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Unternehmensfinanzierung durch zeitliche
Personalkostenflexibilisierung - ein arbeitsrechtlicher
Uberblick

-

I. Einleitung

Neben vielen anderen Maglichkeiten kann auch die Flexibilisierung der Personalkosten ein
Stein im Mosaik der Unternehmensfinanzierung sein. Gerade in Zeiten der Krise, in denen
die Unternehmen oft zu kurzfristigen und/oder voriibergehenden Kosteneinsparungen
gezwungen sind, kénnen die durch eine flexible Ausgestaltung der Personalkosten
geschaffenen Einsparpotentiale effektiv genutzt werden. Die Unternehmen werden in die
Lage versetzt, ihre Personalkosten schnell und einfach an die wirtschaftliche Lage
anpassen zu kénnen.

Neben den Vorteilen, die eine Personalkostenflexibilisierung fur die Unternehmen mit sich
bringt, darf nicht unbeachtet bleiben, dass auch die Arbeitnehmer von einer
Flexibilisierung der Personalkosten profitieren konnen. Sind die Personalkosten flexibel
ausgestaltet und somit an die wirtschaftliche Lage des Unternehmens anpassbar, kann
das Unternehmen gegebenenfalls auf den Ausspruch betriebsbedingter Kiindigungen
verzichten, die ohne anderweitiges Einsparpotential oft die letzte Mdglichkeit zur
Erhaltung der Wettbewerbsfahigkeit sind. Die durch eine Personalkostenflexibilisierung
ermoglichte Anpassung der Kosten an die konkrete Wirtschaftslage kann also durchaus
als sozialvertraglich bezeichnet werden.

Das Feld der Personalkostenflexibilisierung ist weit. Man kann hier unterscheiden
zwischen Personalkostenflexibilisierung im weiteren Sinne, womit die Flexibilisierung der
Kosten durch den Einsatz von freien Mitarbeitern, durch die Vergabe von Aufgaben an
Dienstleister im Wege von Dienst- oder Werkvertréagen oder durch den Einsatz von
fremden Leiharbeitnehmern (jeweils alternativ zum Einsatz eigener Arbeitnehmer)
gemeint ist, und die Personalkostenflexibilisierung im engeren Sinne, also die
Flexibilisierung der Kosten fiir die eigenen Arbeitnehmer. Die
Personalkostenflexibilisierung im engeren Sinne l&sst sich ihrerseits unterteilen in die
leistungsorientierte Flexibilisierung, die inhaltliche (aber nicht leistungsorientierte)
Flexibilisierung und die zeitliche Flexibilisierung. Bei der leistungsorientierten
Flexibilisierung der Personalkosten wird ein Teil der Vergiitung der Arbeitnehmer von der
individuellen Leistung des einzelnen Arbeitnehmers oder einer Gruppe von Arbeitnehmern
(z.B. die Arbeitnehmer einer Abteilung) abhéngig gemacht (Stichworte: Zielvereinbarung,
Akkordlohn, Pramienlohn). Bei der inhaltlichen (aber nicht leistungsorientierten)
Flexibilisierung wird ein Teil der Vergiitung der Arbeitnehmer von
eigenleistungsunabhédngen Unternehmensparametern wie z.B. Gewinn, Umsatz oder
Wertzuwachs abhangig gemacht (Sonderfall: Mitarbeiter-Kapitalbeteiligung). Bei der
zeitlichen Flexibilisierung schlieBlich erhélt das Unternehmen die Méglichkeit, die
Personalkosten in zeitlicher Hinsicht flexibel zu steuern.

II. Zeitliche Personalkostenflexibilisierung

Der vorliegende Beitrag soll aus arbeitsrechtlicher Sicht einen ersten Uberblick tiber die
Moglichkeiten der zeitlichen Personalkostenflexibilisierung vermitteln.

