Betriebsdnderungen,
Interessenausgleich, Sozialplan

Betriebsanderungen erkennen

MiTwiRKUNG

miT WirkunG
——

Betriebsdanderung (§ 111 BetrVG)

»In Unternehmen mit in der Regel mehr
als zwanzig wahlberechtigten
Arbeitnehmern hat der Unternehmer
den Betriebsrat iiber geplante
Betriebsanderungen, die wesentliche
Nachteile fiir die Belegschaft oder
erhebliche Teile der Belegschaft zur
Folge haben kdnnen, rechtzeitig und
umfassend zu unterrichten und die
geplanten Betriebsanderungen mit dem
Betriebsrat zu beraten.“

Betriebsdnderung

m Eine Betriebsdnderung ist eine
Anderung des Betriebs, die wesentliche
Nachteile fiir die Belegschaft oder
Erhebliche Teile der Belegschaft haben

ann.

m Es muss sich um eine MaBnahme
handeln, durch die die Funktion des
Betriebs in aufergewdhnlicher Weise
gedndert wird.

= MaBnahmen der alltaglichen
Geschéftsfiihrung sind daher keine
Betriebsanderungen.




Betriebsdanderung

m Der Arbeitgeber ist verpflichtet, den
Betriebsrat tiber die
Betriebsdnderung zu unterrichten
und sie mit ihm zu beraten.

m Zwingende Mitbestimmungsrechte
entstehen unmittelbar aus der
Betriebsdanderung noch nicht, die
Mitwirkung ist zunachst darauf
beschrankt, die Betriebsanderung
mit dem Betriebsrat zu beraten.
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Betriebsdanderung: Voraussetzungen

Der Betriebsrat besteht bereits zu dem
Zeitpunkt, in dem sich der Unternehmer
dazu entschlief3t, die Betriebsdnderung
durchzufiihren.

= Wenn der Betriebsrat also als Reaktion auf
eine angekiindigte Betriebsdanderung
gegriindet wird, hat er keine
Mitwirkungsmoglichkeiten mehr.

= Im Zweifel muss der Arbeitgeber darlegen,
dass er den Entschluss zur
Betriebsanderung schon vor der Griindung
des Betriebsrats gefasst hat.

Betriebsdanderung: Voraussetzungen

Im Unternehmen werden in der Regel mehr
als 20 wahlberechtigte Arbeitnehmer
beschiftigt.

m Entscheidend ist nicht die Gro3e des
Betriebs, sondern die des Unternehmens.

= Mafigeblich ist der Arbeitnehmerbegriff
i.S.d. § 5 Abs. 1 BetrVG.

m Entscheidend ist nicht die zum Zeitpunkt
der Durchfiihrung der Betriebsanderung
beschaftigte Zahl, sondern die Zahl der
regelméaBig beschaftigten Arbeitnehmer.




Betriebsdanderung: Voraussetzungen

Es konnen ,,wesentliche Nachteile fiir
die Belegschaft oder erhebliche Teile
der Belegschaft“ auftreten.

m Es muss zum Zeitpunkt der
Bekanntgabe der Betriebsanderung
noch nicht feststehen, ob tatsachlich
Nachteile auftreten, worin die Nachteile
bestehen oder wer davon betroffen ist.

m Ausreichend ist, dass der Eintritt der
Nachteile nicht ausgeschlossen
erscheint.

»Wesentliche Nachteile*

m Nachteile konnen
Verschlechterungen materieller und
immaterieller Art sein, z. B.
= Verlust des Arbeitsplatzes,
= Versetzung im Betrieb mit

vermindertem Einkommen,
= verminderte oder erhdhte
Qualifikationsanforderungen,

»Wesentliche Nachteile*

m Nachteile kdnnen
Verschlechterungen materieller und
immaterieller Art sein, z. B.
= Minderung des Einkommens durch
Herabstufungen bei gednderter
Tatigkeit,

= Erhdhung der Belastung oder
Minderung des Einkommens durch
leistungsbezogene Entlohnung,




»Wesentliche Nachteile*

= Nachteile kdnnen

Verschlechterungen materieller und

immaterieller Art sein, z. B.

= psychische und/oder physische
Belastung durch verschlechterte
Arbeitsbedingungen wie Ldarm, Staub,
Hitze, Kilte etc.,

= psychische und/oder physische
Belastungen durch
Leistungsverdichtung,

»Wesentliche Nachteile*

m Nachteile konnen
Verschlechterungen materieller und
immaterieller Art sein, z. B.
= langere Anfahrtswege, erhohte

Wegekosten,
= ungiinstigere Arbeitszeiten,
= Verschlechterung der
Sozialeinrichtungen (Kantine,
Kindergarten, betriebliche
Altersversorgung etc.).

»Erhebliche Teile“ der Belegschaft

m Eine Betriebsanderung l6st nur dann
Beteiligungsrechte aus, wenn die ganze
Belegschaft oder erhebliche Teile der
Belegschaft von der Mafinahme
betroffen sind.

= Das Gesetz lasst offen, was ,,erhebliche
Teile* der Belegschaft sind.

m Richtschnur: Zahlen- und Prozent-
angaben des § 17 Abs. 1 KSchG, jedoch
mit der Maf3gabe, dass mindestens 5 %
der Belegschaft des Betriebes betroffen
sein miissen.




»Erhebliche Teile* der Belegschaft

21 bis 59 Arbeitnehmer: sechs oder
mehr Arbeitnehmer.

60 bis 250 Arbeitnehmer: mehr als 10%
der Arbeitnehmer.

251 bis 499 Arbeitnehmer: 26 oder
mehr Arbeitnehmer.

500 bis 600 Arbeitnehmer: 30 oder
mehr Arbeitnehmer.

Mehr als 600 Arbeitnehmer: 5% der
Arbeitnehmer oder mehr.

Arbeitnehmer

Bei der Betriebsgrofie ist die Zahl der
normalerweise im Betrieb
beschaftigten Arbeitnehmer zu
beriicksichtigen, kurzzeitige Spitzen
sind zu vernachidssigen.

Es gilt der Arbeitnehmerbegriff des
§ 5 Abs. 1 BetrVG, also zadhlen
Teilzeitbeschaftigte, geringfiigig
Beschiftigte etc. in vollem Umfang
mit.

Arbeitnehmer

Wenn der Nachteil im Verlust des
Arbeitsplatzes liegt, sind bei der
Ermittlung der Anzahl der betroffenen
Arbeitnehmer diejenigen, die ohnehin
ausscheiden, z. B. wegen Renteneintritt
oder durch Fristablauf, nicht
mitzuzdhlen.

Ebenso zdhlen nicht die Arbeitnehmer
mit, die verhaltens- oder
personenbedingt gekiindigt werden.




Arbeitnehmer

m Zu beriicksichtigen sind aber
= betriebsbedingte Kiindigungen,
= Aufhebungsvertrage und
= u. U. Kiindigungen durch Arbeitnehmer.

» Kiindigungen durch Arbeitnehmer sind
dann zu beriicksichtigen, wenn sie in
einem Zusammenhang mit der
Betriebsdnderung stehen, etwa weil der
Arbeitgeber Bedingungen schafft, die
einem Arbeitnehmer nahe legen, selbst
zu kiindigen.

»Wesentliche Nachteile*

m Fiir das Vorliegen einer
Betriebsdnderung ist nicht
erforderlich, dass nur fiir die
unmittelbar betroffenen
Arbeitnehmer Nachteile entstehen.

m Nachteile kdnnen wie gesehen von
ganz unterschiedlicher Art sein.

»Wesentliche Nachteile*

m Auch fiir andere Arbeitnehmer
kénnen sich Nachteile ergeben, die
z. B. daraus resultieren kénnen, dass
sie
= zusétzliche Aufgaben tibernehmen
miissen,

= andere organisatorische Abldufe
beachten miissen, die moglicherweise
die Arbeitsablaufe beeintrachtigen,

= andere Arbeitszeiten einhalten miissen
etc.




Geltung fiir Kleinbetriebe

In Betrieben mit 20 oder weniger
Arbeitnehmern ist der § 111 dennoch
anzuwenden, wenn das
Unternehmen mehr als 20
Arbeitnehmer hat.

Hierzu gibt es noch keine
Rechtsprechung, die Literatur nennt
Werte von mindestens drei bis sechs
betroffene Arbeitnehmern.

Arten von Betriebsdnderungen

Das BetrVG nennt in § 111 eine Reihe
von Beispielen fiir
Betriebsanderungen.

Wenn einer dieser Fille vorliegt,
handelt es sich in jedem Fall um eine
Betriebsdnderung, es muss nicht
weiter gepriift werden, ob
wesentliche Nachteile eintreten
konnen (,,Fiktionswirkung* des

§ 111 BetrVG).

Arten von Betriebsdnderungen

Die in § 111 genannten Beispiele sind
aber keine abschlief3ende Liste, es
kann auch andere Arten von
Betriebsanderungen geben.

Entscheidend ist in dem Fall, ob und
welche Nachteile eintreten konnen.




Stilllegung des ganzen Betriebs oder
von wesentlichen Betriebsteilen

Die Stilllegung ist die Einstellung der
wirtschaftlichen Betatigung in der
Absicht, den bisherigen Betriebszweck
fiir lange Zeit nicht oder gar nicht mehr
weiterzuverfolgen.

»Wesentlicher Betriebsteil*“: Wenn die
Zahlenwerte des § 17 Abs. 1 KSchG
erreicht und im Betriebsteil mindestens
5% der Belegschaft tatig sind.

m Der Betriebsrat hat gem. § 21 b BetrVG
ein Restmandat bis zum Ende des
Bestehens des Betriebs.

Verlegung des ganzen Betriebs oder
von wesentlichen Betriebsteilen

m Eine Verlegung ist jede nicht nur
geringfiigige Verdnderung der
ortlichen Lage des Betriebes oder
Betriebsteils.

m BAG (AP Nr. 11 zu § 111 BetrVG): Eine
Entfernung von 4,3 km ist
ausreichend, um eine Verlegung zu
begriinden.

Zusammenschluss mit anderen
Betrieben

m Dabei kann es sich um die
Eingliederung eines Betriebes in den
bestehenden Betriebs handeln.

m Es kann durch den Zusammen-
schluss auch ein neuer Betrieb
entstehen, was z. B. der Fall ist,
wenn eine ganz neue Ildentitat des
Betriebs entsteht, etwa weil die
Produktpalette sich entscheidend
andert.




Spaltung von Betrieben

m Es kann sich um eine unternehmens-
interne Aufspaltung handeln, indem
z. B. eine neue Leitung fiir einen
Betriebsteil eingerichtet wird, der einen
ganz anderen Zweck verfolgt, als der
librige Betrieb.

m Es kann sich auch um einen
Betriebsteiliibergang gemaf} § 613a
BGB, also z. B. durch Verkauf eines
Betriebsteils an einen Dritten handeln.

Grundlegende Anderung der Betriebsorganisation,
des Betriebszwecks oder der Betriebsanlagen

» Eine grundlegende Anderung liegt vor,
wenn sie erhebliche Auswirkungen auf
den Betriebsablauf hat bzw. einen
»Sprung®in der technisch-
wirtschaftlichen Entwicklung darstellt.

m Beispielsfall BAG (AP Nr, 32 zu § 111
BetrVG): Grundlegende Anderung des
Betriebszwecks, wenn in einem
Schlachthof, in dem bisher Rinder und
Schweine geschlachtet wurden, kiinftig
nur noch Schweine geschlachtet
werden sollen.

Grundlegende Anderung der Betriebsorganisation,
des Betriebszwecks oder der Betriebsanlagen

= Andere Beispiele:

= Umstellung von 2- auf 3-Schicht-
Betrieb;

« Anderung der Organisation mit der
Folge, dass aus einer
produktbezogenen Organisation eine
geografisch geordnete Organisation
wird;

= Umstellung von Linien- auf
Matrixorganisation;




Grundlegende Anderung der Betriebsorganisation,
des Betriebszwecks oder der Betriebsanlagen

= Andere Beispiele:
= Umstellung eines Bekleidungsgeschafts
von Herrenmoden auf Damenmoden;
= Neueinfiihrung von SAP (erforderliche
Anderungen der Organisation).

Einfiilhrung grundlegend neuer
Arbeitsmethoden oder Fertigungsverfahren

m Unter ,Arbeitsmethode“ ist zu
verstehen, wie im Betrieb die
menschliche Arbeitskraft und die
Technik als Hilfestellung der
menschlichen Arbeitskraft zur
Erreichung des Betriebszwecks
verwertet wird.

Einfiilhrung grundlegend neuer
Arbeitsmethoden oder Fertigungsverfahren

m ,Fertigungsverfahren“ sind die
Arbeits- und Produktionsabldufe, wie
sie im konkreten Betrieb zur
Herstellung der Produkte bzw. zur
Erbringung von Dienstleistungen
angewandt werden.
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Einfiilhrung grundlegend neuer
Arbeitsmethoden oder Fertigungsverfahren

m Beispiele:
= Einfiihrung eines automatisierten
Hochregallagers statt der bisherigen
manuellen Lagerfiihrung;
= Einfiihrung von Scannerkassen statt
bisher tiblicher manuell zu
bedienenden Kassen;

Einfiilhrung grundlegend neuer
Arbeitsmethoden oder Fertigungsverfahren

m Beispiele:
= Einfiihrung von RFID zur Identifizierung
von Waren;
= Einfiihrung eines vollautomatisierten
Produktionsverfahrens;
= Neueinfiihrung von SAP (erforderliche
Umstellungen bei der Arbeit).

