Ensayos

LA PROTECCION CONTRA EL DESPIDO
EN ALEMANIA

Hay pocos espacios del Derecho que estén tan estrecha-
mente ligados con la evolucién social y econdémica de los 1l-
tmos cien afios como la proteccion en caso de despido. Bajo
este concepto se comprende corrientemente la proteccion del
trabajador o empleado, garantizada por la ley y por los tribu-
nales del Estado, ante la rescision injustificada del contrato
de trabajo por parte del patrono. En realidad, la proteccién
del despido constituye un cuerpo extrafio en 2l Derecho civil
alemin fundamentado en el pensamiento liberal de! si-
glo x1x (1). La libertad de contrato por €l garantizada y re-
conocida indirectamente en el art. 2.° de la Constitucién de la
Repiiblica Federal alemana (Grundgesetz, GG) por medio del
derecho al libre desarrollo de 1z personalidad, no sélo significa
el derecho a concluir contratos por libre voluntad dentro de
los limites de la ley, sino que al propio tiempo incluye el de-
recho a revocar arbitrariamente contratos firmados mediante

(1) Las codificaciones ain hoy vigentes del Derecho civil alemdn proce-
den en su totalidad de la segunda mitad del siglo X1X, habiéndose comenzado
la elaboracion del Codigo civil (BGB) en 1873 y concluido con su promulga-
aén el 18.8-1896. El Cédigo de Comercio (HGB) data del 1o-5-18¢7, y la Orde.
nanza Industrial (GewO) del 21.6-186g.
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aviso unilateral de despido, en tanto que se trata de las lla-
madas «relaciones de obligacion duradera o de tracto sucesi-
vo» («Dauerschuldverhiltnisse»).

1. Estos principios fundamentales eran aplicados, hasta
aproximadamente la mitad del pasado siglo, también a la re-
lacién de trabajo, pues ésta no se distinguia entonces en nada
de las demais relaciones de obligacion del Derecho civil. El #d-
pido desarrollo de la industrializacién no habia permitido pen-
sar en un Derecho de trabajo especial que tuviera en cuenta
las particularidades de las relaciones legales de los obreros in-
dustriales, y asi el contrato de trabajo era considerado como
contrato legal de obligacidn, al igual que cualquier otro con-
trato, y en virtud del cual el trabajador vende su capacidad
de trabajo al empresario y éste queda obligado al pago de un
salario. En aquel entonces todavia no existia unién socjal al-
guna dentro de una empresa. Los empresarios tampeco tenian
interés en tal unién, ya que, segiin el principio liberal del
«laisser faire laisser passer», deseaban conservar el poder de
libre disposicion frente a sus trabajadores, y sobre todo la po-
sibilidad de su sustitucién por mano de obra mds barata que
estaba disponible en gran nimero en el mercado del trabajo.

Cuando en la segunda mitad del siglo XI1x la crisis social
entre los obreros industriales fué adoptando formas y conse-
cuencias atemorizantes, el Estado se acordé de su misién so-
cial y traté de remediar al menos los inconvenientes mas gra-
ves por medio de medidas legislativas. Estas medidas legisla-
tivas han de considerarse como los inicios de un derecho de
trabajo independizado del Derecho civil general y tradicional.
Pero, dado el papel del Estado, entonces muy relativo frente
at individuo, estos inicios eran muy limitados. El Estade, por
principio, %sdlo intervenia en las relaciones legales del indivi-
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duo cuando ello era imprescindible: para el mantenimiento del
orden y de la seguridad publicos. De ahi que el Derecho ale-
man del trabajo tuvo su origen en el Derecho piblico (2). El
Estado no queria sencillamente regular la relacion juridica
obligacional entre el trabajador y el empresario, sino que im-
ponia a los empresarios de ciertos ramos profesionales —pri-
mero en favor de los obreros industriales y mds tarde tam-
bién de los empleados del comercio— obligaciones piiblicas uni-
laterales de proteccidn de los empleados. Como tal obligacién
publicolegal de proteccién habia sido conceptuada en su ori-
gen también la proteccion ante el despido. Pero ésta no era,
como lo es hoy dia, una proteccién absoluta que, bajo cier-
tas condiciones, consideraba inadmisible la rescisidn de la re-
lacion de trabajo, sino que constituia la obligacidn del em-
presario a comunicar al trabajador con una antelacién adecua-
da la terminacién de la relacion de trabajo. Por tanto, se tra-
taba de los plazos de despido que aiin hoy estdn prescritos en la
legislacién. del trabajo. Asi, la Ordenanza General Industrial
prusiana del 17-1-1845 (Codigo legislativo de Prusia, 184s.
pdgina 41) preveia para obreros artesanos y oficiales un plazo
de despido de quince dias. Sigui6 a ella el Cédigo general ale-
min de comercio del 24-6-1861 (Cédigo legislativo de Pru-
sta, 1861, pag. 449). que disponia en su art. 61 que la rela-
aén de trabajo entre el principal y los dependientes sélo po-
dia ser revocada al final de cada trimestre del afio, previo

(2) En el Derecho zleman. con inclusion del Derecho de Trabajo. la sepa-
racion entre Derecho publico y Derecho civil es mids pronunciada que en casi
todos los otros sistemas de Derecho. La distincidon a veces es dificil; sin em-
bargo, puede afirmarse en general que segin la Subjekiionstheorie actual el
Derecho piblico regula la relacién de subordinacién entre el ciudadanc indi.
vidual 'y el Estado, como tenedor del poder, mientras que el Derecho civil
regula las relaciones juridicas entre anilogos sujetos de Derecho.