1. Befristung von Arbeitsvertragen

Wenn zum Zeitpunkt der Neueinstellung von Arbeitnehmern nicht absehbar ist, ob ein
dauerhafter Bedarf an der Arbeitskraft besteht, kénnen die Arbeitsvertrége auch befristet,
also nur fir einen bestimmten Zeitraum (z.B. fir ein oder zwei Jahre) abgeschlossen
werden. Auf diese Weise kann das Unternehmen nach Ablauf des Befristungszeitraums
neu entscheiden, ob die Arbeitnehmer weiterbeschaftigt werden oder nicht. Eine
Kundigung der Arbeitsverhdltnisse, fur die es regelmaBig eines Kiindigungsgrundes
bedarf, ist hier nicht erforderlich.

Die Befristung von Arbeitsverhéltnissen richtet sich nach den 8§ 14 ff. TzBfG (Teilzeit-
und Befristungsgesetz). Man unterscheidet zwischen der Befristung mit Sachgrund gemé&Bs
§ 14 Abs. 1 TzBfG und der Befristung ohne Sachgrund gemé&s § 14 Abs. 2 TzBfG. Eine
Befristung mit Sachgrund ist nur moglich, wenn einer der in § 14 Abs. 1 TzBfG genannten
Sachgriinde vorliegt. Dies sind z.B. die Erprobung des Arbeitnehmers, die Vertretung
eines anderen Arbeitnehmers (der sich bspw. in Mutterschutz oder Elternzeit befindet)
oder ein nur voriibergehender Bedarf an der Arbeitskraft (bspw. fiir ein zeitlich
begrenztes Projekt). Die Befristungsdauer kann hier maximal so lange vereinbart werden,
wie der Sachgrund vorliegt (Prognose zum Zeitpunkt des Vertragsschlusses). Eine
Befristung ohne Sachgrund bedarf keines der im Gesetz genannten Griinde, ist dafiir aber
nur bis zu einer Maximaldauer von zwei Jahren zuldssig und auch nur dann, wenn der
Arbeitnehmer zuvor noch nie beim Unternehmen als Arbeitnehmer beschéftigt war. Die
Befristung eines Arbeitsvertrages, egal ob mit oder ohne Sachgrund, ist nur schriftlich
moglich.

Bei Abschluss befristeter Arbeitsvertrége ist fiir Unternehmen groBe Vorsicht geboten.
Unterlaufen hier Fehler, die zu einer Unwirksamkeit der Befristung fithren, hat dies
namlich zur Folge, dass der Arbeitsvertrag als auf unbestimmte Zeit geschlossen gilt.

Multimedia
Fachbeitrage
Autoren

Autor werden

Finanzvoriagen
Finanzlexikon
Downloads

RSS-Feed

Mittelstandsdialog

alterna

Beispiel

30.03.2010



Unternehmensfinanzierung durch zeitliche Personalkostenflexibilisierung — ein arbei... Seite 2 von 5

2. Befristung von einzel Arbeitsbedi Mittelstand fest etabliert. Die vielen
verschiedenen Einsatzm chkeiten und
Neben der Befristung des gesamten Arbeitsvertrages besteht auch die Méglichkeit, it e yp:,d”; :ju:gj(i E::t[;\o‘ggszge‘; Vennk
einzelne Arbeitsbedingungen zeitlich zu befristen. Die Arbeitsvertragsparteinen kénnen Ationsbeutsches i F;éa.cih '“r;re‘;’g'&;'emame,_

bspw. einvernehmlich regeln, dass sich die vereinbarte Arbeitszeit oder die vereinbarte Mitte’“ andsdialog will hier Abhilfe
Vergiitung fiir einen bestimmten Zeitraum in bestimmter Héhe verringert oder erhéht. Sehaffen tifid: Bi Wigsen:zam Thema
Auch hier entféllt die befristet vereinbarte Arbeitsbedingung automatisch mit Ablauf des FinaTzicrEng FF )
Befristungszeitraum, ohne dass es eines weiteren Ausfiihrungsakts, etwa einer mittel
Anderungskiindigung bedarf. Das Unternehmen kann jedoch nicht einseitig, also ohne

Zustimmung des Arbeitnehmers, einzelne Arbeitsvertragsbedingungen zeitlich begrenzt

&ndern, da dies einer Anderungskiindigung gleich kiame, fiir die es eines

Kindigungsgrundes bedarf.

© 2010 | Kontakt | Impressum

e und
tandische Unternehmen.

Nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts (BAG) unterliegt die Befristung
einzelner Arbeitsvertragsbedingungen der allgemeinen zivilrechtlichen Inhaltskontrolle
gemaB §§ 305 ff. Burgerliches Gesetzbuch (BGB). Daraus ergibt sich, dass einzelne
Vertragsbedingungen nur dann wirksam befristet werden kénnen, wenn der Arbeitnehmer
dadurch nicht unangemessen benachteiligt wird. Eine unangemessene Benachteiligung
des Arbeitnehmers liegt immer dann vor, wenn das Unternehmen kein rechtlich
anerkanntes Interesse an der Befristung hat. Das BAG hat bereits entschieden, dass sich
allein aus der Ungewissheit des kiinftigen Arbeitskréftebedarfs kein rechtlich anerkanntes
Interesse des Unternehmens an der Befristung von Arbeitsbedingungen (im konkreten
Fall ging es um die befristete Erhdhung der Arbeitszeit) ergibt (vgl. BAG, Urteil vom
27.07.2005, Az. 7 AZR 486/04). In Anlehnung an die Rechtsprechung des BAG diirfte
eine befristete Vergutungsreduzierung bei Vorliegen eines rechtlich anerkannten
Interesses des Unternehmens wohl nur bis maximal 25-30 % der Gesamtvergiitung
zuldssig sein.

3. Anordnung von Uberstunden und deren Abgeltung

Die Arbeitszeiten der Arbeitnehmer und dadurch mittelbar die Personalkosten kénnen
auch durch die Anordnung von Uberstunden und deren Abgeltung im zuldssigen Rahmen
flexibel gestaltet werden. Es kann also durchaus hilfreich fiir das Unternehmen sein, die
mit den Arbeitnehmern im Arbeitsvertrag zu vereinbarenden Arbeitszeiten knapp zu
bemessen und einen dariber hinausgehenden schwankenden Mehrbedarf an Arbeitskraft
durch die Anordnung von Uberstunden abdecken. Dies hat den Vorteil, dass die
Mehrarbeit nur dann vergitet werden muss, wenn sie tatsachlich anféllt. Bei von
vornherein vereinbarten héheren Arbeitszeiten miissen diese in vollem Umfang
vertragsgemaB verglitet werden, und zwar unabhéngig davon, ob tatséchlich geniigend
Arbeit vorhanden ist.

Die Anordnung von Uberstunden bedarf einer Rechtsgrundlage. Die Unternehmen sollten
daher in ihren Arbeitsvertrdgen unbedingt eine Klausel aufnehmen, nach der die
Arbeitnehmer zur Leistung von Mehrarbeit verpflichtet sind (Formulierungsbeispiel: ,,Der
Arbeitnehmer ist verpflichtet, im Falle von betrieblichen Erfordernissen iiber die
vereinbarte regelmaBige Arbeitszeit hinaus Mehrarbeit sowie Nacht-, Sonn- und
Feiertagsarbeit zu leisten, soweit dies gesetzlich zuldssig ist."). Ferner ist zu beachten,
dass das Unternehmen Mehrarbeit nicht beliebig oder grundlos anordnen kann. Die
Anordnung von Uberstunden muss sich immer im Rahmen billigen Ermessens halten
(Abwégung der beiderseitigen Interessen). SchlieBlich missen auch die gesetzlichen
Vorgaben der Arbeitszeitgesetzes (ArbZG) stets eingehalten werden.

Ein weiterer wirtschaftlicher Vorteil bei der Anordnung von Uberstunden besteht fiir das
Unternehmen darin, dass zumindest ein Teil der angefallenen Uberstunden mit der
regelméaBigen Vergiitung abgegolten werden kann. Bis zu welchem Umfang dies méglich
ist, ist streitig. Das BAG hat hierzu noch nicht entschieden. Das Landesarbeitsgericht
(LAG) Hamm hat jedoch entschieden, dass Mehrarbeit in Héhe von bis zu 10 % der
regelméaBigen Arbeitszeit mit der regelmé&Bigen Vergiitung abgegolten werden kann (vgl.
LAG Hamm, Urteil vom 16.11.2004, Az. 19 Sa 1424/04). Auch dies muss
arbeitsvertraglich geregelt werden (Formulierungsbeispiel: ,Mit dem regelméBigen
Monatslohn sind bis zu [__] Uberstunden pro Monat abgegolten. Dariiber hinausgehende
Uberstunden werden durch entsprechende Freizeit abgegolten.*).

