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Vorwort

Modernes Arbeitsrecht ist ,,Einigungs-Recht”. In kaum einem Rechtsgebiet
wird eine derart grole Zahl an Moglichkeiten geboten, um den scheinbar un-
16sbaren Konflikt zwischen Kapital und Arbeit in sozialvertraglicher, also
einem Sozialstaat angemessener Weise zu l6sen. Weithin bekannt sind die Be-
sonderheiten des arbeitsgerichtlichen Urteils- und Beschlussverfahrens. Da-
riiber hinaus hat sich in der Praxis aber eine Vielzahl weiterer Instrumente ent-
wickelt, die in der juristischen Literatur allerdings bislang nur vereinzelt, jedes
fiir sich, erortert werden.

Der vorliegende Band stellt die Vielzahl der Schlichtungsmdglichkeiten im Ar-
beitsrecht einmal zusammen und gegeniiber, wobei die Perspektive der Praxis
gewdhlt wird. Schlichtung ist in erster Linie Praxis und wird von rechtlichen
Instrumenten allenfalls begleitet. Der Blick der Beitrdge ist daher vor allem ge-
richtet (1) auf die Indikation eines Verfahrens im konkreten Fall, (2) auf die
Vorbereitung und Durchfiihrung, (3) auf den Aufwand, die Kosten und die Kos-
tentragung und (4) auf die Verbindlichkeit (Vollstreckbarkeit) einer gefundenen
Losung. Der vorliegende Band erhebt dabei keinen Anspruch auf Vollstindig-
keit, sondern versucht nur, Praktikern einen Uberblick iiber die moderne Hand-
habung arbeitsgerichtlicher Streitlosungsinstrumente zu geben.

Die Verantwortung fiir den Inhalt der jeweiligen Beitrdge liegt bei den Auto-
ren. Die Herausgeber haben es lediglich iibernommen, eine gewisse Einheit-
lichkeit in der Darstellung sicherzustellen und Querverweise zwischen den ein-
zelnen Beitridgen zu geben. Da die Praxis von Menschen lebt, die im Idealfall
ihre Personlichkeit in den Konflikt einbringen und so zu einer Losung beitra-
gen, sind auch die Ansichten der Autoren teilweise nicht ganz iibereinstim-
mend, was ausdriicklich so gewollt ist. Nur so lassen sich verschiedene Ten-
denzen der Praxis sinnvoll abbilden.

Frankfurt/Miinchen, April 2020 Roland Lukas
Burkard Gopfert
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A. Alternativen und Rechtsgrundlagen der
Streitlosung im Arbeitsrecht

Bevor es im néchsten Teil anschauliche und zur Nachahmung ermunternde Pra-
xisbeispiele und Tipps zur Vorgehensweise gibt, mochte ich vorweg die Basis
erkldren, auf die alle Praktiker zuriickgreifen (miissen), ganz gleich, wie sehr im
,Eifer des Gefechts sie gerade stecken. Der geltende rechtliche Rahmen muss
bei allen noch so kreativen Auflosungen eines Streits beachtet werden. Denn
falls nicht, hat am Ende womdglich keine der streitenden Parteien eine verlassli-
che Losung und die investierte Zeit und Kosten waren umsonst. Die Zahl der Al-
ternativen ist in jeder Konstellation endlich, ebenso die einzuhaltenden Formalia
wie auch die vorgegebenen zeitlichen Ablaufe. Daher kann dies, gewissermallen
als vor die Klammer gezogenes ,,Grundwissen der arbeitsrechtlichen Streitbeile-
gung* bezeichnet werden.

Bei der Frage, um welche Streitigkeit es sich handelt, ist im Arbeitsrecht die
Antwort als erstes anhand der beteiligten Parteien zu suchen. Diese sind Arbeit-
geber auf der einen, auf der anderen Seite entweder der Arbeitnehmer oder ein
kollektives Gremium, namentlich ein Betriebsrat oder eine Gewerkschaft.! Die
Parteien zeichnen die potenziellen Anspriiche vor, um die es gehen kann und
auch die Moglichkeiten der Streitbeilegung.