Andere Arten von
Betriebsdanderungen

= Neben denin § 111 BetrVG genannten

Fallen sind auch andere Arten von

Betriebsanderungen denkbar, z. B.

= Einsatz neuer Maschinen, die zwar kein
neues Fertigungsverfahren darstellen,
aber die Arbeitsdichte erhohen,

= Anwendungvon MTM oder anderen
Verfahren zur Optimierung von
(ansonsten unveridnderten)
Arbeitsabldufen.
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»Schleichende* Betriebsanderung

= Wenn die Betriebsdanderung nicht in
einem Zug, sondern mehreren
»Schiben® durchgefiihrt wird, die jede
fiir sich nicht die Voraussetzungen z. B.
im Hinblick auf die Anzahl der
betroffenen Arbeitnehmer erfiillen,
handelt es sich dennoch im Ganzen um
eine Betriebsanderung, wenn die
Schritte auf einer einheitlichen
unternehmerischen Entscheidung
beruhen.

»Schleichende* Betriebsdnderung

m Problematisch wird dabei der
Nachweis der einheitlichen
Anderung.

m Hierist vorallem der
Wirtschaftsausschuss gefordert,
Informationen zu liefern und
Tendenzen zu beobachten, um ggf.
den Nachweis fiihren zu konnen.

Keine Betriebsdanderung

m Ein reiner Betriebsiibergang (§ 613a
BGB), also z. B. der Verkauf des
Betriebs an ein anderes
Unternehmen, ist (noch) keine
Betriebsanderung.

m Ebenso handelt es sich nicht um eine
Betriebsdanderung, wenn das
Unternehmen den Inhaber wechselt.
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Keine Betriebsdnderung

s Auch die Umwandlung eines
Unternehmens, z. B. die Anderung
der Rechtsform, ist keine
Betriebsanderung.

m Inall diesen Fallen ist aber der
Wirtschaftsausschuss vom
Unternehmer zu unterrichten, damit
der priifen kann, ob maéglicherweise
Konsequenzen eintreten kénnen, die
eine Betriebsdnderung bedeuten.

Keine Betriebsdanderung

m Als Folgen eines Betriebsiibergangs
oder einer Umwandlung kdnnen
Betriebsdanderungen entstehen.

m Wenn z. B. der neue Besitzer einen
Betriebsteil verlagert oder in einen
Betrieb in seinem bisherigen
Unternehmen integriert, handelt es
sich um eine Betriebsanderung, die
in Folge des Ubergangs eintritt.

Kann der Betriebsrat eine
Betriebsdanderung verhindern?

m Eine Betriebsdanderung l6st eine
Beratungspflicht aus, sie ist aber
selbst nicht Gegenstand der
Mitbestimmung.

= Die unternehmerische Entscheidung,
die der Betriebsanderung zugrunde
liegt, entzieht sich der
Mitbestimmung durch den
Betriebsrat.
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Kann der Betriebsrat eine
Betriebsdanderung verhindern?

Grundsatzlich liegt es im Direktions-
recht des Arbeitgebers, seinen
Betrieb, sein Unternehmen und
seinen Konzern so zu organisieren,
wie er es fiir angebracht halt.

Der Betriebsrat kann
Mitbestimmungsrechte nur
hinsichtlich der Folgen fiir die
Arbeitnehmer ausiiben.

Kann der Betriebsrat eine
Betriebsdanderung verhindern?

Eine (allerdings in mancher Hinsicht
eingeschrankte) Form der
zwingenden Mitbestimmung sind die
in §§ 112 BetrVG vorgesehenen
Verfahrensweisen:

= Interessenausgleich und

= Sozialplan.

Kann der Betriebsrat eine
Betriebsdanderung verhindern?

Bei der Wahrnehmung seiner

Beteiligungsrechte kann der

Betriebsrat versuchen,

= Alternativen zur Betriebsdanderung zu
entwickeln und vorzuschlagen oder

= Harten fiir die Arbeitnehmer weitgehend
zu vermeiden oder abzufedern,

= die Betriebsanderung so teuer werden
zu lassen, dass sie fiir den Arbeitgeber
unattraktiv wird.
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Ausnahmen von der Sozialplanpflicht
(§ 112a BetrVG)

m Unter bestimmten Bedingungen gelten
die Beschrankungen des § 112a BetrVG,
nach denen ein Sozialplan nicht
erzwungen werden kann:
= wenn die Betriebsdanderung ausschlielich
in einem Personalabbau besteht und
bestimmte Mindestzahlen von betroffenen
Arbeitnehmern unterschritten werden
(Abs. 1);

= inden ersten vier Jahren nach Neugriin-
dung eines Unternehmens (Abs. 2).

© Avel Janssen,JES GmbH, Berin

Reiner Personalabbau
(§ 112a Abs. 1 BetrVG)

m Mindestzahlen:
= Betrieb mit 21 bis 30 Arbeitnehmern:
mindestens 6 Arbeitnehmer;
= Betrieb mit 31 bis 59 Arbeitnehmern:
20% der Arbeitnehmer;
= Betrieb mit 60 bis 249 Arbeitnehmern:
20% oder mindestens 37 Arbeitnehmer;

Reiner Personalabbau
(§ 112a Abs. 1 BetrVG)

m Mindestzahlen:

= Betrieb mit 250 bis 499 Arbeitnehmern:
15% oder mindestens 60 Arbeitnehmer;

= Betrieb mit 500 oder bis 600
Arbeitnehmern: mindestens 60
Arbeitnehmer;

= Betrieb mit mehr als 600
Arbeitnehmern: 10% der Arbeitnehmer.
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Reiner Personalabbau
(§ 112a Abs. 1 BetrVG)

m Selbst wenn scheinbar nur ein
Personalabbau eintritt, kann dennoch
eine Betriebsanderung vorliegen, wenn
mit dem Personalabbau z. B.
= erhebliche Anderungen der Organisation
oder Methoden,

= eine Ubertragung oder ein Abbau von
Betriebsmitteln,

= die SchlieBung eines Betriebsteils oder

= andere Nachteile fiir andere Arbeitnehmer

einhergehen.

Neu gegriindete Unternehmen
(§ 112a Abs. 2 BetrVG)

m Maf3geblich ist das Datum der
Anzeige der Aufnahme einer
Erwerbstatigkeit beim Finanzamt.

m Ausgenommen sind Neugriindungen
im Rahmen von Umstrukturierungen
bestehender Unternehmen oder
Konzerne — die Vorschrift greift also
nur bei vollkommen neu
gegriindeten Unternehmen.

Zustandigkeiten bei einer
Betriebsdanderung

m Wichtig ist, moglichst schnell die
Frage zu kldren, welches Gremium
fiir die Behandlung der
Betriebsdnderung zustdndig ist:
= der ortliche Betriebsrat,
= der Gesamtbetriebsrat oder
= der Konzernbetriebsrat.




Zustandigkeiten bei einer
Betriebsdanderung

= Grundsatzlich ist der ortliche

Betriebsrat zustandig.

Der Gesamtbetriebsrat ist nur

zustdndig (§ 50 Abs. 1 BetrVG) bei

einer Betriebsanderung,

= die mehrere Betriebe betrifft

= und die nicht durch die einzelnen
Betriebsrate innerhalb ihrer Betriebe
geregelt werden kénnen.

Zustandigkeiten bei einer
Betriebsdanderung

Der Konzernbetriebsrat ist nur

zustandig (§ 58 Abs. 1 BetrVG) bei

einer Betriebsanderung,

= die mehrere oder alle
Konzernunternehmen betrifft

= und notwendigerweise fiir die
betroffenen Konzernunternehmen
einheitlich behandelt werden muss.

Zustandigkeiten bei einer
Betriebsdanderung

Der Gesamtbetriebsrat ist den 6rtlichen
Betriebsraten nicht libergeordnet, also
nicht zur Weisung befugt. (§ 50 Abs. 1
Satz 2 BetrVG).

Der Konzernbetriebsrat ist weder den
Gesamt- noch den ortlichen
Betriebsraten iibergeordnet (§ 58 Abs. 1
Satz 2 BetrVG).

GBR oder KBR konnen die Zustandigkeit
nicht einfach ,,an sich ziehen“.
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Zustandigkeiten bei einer
Betriebsdanderung

Auch wenn der Arbeitgeber lieber mit
den Gesamt- oder
Konzernbetriebsrat verhandeln
mochte, muss er sich an die
gesetzliche Zustandigkeit halten.

Eine Vereinbarung, die von einem
nichtzustandigen Gremium
abgeschlossen wird, ist nichtig.

Zustandigkeiten bei einer
Betriebsdanderung

Allerdings kann die Zustandigkeit
vom eigentlich origindr zustdandigen
Gremium an den Gesamt- bzw.
Konzernbetriebsrat delegiert werden
(§ 50 Abs. 2 bzw. § 58 Abs. 2
BetrVG).

Dazu ist ein Beschluss notwendig,
der mit der Mehrheit der Stimmen
der Mitglieder des originar
zustandigen Gremiums gefasst wird.
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Betriebsdnderungen,
Interessenausgleich, Sozialplan

Informations- und
Beratungspflichten des
Arbeitgebers

aseminare
1
M) Detriebs

MiTwiRKUNG

miT WirkunG
——

Betriebsdanderung (§ 111 BetrVG)

»In Unternehmen mit in der Regel mehr
als zwanzig wahlberechtigten
Arbeitnehmern hat der Unternehmer
den Betriebsrat iiber geplante
Betriebsanderungen, die wesentliche
Nachteile fiir die Belegschaft oder
erhebliche Teile der Belegschaft zur
Folge haben kdnnen, rechtzeitig und
umfassend zu unterrichten und die
geplanten Betriebsdanderungen mit dem
Betriebsrat zu beraten.“

Informationspflichten bei
Betriebsdanderungen

m Der Arbeitgeber muss dem
Betriebsrat alle Informationen
geben, die zu einer Beurteilung der
Betriebsanderung und ihrer Folgen
erforderlich sind.

m Dazu muss der Arbeitgeber dem
Betriebsrat auch die Informationen
und Uberlegungen mitteilen, die er
zur Grundlage seiner Planung
gemacht hat.
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Informationspflichten bei
Betriebsdanderungen

Der Arbeitgeber darf die Beratung

nicht mit der Begriindung

verweigern,

= dass die Zahl der Arbeitnehmer
voraussichtlich die erforderliche
Mindestzahl nicht erreicht oder

= dass er keine Nachteile fiir die
betroffenen Arbeitnehmer sieht.

Informationspflichten bei
Betriebsdanderungen

Allein die Gefahr, dass Nachteile
entstehen und die Méglichkeit, dass
voraussichtlich die erforderliche Zahl
von Arbeitnehmern erreicht wird (ggf. in
mehreren Schiiben), begriindet eine
Informations- und Beratungspflicht.
Gegeniiber dem Wirtschaftsausschuss
bestehen weitere Informationspflichten
- dazu spater mehr.

Informationspflichten des
Arbeitgebers

Der Betriebsrat hat einen umfassenden
Informationsanspruch, im Zweifel sind
ihm eher mehr als weniger
Informationen zu geben.

Welche Informationen das im Einzelnen
sind, entscheidet nicht der Arbeitgeber.

Die Informationen dienen auch dazu,
dass der Betriebsrat priift, ob und in
welcher Weise er iiberhaupt zustandig
ist — diese Priifung obliegt nicht dem
Arbeitgeber.
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Informationspflichten bei
Betriebsdanderungen

Die Informationspflichten umfassen

u.

a. folgende Punkte:

Welche Ma3nahmen sind geplant?

Zu welchem Zeitpunkt sollen die
Mafinahmen durchgefiihrt werden?

Wie wirken sich die MaBnahmen auf die
Arbeitnehmer aus?

Welchen Arbeitnehmern drohen welche
Nachteile?

Welche anderen Folgen treten fiir die
Belegschaft ein?

Informationspflichten bei
Betriebsdanderungen

Die Informationspflichten umfassen

u.

a. folgende Punkte:

Warum plant der Arbeitgeber die
Betriebsdanderung?

Worin besteht der Nutzen fiir das
Unternehmen und den Betrieb?

Welche wirtschaftlichen Folgen treten
fiir den Betrieb ein?

Welche alternative Moglichkeiten hat er
erwogen und welche Ergebnisse sind
dabei entstanden?

Informationspflichten bei
Betriebsdanderungen

Welche Informationen benétigt
werden, hangt natiirlich jeweils von
der Art der Betriebsdnderung ab.

Bei Verlagerungen geht es meistens um
das ,,Warum*, ,Wohin“ und , Wie*;

bei Massenentlassungen um das
»Warum*, ,Wer“ und ,,Wie“;

bei neuen Verfahren um das ,,Warum®,
»Was“, ,Wie“, ,,Welche Folgen“ etc.




Informationspflichten bei
Betriebsdanderungen

m Der Betriebsrat sollte sich aber nicht
allein mit den Daten des
Arbeitgebers zufrieden geben,
sondern sie kritisch hinterfragen,
ggf. auch selbst priifen.

Dabei sollte der Betriebsrat sich
besonders Gedanken iiber die
Informationen machen, die ihm vom
Arbeitgeber nicht gegeben werden.