4. Arbeit auf Abruf

Bei innerhalb der Woche schwankendem Arbeitskréftebedarf steht das Unternehmen
grundsétzlich vor dem Problem, dass zeitweise entweder zu wenig oder aber zu viel
bezahlte Arbeitskraft zur Verfligung steht. Das Unternehmen wird in der Regel immer so
viele Arbeitnehmer mit festen Arbeitszeiten beschéftigen (miissen), dass auch die
Arbeitsspitzen bewéltigt werden. Es kommt dann zwangléufig auBerhalb der Spitzen zu
einem Personaliiberhang mit der Folge, dass die Arbeitnehmer auch bei nicht
vorhandenem Arbeitsbedarf vertragsgemaB vergiitet werden missen. Zur Vermeidung
dieses ,bezahlten Leerlaufs" kann es sinnvoll sein, zumindest mit einem Teil der
Arbeitnehmer sogenannte Abrufarbeitsverhéltnisse zu vereinbaren. Hier erbringt der
Arbeitnehmer seine Arbeitsleistung nicht zu von vornherein festgelegten Zeiten, sondern
nach Aufforderung des Unternehmens entsprechend dem tatséchlichen Arbeitsanfall.

Rechtgrundlage fir eine solche ,Arbeit auf Abruf* ist § 12 TzBfG. Zum Schutz des
Arbeitnehmers normiert § 12 TzBfG einige Voraussetzungen. Die Vereinbarung zur
Abrufarbeit (in der Regel Teil des Arbeitsvertrages) muss eine bestimmte Dauer der
wochentlichen und téglichen Arbeitszeit festlegen. Wenn die Dauer der wochentlichen
Arbeitszeit nicht festgelegt ist, gilt eine Arbeitszeit von zehn Stunden als vereinbart.
Wenn die Dauer der taglichen Arbeitszeit nicht festgelegt ist, hat das Unternehmen die
Arbeitsleistung jeweils fiir mindestens drei aufeinanderfolgende Stunden in Anspruch zu
nehmen. Ferner muss das Unternehmen dem Arbeitnehmer die Lage der Arbeitszeit
jeweils mindestens vier Tage im Voraus mitteilen.

Neben der Méglichkeit, die Lage der Abrufarbeit einseitig zu bestimmen, besteht fiir das
Unternehmen in gewissem Umfang sogar die Maglichkeit, auch den Umfang der
Abrufarbeit einseitig zu erhohen oder zu verringern. Nach der Rechtsprechung des BAG
ist eine Vereinbarung zwischen den Arbeitsvertragsparteien méglich, nach der das
Unternehmen berechtigt ist, Uber die vereinbarte Abrufarbeitszeit hinaus weitere
Abrufarbeit bis zu maximal 25 % der vereinbarten Abrufarbeitszeit abzurufen (solange
das ArbZG eingehalten wird). Ebenfalls méglich ist eine Vereinbarung, die es dem
Unternehmen erlaubt, die vereinbarte Abrufarbeitszeit um 20 % zu verringern (vgl. BAG,
Urteil vom 07.12.2005, Az. 5 AZR 535/04).

5. Arbeitszeitkonto / Arbeitszeitkorridor / Jahresarbeitszeitmodell

Zur Anpassung der Arbeitskraft an einen schwankenden betrieblichen Bedarf kénnen
Unternehmen auch auf die Vereinbarung eines Arbeitszeitkorridors in Kombination mit
einem Arbeitszeitkonto zuriickgreifen. Bei einem Arbeitszeitkorridor vereinbaren das
Unternehmen und der Arbeitnehmer, in welchem Zeitraum (Woche, Monat, Jahr) und im
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welchem Rahmen der Arbeitnehmer zur Arbeitsleistung verpflichtet ist. Bspw. kann eine
wéchentliche Arbeitszeit von mindestens 30 Stunden und héchstens 40 Stunden
vereinbart werden. Der Arbeitnehmer arbeitet dann je nach betrieblichem Bedarf
zwischen 30 und 40 Stunden pro Woche, erhélt aber durchgéngig die vereinbarte
Verglitung fiir seine durchschnittliche Soll-Arbeitszeit (z.B. 35 Stunden).