9



DR. GiRHARD SCHNQRR

plazo de aviso de seis semanas, enstanto que en el contrato de
trabajo no se hubiera acordade un plazo mayor o menor u otra
fecha para la terminacién de la relacion de trabajo. La Ley
General de Minas para los Estados de Prusia de 24-6-1865
(Cédigo legislativo de Prusia, 1865, pig. 705) preveia en su
parrafo 81 —como para los obreros industriales— un plazo de
despido de quince dias para los mineros. Estos plazos de des-
pido han sido adoptados tal cual figuran en disposiciones juridi-
cas laborales que aiin hoy estin vigentes. Sin embargo, se in-
trodujo como novedad en estas leyes el que también empleados
de los oficios en puestos dirigentes (funcionarios de empresas,
jefes de taller, etc.) disfrutaran del plazo de despido de seis
semanas al final de trimestre, como ya existia para Jos emplea-
dos del comercio (p. 133a de la GewO), y que para aquéllos,
como para los empleados del comercio, el plazo de despido b.;g
bia de ser el mismo para ambas partes contratantes, en tanto
que estuviera acordado en el contrato de trabajo, y no habia de
ser inferior a un mes (pp. 1332 de la GewO, 67 HGB). Mien-
tras que estas disposiciones tenian vigencia sélo para una par-
te de todos los que trabajan, es decir, los obreros y empleados
de la industria y los empleados del comercio, los restantes no
disfrutaban de proteccion especial, el BGB (Cédigo civil ale-
man), que entrd en vigor el 1-1-1goo, introdujo en su ca-
pitulo sobre el contrato de servicio, también para esto, un pla-
zo especial de despido, cuya duracion se calcula segiin los pe-
riodos del pago de salarios.

Es importante en este desarrollo sefialar que los plazos lega-
les de despido fueron perdiendo cada vez mis su caricter de
normas protectoras de Derecho piiblico y se convirtieron en
elemento remisible al Derecho cvil de la relacién de trabajo,
que en aquel entonces ain se conceptuaba como obligacion le-
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gal, cuando el derecho de trabajo como tal pasé por encima de
su significacién derivada del Derecho pubiico al campo de la
relacién civil, especialmente para la relacion de servicio entre
empresartos y trabajadores (2 bis). Este hecho aiin se da hoy.

2. ILa fijacion de plazos de despido por la ley, sin em-
bargo, no ofrecia con el tilempo una proteccion suficiente. A
pesar de que el empresario habia de avisar la rescision del con-
trato de trabajo con la debida antelacion, tenia completa li-
bertad para despedir —previa observacidn del plazo de des-
pido— a sus trabajadores en todo momento y sin indicacién
de causas. ‘A fin de proteger al trabajador, como el 2condmica-
mente mds débil, de las consecuencias fatales del libre derecho
de despido, los juristas y socidlogos exigieron ya antes de la
primera guerra mundial una limitacion del libre derecho de
despido en forma de que cada caso de despido habia de ser
sometido al examen por parte de un organismo imparcial (3).

Por parte del legislador, la idea de una proteccion del des-
pido en el sentido de una limitacion de las posibilidades de
despido no fué acogida hasta después de la primera guerra
mundial. Pero al propio tiempo se evidencié un cambio —de-
cisivo para el ulterior desarrollo del derecho de proteccidn ante
el despido— de los motivos que incitaban a la creacién de tal
proteccion de despido. Este cambio habia sido originado por
la situacion politica totalmente transformada tras la termina-
c16n de la primera guerra mundial.

Por una parte, la revolucion socialista de noviembre de

1918 y la infiltracion del pensamiento rusosoviético en Ale-

{2 bis) Comp. acerca de la evoluaidn historica HUECK-NIPPERDEY, Lehrbuch
des Arbeitsrechts, edic. 3.7-5.8, 1931, tomo .

(3} Comp. POTTHOFF, Probleme des Arbeitsrechts, 1912, pidg. 126.
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mania habfan conseguido que el pensamiento de colectiviza-
cidn se sobrepusiera a la relacion individual de trabajo, de ten-
dencia liberal. Estz conversion de liberalismo en colectivismo
tuvo su demostraciéon patente sobre todo en el reconocimien-
to legal y regulacién del derecho de convenios colectivos, en
la concesién legal de un derecho de codeterminacién de obre-
ros y empleados en la direccidn de las empresas, y en la crea-
cién de una organizacidn de arbitraje para la solucién de li-
tigios entre las partes contratantes al firmarse los convenios
colectivos (4). Otra caracteristica de este nuevo desarrollo era
la de que. ademds de las federaciones obreras y patronales,
también el Estado tenia interés en intervenir directamentz en
la relacién de trabajo por medio de determinadas medidas le-
gales por parte de la superioridad. Ello se demostraba, por una
parte, con la creacién de posibilidades legales para la detlara-
cién general de validez de convenios colectivos para ramos en-
teros de la economia, por parte del Estado, y para la determi-
nacién de tarifas forzosas por parte de los organismos estata-
les de arbitraje. Por otra parte, el Estado también estaba le-
galmente autorizado a intervenir directamente, mediante un
acto administrativo, en las relaciones individuales de trabajo,
como, vor ejemplo, mediante una limitacion del cambio del
puesto de trabajo (5). Se creia poder cembatir por medio de
tales medidas estatales la crisis social debida a las consecuen-
cias de la guerra y, sobre todo, el paro obrero que se habia

{4) Onginariamente estas tres materias es:taban comprendidas en Ja Dis-
posicion de Contratos Colectivos del 23-r2-1gt8. Mis tarde el derecho de co-
decision fué regulado por la Ley de Consejos de Empresa del 4.2-1920, y el
sistema de arbitraje por la Disposicicn de Arbitraje del 30-10-1923.

(s} Asi, por ejemplo, mediante l2 d.sposicion de desmovilizacién del
12-2-1920. que se discutird a continuacidn,
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producido por la desmovilizacién. Finalmente, la tendencia
individualista también se redujo en aquellos. terrenos del de-
recho de trabajo que por su naturaleza no son accesibles al co-
lectivismo. Sobre todo en el derecho de contrato de trabajo
fué sustituida por el pensamiento de comunidad, ya que la
doctrina juridica y la jurisprudencia ya no solucionaban Jos pro-
blemas de derecho del trabajo sélo desde el punto de vista de
una relacion de intercambio entre empresario y trabajador, sino
desde el de la comunidad de empresa, y declararon en gran
medida como inadecuadas y, por tanto, inaplicables, las nor-
mas tipicamente individualistas del derecho de obligacio-
nes (6). En este articulo no puede entrarse en detalles acerca
de la extensa controversia de teorias que se relaciona con este
concepto. Sin embargo, ha de hacerse resaltar que también los
enemigos de la doctrina de la relacién de comunidad abando-
naron en gran parte el criterio individualista del BGB (7).
Por lo tanto, en e! moderno Derecho del Trabajo pueden
observarse tres esferas de influencia en el curso de su evolu-
cidn que se manifestaron mds o menos fuertemente segiin las
circunstancias politicas reales y la respectiva opinién ideold-
gica. Se trata del pensamiento de colectividad, vertido por los
sindicatos y las federaciones patronales, por los convenios de
tarifas y por ¢l derecho de codeterminacién en las empresas;

(6) Esta doctrina tuvo su origen en POTTHOFF (Wesen und Ziel des Arbeits.
rechts, 1922), quien queria sustituir la relacién de intercambio por una rela.
cién de organizacién de la empresa, y en el famoso fallo del Tribunal del
Reich de 6-2.1923, sobre el riesgo de Empresas (RGZ, 106, 272). Fué prose-
guida por el Tribunal del Trabajo del Reich {por ejemplo, RAG del 20.6-1928-
ArbRS, 3, 116) y fundamentada cientificamente por SIEBERT y NIKISCH sobre
todo. Comp. NIKISCH, Arbestsvertrag und Arbeitsverhdltnis (1941).