Informationspflichten bei
Betriebsdanderungen

m Arbeitgeber verschweigen z. B. gern

= wirtschaftliche Hintergriinde,
Kennzahlen, Formeln, nach denen
Berechnungen angestellt wurden etc.;

= Risiken und potentielle Nachteile, die
bei der Planung der Betriebsdanderung
festgestellt wurden;

= die tatsdchlichen Kosten der
Betriebsdnderung;

= langfristige Ziele und Strategien, die
das Unternehmen oder der Konzern
verfolgen.

Wirtschaftliche Fragen

m Insbesondere wirtschaftliche
Uberlegungen des Arbeitgebers sind
von Bedeutung, da eine
Betriebsanderung in der Regel
wirtschaftlich motiviert ist.

m Essind also vor allem Zahlen im
Sinne von ,,Situation vorher*,
,Situation nachher* unter
Beriicksichtigung der Kosten der
Betriebsanderung wichtig.
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Wirtschaftliche Fragen

Ausgangspunkt des Arbeitgebers fiir
die Planung einer Betriebsanderung ist
in aller Regel, dass er sich davon einen
wirtschaftlichen Vorteil verspricht.

Diesen wirtschaftlichen Aspekt sollte
der Betriebsrat — bei allem berechtig-
tem Engagement — nicht aus den Augen
verlieren, denn wirtschaftlichen Argu-
menten gegeniiber ist ein Unternehmer
normalerweise aufgeschlossen.

Wirtschaftliche Fragen

Daher sollte auch der Betriebsrat an

dieser Stelle ansetzen und moglichst

umfangreiche Informationen

anfordern tiber

= die wirtschaftliche Situation,

= den Nutzen, den der Arbeitgeber sich
von der Mafinahme verspricht,

= die Kosten, die die MaBnahme
verursacht etc.

Wirtschaftliche Fragen

Der Betriebsrat sollte die Angaben,
die der Arbeitgeber macht, nicht
unwidersprochen hinnehmen und
,»fur wahr* halten.

= Nicht selten

= ,rechnen sich“ Arbeitgeber die Zahlen
,schon,

= vernachldssigen sie Aspekte, die von
Bedeutung sind,

= rechnen sie zu kurzfristig.
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Wirtschaftliche Fragen

97% aller Insolvenzen in
Deutschland gehen auf unter-
nehmerische Fehlentscheidungen
zuriick (Zahl des DIHT).

Arbeitgeber machen Fehler.

Der Betriebsrat sollte Zahlen und
Informationen vom Arbeitgeber
daher sehr kritisch priifen.

Argumentation des Betriebsrats

Ein Betriebsrat sollte sich argumentativ
starken und gut vorbereitet in
Gespréache iiber Betriebsdanderungen
gehen.

Dabei ist es ratsam, das Augenmerk auf
mogliche Risiken, Gefahren und
Nachteile der Betriebsanderung zu
legen.

Es empfiehlt sich, die Argumente zu
tiberpriifen und gut begriinden zu
konnen.

Beispiel: Outsourcing als
Betriebsdanderung

Der Arbeitgeber wird eine Fiille von

Griinden angeben, warum z. B. ein

Outsourcing von bestimmten

Leistungen wirtschaftlich sinnvoll ist:

= Das Unternehmen kann sich auf das
Kerngeschaft konzentrieren,

= dadurch werden Einsparpotentiale
erschlossen,
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Beispiel: Outsourcing als
Betriebsdanderung

m Der Arbeitgeber wird eine Fiille von
Griinden angeben, warum z. B. ein
Outsourcing von bestimmten
Leistungen wirtschaftlich sinnvoll ist:
= das Unternehmen wird flexibler,
= durch Verlagerung an giinstigere

Standorte werden Kosten eingespart
etc.

Risiken und Gefahren -
Gegenargumente zum Outsourcing

s Dem Unternehmen gehen z. B. bei der
Entwicklung, Konstruktion oder
Fertigung wesentliche Kompetenzen
verloren, die einen Wettbewerbsvorteil
darsteiien kénnen.

m Es besteht die Gefahr, dass Know-How
an (ggf. zukiinftige) Wettbewerber
tibergeht (siehe Fertigungsbetriebe fiir
Unterhaltungselektronik oder
Notebooks in Fernost).

Risiken und Gefahren -
Gegenargumente zum Outsourcing

m Die Praxis hat gezeigt, dass nicht
immer gewahrleistet ist, dass die
Anspriiche, z. B. hinsichtlich der
Qualitat, Flexibilitat etc., vom
externen Dienstleister erfiillt werden
konnen.

m Der Auftraggeber verliert die
Kontrolle, z. B. {iber die Qualitadt und
tiber Termine.
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Risiken und Gefahren -
Gegenargumente zum Outsourcing

m Wichtige informelle Kontakte
(Entwickler und Fertiger plaudern bei
der Mittagspause in der Kantine und
haben eine Idee, wie etwas besser
gemacht werden kann) finden nicht
mehr statt.

Das Unternehmen gerat in
Abhédngigkeiten von den
Dienstleistern.

Risiken und Gefahren -
Gegenargumente zum Outsourcing

= Wenn alle alles von den gleichen
oder vergleichbaren Dienstleistern
machen lassen, wird alles gleich
gemacht: Dann kann man auch nicht
besser sein als der Wettbewerb.

m Haufig werden kurzfristige
Kostenvorteile iberbewertet.

Risiken und Gefahren -
Gegenargumente zum Outsourcing

m Bei Kostenvergleichen werden oft

Apfel mit Birnen verglichen:

= Folgekosten (z. B. fiir Nachbesserungen
bei schlechter Qualitit),

= Nebenkosten (z. B. Transport) und

= informelle Kosten (z. B. fiir erh6hten
Kommunikationsaufwand)

werden {ibersehen.

m Nicht zuletzt wird haufig schlicht
falsch gerechnet.
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Wirtschaftliche Fragen

m Der Betriebsrat sollte hinsichtlich
wirtschaftlicher Fragen folgende
Informationen anfordern:
= Gesellschaftsrechtliche Unterlagen

(z. B. Handelsregisterausziige,
Gesellschaftsvertrage,
Gewinnabfiihrungs- und
Beherrschungsvertrage);

Wirtschaftliche Fragen

m Der Betriebsrat sollte hinsichtlich
wirtschaftlicher Fragen folgende
Informationen anfordern:
= Unterlagen zum Jahresabschluss (z. B.

Bilanz, Gewinn- und Verlustrechnung,
Anhang mit Lagebericht und
Erlduterungen, Bericht des
Wirtschaftspriifers, Berichte an die
Gesellschafter etc.);

Wirtschaftliche Fragen

m Der Betriebsrat sollte hinsichtlich
wirtschaftlicher Fragen folgende
Informationen anfordern:
= ggf. Unterlagen iiber die Umwandlung
(z. B. Er6ffnungsbilanz, Insolvenzbilanz,
Teilungsbilanz etc.);

= aktuelle Ist-Zahlen (z. B. Auftrags-
bestdnde, Lagerbestande,
Kontenstande, Kreditlinien, Vermdgens-
bestand, Anlagevermogen etc.);
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Wirtschaftliche Fragen

m Der Betriebsrat sollte hinsichtlich

wirtschaftlicher Fragen folgende

Informationen anfordern:

= interne Betriebsergebnisrechnungen
(z. B. Betriebswirtschaftliche
Auswertung,
Deckungsbeitragsrechnung, kurzfristige
Erfolgsrechnung etc.);

Wirtschaftliche Fragen

Der Betriebsrat sollte hinsichtlich

wirtschaftlicher Fragen folgende

Informationen anfordern:

= Marktanalysen und Marktdaten (z. B.
Analyse der Absatzmarkte,
Preiserwartungen, Nachfrageerwartung,
Konkurrenzanalysen, Analyse der
Beschaffungsmarkte);

Wirtschaftliche Fragen

Der Betriebsrat sollte hinsichtlich

wirtschaftlicher Fragen folgende

Informationen anfordern:

= interne Planungsunterlagen (z. B.
Umsatz- und Absatzpldne, Budgets und
Kostenpldne, Investitionsplanung,
Liquiditatsplanung etc.);

= Aufstellungen tiber den Einsatz von
Fremdfirmen und die Fremdvergabe von
Auftrdgen;

28



Wirtschaftliche Fragen

s Der Betriebsrat sollte hinsichtlich
wirtschaftlicher Fragen folgende
Informationen anfordern:
= Berechnungen und Analysen iiber die

Betriebsdanderung selbst, z. B.

e Berechnungen liber den wirtschaftlichen
Nutzen,

e Berechnungen iiber langfristige Folgen der
Anderung,

e Vorher-Nachher-Berechnungen,

e Analysen liber die Auswirkungen auf dem
Markt,

e Analysen liber die Auswirkungen auf die
Abliufe, die Arbeitsverfahren etc.

Wirtschaftliche Fragen

m Der Betriebsrat sollte Vorgaben und
Behauptungen nicht einfach
hinnehmen, sondern iiberpriifen
(z. B. die Glaubwiirdigkeit von
Kostenprognosen etc.).

m Ersollte Berechnungen des
Arbeitgebers sorgfaltig nachrechnen.

m Ggf. sollte er selbst aktiv werden, um
Informationen von auf3erhalb zu
beschaffen.

Folgen fiir die Arbeitnehmer

m Fiir den Betriebsrat sind natiirlich
insbesondere die moglichen
Auswirkungen auf die Arbeitnehmer
und die Beschéftigung wichtig.

m Daher sollte er besonders dariiber
Informationen anfordern und diese
Informationen kritisch tiberpriifen.

m Informationsanspriiche ergeben sich
in diesem Zusammenhang auch aus
§ 92 BetrVG.




Folgen fiir die Arbeitnehmer

= Der Betriebsrat sollte hinsichtlich der
Folgen fiir die Arbeitnehmer folgende
Informationen anfordern:
= aktuelle Stellenplane;
= aktuelle Personalkosten;
= Lohn- und Gehaltslisten;

= Verrechnungssatze fiir Personal- und
andere Kosten;
= Stellenbeschreibungen, Stellenprofile;

Folgen fiir die Arbeitnehmer

m Der Betriebsrat sollte hinsichtlich der
Folgen fiir die Arbeitnehmer folgende
Informationen anfordern:
= Unterlagen zur
Personalbedarfsrechnung (z. B.
Normzeiten, Zeit- und
Mengenstatistiken, Prognosen etc.);

= Ubersichten iiber unbesetzte Stellen im
Betrieb, Unternehmen und Konzern;

» Uberstundenlisten;

Folgen fiir die Arbeitnehmer

m Der Betriebsrat sollte hinsichtlich der
Folgen fiir die Arbeitnehmer folgende
Informationen anfordern:
= Fehlzeitenlisten;
= Statistiken tiber die Fluktuation von

Arbeitnehmern;
= Einsatz von Fremdfirmen und
Leiharbeitnehmern etc.;




Folgen fiir die Arbeitnehmer

Der Betriebsrat sollte hinsichtlich der
Folgen fiir die Arbeitnehmer folgende
Informationen anfordern:
= Beschreibung der Auswirkungen auf
z.B.
e Beschaftigung,
e Einkommen,
e Qualifikation und Qualifizierungsbedarf,
* Arbeitsbedingungen etc.

Anspriiche aus § 92 BetrVG

Der Arbeitgeber hat den Betriebsrat
tiber die Personalplanung zu
informieren.

Das schlief3t Informationen nicht nur
tiber die geplante Betriebsdanderung,
sondern auch iiber die dariiber hinaus
gehende Personalplanung ein.

Der Betriebsrat kann verlangen, dass
der Arbeitgeber ihm darlegt, wie sich
die Beschaftigung in ndherer und
weiterer Zukunft voraussichtlich
entwickeln wird.

Anspriiche aus § 92 BetrVG

Die Informationen miissen konkret,
plausibel und tragfdhig sein.

Wenn der Arbeitgeber behauptet, er
kénne den zukiinftigen
Personalbedarf noch nicht absehen,
ist der Sinn der Betriebsdanderung
fraglich, da der Arbeitgeber offenbar
nicht in der Lage ist, die zukiinftige
Entwicklung abzuschatzen.

31



Anspriiche aus § 92 BetrVG

= Konkrete Informationsanspriiche aus

§92sind z. B.:

= Stellenpldne, Stellenbeschreibungen,

= tatsdchlicher und moglicher Umfang von
Teilzeitarbeit, Job-Sharing und anderen
Formen der Flexibilisierung,

= voraussichtlicher mittel- und langfristiger
Personalbedarf,

= vorgesehener Einsatz von
Leiharbeitnehmern,

= vorgesehene Fremdvergabe von Auftragen.

© Avel Janssen,JES GmbH, Berin

Anspriiche aus § 92 BetrVG

m Die Informationen sollte der
Betriebsrat mit dem
Wirtschaftsausschuss abstimmen,
der weitere Auskiinfte verlangen
kann, z. B. liber
= geplante Investitionen,
= die Produktions- und Absatzplanung,
= die mittel- und langfristige

Finanzplanung etc.

Technische Aspekte und Fragen des
Verfahrens

m Natiirlich braucht der Betriebsrat
auch Informationen tiber die
Durchfiihrung der Betriebsanderung
selbst.

m Gerade bei den Verfahrensweisen
kann er oft noch Anderungen
durchsetzen oder Méglichkeiten
erkennen, um Nachteile fiir die
Arbeitnehmer zu vermeiden oder
wenigstens zu mindern.




Technische Aspekte und Fragen des
Verfahrens

m Hinsichtlich der Durchfiihrung der
Betriebsdnderung sollte der Betriebsrat
folgende Informationen anfordern:
= Ausfiihrliche Beschreibung der geplanten

MaBnahme, z. B.