I. Die Parteien Arbeitgeber — Arbeitnehmer
1. Der klassische Weg — ein Gerichtsverfahren

Sei es bei Streitigkeiten wihrend des laufenden Arbeitsverhéltnisses, sei es bei
Beendigungsstreitigkeiten, der vorgeschriebene Weg fiihrt hier zu den Arbeits-
gerichten.? § 5 ArbGG bestimmt eine ausschlieBliche Zustéindigkeit. Das bedeu-
tet, bei Erhebung einer Klage im Zusammenhang mit einem Arbeitsverhéltnis
vor einem anderen Gericht, beispielsweise einem Amtsgericht, muss dieses an
das ortlich zustdndige Arbeitsgericht verweisen. Anders als im ,,normalen zivil-
gerichtlichen Verfahren findet nahezu stets ein gesonderter Giitetermin statt. Ne-
ben dem besonderen Beschleunigungsgrundsatz in Bestandsstreitigkeiten und
der Kostenneutralitit in erster Instanz ist das sicher die herauszuhebende Beson-

—_

Es gibt zwar auch Streitigkeiten zwischen Kollektivgremien, wie zum Beispiel Betriebsrat ge-
gen Betriebsrat und auch Streitigkeiten Arbeitnehmer gegen Betriebsrat, diese sollen jedoch
aufgrund der geringen praktischen Relevanz auen vor bleiben. Letztlich finden sich hier die
gleichen Alternativen zur Streitbeilegung wie dargestellt.

2 Der Sonderfall Streitigkeiten zwischen Geschéftsfithrern und Unternehmen soll hier ebenfalls
auflen vor bleiben.

Kriiger 1



A. Alternativen und Rechtsgrundlagen der Streitldsung im Arbeitsrecht

derheit des arbeitsgerichtlichen Verfahrens. Es kann auch ein zweiter Giiteter-
min anberaumt werden, was in der Praxis nicht allzu selten auch vorkommt,
wenn der Richter das Gefiihl hat, eine giitliche Einigung konnte zustande kom-
men. Er wird dann womdglich auch etwas grofziigiger terminieren.

Vor Einleitung eines Gerichtsverfahrens muss — nicht nur im Arbeitsrecht — der
streitbefangene Anspruch auBlergerichtlich geltend gemacht werden. Bei Partei-
en eines Arbeitsvertrages hiufig bereits deshalb, um die Anforderungen einer
individualrechtlichen oder kollektivrechtlich wirkenden Ausschlussklausel zu
erfiillen. Bereits hier, quasi mit Offenbarung der Meinungsverschiedenheit,
kann die andere Partei schlichtend titig werden, muss es aber nicht.

a) Die erste ,,offizielle* Chance zur Einigung: Der Giitetermin

Mag es an den Parteien liegen oder am Richter oder an beiden — diese Chance
zur Einigung verstreicht mangels Vorbereitung seitens der Parteien (und Anwil-
te) und mangels Einplanen von ausreichend Zeit durch den Richter (,,10-Minu-
ten-Durchlauftermin®) oft ungenutzt. Da es hier ein gesondertes Kapitel im
zweiten Teil gibt, soll der Verweis hierauf an dieser Stelle nicht fehlen.® Aus der
anwaltlichen Sicht muss die strategische Frage, ob eine Einigung im Giitetermin
angestrebt wird, vor diesem mit dem Mandanten besprochen werden. Oftmals
kommt eine Einigung nicht in Frage, egal was im Giitetermin passieren mag — so
zumindest die unumstdBliche Meinung der Partei (und des Anwalts). Manchmal
macht es Sinn und entspricht dem Willen des Mandanten, die Sache mdglichst
schnell zu erledigen. Und dann kommt es im Giitetermin doch anders als ge-
plant. Dies mag an einem geschickten Richter liegen oder, im umgekehrten Fall,
an dem unndtig aggressiven Verhalten der Gegenseite. Aus diesem Grund sollte
ein Anwalt versuchen, einen Entscheider auf Mandantenseite zum Termin mit-
zubringen oder — was manchmal aus atmosphérischen Griinden die bessere Lo-
sung ist — eine telefonische Verfiigbarkeit dieses Entscheiders wihrend des Ter-
mins sicherzustellen. Idealerweise stimmt der Anwalt bereits vorher mit seinem
Mandanten alle potenziellen Moglichkeiten ab, damit er seiner Rolle als Pro-
zessbevollmichtigter gerecht werden kann.

Der Giitetermin dient auch hiufig als Wegbereiter fiir ,,Offline“-Gespréche zwi-
schen den Anwiélten oder den Parteien im Nachgang. Hilfreich kann hier ein kur-
zer, vorbereitender Schriftsatz als erste Einfiihrung in die Sach- und Rechtslage
sein. Vor allem auch in Kiindigungsschutzstreitigkeiten wird dem Richter so
eine Vorbereitung und eine erste Meinungsbildung in rechtlicher Hinsicht er-
leichtert und er kann im Giitetermin bereits der Risikoverteilung angemessenere
Vergleichsvorschldge machen. Der (geringe) Aufwand lohnt sich tatséchlich
hiufig und in Massenverfahren ist ein vorbereitender Schriftsatz meines Erach-
tens ein Muss, selbst dann, wenn von vorneherein feststeht, dass eine Einigung
im Giitetermin nicht in Frage kommt. Denn der Richter ist so von Anfang an ,,in

3 Siehe hierzu Teil B, Kapitel I1.

2 Kriiger