(7} Por ejemplo, HUECK.NippeRDEY, Lehrbuch des Arbestsrechts (193t). [
pigina 227 y sig.

13



DR. CERHARD SCHNORR

la intervencion del Estado en la relacion de trabajo por actos
de Administracion y la relacion indsvidual de trabajo en con-
gruencia con los supuestos soctal-comunes. Estos tres factores
tuvieron un papel decisivo al iniciarse después de la primera
guerra mundial la tendencia a la creacion de una eficaz pro-
teccién del despido. Sélo desde el punto de vista de estos fac-
tores es posible comprender los fundamentos juridicopoliticos
de aquella proteccion.

a) Mientras que las exigencias sociopoliticas de Pot-
thoff (8) respecto de la proteccion de despido atin tenian por
objeto alcanzar una proteccién imdividual del obrero o emplea-
do ante el despido injustificado, en la primera proteccién de
despido, introducida por la ley de desmovilizacion del 12-2-
1G20 prevalecia considerablemente el interés politicoestatal en
una limitacién de las posibilidades de despido. La Ordenanza
sobre desmovilizacién prohibié sencillamente el despido de
obreros o empleados con objeto de limitar el nimero de para-
dos, mientras fuera posible su conservacion por medio de la
reduccién de las horas de trabajo hasta la mitad («Arbeits-
streckung»). Es claramente visible el fin politicoestatal de esta
disposicién: la creacién de posibilidades de trabajo adiciona-
les mediante limitacion de las horas de trabajo y, por tanto,
evitar el aumento de la cifra del paro. Habia de cargarse a los
empresarios el riesgo de la desmovilizacién. A pesar de haberse
proyectado conservar la prohibicion de despido causada por la
Ordenanza de desmovilizacién, aun después de efectuada esta
Gltima y tras la solucién de las dificultades ocasionadas por
ella (9), la situacidn catastrofica de la economia alemana en

(8) Comp. llam. 3.
(9) Comp. HuUEcK, Kindigungsschuizgesetz, 2. edic., 1952, introducaidn.
pagina 14.
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otofio de 1923 obligd al legislador a levantar dicha prohibi-
cién. Un residuo del pensamiento juridico manifestado en la
Ordenanza de desmovilizacién del 12-2-1920 fué traspasado
a la disposicion de paralizacién de empresas industriales y de
transporte, de 8-11-1920 y 15-10-1923, en virtud de la cual
estas empresas, en las que en general estaban ocupados al me-
nos 20 trabajadores, habian de anunciar su paralizacién con
anterioridad a la administracién de trabajo.

Dicho aviso tenia como consecuencia un plazo de espera
de cuatro semanas, durante las cuales no estaba permitido pro-
ceder a despidos o a cualquier cambio de la situacién prictica
y juridica que alterara la direccidn normal de la empresa. Tam-
bién en esta disposicén prevalecia el fin econémicopolitico del
mercado de trabajo sobre el sociopolitico, ya que por el aviso
otligatorio y por el plazo de espera se evitaban paralizaciones
indeseables desde el punto de vista de la economia politica y
se hacfa posible la colocacién de la mano de obra que queda-
ba libre en otros lugares (10). Por lo demds, la evolucién eco-
némica en los afios después de la primera guerra mundial ha
demostrado que la fuerza econémica del pueblo alemdn no pue-
de ser dirigida sélo mediante prohibiciones absolutas de des-
pido y evitarse con ello las crisis econdmicas. La tendencia de
los empresarios a la organizacién productiva de las empresas
se mostré mds eficaz que las medidas bien intencionadas, pero
en realidad poco meditadas del legislador.

A pesar de ello, en lo sucesivo no se abandond el intento
de aprovechar las limitaciones del derecho al despido para fi-
nes de la politica estatal y econémica. La Ley para la Orde-

(10} Comp. RAG del 4-5-1929, AtbRSamml., tomo 7. pig. 420 y 422, del
8-2-1930; ArbRSamml., tomo g, pig. 25, esp. 28.
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nacidn del Trabajo Nacional (AOG) del 20-1-1934 (RGBI. I,
pagina 45), que durante el periodo nacionalsocialista sustitu-
y6 esencialmente a la legislacidon del trabajo de la Repiiblica
de Weimar (11), preveia en su art. 20 una regulacién para el
caso de despidos en masa, similar a la disposicion de parali-
zacién. Si el patrono, en empresas de menos de 100 trabaja-
dores, pensaba despedir 2 nueve obreros, o en empresas de
mds de 100 trabajadores al 1o por 100, habia de avisar con
anterioridad este hecho al Delegado del Trabajo competente.
Al cabo de cuatro semanas después del aviso entraba en accién
el plazo de espera, durante el cual no se podia proceder a des-
pidos sin autorizacidn del Delegado de Trabajo. Sin 2mbargo,
esta regulacion estaba mejor adaptada a las necesidades eco-
némicas de determinadas empresas que la Ordenanza de pa-
ralizacién, en cuanto que no excluia rotundamentc los despi-
dos durante el plazo de espera, sino los sometia a ia autoriza-
<i6n por parte del Delegado de Trabajo y, ademds, autoriza-
ba a este Gltimo a la concesién de excepciones y, sobre todo,
a la autorizacién de limitaciones del horario de trabajo.