Ablauf-, Projekt- und Zeitplane;

Organigramme;

technische Beschreibungen und Unterlagen;

Pflichten- und Lastenhefte;

Lagepldne und Pldne von Grundstiicken und
Gebduden etc.;

© Avel Janssen,JES GmbH, Berin

Technische Aspekte und Fragen des
Verfahrens

s Hinsichtlich der Durchfiihrung der
Betriebsanderung sollte der Betriebsrat
folgende Informationen anfordern:
= Beschreibung der vom Arbeitgeber
gepriiften alternativen Optionen;

= Begriindungen dafiir, warum die
alternativen Optionen nicht realisiert
werden sollen;

= Erteilte Auftrdge an externe Unternehmens-
berater (incl. Vorlage der Vertriage);

= Zwischen- und Abschlussberichte der
externen Berater;

Technische Aspekte und Fragen des
Verfahrens

m Hinsichtlich der Durchfiihrung der
Betriebsanderung sollte der
Betriebsrat folgende Informationen
anfordern:
= Vertrage, z. B.

* mit Zulieferern,

e mit Arbeitnehmeriiberlassungsbetrieben,
* mit Leistungserbringern bei Fremdvergabe,
* mit anderen Konzernunternehmen,

® Miet-, Pacht- und Leasingvertrage etc.;

K, Berin
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Technische Aspekte und Fragen des
Verfahrens

m Hinsichtlich der Durchfiihrung der
Betriebsanderung sollte der
Betriebsrat folgende Informationen
anfordern:
= Planungen iiber die Umsetzung der
MaBnahme;

= geplante Urlaubssperren, Mehrarbeit
etc.;

= Auswirkungen auf den Betriebsablauf;

= Auswirkungen auf andere Bereiche des
Betriebs/Unternehmens/Konzerns etc.

Zeitpunkt der Unterrichtung

m Der Betriebsrat muss bereits tiber die
Planung der Betriebsanderung
unterrichtet werden.

m Eine Information ist dann rechtzeitig,
wenn noch nicht mit der Umsetzung
einer Maflnahme begonnen wurde.

m Auch wenn noch nicht alle
Bedingungen und Folgen feststehen,
muss der Betriebsrat informiert
werden.

Rechtzeitigkeit

m Rechtzeitig bedeutet, dass die
Information so rechtzeitig erfolgt,
dass der Betriebsrat seine Aufgaben
noch wirkungsvoll wahrnehmen
kann.

m Das bedeutet, dass der Betriebsrat
die Moglichkeit haben muss,
= sich zu informieren,
= sich eine Meinung zu bilden und
= dann seine Aufgaben wahrzunehmen.
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Rechtzeitigkeit

m Der Arbeitgeber darf Informationen nicht

mit der Begriindung, dass
Entscheidungen noch gar nicht
(endgiiltig) gefallen seien, zuriickhalten.

Mitwirkung und Mitbestimmung
bedeuten Einflussnahme: Der Betriebsrat
ist gerade am Entscheidungsprozess zu
beteiligen und bendtigt daher
Informationen, sobald sie verfiigbar
sind, und der Arbeitgeber Mafsnahmen
auch nur vorbereitend plant.

Rechtzeitigkeit

Im § 111 BetrVG ist ausdriicklich von
»Planung* als Zeitpunkt, zu dem der
Betriebsrat zu informieren ist, die
Rede.

»Planung* beginnt, sobald ein
konkretes Ziel bestimmt wird.

Der Betriebsrat muss also informiert
werden, sobald der Arbeitgeber ein
Ziel bestimmt hat und beginnt, erste
Vorbereitungen zu treffen.

Rechtzeitigkeit

Der Arbeitgeber muss den
Betriebsrat von sich aus informieren.

Er kann sich nicht darauf berufen,
dass der Betriebsrat keine
Informationen angefordert habe.

Er kann sich auch nicht darauf
berufen, dass er nicht wusste, dass
er den Betriebsrat zu informieren
hat.
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Folgen fehlerhafter Unterrichtung

= Wenn der Arbeitgeber gegen seine
Informationspflicht verstofit,
verstofdt er damit gegen seine
Pflichten aus dem BetrVG, was dem
Betriebsrat erlaubt, beim
Arbeitsgericht zu beantragen, dem
Arbeitgeber aufzuerlegen, ihm die
erforderlichen Informationen zu
geben (§ 23 Abs. 3 BetrVG).

Folgen fehlerhafter Unterrichtung

m Im iibrigen verstoft der Arbeitgeber
damit gegen seine Pflicht zur
vertrauensvollen Zusammenarbeit
(§ 2 Abs. 1 BetrVG).

m § 121 Abs. 1 BetrVG bestimmt eine
entgegen § 111 BetrVG nicht,
wahrheitswidrig, unvollstandig oder
verspdtet erfiillte Auskunftspflicht
als Ordnungswidrigkeit.

Folgen fehlerhafter Unterrichtung

m Die Ordnungswidrigkeit kann mit
einer Geldbuf3e von bis zu 10.000 €
geahndet werden (§ 112 Abs. 2
BetrVG).

m Uber das Vorliegen einer
Ordnungswidrigkeit und die
Geldbuf3e wird auf Anzeige des
Betriebsrats von der zustandigen
Behorde entschieden.
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Folgen fehlerhafter Unterrichtung

= Ebenso handelt es sich um eine
Ordnungswidrigkeit, wenn der
Arbeitgeber den Betriebsrat
entgegen der Pflicht aus § 92 BetrVG
nicht, verspatet, falsch oder nicht
umfassend iiber die Personalplanung
informiert.

Folgen fehlerhafter Unterrichtung

m Besonders der Wirtschaftsausschuss
sollte verfolgen, ob die Information
zutreffend ist oder sich spater
wesentliche Abweichungen zeigen,
die moglicherweise vorhersehbar
waren.

m Eine unkorrekte Information des
Wirtschaftsausschusses (§ 106
BetrVG) ist tibrigens auch eine
Ordnungswidrigkeit.

Auskunftspersonen

m Der Arbeitgeber hat dem Betriebsrat
bei Bedarf kompetente
innerbetriebliche Auskunftspersonen
zur Verfiigung zu stellen. (§ 8o
Abs. 2 Satz 3 BetrVG).

m Wenn es moglich ist, muss er dabei
die Wiinsche des Betriebsrats
beriicksichtigen.
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Auskunftspersonen

m Die Auskunftspersonen haben keine
Geheimhaltungspflichten gegeniiber
dem Betriebsrat.

m Sie genieflen im Hinblick auf die
Informationen und Auskiinfte, die sie
dem Betriebsrat geben, den Schutz
des § 78 BetrVG.

Dies gilt aber nur fiir
Auskunftspersonen, die der
Arbeitgeber benennt.

Sachverstéindige (§ 80 Abs. 3 BetrVG)

m Wenn dies erforderlich ist, kann der
Betriebsrat nach naherer
Vereinbarung mit dem Arbeitgeber
auch externe Sachverstandige
hinzuziehen.

Sachverstéindige (§ 80 Abs. 3 BetrVG)

= Dafiir ist Voraussetzung,

= dass die erforderlichen Kenntnisse im
Gremium nicht vorhanden sind,

= dass eine kompetente
Auskunftsperson, der der Betriebsrat
vertraut, im Betrieb oder Unternehmen
nicht zur Verfligung steht und

= dass der Betriebsrat sich mit dem
Arbeitgeber tiber die Person, den
Zeitpunkt und Zeitrahmen und die
Kosten einigt.




Sachverstindige (§ 8o Abs. 3 BetrVG)

m Der Betriebsrat darf den
Sachverstandigen nicht
eigenmdchtig bestellen, sondern
muss zuvor eine Einigung mit dem
Arbeitgeber herbeifiihren.

Der Arbeitgeber muss die Kosten fiir
den Sachverstandigen {ibernehmen
(§ 40 Abs. 1 BetrVG).

Sachverstéindige (§ 80 Abs. 3 BetrVG)

m Der Arbeitgeber darf seine
Zustimmung zur Hinzuziehung eines
Sachverstandigen nicht verweigern,
nur um den Betriebsrat bei der
\Wahrnehmung seiner Aufgaben zu
behindern.

m Wenn ein Sachverstandiger
erforderlich ist, muss der
Arbeitgeber seiner Bestellung
zustimmen.

Sachverstéindige (§ 80 Abs. 3 BetrVG)

m Verweigert er ohne ausreichenden
Grund seine Zustimmung, kann der
Betriebsrat die Zustimmung gem.

§ 23 Abs. 3 BetrVG vom
Arbeitsgericht ersetzen lassen, weil
der Arbeitgeber damit gegen seine
Pflichten aus § 80 Abs. 3 und § 2
Abs. 1 BetrVG verstoft.
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Sachverstéandige(r)

In Unternehmen mit mehr als 300
Arbeitnehmern kann der Betriebsrat
einen Sachverstandigen als Berater
hinzuziehen (§ 111 Satz 2 BetrVG).

Im Unterschied zu den Vorschriften
des § 80 Abs. 3 BetrVG miissen
dabei die Voraussetzungen nicht
erfiillt sein, insbesondere ist eine
vorherige Zustimmung des
Arbeitgebers nicht erforderlich.

Strategie vieler Arbeitgeber

Typische Strategien vieler Arbeit-

geber bei Betriebsanderungen sind:

= Sie spielen den Vorgang hinunter,
bestreiten, dass es sich {iberhaupt um
eine Betriebsanderung handelt.

= Siefiihren die Anderung
»scheibchenweise* durch und hoffen,
dadurch die Beteiligung des
Betriebsrats zu vermeiden.

= Sie schaffen vollendete Tatsachen.

Strategie vieler Arbeitgeber

Typische Strategien vieler Arbeit-

geber bei Betriebsdanderungen sind:

= Sie unterrichten den Betriebsrat erst
kurz vor der Durchfiihrung der Betriebs-
dnderung, so dass er seine Beteili-
gungsrechte nicht mehr umfassend und
in Ruhe wahrnehmen kann.

= Sie geben nur stiickchenweise
Informationen heraus, Informieren
unvollstandig und u. U. sogar falsch.
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Strategie vieler Arbeitgeber

Typische Strategien vieler Arbeit-

geber bei Betriebsanderungen sind:

= Sie beschonigen die Folgen fiir die
Arbeitnehmer.

= Sie stellen die Notwendigkeit der
Betriebsdnderung als unabdingbar,
nicht verhandelbar dar.

= Sie drohen mit noch schlimmeren
Konsequenzen fiir die Arbeitnehmer,
wenn diese Betriebsanderung nicht
durchgefiihrt wird.

Strategie vieler Arbeitgeber

Typische Strategien vieler Arbeit-

geber bei Betriebsanderungen sind:

= Sie bezichtigen den Betriebsrat
insbesondere gegeniiber der
Belegschaft der Verzégerung und
schieben ihm die Verantwortung fiir
vom Arbeitgeber angedrohte
Konsequenzen zu.

= Sieverschanzen sich hinter
Entscheidungen iibergeordneter
Stellen, z. B. der Konzernmutter oder
der Gesellschafter.

Ziele des Betriebsrats

Der Betriebsrat sollte sich von dieser
Taktik nicht beeindrucken lassen.

Er sollte darauf bestehen,

= vollstandig und korrekt informiert zu
werden,

= seine Beteiligungsrechte wirkungsvoll
wahrzunehmen,

= die Betriebsanderung erst dann
durchzufiihren, wenn alle Fragen
geklart sind.




Ziele des Betriebsrats

Der Betriebsrat sollte der Belegschaft
durch eine offensive
Offentlichkeitsarbeit deutlich machen,
dass er in ihrem Interesse handelt.

Er sollte in Ruhe Alternativen,
Handlungsoptionen, eine eigene
Position und Verhandlungsstrategien
entwickeln.

Dabei sollte er die Position und
Informationen des Arbeitgebers
konsequent in Frage stellen.

Ziele des Betriebsrats

Wenn notig, sollte der Betriebsrat

durchsetzen, dass seine

Beteiligungsrechte gewahrt bleiben:

= ggf. und wenn moglich einstweilige
Verfiigung, um die Betriebsdanderung zu
stoppen;

= Ordnungswidrigkeitsverfahren, wenn
Informationen verspatet, falsch,
unvollstandig oder gar nicht erfolgen;

= Einigungsstelle.

Ziele des Betriebsrats

Zentrale Fragen, die der Betriebsrat

beriicksichtigen sollte, sind:

= |st die Betriebsanderung wirklich
erforderlich?

= Unter welchen Bedingungen soll die
Betriebsdanderung durchgefiihrt
werden?

= Gibt es alternative Optionen?

= Konnen die Bedingungen fiir die
Arbeitnehmer verbessert werden?
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Betriebsdnderungen,
Interessenausgleich, Sozialplan

Die Rolle des
Wirtschaftsausschusses

= .E
S B 5

MiTwiIRKUNG
miT WirkunG
——

Funktion des Wirtschaftsausschusses

m Der Wirtschaftsausschuss berdt den

m Er hat keine eigene Entscheidungs-
kompetenz, sondern ist ein
Hilfsorgan.

Betriebsrat bzw. Gesamtbetriebsrat.

Funktion des Wirtschaftsausschusses

m Erdient als ,Katalysator* zwischen
Unternehmensleitung und
Betriebsrat:

= Erfordert Informationen bei der
Unternehmensleitung an;

die Informationen;
= Erunterrichtet den Betriebsrat und
erlautert ihm die Informationen.

