichtigen" und im Falle der Ablehnung diese
zu begriinden. Nach dem Wortlaut der Richtlinie muf3 er aber zu einer Einigung
mit ihnen gelangen.

Der Gerichtshof verurteilte daher diesen Umstand, und das Vereinigte Konigreich
rdumte sogar ein, insoweit seine Verpflichtungen zu verletzen.

a Beim der vierten Riige ging es um die Unzuldnglichkeit der fiir den Fall
einer MiBachtung der Informations- und Konsultationspflichten vorgesehenen
Sanktionen. Die Kommission stellte fest, dal es zwar Sanktionen gab, hielt diese
aber insofern als nicht hinreichend abschreckend, als sie in einer vom Gericht
festzusetzenden Abfindung bestanden, die ganz oder teilweise an die Stelle der
Betrige trat, die der Arbeitgeber aufgrund der Entlassungen allgemein zu zahlen
verpflichtet war.

Auch hier folgte der Gerichtshof der Ansicht der Kommission und befand, daf3
derartige Sanktionen nicht hinreichend abschreckend seien.

3.2 Die Rechtssache Rockfon

In der Rechtssache Rockfon (C-449/93, Urteil vom 7. Dezember 1995) wurde dem
Gerichtshof die Frage zur Vorabentscheidung vorgelegt, ob Art. 1 der Richtlinie "zwei
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oder mehr miteinander verbundene Unternehmen eines Konzerns, von denen keines
bestimmenden Einflufl auf das andere oder die anderen Unternehmen hat, daran hindert,
eine gemeinsame Einrichtung fiir Einstellungen und Entlassungen zu schaffen, so daf} z.
B. Entlassungen bei einem der Unternehmen nur mit Zustimmung dieser Einrichtung
erfolgen konnen, mit der Folge, da3 bei der Berechnung der Zahl der Arbeitnehmer im
Sinne von Art. 1 Abs. 1 der Richtlinie simtliche Arbeitnehmer der Unternehmen zu
beriicksichtigen sind".

Dies wirft, wie es der Gerichtshof selbst feststellte, zwei Fragen auf: erstens, ob Art. 1
Abs. 1 Buchstabe a der Richtlinie zwei oder mehr Unternehmen eines Konzerns daran
hindert, eine gemeinsame Einrichtung fiir Einstellungen und Kiindigungen zu schaffen,
so dall die Entlassungen bei einem der Unternehmen nur mit Zustimmung dieser
Einrichtung erfolgen konnen; und zweitens, ob unter derartigen Umstiinden der Begriff
"Betrieb" in Art. 1 Abs. 1 Buchstabe a der Richtlinie dahin auszulegen ist, daB er die
Unternehmen, die diese Einrichtung fiir Einstellungen und Kiindigungen in Anspruch
nehmen, in ihrer Gesamtheit bezeichnet oder ob vielmehr jedes einzelne Unternehmen, in
dem die von der Entlassung betroffenen Arbeitnehmer in der Regel arbeiten, als
"Betrieb" einzustufen ist.

Der Gerichtshof war der Ansicht, dal der Begriff des "Unternehmens" in diesem
Rechtsstreit eine Schliisselrolle spielte. Folgte man der von Rockfon befiirworteten
Auslegung, so wiirde dies es Gesellschaften, die zum selben Konzern gehéren,
ermoglichen, sich der Anwendung der Richtlinie durch die Ubertragung der
Entscheidung iiber die Entlassungen auf einen Entscheidungstriiger zu entziehen, um so
bestimmte Verfahren zum Schutz der Arbeitnehmer auszuschlieBen.

Eine solche Auslegung sei daher unannehmbar. Nach Auffassung des Gerichtshofs ist der
Begriff "Betrieb" fiir die Bestimmung des Anwendungsbereichs der Richtlinie dahin
auszulegen, dafl "er die Einheit bezeichnet, der die von der Entlassung betroffenen
Arbeitnehmer zur Erfiillung ihrer Aufgabe angehéren. Ob die fragliche Einheit eine
Leitung hat, die selbstindig Entlassungen vornehmen kann, ist fiir die Definition des
Begriffs "Betrieb" nicht entscheidend".

Im Sinne der Richtlinie ist daher der Betrieb die Einheit, der die von der Entlassung
betroffenen Arbeitnehmer fiir die Erfiillung ihrer Aufgabe angehéren.

3.3 Die Rechtssache Metalarbejderforbund

In der Rechtssache Metalarbejderforbund (C-250/97, Urteil vom 17. Dezember 1998)
geht es um den Begriff der Massenentlassung bei Einstellung der Titigkeit eines
Betriebes aufgrund einer gerichtlichen Entscheidung (Art. 3 Abs. 1 Unterabs. 2 und Art.
4 Abs. 4 der Richtlinie 75/129/EWG in der durch die Richtlinie 92/56/EWG geinderten
Fassung). Dem Gerichtshof wurde die Frage zur Vorabentscheidung vorgelegt, ob die
Richtlinie Massenentlassungen erfaft, die an demselben Tag, an dem der Arbeitgeber den
Konkursantrag stellt und an dem die Tétigkeit des Betriebes eingestellt wird, vor Erlaf
des Er6ffnungsbeschlusses ausgesprochen werden.

Der Gerichtshof urteilte, dafl die genannten Bestimmungen der Richtlinie dahin
auszulegen sind, daB die dort vorgesehenen Ausnahmen nicht auf Massenentlassungen
anwendbar sind, die am selben Tag ausgesprochen werden, an dem der Arbeitgeber die
Konkurser6ffnung beantragt und die Titigkeit des Betriebes einstellt, wenn das
zustindige Gericht danach ohne anderen Aufschub als den, der sich aus der
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Anberaumung eines Termins ergibt, antragsgemdl den Beschlu iiber die
Konkurseroffnung erldft, der einige Konkursfolgen auf den Zeitpunkt der Antragstellung
zuriickwirken 14ft.
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