La segunda guerra mundial volvié por motivos politico-
economicos a hacer necesarias limitaciones enérgicas del des-
pido no sélo en casos de despidos en masa, sino también en
los individuales. Sin embargo, esta vez el objeto no era la evi-
tacién o en todo caso disminucién del paro obrero, sino la im-
posibilitacién de un abandono de la industria de armamentos.
La disposicion relativa al cambio del puesto de trabajo
(ArbPIW Vo, «Arbeitsplatzwechselverordnung») del 1-9-1939
(RGBI, 1, pag. 168s) preveia que no sélo todo despido por

(11) La AOG ha sido anulada por la Ley del Consejo de Control Aliado
nimero 40, del 30-11-1946 (Amisblatt Kontrollyat, pig. 22¢) para woda Ale-
mania.
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parte del patrono empresario, sino también todo cese por par-
te del trabajador estuviera sujeto a la autorizacion de la Ofi-
cina del Trabajo. Sin embargo, la ArbPIWVo. no incurrié en
el mismo error que la disposicion de desmovilizacién, ya que
no establecié, como ésta, una prohibicién absoluta de despido
sin consideracion a los intereses econdmicos de las empresas,
sino que, sin aludir a la admisibilidad de despidos con respec-
to a las demds disposiciones legislativas, los condicionaba, sin
embargo, a la autorizacién por parte de la Administracidn
laboral.

Estas limitaciones del despido basadas en el Derecho pu-
blico, en realidad tienen escasa relacion con la proteccion le-
gal individual del despido. No fueron creadas a favor del in-
dividuo, sino para la proteccion de la economia del pais y para
la estabilizacién del mercado del trabajo, Sin embargo, sus
consecuencias también abarcan a la proteccion del individuo.
Ello se demostré especialmente en los primeros cinco afios des-
pués de la segunda guerra mundial, cuando debido a la anu-
lacién de la AOG, que contenia disposiciones relativas a la pro-
teccion individual del despido (12), se hacia notar la falta de
esta Gltima. Sobre todo, tras entrar en vigor la Constitu-
ciéon habia de dudarse de si las limitaciones del cambio de
puestos de trabajo de la ArbPIWVo. ain conservaban su vali-
dez, ya que el art. 12 garantizaba constitucionalmente la li-
bertad en la eleccion del puesto de trabajo, y, por tanto, en el
cambio del puesto de trabajo. A pesar de que hubiera sido
mis adecuado, desde el punto de vista de la metodologia del
Derecho, anular sencillamente las limitaciones del cambio de
puestos de trabajo segin la ArbPIWVo. por estar en contrapo-

{12) Comp. parte i
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sicion con la Constitucidn, ya que han de atribuirse al Derecho
ptiblico y no al derecho de proteccién individual de despido:
muchos de los Tribunales han mantenido el punto de vista de
que la ArbPIWVo, sigue limitando al empresario en su liber-
tad de despido, puesto que el art. 12 de la Constitucién sélo
concede a los obreros o empleados el derecho de libre eleccion
de su puesto de trabajo. El patrono, por su parte, no tiene de-
recho a despedir a sus empleados segiin su voluntad, ya que
la institucidn de la proteccién del despido forma parte desde
hace mucho tiempo del Derecho alemin del trabajo (13). Por
lo tanto, aqui se traté de extender la aplicacion de una nor-
ma —que por su <aracter se tasaba en el Derecho publico—
por analogia a la proteccién individual de despido, a fin de
llenar con ello una laguna en la legislacidén. Esta cuestidn ha
perdido hoy dia su importancia, puesto que la ArbPIWVo.
fué sustituida definitivamente por la Ley Federal de Despidos,
de fecha 10-8-1951 (BGBL 1. pig. 499) que serd objeto de
discusidn en la parte II. En todo caso es interesante observar
cédmo precisamente en la proteccion del despido desaparecen
a veces los limites entre Derecho piiblico y Derecho privado.

b) Paralelamente a estas limitaciones del despido, impor-
tantes desde el punto de vista econdmicopolitico y estatalpoli-
tico, se fué desarrollando poco después de la primera guerra
mundial también la proteccion individual de despido, que ha
de defender al obrero o empleado por si mismo de despidos in-
justificados y conservarle su puesto de trabajo que a veces es

(13) Comp. entre los numerosos fallos: LAG Diisseldorf del 11-10-194%.
AP 1950, nim. 41; 'LAG Hamm del 20.10-3949. AP 1950, nim. 42: LAG
Heidelberg del 31-10-1949, AP 1950, nim. 130; LAG Hamburg del 24-11-1949.
RdA 1950, pig. 40: ObLAG Tiibingen de] 2-3-1950, AP 1950, nim. 129.
Comp. también la recopilaciéon de Monjau-HeIMEIER, KSchG., 1951, introduc-
cidén, pig. 20 y sig.
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su unica base de existencia. Esta proteccion hallé su primer
fundamento legislativo en los arts. 84 y siguientes de la Ley
de Consejos de Empresa («Betriebsritegesetz» de 4-2-1920).
Sin embargo, es interesante cémo el criterio de Potthoff acer-
ca de una proteccién legal, puramente individualista, fuera
vencido por la idea del colectivismo: segin el texto del pro-
yecto de la 'Ley de Consejos de Empresa (BRG), el trabajador
o empleado individual no deberia tener derecho a accién pro-
cesal ante un despido injustificado. Sin embargo, al consejo
de empresa, como Srgano colectivo del personal, se le conce-
dia el derecho a protestar frente al empresario contra un des-
pido, «cuando motivos importantes hacian aparecer el despi-
do como perjudicial para los intereses legitimos de la empre-
sa o de su personal, o como excesiva severidad contra deter-
minado obrero o empleado, no motivada por las condiciones
de la empresa» (14). Pero esta transformacion puramente co-
lectiva de la proteccion del despido fué modificada en el tex-
to definitivo de la Ley de Consejos de Empresa en el sentido
de que también era concedida al trabajador individual una
accién procesal contra despidos injustificados desde el punto
de vista social. Sin embargo, también de esta forma se con-
servaba el elemento colectivo. El trabajador, por lo pronto,
solo podia protestar contra el despido ante el consejo de obre-
ros y empleados de la empresa. Si este ultimo consideraba la
protesta como injustificada, el trabajador ya no tenia derecho
a proseguir su reclamacidn, pues la decision del consejo actua-
ba como interdiccién de la accidn procesal. Sélo cuando el con-
sejo reconocia como motivada la reclamacién y no podia le-

(14) Comp. FLaTcW.KAHN-FREUND. BRG 1920, edic. 13.", 1931, noia pre-
liminar 1 al arr. 81.
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garse a un acuerdo entre éste y el empresario, el consejo de
obreros y empleados, o bien el mismo obrero o empleado, te-
nian la posibilidad de apelar al Tribunal de Trabajo. Esta re-
gulacién demuestra que en realidad la decision sobre la legi-
timidad del despido no estaba a cargo de los tribunales, sino
de los drganos colectivos de la empresa, ya que éstos en todo
momento podian impedir el camino a los tribunales cuando
consideraban justificado el despido— una regulacién que di-
ficilmente podia hacerse compatible con los principios funda-
mentales del Estado de Derecho.