= Er bewertet, analysiert und interpretiert
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Funktion des Wirtschaftsausschusses

m Da der Wirtschaftsausschuss iiber
eine Fiille von Informationen verfiigt,
sollte er in der Lage sein, den
Betriebsrat wirkungsvoll zu
unterstiitzen.

Dazu sollte der Betriebsrat den
Wirtschaftsausschuss aber auch
richtig instruieren und einsetzen.

Funktion des Wirtschaftsausschusses

= Von Vorteil ist, dass der

Wirtschaftsausschuss

= auch Informationen aus der
Vergangenheit kennt,

= vom Arbeitgeber umfassender
informiert werden muss als der
Betriebsrat,

= auch Zusammenhange kennt, die dem
(Einzel-)Betriebsrat méglicherweise
nicht bekannt sind.

Besondere Informationspflichten des
Arbeitgebers

m Der Arbeitgeber muss den
Wirtschaftsausschuss iiber alle
wirtschaftlichen Angelegenheiten
umfassend informieren (§ 106 Abs. 3
BetrVG).

m Dazu gehoren auch Sachverhalte, die
denen des § 111 BetrVG entsprechen
(§ 106 Abs. 3 Nr. 4,5, 6,7, 8,9, 10
BetrVG).




Besondere Informationspflichten des

Arbeitgebers

Hervorzuheben ist dabei, dass der

Wirtschaftsausschuss auch dann zu

informieren ist, wenn die

Voraussetzungen fiir eine

Betriebsanderung nach § 111 BetrVG

nicht erfiillt sind, also auch

= wenn (noch) keine Nachteile fiir
Arbeitnehmer zu erwarten sind und

= wenn (noch) nicht erhebliche Teile der
Belegschaft betroffen sind.

Besondere Informationspflichten des

Arbeitgebers

Das ist insbesondere dann von
Bedeutung, wenn der Arbeitgeber die
»Salamitaktik“ einschldgt, also
mehrere scheinbar voneinander
unabhdngige Anderungen durchfiihrt,
die jede fiir sich noch keine
Betriebsdnderung darstellt.

Der Wirtschaftsausschuss sollte in der
Lage sein, die Zusammenhdnge
zwischen diesen Maflnahmen zu
erkennen und den Betriebsrat
rechtzeitig zu alarmieren.

Aufgaben des
Wirtschaftsausschusses

Daher ist der Wirtschaftsausschuss
besonders gefordert, wenn es um das
friihzeitige Erkennen von drohenden
Betriebsanderungen geht.

Er sollte sich nicht darauf beschranken,
Informationen nur einzusammeln und
an den Betriebsrat weiterzugeben.

Vielmehr sollte der Wirtschaftsaus-
schuss versuchen, Zusammenhange zu
erkennen und Indizien fiir zu erwarten-
de Anderungen wahrzunehmen.
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Betriebsdnderungen aus der Sicht
des Unternehmens

m Das Unternehmen fiihrt Anderungen
nicht zum Vergniigen durch, sondern
will damit etwas bezwecken.

m Zielist natiirlich, die wirtschaftliche
Situation des Unternehmens bzw.
Konzerns (nicht notwendigerweise
des Betriebs oder Unternehmens im
Konzern!) zu verbessern.

Betriebsdnderungen aus der Sicht
des Unternehmens

m Dabei wird das Unternehmen stets
versuchen, Tendenzen und Probleme
rechtzeitig zu erkennen und
moglichst friih
Anpassungsmafinahmen
durchzufiihren, um ernsthafte
Schwierigkeiten zu vermeiden oder
die Ertragslage zu verbessern.

Aufgaben des
Wirtschaftsausschusses

m Der Wirtschaftsausschuss sollte
daher folgende Fragen immer vor
Augen haben:
= Welche wirtschaftlichen Probleme
bestehen im Betrieb bzw.
Unternehmen?

= Welche Entwicklungen wirtschaftlicher
oder technischer Natur sind auf dem
Markt, in der Branche oder im Betrieb
bzw. Unternehmen zu erwarten?




Aufgaben des
Wirtschaftsausschusses

m Der Wirtschaftsausschuss sollte
daher folgende Fragen immer vor
Augen haben:
= Welche Auswirkungen kdnnen die
Entwicklungen auf dem Markt bzw. in
der Branche auf den Betrieb bzw. das
Unternehmen haben?

= Welche Mainahmen des Arbeitgebers
sind vorstellbar?

Aufgaben des
Wirtschaftsausschusses

m Daher sollte der

Wirtschaftsausschuss

= regelméaBig Sitzungen durchfiihren,

= Informationen des Arbeitgebers
regelmdfig und konsequent einfordern,

= dafiir sorgen, dass seine Mitglieder
kompetent sind und bleiben und

= einen Kennzahlenbogen entwickeln, mit
dessen Hilfe er regelméaBig die
Entwicklung wichtiger Zahlen verfolgt.

Zusammenarbeit zwischen
Wirtschaftsausschuss und Betriebsrat

m Der Betriebsrat kann dem
Wirtschaftsausschuss Auftrdage geben.

m Insbesondere kann er den Wirtschafts-
ausschuss damit beauftragen, die vom
Arbeitgeber vorgelegten Informationen
kritisch zu priifen.

m Der Wirtschaftsausschuss sollte dabei
auch Widerspriiche, z. B. zu friiheren
Angaben des Arbeitgebers, suchen.
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Informationsquellen fiir den
Wirtschaftsausschuss

Der Wirtschaftsausschuss sollte

priifen, ob die Angaben, die der

Arbeitgeber zur Begriindung der

Betriebsdnderung macht, korrekt

sind:

= Sind die genannten Zahlen korrekt?

= Wie ist die Situation in anderen
Betrieben des Unternehmens?

= Werden die Folgen der Anderung
korrekt berechnet und dargestellt?

Informationsquellen fiir den
Wirtschaftsausschuss

Der Wirtschaftsausschuss sollte
priifen, ob die Angaben, die der
Arbeitgeber zur Begriindung der
Betriebsanderung macht, korrekt
sind:
= Stimmt die Begriindung mit der
wirtschaftlichen Lage (GuV, BWA,
monatliche Erfolgsrechnung) iiberein?
= Widersprechen die Aussagen der
Investitions-, Kapazitats-, Produktions-,
oder Absatzplanung?

Informationsquellen fiir den
Wirtschaftsausschuss

Der Wirtschaftsausschuss sollte
priifen, ob die Angaben, die der
Arbeitgeber zur Begriindung der
Betriebsdnderung macht, korrekt
sind:
= Gibt es stille Reserven, die die Situation
schlechter aussehen lassen, als sie ist?
= Wie war z. B. die Entwicklung der
Personalintensitdt bzw. Personal-
kostenquote in den letzten Jahren?




Handlungsméglichkeiten des Betriebsrats
im Vorfeld von Betriebsdanderungen

Fritherkennung, Vorschldage zur

Beschaftigungssicherung,
Offentlichkeitsarbeit

_'.E
SN Be bs

MiTwiRKUNG

miT WirkunG
——

Frilherkennung einer
Betriebsdanderung

m Der Betriebsrat und der Wirtschafts-
ausschuss sollten immer auf Anzei-
chen fiir Betriebsdnderungen achten:

Gibt es Probleme, insbesondere
grundsatzlicher Natur?

Was sehen Investitionsplane vor?

Gibt es verdachtige Aktivitaten, z. B.
Erfassung von Daten im ganzen Betrieb,
Berufung einer Unternehmensberatung,
Vorbereitung von Baumafinahmen etc.?

Entwicklung von Vorschldgen

m Der Betriebsrat sollte, wenn er
Anzeichen fiir bevorstehende
Betriebsdanderungen feststellt,
Maéglichkeiten und eine
Handlungsstrategie entwickeln.

m Ersollte nicht warten, bis der
Arbeitgeber auf ihn zugeht, sondern
sich vorab selbst Informationen
verschaffen, Gedanken machen etc.
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Vorschldge zur Beschéftigungssicherung
(§ 92a BetrVG)

m Der Betriebsrat kann jederzeit — und
unabhangig von einer
Betriebsanderung — Vorschlage
entwickeln, die zur Sicherung der
Beschiftigung dienen.

Diese Vorschldage konnen in alle
Richtungen gehen und alle
denkbaren Moglichkeiten umfassen.

Vorschldge zur Beschéftigungssicherung
(§ 92a BetrVG)

m Der Arbeitgeber muss die Vorschldge
mit dem Betriebsrat beraten und darf
sie nicht einfach abtun.

m Wenn er die Vorschlage fiir
ungeeignet halt, muss er das dem
Betriebsrat gegeniiber darlegen und
begriinden.

m Hat der Betrieb mehr als 100
Arbeitnehmer, muss die Begriindung
schriftlich erfolgen.

Vorschldge zur Beschéftigungssicherung
(§ 92a BetrVG)

m Der Betriebsrat sollte sich mit dem
Wirtschaftsausschuss abstimmen,
um zu priifen, ob die ablehnende
Begriindung Widerspriiche enthalt,
z.B.
= gegeniiber der Finanz-, Investitions-,

Produktions- oder Absatzplanung,
= gegeniiber der tatsachlichen
wirtschaftlichen Lage,
= im Hinblick auf die tatsédchliche
Kostensituation etc.




Beispiele fiir Inhalte: Personalabbau

m Handelt es sich um voriibergehende
Probleme der Unterauslastung, sind
folgende MaRnahmen zur
Uberbriickung denkbar:
= Erweiterung der Lagerhaltung von Halb-
und Fertigprodukten — Produktion ,,auf
Halde*;

= Vorziehen von Reparatur-, Wartungs-
und Instandhaltungsarbeiten;

= Riicknahme von Fremdauftrdagen;

= Abbauvon Leiharbeit;

Beispiele fiir Inhalte: Personalabbau

m Handelt es sich um voriibergehende
Probleme der Unterauslastung, sind
folgende Malnahmen zur
Uberbriickung denkbar:
= Abbauvon Mehrarbeit;
= Anderung der Urlaubsplanung;
= Einfiihrung von Kurzarbeit;
= Durchfiihrung von

Qualifizierungsmaftnahmen;
= freiwillige langere
Arbeitsunterbrechung etc.

Beispiele fiir Inhalte: Personalabbau

= Wenn langfristig Uberkapazititen

bestehen, konnen folgende

Mafinahmen in Erwdgung gezogen

werden:

= Riicknahme von Fremdauftrdagen;

= Abbauvon Leiharbeit;

= Abbau von Mehrarbeit;

= Erweiterung des
Produktionsprogramms;

= Umwandlung von Vollzeit- in
Teilzeitstellen;
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Beispiele fiir Inhalte: Personalabbau

= Wenn langfristig Uberkapazitéten

bestehen, konnen folgende

Mafinahmen in Erwdgung gezogen

werden:

= Absenkung der regelmafigen
(tariflichen) Arbeitszeit;

= geférderte Anpassungsmafnahmen
(Beschaftigungs- und
Qualifizierungsgesellschaften);

= Vorruhestandsregelungen, Altersteilzeit
etc.

Beispiele fiir Inhalte: Outsourcing

m Plant der Arbeitgeber Outsourcing-
MaBnahmen, konnen folgende
Instrumente zur Vermeidung von
Entlassungen erwogen werden:
= zusdtzliche oder andere Leistungen der

Arbeitnehmer;
= Anderungen der Organisationsstruktur;
= Flexibilisierung der Arbeitszeit z. B.
durch Job-Sharing, Erh6hung der
Teilzeitarbeit;

Beispiele fiir Inhalte: Outsourcing

m Plant der Arbeitgeber Outsourcing-
Maflnahmen, konnen folgende
Instrumente zur Vermeidung von
Entlassungen erwogen werden:
= Qualitdtsverbesserungen, z. B.
Qualifizierung der Arbeitnehmer,
Einrichtung eines Vorschlagswesens;

= Mafinahmen zur Erhéhung der eigenen
Produktivitat;

= u. U. Ausweitung der (tariflichen!)
Arbeitszeit etc.
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Betriebliche Offentlichkeit

Immer wenn eine Auseinandersetzung
mit dem Betriebsrat eskaliert, muss er
damit rechnen, vom Arbeitgeber als
Bremser, Kostentreiber, Prozesshansel
oder gar Arbeitsplatzvernichter
dargestellt zu werden.

Dadurch gerat man in der Belegschaft
moglicherweise in die Defensive.

Betriebliche Offentlichkeit

Darum sollte der Betriebsrat
rechtzeitig eine Kommunikations-
strategie gegeniiber den Kolleginnen
und Kollegen im Betrieb entwickeln.

Er sollte klarstellen, warum er welche
Mafinahmen ergriffen hat, und das
dies im Interesse der Belegschaft
geschieht.

Betriebliche Offentlichkeit

Wichtig ist dabei, klarzustellen, dass
der Betriebsrat mit dem Ziel handelt,
Arbeitnehmer so weit wie moéglich
vor Nachteilen zu schiitzen.

Es ist also wichtig, zu verhindern,

dass der Betriebsrat den ,,Schwarzen
Peter“ zugeschoben bekommt.
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Betriebliche Offentlichkeit

Inhalt der Offentlichkeitsarbeit sollte

sein, darzustellen:

= was der Arbeitgeber plant,

= welche Nachteile fiir Arbeitnehmer
entstehen kénnen,

= warum der Betriebsrat welche Schritte
in Gang gesetzt hat,

= welchen Nutzen er damit fiir die
Belegschaft erreichen will.