Die pro Zeiteinheit angesammelten Plus- oder Minus-Stunden werden in einem
Arbeitszeitkonto festgehalten (Dokumentation der Differenz zwischen Soll- und Ist-
Arbeitszeit). Dieses Arbeitszeitkonto ist dann innerhalb des vereinbarten
Ausgleichszeitraums auszugleichen (bspw. ein Jahr). Oft werden hier auch Héchstgrenzen
vereinbart, die nicht Uber- oder unterschritten werden diirfen (z.B. maximal 500 Plus-
und 200-Minusstunden).

Fir Unternehmen, bei denen der Arbeitskréftebedarf innerhalb eines Jahres vorhersehbar
(1) stark schwankt (z.B. bei einem Saisonbetrieb), kann die Vereinbarung eines
sogenannten Jahresarbeitszeitmodells sehr interessant sein. Hier wird das im
Arbeitsvertrag festgelegte Arbeitszeitvolumen auf eine jéhrliche Planperiode verteilt.
Hierdurch kann das Unternehmen die Arbeitszeit flexibel je nach Bedarf verplanen (bspw.
kann die Jahresarbeitszeit des Arbeitnehmers voll in die Saisonmonate Mai bis Oktober
gelegt werden). Unvorhersehbare Bedarfsschwankungen, die eine kurzfristige
Veranderung der Arbeitszeitverteilung erfordern, kénnen hier jedoch nur im
Einvernehmen mit dem Arbeitnehmer abgefangen werden (Unterschied zur Arbeit auf
Abruf).

6. Freiwilligkeits- oder Widerrufsvorbehalt

SchlieBlich stellen Freiwilligkeits- und Widerrufsvorbehalte ein wichtiges Instrument zur
Flexibilisierung der Personalkosten dar. Durch sie kénnen Leistungen, die das
Unternehmen dem Arbeitnehmer bisher gewéhrt hat (z.B. Weihnachtsgeld, Bonus,
Pramie, Zulagen), fir die Zukunft beseitigt werden, z.B. wenn eine weitere Gewéhrung
der Leistung aufgrund der wirtschaftlichen Lage fiir das Unternehmen finanziell nicht
mehr tragbar ist.

Das BAG hat sich in den letzten Jahren vermehrt mit den Wirksamkeitsvoraussetzungen
von Freiwilligkeits- und Widerrufsvorbehalten auseinandergesetzt. Die vom BAG
erarbeiteten Anforderungen an die Wirksamkeit solcher Vorbehalte miissen bei ihrer
Vereinbarung unbedingt beachtet werden, da die Leistungen ansonsten vorbehaltlos
vereinbart sind und der Arbeitnehmer einen in der Regel nicht einseitig vom
Unternehmen ab&nderbaren Anspruch auf sie hat.

Ein Freiwilligkeitsvorbehalt dient dazu, das Entstehen eines Rechtsanspruchs auf die
gewéhrte Leistung fur die Zukunft zu vermeiden. Ein Widerrufsvorbehalt hingegen dient
dazu, einen bereits bestehenden Rechtsanspruch fiir die Zukunft einseitig beseitigen zu
kénnen. Aufgrund dieser unterschiedlichen Ausgangspositionen und Zielrichtungen hat
das BAG entschieden, dass kombinierte Freiwilligkeits- und Widerrufsvorbehalte, wie man
sie oft in &lteren Arbeitsvertrdgen findet (z.B. ,Die Zahlung stellt eine freiwillige und
Jederzeit widerrufbare Leistung dar."), widerspriichlich und somit unwirksam sind (vg/.
BAG, Urteil vom 30.07.2008, Az. 10 AZR 606/07).