Frente a esta regulacién de orientacién extremadamente co-
lectivista se hallaban las tendencias juridicas puramente indi-
vidualistas del fallo de los Tribunales del Trabajo. Aun cuan-
do un despido era injustificado desde el punto de vista social,
el Tribunal del Trabajo no podia obligar al empresario a se-
guir ocupando al trabajador. Habia de condenar a aquél a
anular el despido o a pagar una indemnizacién que importa-
ba hasta 6/12 del ultimo salario o sueldo anual, si1 se negaba
a conservarle en su puesto. Por tanto, e} empresario, a pesar
de la ilegalidad del despido, tenia libertad de despedir previo
pago de indemnizacidn. Aunque estas disposiciones habian
alcanzado gran importancia en la prictica, no podia hablarse
de una auténtica proteccion del despido que exigiera bajo to-
dos los conceptos la continuacion de la relacién de trabajo en
caso de un despido injustificado en el aspecto social. Por tanto,
la idea liberal de la libertad de despido tuvo acceso —volun-
taria o involuntariamente— también en la Ley de Consejos
de Empresas de 1920.

La citada Ley enumeraba los motivos por los. cuales un
despido puede parecer injustificado en el aspecto social, aun-
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que contenia, sin embargo, el Gltimo motivo, una cldusula ge-
neral muy elastica. Los motivos eran los siguientes:

Perjuicio a causa del sexo, de actividad politica, mihtar, religiosa o sindi-
cal, o a causa de afihacién o no afiliacién a un partido o a un sndicato de-
terminado (15);

Despidos sin indicacién de los motivos;

Despidos por negacién del trabajador o empleado a realizar otro trabajo
que el acordado;

Despidos que representan una cierta severidad no motivada por la actitud
del trabajador o empleado o por las condiciones de la empresa.

Los miembros de la representacién de la empresa (conse-
jo de’ empresa, consejo de obreros y empleados) disfrutaban
de una proteccion especial, ya que no podian ser despedidos
—con exclusién de algunos casos excepcionales juridicamen-
te expresados— sin la autorizacidon de la representazion del
personal. También aqui se confunden las consideraciones de-
rivadas del derecho del individuo y del derecho de la colec-
tividad. Por una parte, el miembro del consejo de empresa,
como tal, habia de protegerse especialmente, puesto que debi-
do al cumplimiento de su misién podian producirse mis fa-
cilmente conflictos con el patrono. Por otra parte, debia de-
fenderse mediante la especial proteccidn del despido también
la representacion de la empresa como tal, ya que el despido
de un miembro del consejo de la empresa en general tiene
graves consecuencias para el orden interno de los rganos cons-
titucionales de la empresa.

La AOG adoptd las ideas fundamentales de la proteccién
del despido contenidas en la Ley de Consejos de Empresa de
1920. Sin embargo, la decisién del Consejo de Confianza, que

(15) Se trata aqui de una prohibicicn del closed shsp conocido en el De-
recho del Trabajo anglcamericano.
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en el derecho de trabajo nacionalsocialista sustituyé al Conse-
jo de Empresa, no tenia como consecuencia una interdiccion
de la accién procesal a través del Tribunal de Trabajo. Ade-
mds, los motivos por los que un despido pudiera parecer in-
justificado desde el punto de vista social estaban reunidos en
una especie de cldusula general. Sin embargo, se mantenia la
litertad fundamental de despido, ya que también aqui el pa-
trono podia elegir entre la continuacion de la relacion de tra-
bajo y la indemnizacién. Si el patrono no se manifestaba en
este aspecto, habia de suponerse de manera irrefutable que la
relacion de trabajo habia terminado y que habia sido elegida
Ja indemnizacion.

I

La evolucion expuesta conduce a los problemas relaciona-
dos con la proteccion del despido vigente hoy dia en la Repi-
blica Federal alemana. Esta proteccidn esta regulada por la
«Bundeskiindigungsschutzgesetzn (KSchG), de fecha 10-8-
1951 (BGBL. I, pig. 499). Sin embargo, el legislador, en las
deliberaciones acerca de esta ley, no podia enlazar sencilla-
mente con la antigua tradicion. sino que habia de tener en
cuenta, de modo especial, el nuevo orden bdsico constitucional
de la Repiiblica Federal. Esta esti orientada en primer tér-
mino hacia la liberalidad y prohibe intromisiones en la liber-
tad del individuo en tanto que no estén justificadas por la
misma Constitucién, por derechos de terceros o por la ley mo-
ral (16). Por otra parte, el art. 20 proclama a la Republica Fe-

(16) Comp. art. 2 del GG: «Todo individuo tiene derecho al libre des.
arrollo de su personalidad en tanto que no atente contra los derechos de otros
o contra el orden constitucional o los principios de la moral.n Ademds, el art 21.
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deral como Estado federal social. Por lo tanto, el legislador se
vié ante la dificil misién de crear una sintesis justa entre los
dos polos «liberal» y «social» que, aunque no se excluyan ne-
cesariamente, si se limitan reciprocamente. De todas formas,
el orden bisico liberal impedia establecer una prohibicién ab-
soluta del despido en el sentido de un Estado bienestar (« Wohl-
fahrtsstaat. Por otra parte, la finalidad social de la Republica
Federal exigia conservar al obrero o empleado su puesto de
trabajo como tnica base de existencia y protegerle en lo posi-
ble de los despidos injustificados. 'La Ley ha solucionado esta
sintesis de forma que, si bien mantiene fundamentalmente el
libre derecho empresarial al despido, segiin se desprende de la
formulacién negativa del art. 1.°, pdrrafo 1.° de la KSchG {17).
condiciona este derecho a circunstancias muy determinadas.
Segiin el art. 1., parrafo 2.° de la KSchG, un despido es
injustificado en el aspecto social y, por tanto, ilegitimo, si no
esta motivado por actos personales o por la actitud del traba-
jador, o bien por exigencias urgentes de la empresa. A pesar
de la formulacién negativa del art. 1.°, parrafo 2.° de la KSchG
que subraya terminoldgicamente la libertad de despido que
por principio se ha conservado, en realidad dicho articulo con-
tiene una delimitacién positiva de las posibilidades de despido.
Segun el citado articulo, un despido sélo es juridicamente va-
lido cuando estd condicionado a la persona o actitud del tra-

parrafo 2. del GG, en virtud del cual los pariidos que tratan de menoscabar
el «orden fundamental liberal democritico» son anticonstitucionales. Acerca
del concepto de libertad en la Constitucién econdmica véase NIPPERDEY, Die
Grundprinzipien des Wirtschaftsrechts, en Recht, Staat und Wirtschaft, to-
mo 1ll. pdg. 223 'y sig.; ANDREAE, Wirtschaftsdienst, 1952. pdg. 223 y sig.