Betriebliche Offentlichkeit

Als Mittel der Offentlichkeitsarbeit

eignen sich:

= individuelle Gesprache mit den
Kolleginnen und Kollegen,

= Aushdnge am Schwarzen Brett,

= Flugblatter,

= Informationen im betrieblichen Intranet,

= Betriebs- oder
Abteilungsversammlungen.

Betriebliche Offentlichkeit

Es ist kein Verstof3 gegen
Geheimhaltungspflichten, einen
Konflikt mit dem Arbeitgeber im Betrieb
offentlich zu machen.

Allerdings sollten Schreiben, die der
Arbeitgeber verfasst hat, nicht
offentlich gemacht werden.

Man sollte gerade bei einem solchen
Schritt beachten, den Arbeitgeber nicht
personlich anzugreifen oder
bloBzustellen.
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Betriebliche Offentlichkeit

Einiges sollte man bei der

Information der Belegschaft

vermeiden:

= Geben Sie keine Versprechen, die Sie
nicht halten kénnen!

= Wecken Sie keine falschen Hoffnungen!

= Vermeiden Sie, dass so etwas wie eine
»Wunschliste“ der Belegschaft entsteht,
die Sie vermutlich nicht werden
durchsetzen kénnen - Sie stehen sonst
als Verlierer da.
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Betriebsdnderungen,
Interessenausgleich, Sozialplan

Interessenausgleich
MiTwirk um:c..
miT WirkunG
‘--_ © Axel 2
Verfahrensschritte

= Arbeitgeber und Betriebsrat verhandeln
tiber die Betriebsdanderung, um einen
Ausgleich der Interessen von
Arbeitgeber und Belegschaft zu
erzielen.

= Wenn (wirtschaftliche) Nachteile fiir
Arbeitnehmer zu erwarten sind,
verhandeln Arbeitgeber und Betriebsrat
(zusatzlich) tiber einen Sozialplan.

Verfahrensschritte

m Der Betriebsrat sollte priifen, ob es
ggf. moglich ist, die Durchfiihrung
der Betriebsdnderung durch eine
einstweilige Verfligung zu
verhindern, solange die
Verhandlungen noch zu keinem
Ergebnis gekommen sind.
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Verfahrensschritte

Das BAG hat in standiger Recht-
sprechung einen durch einstweilige
Verfligung durchsetzbaren Unterlas-
sungsanspruch des Betriebsrats bei
sozialen Angelegenheiten gem. § 87
BetrVG anerkannt.

Offen ist allerdings, ob auch fiir die
Sicherung der Beteiligungsrechte
des Betriebsrats nach § 111 BetrVG
ein Unterlassungsanspruch besteht.

Verfahrensschritte

Die Rechtsprechung ist hier
uneinheitlich.

Eine standige Rechtsprechung des
BAG zu dieser Frage gibt es (noch)
nicht.

Verfahrensschritte

Wenn die Verhandlungen scheitern,
kann der Betriebsrat oder der
Arbeitgeber (oder beide gemeinsam)
die Einigungsstelle anrufen.

Hinsichtlich des Interessenausgleichs
kann die Einigungsstelle nur
Empfehlungen abgeben, aber keine
zwingende Regelung herbeifiihren.

= §112 Abs. 4 BetrVG: Die Einigungsstelle
entscheidet nur tiber den Sozialplan, nicht
tiber den Interessenausgleich.
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Verfahrensschritte

m Wenn der Arbeitgeber eine
Betriebsanderung durchfiihrt, ohne
dass es zu einer Einigung mit dem
Betriebsrat gekommen ist, und
Arbeitnehmer dadurch Nachteile
erleiden, konnen die betroffenen
Arbeitnehmer beim Arbeitsgericht den
Ausgleich dieser Nachteile erzwingen.

m Das kann der Arbeitgeber nur
verhindern, indem er die
Einigungsstelle anruft, um einen
Sozialplan zu erwirken.

© Avel Janssen,JES GmbH, Berin

Vermittlung durch die Bundesagentur
fiir Arbeit

m Der Betriebsrat oder der Arbeitgeber kann
den Vorstand der Bundesagentur fiir
Arbeit um Vermittlung ersuchen, wenn
eine Einigung {iber einen Interessen-
ausgleich oder einen Sozialplan nicht

i b o

zustande kommt.

m Der Vertreter der Bundesagentur wird
Maoglichkeiten vorstellen, Personalabbau
durch FérdermaBnahmen (z. B. Kurzarbeit,
Beschaftigungs- und Qualifizierungsge-
sellschaft) zu vermeiden bzw. abzufedern.

K, Berin

Interessenausgleich

m Ein Interessenausgleich ist eine
»Kollektivvereinbarung besonderer Art“
zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat.

m Er muss wie eine Betriebsvereinbarung
schriftlich festgehalten und von beiden
Seiten unterschrieben werden (§ 112
Abs. 1 Satz 1 BetrVG).

m Erist aber keine Betriebsvereinbarung.
= §112 Abs. 1 Satz 3 BetrVG: ,,Der Sozialplan
hat die Wirkung einer Betriebsverein-
barung“ — demnach hat der Interessen-
ausgleich diese Wirkung nicht!




Interessenausgleich

Das hat zur Folge, dass § 77 Abs. 4
BetrVG (,,Betriebsvereinbarungen
gelten unmittelbar und zwingend*®) fiir
einen Interessenausgleich nicht gilt.

m Demnach kann der Betriebsrat nicht
erzwingen, dass der Arbeitgeber den
Interessenausgleich auch einhalt.

m Losung: Der Interessenausgleich wird
als (allerdings freiwillige) Betriebs-
vereinbarungi. S. d. § 77 BetrVG
abgeschlossen (und im Text auch so
genannt!).

© Avel Janssen,JES GmbH, Berin

Inhalt des Interessenausgleichs

m Inhalt eines Interessenausgleichs ist
die Betriebsanderung selbst.

m Ziel ist dabei, die Betriebsdanderung so
zu gestalten, dass
= Nachteile fiir Arbeitnehmer moglichst gar
nicht erst entstehen und
= die verbleibenden Nachteile so gering wie
moglich gehalten werden.

= Sollten dennoch Nachteile eintreten, ist

deren Ausgleich Gegenstand eines
Sozialplans.

Vorgehen: Vorbereitung

Der Arbeitgeber informiert
tiber die vorgesehene
Betriebsanderung

Zustandigkeit?

Betrifft Betrifft den

Betrifft nur den

mehrere Betrieb oder Konzern und
Betriebe und Kann ortlich muss
kann nicht — konzernweit
ortlich geregelt %ver - geregelt

werden werden

Gesamt- Ortlicher Konzern-
betriebsrat Betriebsrat betriebsrat

JES Gbi, Berlin
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Problem! Los geht's!

Der Arbeitgeber informiert
den Betriebsrat iiber die
vorgesehene
Betriebsanderung

Betriebsrat bereitet
Verhandlung tiber
Interessenausgleich und
Sozialplan vor.

‘ — © Al Janssen, E5 G, Berlin 2008 - p: wnw jes-seminar de

Welche Nachteile
konnen (1) fiir
Arbeitnehmer eintreten?
|
Wie viele und welche
Arbeitnehmer sind
betroffen?
|
Gibt es mehrere
»Schiibe“?
|
Sind Arbeitnehmer
indirekt betroffen?

‘ — © Al Janssen, E5 G, Berlin 2008 - p: wnw jes-seminar de




Gibt es Alternativen zur
Betriebsdnderung?
Konnen Nachteile
vermieden werden?
Koénnen Nachteile
abgemildert werden?

Verhandlung mit dem
Arbeitgeber tiber einen
Interessenausgleich

Vermittlung durch Ergebnis schriftlich
Bundesagentur fiir Arbeit festhalten (moglichst in
Form einer

Betriebsvereinbarung!).

© Al Janssen, ES GmibH, Berlin 2008 - ip:/ e es-seminar de

Vermittlung durch
Bundesagentur fiir Arbeit

Ergebnis schriftlich
festhalten (moglichst in
Form einer
Betriebsvereinbarung!).

© Al Janssen, ES GmibH, Berlin 2008 - ip:/ e es-seminar de
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Einigungsstelle iiber
Interessenausgleich (kann
nur Vorschldge machen!)

Ergebnis schriftlich
festhalten (moglichst in
Form einer
Betriebsvereinbarung!).

Interessenausgleich ist
zustande gekommen

Betriebsanderung kann

durchgefiihrt werden.

© Al Janssen, E5 G, Berlin 2008 - ip: wn es-s

m In der Praxis {iberschneiden sich die
Verhandlungen iiber einen
Interessenausgleich und einen
Sozialplan meistens, bzw. sie
werden gleich gemeinsam gefiihrt.

m Meistens entsteht ein Dokument, in
dem der Interessenausgleich und der
Sozialplan gemeinsam geregelt
werden.
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Inhalt des Interessenausgleichs

m Die erste Frage, die verhandelt werden
sollte, ist, ob die Betriebsanderung
tiberhaupt notwendig ist, oder ob es
nicht Moglichkeiten gibt, sie ganz zu
verhindern.

Wenn es sich zeigt (und nicht, wenn der
Arbeitgeber das behauptet!), dass die
Betriebsanderung unvermeidbar ist,
gilt es, Wege zu suchen und zu
vereinbaren, die Nachteile fiir die
Arbeitnehmer verhindern oder
moglichst gering halten.

Inhalt des Interessenausgleichs

m Was sinnvolle Inhalte des Interessen-
ausgleich sind, ergibt sich natdirlich
aus der Art der Betriebsdnderung:
Bei einem beabsichtigen Personalabbau
oder Stilllegungen von Betriebsteilen geht
es natiirlich um die Sicherung der
Arbeitsplatze,

= bei einem Umzug um die Vermeidung von
finanziellen oder zeitlichen Nachteilen der
Arbeitnehmer,

= bei organisatorischen oder Verfahrensan-
derungen ist das Ziel, die Belastungen fiir
Arbeitnehmer moglichst gering zu halten.

Inhalt des Interessenausgleichs

m Der Betriebsrat sollte im Vorfeld
nach Losungsmoglichkeiten suchen.

m Ersollte nicht allein die Optionen,
die der Arbeitgeber nennt, in
Betracht ziehen, sondern eigene
Ideen entwickeln.

m Sachzwdnge, die der Arbeitgeber
nennt, sind meistens keine wirklich
sachlichen, sondern von Menschen
gemachte Zwénge!
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Beispiele fiir Inhalte: Personalabbau

= Handelt es sich um voriibergehende
Probleme der Unterauslastung, sind
die MaBnahmen zur Uberbriickung
denkbar, die im Zusammenhang mit
der Beschaftigungssicherung
behandelt wurden.

Beispiele fiir Inhalte: Outsourcing

m Plant der Arbeitgeber Outsourcing-
Mafinahmen, kdnnen die ebenfalls
Instrumente erwogen werden, die im
Zusammenhang mit der
Beschaftigungssicherung behandelt
wurden.

Beispiele fiir Inhalte: organisatorische
oder Verfahrensdanderungen

m Um Nachteile zu vermeiden, kdnnen
folgende Mainahmen vereinbart
werden:
= Qualifikation der betroffenen
Arbeitnehmer;

« Anderungen der Stellenbeschreibungen
(ohne Herabstufungen);

= Reglementierung von Mehrarbeit;

= Regelungen iiber Versetzungen
innerhalb des Betriebs, Unternehmens
oder Konzerns etc.
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Generelle Regelungen

Es ist nicht wiinschenswert, dass der
Arbeitgeber die Kostenersparnisse, die
der Betriebsrat im Rahmen des
Interessenausgleichs ermdglicht,
mitnimmt, dabei aber nicht die
Gegenleistung erbringt, den Schutz der
Arbeitsplatze verbindlich zuzusichern.

Daher sollte ein Verbot oder eine
Reglementierung betriebsbedingter
Kiindigungen fiir die Laufzeit des Inte-
ressenausgleichs aufgenommen
werden.

Generelle Regelungen

Neben einem Verbot oder einer

Reglementierung betriebsbedingter

Kiindigungen sollten auch Verfahrens-

vorschriften hinsichtlich (mehr oder

minder) einvernehmlicher Auflésungs-

vereinbarungen in den Interessenaus-

gleich aufgenommen werden, z. B.

= die Pflicht, den Betriebsrat in jedem Fall zu
beteiligen,

= Mindeststandards fiir
Auflosungsvereinbarungen etc.

Generelle Regelungen

Wie erwdhnt sollte der
Interessenausgleich in Form einer
Betriebsvereinbarung abgeschlossen
werden, damit der Betriebsrat die
Einhaltung erzwingen kann.

Ein Konfliktmechanismus fiir den
Fall, dass der Betriebsrat Verstofie
gegen Vorschriften des
Interessenausgleichs vermutet, ist
sinnvoll.
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Generelle Regelungen

Zu empfehlen ist dazu die
Einrichtung einer Einigungsstelle,
deren Spruch sich die
Betriebsparteien vorab unterwerfen.

Das ist aber nicht erzwingbar.

Nicht erzwingbar zu sein gilt aber fiir
die gesamte Betriebsvereinbarung
tiber einen Interessenausgleich.