Das BAG unterscheidet zwischen Widerrufsvorbehalten bei Vergiitungsbestandteilen, die
im arbeitsvertraglichen Synallagma stehen und unmittelbare Gegenleistung fir die
erbrachte Tétigkeit sind (Kern des Arbeitsverhéltnisses), und Widerrufsvorbehalten bei
Nebenleistungen, die den Kern des Arbeitsverhéltnisses nicht beriihren (z.B.
Treuepramie, Provision). Vergiitungsbestandteile, die unmittelbare Gegenleistung fiir die
erbrachte Tatigkeit sind, diirfen nur bis zu maximal 25-30 % der Gesamtvergiitung unter
Widerrufsvorbehalt gestellt werden und der Widerruf darf nicht zu einer Unterschreitung
des Tariflohns fiihren. Bei Widerrufsvorbehalten, die Nebenleistungen betreffen, fordert
das BAG keine Begrenzung auf 25-30 % der Gesamtvergiitung. Alle Widerrufsvorbehalte
unterliegen jedoch der Inhaltskontrolle nach §§ 305 ff. BGB. Die Widerrufsgriinde miissen
deshalb bereits in der Zusage der Leistung so konkret wie méglich genannt werden und
die widerrufliche Leistung muss nach Art und Hohe eindeutig sein (vgl. BAG, Urteil vom
12.01.2005, Az. 5 AZR 364/04, Urteil vom 11.10.2006, Az. 5 AZR 721/05, und Urteil vom
30.07.2008, Az. 10 AZR 606/07).

Bei Freiwilligkeitsvorbehalten muss differenziert werden zwischen
Freiwilligkeitsvorbehalten bei regelméaBig wiederkehrenden monatlichen
Vergiitungsbestandteilen, die im vertraglichen Synallagma stehen, und
Freiwilligkeitsvorbehalten bei nicht laufend / monatlich gewéhrten Sonderzahlungen.
Waéhrend erstere nach der Rechtsprechung des BAG immer eine unangemessene
Benachteiligung des Arbeitnehmers darstellen und somit unzuldssig sind, sind letzte
grundsétzlich zuldssig. Sie unterliegen jedoch der Inhaltskontrolle nach §§ 305 ff. BGB
und missen daher insbesondere klar und versténdlich sein. Dies ist z.B. nicht der Fall,
wenn trotz des Freiwilligkeitsvorbehalts an anderer Stelle im Arbeitsvertrag der Eindruck
entsteht, es bestehe ein Anspruch auf die Leistung (vgl. BAG, Urteil vom 25.04.2007, Az.
5 AZR 627/06, Urteil vom 24.10.2007, Az. 10 AZR 825/06, und Urteil vom 30.07.2008,
Az. 10 AZR 606/07).

III1. Fazit

Fir Unternehmen gibt es vielféltige Moglichkeiten, die Personalkosten in zeitlicher
Hinsicht flexibel auszugestalten und somit insbesondere in wirtschaftlich schlechten
Zeiten zu reduzieren, sei es durch eine Anpassung der Arbeitskraft an den reduzierten
oder schwankenden Bedarf oder durch einseitige Streichung von
Vergiitungsbestandteilen. Um keine Wettbewerbsnachteile gegentiber der Konkurrenz zu
haben, sollte jedes Unternehmen unbedingt die fiir sich passenden
Flexibilisierungsinstrumente ermitteln und in der Praxis anwenden. Hierbei ist eine
vorausschauende Planung unerldsslich, da viele Flexibilisierungsinstrumente eine
entsprechende Vereinbarung mit dem Arbeitnehmer erfordern, die bestenfalls gleich im
Arbeitsvertrag geschlossen wird.

Hinweis: Fiir Riickfragen steht Ihnen der Autor selbstversténdlich gerne zur Verfiigung.
Stand der Bearbeitung: Médrz 2010. Beachten Sie bitte, dass der Beitrag nicht als
individuelle Rechtsberatung zu verstehen ist, sondern nur der allgemeinen Information
dient. Sein Inhalt ist ohne vorherige Beratung nicht als Entscheidungsgrundlage geeignet.
Eine Haftung fiir den Inhalt kann trotz gewissenhafter Bearbeitung nicht ibernommen
werden.

Dr. Robert K. Strecker

Dr. Robert K. Strecker ist Rechtsanwalt im Miinchner Biiro der
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