(17} Art. 1.9, pirrafo 1.2 de la KSchG; dice: «La rescisidn del contrato de
trabajo frente a un cbrero o empleado... no es juridicamente vidlida cuando es
injustificada desde el punto de vista sociaf.»
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bajador o a exigencias eminentes de la empresa (18). Esta for-
mulacién negativa, sin embargo, tiene importancia en la de-
mostracion de pruebas, ya que el trabajador ha de probar, du-
rante el proceso, ante los Tribunales del Trabajo, la ausencia
de motivos de despido, legalmente admitidos y, por tanto, la
ilegalidad social del despido.

Pero también el despido condicionado por exigencias de
la empresa no esta admitido sin limitaciones y respecto a cada
trabajador o empleado. El empresario, segiin el art. 1.", pd-
rrafo 3.° de la KSchG, al designar los individuos para el des-
pido, ha de tener en cuenta puntos de vista sociales, como,
por ejemplo, estado familiar, edad, nimero de hijos, perte-
nencia a Ja empresa, etc. Solo cuando existan necesidades ur-
gentes de la empresa que justifiquen el que contintien en su
puesto, pueden dejar de tenerse en consideracion dichos*pun-
tos de vista sociales.

En esta relacidn, se presenta un problema especial respecto
al despido de mujeres casadas, cuyo sustento estd asegurado
suficientemente por los ingresos de su esposo. Muchos de los
empresarios han procedido a despedirlas a fin de asegurar, en
caso de despidos motivados por necesidades de la empresa, la
continuacién de los trabajadores o empleados masculinos en

(18) No pueden discutirse aqui los numerosos ejemplos. Motivos, residen-
res en la persona o actitud del obrero o empleado scn, por ejemplo, :ncapaci-
dad permanente para el trabajo. rendimiento insuficcente en el rrabajo. grave
sospecha de una accion delictiva, dabos causados al patrono imprudenie o
premeditadamente. negacidn cbstinada 2! trabajc. ofensa del patrcno o de sus
representantes, perturbacidn de la paz de la empresa. infraccion contra prohi-
biciones de competencia, etc. El despido es justificado por causas de interés
vital para la empresa, por ejemplo. testricciones de 12 misma: medidas de ra.
cionalizacién, como, por cjemplo, instalacidn de mdquinas que aharran mano
de obra a fin de conservar la capacidad de competencia. Comp. en detalle la
excelente recop:lacicn de Mownjau-HemeIER, KSchG, 1951, art. 1. nota g-11.
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sus puestos, o para crear plazas vacantes en favor de obrercs
parados. En este aspecto siempre vuelve a presentarse la cués-
tién de si el despido de mujeres casadas y con ingresos sufi-
cientes por el matrimonio, viola la disposiciéon de igual trato
de ambos sexos garantizada constitucionalmente por el articu-
lo 3.° de la GG (19), La doctrina y la jurisprudencia se contra-
dicen en este aspecto (20). Por principio, habra de exigirse una
comparacién de la situacién social de todos los obreros y em-
pleados, pero en el caso individual el despido de una mujer
casada y con un hogar con recursos econdmicos serd menos
grave, ya que segun el criterio alemdn el hombre es el sus-
tentador principal de la familia y, por tanto, ha de conservir-
sele su puesto de trabajo el mayor tiempo posible, en interés
de una estructura del pueblo sana desde el punto de vista so-
ciolégico y politicoeconémico.

2, Otra caracteristica de la nueva' KSchG frente a la an-
tigua tradicion, consiste en que separa totalmente la protec-
cién del despido del derecho colectivo de trabajo y la convier-
te en una materia juridica especial del derecho indwvidual de
trabajo. Con ello, por primera vez queda realizada la idea ori-
ginal de la proteccion del despido segiin lo exigia la doctrina

(1g) Comp. acerca de la cuestién de si el art. 3.° de la GG también abarca
a negocios juridicos privados NIPPERDEY, Gleicher Lohn dey Frau fur gleiche
Lesstung, Dictamen, 1951, con mis indicaciones bibliogrificas.

{20y Comp. NIPPERDEY en RAA 1950, pig. 197: VON CAEMMERER en Ar.
chiv des Offentlichen Rechts, romo 76, pig. 153: KRUGER en Die Offentliche
Verwaltung, 1950, pag. 701, RdA 1950, pdg. 436. AP 1951, nim. 42, pdg. 139:
ArbG. Duisburg del 23.3-1950 en RdA 1950, pig. 197: LAG Diisseldorf del
11-8-1950 en AP 1951, nim. 42: LAG Hamm del 6.9-1950 en AP 1951, ni-
mero 185; ArbG, Colonia, del 14-7.1950 en RAA 1950, pig. 435. y también
quizd LAG, Hamburg, del 69-1950: en AP 1951, nim. ror: referido al caso
individual, BEITZKE en AP 1951, nim. 185, pig. 132. y STURR en BB 1951,
pigina 8i1s.
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social a principios del siglo actual: un derecho indiuidual de
los obreros o empleados a la conservacion de sus puestos de
trabajo, Mientras todavia la AOG mantenia el elemento co-
lectivo en la proteccion del despido en cuanto que era cond:-
ci6n previa para un proceso el haberse intentado una conci-
liacion entre empresario y obreto o empleado, habiendo de
aportar este ultimo ante el Tribunal de Trabajo un certificado
de haber fracasado este intento, en la KSchG sélo se tiene en
cuenta el elemento colectivo en cuanto que el obrero o emplea-
do puede elevar una protesta ante el Consejo de Empresa si
ello le parece adecuado. Por tanto, la protesta ante el Consejo
de Empresa no es obligatoria y, en consecuencia, no constitu-
ye una condicion -previa para un proceso, cuya falta condu:i-
ria a la inadmisibilidad de la denuncia. Ademis —en contra-
posicion al BRG de 1920— se ha suprimido la facultad del
Consejo de Empresa a presentar la denuncia en lugar del tra-

bajador o empleado despedido.