Aufgabe

Stellen Sie Eckpunkte fiir denkbare
Regelungen in einem
Interessenausgleich fiir eine
Betriebsdnderung, die in lhrem
Betrieb zu erwarten ist, zusammen.
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Betriebsdnderungen,
Interessenausgleich, Sozialplan

Sozialplan

MiTwiIRKUNG
miT WirkunG
——

Verhdltnis von Sozialplan und
Interessenausgleich

m Der Interessenausgleich behandelt die
Betriebsdnderung an sich, also die
Frage, wie sie durchgefiihrt wird, um
Nachteile fiir Arbeitnehmer ganz zu
vermeiden oder so gering wie moglich
zu halten.

m Der Sozialplan regelt den ,,Ausgleich
oder die Milderung der wirtschaftlichen
Nachteile, die den Arbeitnehmern
infolge der geplanten Betriebsanderung
entstehen“ (§ 112 Abs. 1 Satz 2 BetrVG).

Zustandekommen eines Sozialplans

m Ein Sozialplan wird — separat oder
zusammen mit einem
Interessenausgleich — zwischen
Arbeitgeber und Betriebsrat
verhandelt.

m Kommt es zu einem Ergebnis, wird
der Sozialplan schriftlich
festgehalten und von beiden Seiten
unterschrieben.
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Zustandekommen eines Sozialplans

Ein Sozialplan kann vom Betriebsrat
und vom Arbeitgeber nétigenfalls
durch Anrufen der Einigungsstelle
erzwungen werden (§ 112 Abs. 4
BetrVG).

Die Einigungsstelle kann einen
bindenden Sozialplan festlegen und
nicht nur, wie bei einem Interessen-
ausgleich, Vorschldage machen.

Ausnahmen des § 112a BetrVG

Wie erwdhnt kann ein Sozialplan

nicht erzwungen werden, wenn

= die Betriebsanderung ausschlie3lich in
einem Personalabbau, der bestimmte
Grof3enordnungen nicht iiberschreitet
besteht oder

= das Unternehmen vor weniger als vier
Jahren gegriindet wurde.

Ausnahmen des § 112a BetrVG

Lt. BAG greift § 112a BetrVG auch
dann ein, wenn ein neu gegriindetes
Unternehmen einen seit mehr als

vier Jahren bestehenden Betrieb

iibernommen hat.

In dem Fall kann also auch in einem
seit langerer Zeit bestehenden
Betrieb ein Sozialplan nicht
erzwungen werden!
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Wirkung eines Sozialplans

= Ein Sozialplan hat die gleiche
Wirkung wie eine
Betriebsvereinbarung (§ 112 Abs. 1
Satz 3 BetrVG).

Wirkung eines Sozialplans

m Das bedeutet, dass der Betriebsrat

caina Finhaltiina arzwinaan kann
DU HIT Liliaituiig CTiZvwiligTii RNailii.

= Ein Verstof3 des Arbeitgebers gegen
eine Betriebsvereinbarung ware ein
Verstof3 gegen § 77 Abs. 4 BetrVG.

Wirkung eines Sozialplans

m Das bedeutet, dass der Betriebsrat

seine Einhaltung erzwingen kann.

= Beieinem Verstof3 des Arbeitgebers
gegen seine betriebsverfassungsrecht-
lichen Pflichten kann der Betriebsrat
gem. § 23 Abs. 3 BetrVG beim Arbeits-
gericht beantragen, dem Arbeitgeber —
notigenfalls unter Androhung eines
Ordnungsgelds — aufzugeben, den
Verstof3 zu unterlassen.
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Wirkung eines Sozialplans

Fiir einen Sozialplan gilt der
Tarifvorbehalt des § 77 Abs. 3 BetrVG
nicht (§ 112 Abs. 1 Satz 4 BetrVG).

s Das bedeutet aber auch, dass in

diesem Fall tarifliche Rationalisierungs-

schutzabkommen nicht gelten.

Betriebsrat und Arbeitgeber konnen
von diesen Abkommen ebenso wie von
anderen tarifvertraglichen Regelungen
abweichen.

Inhalte eines Sozialplans

= Inhalt eines Sozialplans ist die
Beseitigung oder Minderung
wirtschaftlicher Nachteile, die den
Arbeitnehmern durch die
Betriebsdnderung entstenen.

m Dabei geht es nicht immer nur um
die Regelung der Abfindungshdhe,
sondern es konnen auch andere
Fragen in diesem Zusammenhang
geregelt werden.

Regelungen bei betriebsbedingten
Kiindigungen

m Sollten in Folge der Betriebsande-
rung betriebsbedingte Kiindigungen
eintreten, sollte der Sozialplan
Regelungen dariiber enthalten:
= Gesamtumfang des Stellenabbaus,
= ggf. Mindest-Abfindungen und andere
Regelungen bei freiwilligem
Ausscheiden,

= Kriterien fiir die Auswahl der
betroffenen Arbeitnehmer bei
betriebsbedingten Kiindigungen,

70



Regelungen bei betriebsbedingten
Kiindigungen

& Sollten in Folge der Betriebsande-
rung betriebsbedingte Kiindigungen
eintreten, sollte der Sozialplan
Regelungen dariiber enthalten:
= U. U. Erweiterung der Mitbestimmung
gem. § 102 Abs. 6 BetrVG bei
betriebsbedingten Kiindigungen,

= Regeln fiir die Ermittlung der
Abfindungshdéhe,

= weitere Regelungen tiber das Verfahren
bei betriebsbedingten Kiindigungen.

Grundsétze iiber Bestimmungen bei
betriebsbedingten Kiindigungen

m Es werden Gruppen von Arbeitnehmern
gebildet, die hinsichtlich Qualifikation,
S}e(ljlung und Bezahlung vergleichbar
sind.

m Diese Gruppen dienen spater dazu,

eine ggf. erforderliche Sozialauswahl
durchzufiihren.

m Die Gruppen werden nur innerhalb des
jeweiligen Betriebs gebildet.

m Es werden auch Gruppen vergleichbarer
Arbeitspldtze gebildet.

Gesamtumfang des Stellenabbaus

m Der Sozialplan sollte unbedingt
Obergrenzen {iber den Stellenabbau
enthalten.

m Es wird fiir jede der Gruppen
(Arbeitnehmer und Arbeitsplatze)
bestimmt,
= welche Zahl an Stellen hochstens

abgebaut wird und
= von welcher Zahl von Arbeitnehmern
der Betrieb sich hochstens trennt.
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Regelungen zum freiwilligem
Ausscheiden

m Es kann allen Arbeitnehmern der
verschiedenen Gruppen ein jeweils
gleich lautendes Angebot
unterbreitet werden, das
Arbeitsverhaltnis freiwillig zu
beenden.

Dazu werden Mindestbedingungen
fiir Aufhebungsvereinbarungen
bestimmt.

Regelungen zum freiwilligem
Ausscheiden

m Ggf. wird ein Muster fiir einen
Aufhebungsvertrag entwickelt.

s Dabei kann die Hohe der Abfindung
nach verschiedenen Kriterien, die
jeweils im Sozialplan vereinbart
werden, variieren.

= Das Muster des Aufhebungsvertrags
sollte Bestandteil des Sozialplans
werden, damit der Betriebsrat
sicherstellen kann, dass der
Arbeitgeber nicht davon abweicht.

Regeln fiir die Auswahl der Arbeitnehmer
bei betriebsbedingten Kiindigungen

m Es konnen gem. § 95 BetrVG Regeln
fiir die Sozialauswahl bei
betriebsbedingten Kiindigungen
aufgestellt werden.

m Die Auswahl findet jeweils innerhalb
der Gruppen vergleichbarer
Arbeitnehmer statt.

m Generell sind bei der Sozialauswahl

die Arbeitnehmer auszuwahlen, die
die Kiindigung ,,weniger hart“ trifft.
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Regeln fiir die Auswahl der Arbeitnehmer
bei betriebsbedingten Kiindigungen

m Als Kriterien fiir die Sozialauswahl
miissen gelten:
= Dauer der Betriebszugeharigkeit,
= Unterhaltspflichten,
= Schwerbehinderung und

= (in begrenztem Umfang wg. AGG)
Lebensalter

Regeln fiir die Auswahl der Arbeitnehmer
bei betriebsbedingten Kiindigungen

m Dabei sind auch die Chancen auf
dem Arbeitsmarkt (z. B. wegen einer
hoheren oder niedrigeren
Qualifikation, wegen
Berufskrankheiten, wegen des
Alters) zu beriicksichtigen.

m Es kann ein Verfahren vereinbart
werden, nach dem die Sozialauswahl
erfolgt.

Regeln fiir die Auswahl der Arbeitnehmer
bei betriebsbedingten Kiindigungen

m Sinnvollist z. B. ein Punktesystem:

= jedes Jahr der Betriebszugehorigkeit
ergibt einen Punkt,

= Unterhaltspflichten fiir Kinder ergeben
pro Kind jeweils fiinf Punkte,

= Schwerbehinderung ergibt pro 10%
Grad der Behinderung jeweils einen
Punkt,
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Regeln fiir die Auswahl der Arbeitnehmer
bei betriebsbedingten Kiindigungen

m Sinnvoll ist z. B. ein Punktesystem:

= pro Lebensjahr tiber 40 erhdlt man
einen Punkt,

= fiir besondere Erschwernisse (keine fiir
den Arbeitsmarkt interessante, da nur
innerbetriebliche Qualifikation,
Berufserkrankung aus dem Betrieb etc.)
gibt es jeweils fiinf Punkte.

Regeln fiir die Auswahl der Arbeitnehmer
bei betriebsbedingten Kiindigungen

m Ein 4o-jahriger Arbeitnehmer mit zwei
Kindern, der seit 15 Jahren im Betrieb
beschiftigt ist, erhdlt bei diesem
System 25 Punkte.

in rasiiheicar ~tatar
all

m Ein 50-jantiger, unverheiratetei
Arbeitnehmer ohne Kinder, der seit 20
Jahren im Betrieb ist, aber ungelernt ist
und nur iiber innerbetriebliche
Qualifikation aufgestiegen, zudem zu
70% schwerbehindert ist, erhdlt 42
Punkte.

Regeln fiir die Auswahl der Arbeitnehmer
bei betriebsbedingten Kiindigungen

m Der Arbeitgeber kann besondere betrieb-
liche Interessen an der Weiterbeschafti-
gung bestimmter Arbeitnehmer geltend
machen, wenn sie berechtigt sind.

Das betrifft z. B. Arbeitnehmer mit
besonderen Qualifikationen oder
Erfahrungen, die fiir den Betrieb
unverzichtbar sind.

m Der Arbeitgeber kann verlangen, dass

diese Arbeitnehmer bei der Sozialauswahl
nicht beriicksichtigt werden.
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Regeln fiir die Auswahl der Arbeitnehmer
bei betriebsbedingten Kiindigungen

m Der Betriebsrat kann im Gegenzug
versuchen, ein ,,Vetorecht* fur
einzelne Arbeitnehmer in den
Sozialplan aufzunehmen.

Das ist aber nicht erzwingbar, da im
Gesetz nicht vorgesehen.

Es ist moglicherweise auch nicht
sinnvoll, weil das den Betriebsrat
voraussichtlich in

Gewissenskonflikte bringen wird.

Namentliche Nennung der Arbeitnehmer
im Interessenausgleich/Sozialplan

m Esist auch moglich, die
Arbeitnehmer, die gekiindigt werden
sollen, namentlich zu benennen.

m Davon ist aber abzuraten, weil das
die betroffenen Arbeitnehmer
erheblich benachteiligt.

Namentliche Nennung der Arbeitnehmer
im Interessenausgleich/Sozialplan

m Der Nachteil fiir die betroffenen
Arbeitnehmer besteht darin, dass
eine Kiindigungsschutzklage fiir sie
kaum noch Aussicht auf Erfolg hat:
= §1Abs. 5 KSchG: Es wird vermutet,

dass die Kiindigung durch dringende
betriebliche Erfordernisse bedingt ist;
die Sozialauswahl kann nur auf grobe
Fehlerhaftigkeit tiberpriift werden.
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Erweiterung der Mitbestimmung

§ 102 Abs. 6 BetrVG erlaubt den
Betriebsparteien, zu vereinbaren,
dass Kiindigungen der Zustimmung
des Betriebsrats bediirfen.

Sie kénnen auch vereinbaren, dass
bei Streitigkeiten {iber Kiindigungen
die Einigungsstelle entscheidet.

Es ist aber fraglich, ob der

Betriebsrat sich dieser Entscheidung
aussetzen mochte.

Regeln fiir Abfindungen

Ein Sozialplan enthalt regelmafiig
Regelungen iiber die Berechnung von
Abfindungen.

Dabei gibt es keine starre Obergrenze
fiir Sozialplane.

Zuldssig ist eine Hochstbetragsklausel
(,Die Abfindung betragt max. €
75.000%).

Sie ist vom Gesetzgeber nicht

vorgesehen und auch nicht unbedingt
sinnvoll.

Regeln fiir Abfindungen

Die Hohe und Struktur der Abfindung
konnen die Betriebsparteien bzw. die
Einigungsstelle nach eigenen
Vorstellungen bestimmen.

Dabei miissen sie aber bestimmte
Regeln beachten.
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Regeln fiir Abfindungen

Ein Sozialplan, der fiir alle
Arbeitnehmer ohne Unterschied eine
Abfindung vereinbart, deren Hohe
sich nur aus dem Monatseinkommen
und der Dauer der
Betriebszugehorigkeit errechnet, ist
nicht zuldssig (BAG v. 14.09.1994).

Das wird dem Zweck der Abfindung
nicht gerecht.