También la ley constitucional de empresas («Betriebsver-
fassungsgesetz») aprobada el 11-10-1952 (BGBI 1, pig. 681)
excluye en gran medida la colaboracién colectiva de la repre-
sentacién de la empresa, en consideracidn a la nueva orienta-
c16n tuspersonalista de la proteccidn del despido. Existe uni-
camente en casos de despido individuales un derecho a alega-
<ién oral, pero no un derecho a codecision por parte de la re-.
presentacién de la empresa (art, 66, parrafo 1,° de la Bete VG).
Sin embargo, en este aspecto se presenta la objecién de si el
legislador ha hecho justicia a la estructura real de nuestra ac-
tual constitucidn del trabajo. El legislador es de opinién de
que una proteccion iuspersonalista suficiente hace innecesario
el derecho a codecisién por parte de la representacién de la
empresa. Esta tesis conduce a equivocos en cuanto que el de-
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recho a la codecision en casos de despido se basa sobre una si-
tuacion de intereses totalmente distinta que la proteccidn in-
dividual del despido. Mientras que la proteccion individual
del despido tnicamente tiene por objeto la resolucion de un
conflicto de intereses entre el trabajador o empleado indivi-
dual y el empresario, el derecho a la codecisién por parte del
Consejo de Empresa ha de defender los intereses del perso-
nal como tal, que en litigios individuales por despido no siem-
pre se toman en suficiente consideracién o, debido a la falta de
conocimiento de las circunstancias de la empresa, por parte
del Tribunal de Trabajo, no pueden tenerse suficientemente
en cuenta (21).

3. La nueva KSchG también ha abandonado en gran
medida el principio de indemnizacidn, contradictorio desde el
punto de vista del Derecho politico, asi como de la légica ju-
ridica, y ha admitido la nulidad de despidos injustificados en
el aspecto social. Si el Tribunal de Trabajo considera un des-
pido inadmisible desde el punto de vista social, segiin el ar-
ticulo 1.” de la KSchG, ha de expresar en su fallo que el des-
pido no es vilido y que, por tanto, la relacidén de trabajo no
estd anulada. Por consiguiente, ya no hay lugar a una eleccién
por parte del empresario entre anulacidn del despido e indem-
nizacidon. Solo en casos excepcionales, es decir, ante la impo-
sibilidad de la continuacién del empleo o ante el peligro de
que éste no permita esperar una colaboracion entre empresa-
rio y trabajador favorable para la empresa, el Tribunal puede
anular el contrato de trabajo a peticidn de una de las partes
y ordenar el pago de una indemnizacién.

(21) Semejante en otra relacion con e! Derecho, HUECK, KschG, 2.7 edic.,
1952, Introduccién pdg. 23: BSTTICHER, RAA 1951, pag. 82, DIETZ, NIW igs1.
pagina 941.
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4. La proteccion especial del despido de miembros del
Consejo de Empresa esta expresada en el art. 13 de la KSchG.
como prohibicion absoluta de despido. No puede procederse
al despido de miembros del Consejo de Empresa excepto cuan-
do exista un motivo importante para la separacién sin plazo,
o se pueda paralizar toda la empresa. En este Gltimo caso, el
despido sélo es admisible en el momento de la paralizacién o
cese de actividades, cuando no existen necesidades eminentes
de la empresa que hagan necesario el despido en fecha ante-
rior. Pero aun cuando Unicamente se paralice una seccién de
la empresa, no se permite despedir a los miembros del Con-
sejo de la Empresa que en ella trabajan, sino que han de pa-
sar a otras secciones de la empresa que alin estén funcionan-
do, siempre que ello no esté en contra de intereses urgen-
tes de la empresa. ~

5. La adopcion de limitaciones en casos de despidos en
masa en la KSchG (arts. 15 y siguientes) parece poco sistema-
tica, ya que en ellas se trata, como ya se ha observado, de un
derecho piiblico en relacidn con el trabajo divigido. Aniloga-
mente a lo que sucedia en las leyes-anteriores, el empresario
esta obligado a anunciar los despidos en masa (22) con una
cierta antelacion a la Oficina de Colocacién, por lo que entra
en accidon un plazo de espera de un mes, durante el cual los
despidos sélo tienen validez con la autorizacion de la Oficina
Provincial de Colocacién («Landesarbeitsamt»). Aqui no se
trata de la tipica proteccidn del despido. si bien ésta también

(22) La relacion numérica ha sido alterada en la KSchG frente a las an.
teriores leyes. En empresas con 20 a 49 obteros o empleados comprende §
despidcs: en empresas con 50 a 499. el 1o por 100 de los obreros o emp'ea-
dos ocupados regularmente en la empresa, o bien mdis de 25: en empresas
con 500 0 mis obreros y empleados al menos, 50 desp:dos en el curso de cua-
tro semanas.
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ha de considerarse en tales despidos en masa, sino de una dis-
tribucién y control de los despidos por interés publico y poli-
tico respecto del mercado de trabajo. Por ello, la omision del
aviso o la falta de la autorizacién del «Landesarbeitsamt» no
afecta en si a un despido juridicamente valido segtin el articu-
lo 1.2 de la KSchG. Por otra parte, tal despido no conduce a la
anulacién de la relacion de trabajo, si acaece dentro del plazo
de espera o si, a pesar de existir las condiciones previas de des-
pidos en masa, no se ha hecho el debido aviso a la Oficina de
Colocacion (23). En tal caso contintia en vigor el contrato de
trabajo, sin que sea necesaria la determinacién de la inadmi-
sibilidad del despido desde el punto de vista social. Por lo
tanto, ya no existe una prohibicién general o una reserva ge-
neial de la autorizacidn para el cambio del puesto de traba-
jo. ya que serian incompatibles con la libertad de eleccion del
puesto de trabajo garantizada por el art. 12 de la Constitucién.

M1

En lo que se refiere a la posicion sistemdtica de la protec-
cion del despido, puede afirmarse que en su regulacién legis-
lativa actual representa una materia aislada del Derecho del
Trabajo, que redne en si tantos elementos procedentes del de-
recho privado o individual, como también elementos colecti-
vos de origen juridico piblico, perteneciendo, sin embargo,
por su principio de orden sistemitico, al Derecho del trabajo
privado individual. Paralelamente a esta proteccién existen las
disposiciones relativas al despido de mutilados, embarazadas,

prisioneros de guerra, repatriados y otros grupos especia-

f23) Comp. Hukeck. KSchG, art. 16, nota 1 y sig.
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les (24), cuyos detalles no han de discutirse en el dmbito de
este tema general.

Con ello surge la cuestidn de la posicion de las normas de
proteccion del despido frente al Derecho civil general. No cabe
duda de que las disposiciones generales sobre los plazos de
despido, y en especial sobre el derecho al despido sin plazo,
por motivos importantes han permanecido en vigencia, segun
lo confirma la ley (por ejemplo, los arts. 11, parrafo 1, y 13,
parrafo 1 de la KSchG en lo que se refiere al despido sin plazo).
Sin embargo, es dudoso si los despidos estin sujetos, ademais
de a la disposiciones de la KSchG, a las normas generales 1us-
civilistas sobre la nulidad de actos juridicos adversos a la moral
(articulo 138 del BGB) y sobre la prohibicion de la actuacion
juridica inadmisible («Verstoss gegen Treu und Glauben», ar-
ticulo 242 del BGB.), o st la KSchG. excluye, segin el"prin-
cipio lex specialis derogat generalt, la aplicacién de dichas dis-
posiciones.

La cuestién de la aplicabilidad del art. 138 del BGB. {nu-
lidad de actos juridicos contrarios a la moral) estd solucionada
en cuanto que el art 11, parrafo 3 de la KSchG., admite expre-
samente la invocacidn, por parte del obrero o empleado, de la
repudiabilidad del despido frente a la moral, aparte de la in-
vocacién de su inadmisibilidad desde el punto de vista social.
No tan clara estd la situacién respecto a la objecién de la accién
juridica inadmisible, o bien abusiva, contra un despido (ar-
ticulo 242), a la cual no alude la KSchG. Por regla general, un

(24) Para estas personas existe o una mposibilidad de despido temporal-
mente limitada, o bien su despido estd sujeto a autorizaciones por parte de
la superioridad. Comp. Ley de Mutilados del 1z.1-1923 (RGBt. 1, pig. s8).
Ley de Proteccion a la Madre del 24-1-1952 BGB1. I, pdg. 23) y Ley de Re-
patriados del 19-6-1950 (BGB1. I, pig. 221).
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despido abusivo, segiin el art. 242 del BGB, serd al propio
tiempo un despido en pugna con el orden social segin el ar-
ticulo 1.° de la KSchG. Ahora bien, como esta Ley establece,
para la alegacién ante'los tribunales de la inadmisibilidad so-
aial y moral del despido, un plazo exclusivo de tres semanas,
después de recibir el aviso, el trabajador o empleado podria
afectar la idea de apoyar su reclamacién, inadmisible por ca-
ducidad del plazo, en la objecidn de la accién juridica legal.
para la que no se ha previsto un plazo de denuncia, y de crear
con ello una proteccién de despido adicional.

Esta interpretacion no parece corresponder al supuesto
de la KSchG, que con el concepto de la «inadmisibilidad.social»
del despido no se proponia crear un nuevo estado de causa pa-
ralelo a la accién juridica inadmisible, sino proveer de un sen-
tido concreto y modificar la accién juridica, inadmisble se-
gun el art. 242 del BGB, para la materia de la proteccion del
despido. Por lo tanto, una alegacion por parte del obrero o
empleado del art. 242 del BGB, ademis o en lugar del art 1.
de la KSchG, no sélo conduciria a un pleonasmo no previsto
por la ley, sino directamente a eludir los limites materiales y
temporales de la proteccion del despido establecidos en la
KSchG. (25).

Por lo contrario, habrd de suponerse que aquellos trabaja-
dores o empleados a los que no abarca la KSchG. (26)‘po-
drdn proceder a la alegacién de la accién juridica inadmisible

(25} Comp. HvYEck, KSchG, Introduccién, pdg. 27: MONJAU-HEIMEIER,
KSchG, art. 1.9, nota 17; HERSCHEL-STEINMANN, KSchG, 1951, art. 1.°, nota 3.
y otros.

(26) Obreros y empleados de empresas que regularmente ocupan menos
de seis personas, obreros y empleados que pertenecen a la empresa menos
de seis meses, jovenes de menos de veinte afios y empleados con funciones.
directivas.
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contra despidos abusivos, habiendo de observarse, sin embar-
£0, que no todos los despidos aparentemente adversos al orden
social constituyen una accién juridica inadmisible (27), de
modo que para las personas a las que no alcanza la KSchG, la
proteccién de despido es mds limitada. No puede aprobarse
el criterio contrario (28), el cual se propone deducir de la
aplicabilidad limitada de la KSchG., el que se deberia crear,
para las personas que quedan excluidas de dicha ley, un estado
de causa especial, respecto a la libertad total de despido no su-
jeta a la lealtad obligataria. Seria aquivoce suponer que el le-
gislador, al excluir a determinadas personas de la posibilidad
de invocar la madmisibilidad social del despido, haya querido
cortarles también el camino de la alegacion de la Treuwidrig-
keit (accién juridica inadmisible). Ello seria en todo caso justo
st se identificara la inadmisibilidad social con la p'revaticacién
con la deslealtad o Treuwidrigkest. Pero en este aspecto no
se tiene en cuenta que estos dos conceptos se diferencian en
si en cuanto que la inadmisibilidad social es definida mis bien
desde el lado objetivo y la prevaricacién o deslealtad desde el
subjetivo. El art. 242 del BGB es, sin embargo, un principio
juridico general e inalterable que si bien puede ser modifica-
do en leyes especiales no puede ser excluido aun ante la ma-
yor libertad de despido 1maginable.

DR. GERHARD SCHNORR

(Del Seminario de Derecho del Trabajo
de Ja Universidad de Colania)

(27) Comp. LAG. Francfort del 8.9-1949. AP 1950, nim. 120: LAG
Bremen del 4-8-1948, RAA 1948, pdg. 103.

(28] Asi Hueck, KSchG, Introduccidn, pag. 28; ROHLFING, KSchG 1951,
art. 6.°, viota 4: DIETZ, N]JW, pig. 944. NMonNjau-HeiMEIER, KSchG, art, 1.0,
nota 18.
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