© Avel Janssen,JES GmbH, Berin

Regeln fiir Abfindungen

Der Zweck der Abfindung besteht im

Wesentlichen darin, die

wirtschaftlichen Nachteile zu mindern:

= Verringertes Einkommen wahrend der
Dauer der Arbeitslosigkeit,

= moglicherweise geringeres Anfangsgehalt
in einem neuen Arbeitsverhaltnis,

= Minderung der gesetzlichen Altersrente
wegen der o. g. Einkommenseinbuf3en,

= ggf. Minderung einer betrieblichen
Altersversorgung durch den Wegfall
zukiinftiger Zuwdchse.

Berechnungsmethoden fiir
Abfindungen

Das BetrVG schreibt in § 112 Abs. 5 Nr. 1
und 2 vor, dass mit der Abfindung nicht
vorrangig die Treue des Arbeitnehmers
zum Betrieb belohnt, sondern die
wirtschaftlichen Nachteile, die durch
die Arbeitslosigkeit drohen, gemindert
werden soll.

Es gibt verschiedene Methoden fiir die
Berechnung von Abfindungen:

= Berechnungen nach einer Formel,

= Berechnung nach einem Punkteverfahren,
= Berechnung nach einer Tabelle
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Abfindungsberechnung nach einer
Formel

m Eine Formel, die einfach lautet

Monatseinkommen * Betriebszugehdrigkeit *
Faktor

wird der Forderung, die jeweils
unterschiedlichen individuellen
wirtschaftlichen Nachteile moglichst
gerecht auszugleichen, nicht gerecht
und ist auch nicht zuldssig.

Abfindungsberechnung nach einer
Formel

m Esistimmer sinnvoll, von einem

Sockelbetrag auszugehen:

= Damit erreicht man eine
Mindestabsicherung,

= Arbeitnehmer mit ohnehin geringem
Einkommen werden dadurch
begiinstigt, was angebracht ist, da sie
vermutlich die gréf3eren
Schwierigkeiten haben werden, einen
neuen Arbeitsplatz zu finden.

Abfindungsberechnung nach einer
Formel

m Man sollte aber vermeiden, einen
»Mindestbetrag® zu fordern, weil das
auf der Arbeitgeberseite die
Forderung nach einem Hochstbetrag
provoziert.

m Besserist es, von einem
»Sockelbetrag® zu sprechen.
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Abfindungsberechnung nach einer

Formel

Eine sinnvolle Formel konnte lauten:
Sockelbetrag + Monatseinkommen * Alter *
Betriebszugehdrigkeit * Faktor

Dabei betragt der Faktor zwischen
0,0075 und 0,015.

Diese Formel beriicksichtigt das Ein-
kommen, das Alter und die Betriebs-
zugehorigkeit gleichermafien.

Abfindungsberechnung nach einer

Formel

m Gerechter, aber komplizierter ware

eine Formel wie

Sockelbetrag + Monatseinkommen *
Betriebszugehdrigkeitsfaktor * Altersfaktor
Dabei konnten der
Betriebszugehorigkeitsfaktor und
der Altersfaktor variiert werden.

Abfindungsberechnung nach einer

Formel

Der Altersfaktor kann mit zunehmender
Ndhe zum Rentenalter geringer werden,
weil bei diesen Personen die Arbeits-
losigkeit wegen des baldigen Eintritts
in die Altersrente kiirzer andauert.

Ebenso konnte der Betriebszugehorig-
keitsfaktor zundchst steigen und dann
abflachen, weil es letztlich egal ist, ob
ein Arbeitnehmer 30 oder 35 Jahre im
Betrieb war.
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Abfindungsberechnung nach einer
Formel

m Sinnvollist bei einer Formel,
besondere Harten durch Zuschldge
zu beriicksichtigen, z. B.
= Zuschlage fiir unterhaltsberechtigte
Kinder (z. B. 3.000 bis 6.000 € pro
Kind),

= Zuschlage fiir Schwerbehinderung (z. B.
1.000 bis 2.000 € pro 10%
Schwerbehinderung).

Abfindungsberechnung nach einem
Punkteverfahren

m Das Punkteverfahren entspricht der
bereits bei der Sozialauswahl
beschriebenen Methode.

= Jedem Punkt wird dabei ein
bestimmter Betrag (z. B. 1.000 bis
2.000 €) zugeordnet.

m Es kann auch das Monatsgehalt, ggf.
um einen Faktor korrigiert, als
Multiplikator dienen.

Abfindungsberechnung nach einer
Tabelle

m Eine Berechnung nach einer Tabelle
ist dem Punkteverfahren dhnlich.

m Dabei werden in einer Tabelle fiir
bestimmte Kriterien jeweils
bestimmte Betrage angeordnet.

m Es gibt also Spalten fiir Alter,
Betriebszugehorigkeit,
unterhaltsberechtigte Kinder,
Schwerbehinderung.
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Abfindungsberechnung nach einer

Tabelle

In jeder Spalte werden jeweils fiir

bestimmte Falle Punkte angegeben,
z. B. 2 Jahre Betriebszugehorigkeit —
4 Punkte, 3 Jahre — 7 Punkte, 4 Jahre
— 10 Punkte, 5 Jahre — 13 Punkte etc.

Fiir jeden Arbeitnehmer wird die
Punktzahl ermittelt.

Jedem Punkt wird ein Betrag oder ein
Faktor in Abhangigkeit vom
Einkommen zugerechnet.

© Avel Janssen,JES GmbH, Berin

Generelle Regelungen

In jedem Fall muss auch bedacht

werden,

= wie das Durchschnittsgehalt ermittelt wird
- werden auch Uberstunden
beriicksichtigt, aus welchem Zeitraum wird
der Durchschnitt gebildet etc.

= ob und wie betriebliche Sonderzahlungen,
z. B. Urlaubs- und Weihnachtsgeld,
Pramien etc. beriicksichtigt werden,

= ob und wie weitere Sozialleistungen (z. B.
auch eine betriebliche Altersversorgung)
beriicksichtigt wird.

Weitere Regelungen

Es kann ein spezieller Fonds
vereinbart werden, aus dem
Arbeitnehmer, die besondere Harten
erleiden, zusatzliche Leistungen
beantragen kdnnen.

m Geregelt werden miissten

= die Hohe des Fondsvolumens,

= die Arten von besonderen Harten und
die Hohe der zusatzlichen Leistungen,

= das Verfahren bei der Entscheidung
tiber zusatzliche Leistungen.
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Vertretbarkeit des
Sozialplanvolumens

m Lt. § 112 Abs. 5 Nr. 3 BetrVG darf durch
die Hohe des Sozialplans der
Fortbestand des Unternehmens und der
Bestand der verbleibenden
Arbeitspldtze nicht gefdhrdet werden.

m Esist aber Aufgabe des Arbeitgebers,
ggf. schliissig darzulegen, warum durch
das Volumen des Sozialplans das
Unternehmen in seiner Existenz
gefdhrdet wird.

Vertretbarkeit des
Sozialplanvolumens

m Der Betriebsrat sollte dennoch bei der
Formulierung seiner Forderungen
priifen, wie hoch das Volumen des von
ihm geforderten Sozialplans ist.
= Die Einigungsstelle wird einen Sozialplan,
der die Existenz des Unternehmens
gefdhrdet, nicht verabschieden.

= Es kann taktisch geschickt sein, den
Sozialplan so teuer machen, dass die
Einsparungen, die der Arbeitgeber sich von
der MaBnahme verspricht, erst nach Jahren
wirksam werden.

Vertretbarkeit des
Sozialplanvolumens

m Der Betriebsrat sollte den
Wirtschaftsausschuss bei der
Beurteilung der Vertretbarkeit des
Sozialplans hinzuziehen.

m Wenn Stilllegungen erfolgen, werden
Anlagegiiter frei, die z. B. verkauft
werden kdnnen. Meistens werden
dadurch stille Reserven erschlossen,
die in die Berechnungen zum Sozial-
plan eingeschlossen werden konnen.




Steuerliche Behandlung von
Abfindungen

= Der Freibetrag fiir Abfindungen nach
§ 3 Nr. 9 EStG ist ab 01.01.2006
entfallen — Abfindungen sind also in
voller Hohe zu versteuern!

Wiedereinstellungsklausel

m In den Sozialplan sollte auch eine
Klausel aufgenommen werden, die
ausgeschiedenen Arbeitnehmern
eine Bevorzugung bei Einstellungen
innerhalb des Unternehmens oder
Konzerns garantiert.

Wiedereinstellungsklausel

m Diese Wiedereinstellungsklausel ist
eine Auswabhlrichtlinie gem. § 95
Abs. 1 BetrVG. Das bedeutet, dass
der Betriebsrat eine Einstellung
ablehnen kann, wenn ein anderer
Bewerber als der sich neu
bewerbende ausgeschiedene
Arbeitnehmer vom Arbeitgeber
bevorzugt wird (§ 99 Abs. 2 Nr. 2
BetrVG).




Versetzungen im Unternehmen oder

Konzern

Man kann auch versuchen, eine Rege-
lung im Sozialplan unterzubringen, die
den Arbeitgeber verpflichtet, fiir
betroffene Arbeitnehmer zunachst
andere Arbeitspldtze im Unternehmen
oder Konzern zu suchen.

Ggf. muss dann auch geklart werden,
wie Mehrbelastungen ausgeglichen
werden (Umzug, doppelte
Haushaltsfiihrung, Einarbeitung,
langerer Weg zur Arbeit etc.).

Weitere Regelungen im Sozialplan

Freistellung fiir Vorstellungsgesprache
Outplacement

Weiterbildung oder Umschulung
Umzugskosten und Mietbeihilfen
Ausgleichzahlung bei geringerer
Vergiitung am neuen Arbeitsplatz
Fahrgelderstattung und
Trennungsentschdadigung

Langere Kiindigungsfristen, Kiindigung
dlterer Arbeitnehmer ausgeschlossen

Geltung auch bei einer
Kiindigungsschutzklage?

Lt. stdndiger BAG-Rechtsprechung ist
es unzuldssig, in den Sozialplan eine
Klausel aufzunehmen, der zufolge
Arbeitnehmer, die eine
Kiindigungsschutzklage erheben, von
den Vergiinstigungen des Sozialplans
ausgenommen sind.

Allerdings ist es zulassig, die Filligkeit
der Anspriiche aus dem Sozialplan so
lange hinauszuschieben, bis das
Kiindigungsschutzverfahren endgiiltig
abgeschlossen ist.
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Regelungen in Sozialpldnen ohne
Personalabbau

m Nicht immer geht es bei einer
Betriebsdanderung um
Personalabbau.

m Auch z. B. ein Umzug des Betriebs,
die Einfiihrung von SAP® oder
organisatorische Umstruktu-
rierungen sind Betriebsanderungen,
bei denen aber meistens keine
Arbeitsplatze wegfallen.

Regelungen in Sozialpldnen ohne
Personalabbau

= Auch in solchen Féllen kann ein
Sozialplan vereinbart werden.

m Erdient ebenfalls dazu,
wirtschaftliche Nachteile, die den
Arbeitnehmern durch die
Betriebsdnderung entstehen,
auszugleichen.

Regelungen in Sozialpldnen ohne
Personalabbau

m Wirtschaftliche Nachteile konnen

z. B. sein

= ldngere Fahrtwege zur Arbeit (erhohter
Zeitaufwand, hohere Fahrtkosten),

= Aufwand fiir Schulungen auBerhalb der
Arbeitszeit,

= Belastung und erhohter Aufwand bei
der Lebensfiihrung wegen
Schichtarbeit, Nachtschichten etc.

85



Nachteilsausgleich (§ 113 BetrVG)

s Weicht der Arbeitgeber vom
Interessenausgleich oder Sozialplan
ab, konnen Arbeitnehmer gerichtlich
erzwingen, dass sie
= eine Abfindung erhalten, wenn der
Nachteil darin besteht, dass sie entgegen
der Vorschriften des Interessenausgleichs
entlassen werden (Abs. 1) oder

= einen finanziellen Ausgleich iiber einen
Zeitraum von zwolf Monaten erhalten,
wenn ein anderer wirtschaftlicher Nachteil
entsteht (Abs. 2).

Nachteilsausgleich (§ 113 BetrVG)

m Fihrt der Arbeitgeber eine
Betriebsanderung durch, ohne einen
Interessenausgleich und/oder
Sozialplan mit dem Betriebsrat zu
vereinbaren, ist er ebenfalls zur
Zahlung einer Abfindung oder zum
Ausgleich der wirtschaftlichen
Nachteile gezwungen (Abs. 3).

m Der Arbeitgeber sollte also ein eigenes
Interesse am Abschluss eines
Sozialplans haben.

Nachteilsausgleich (§ 113 BetrVG)

m Der Betriebsrat sollte sich ein
Mitspracherecht bei der Behandlung
des Nachteilsausgleichs
vorbehalten.

m Es konnen auch Formeln fiir die
Berechnung der Hohe des
Nachteilsausgleichs im
Interessensausgleich oder
Sozialplan vereinbart werden.




Betriebsdnderungen,
Interessenausgleich, Sozialplan

Betriebsbedingte Kiindigungen
im Rahmen von
Betriebsanderungen

MiTwiIRKUNG
miT WirkunG
——

Information bei Kiindigungen
(§ 102 Abs. 1 BetrVG)

= Auch fiir eine betriebsbedingte Kiindi-

gung im Rahmen eines Sozialplans gilt:

= Der Betriebsrat ist vor jeder Kiindigung zu
horen (Satz 1).

= Der Arbeitgeber hat dem Betriebsrat die
Griinde fiir die Kiindigung mitzuteilen
(Satz 2).

= Eine Kiindigung, die ausgesprochen
wurde, ohne dass der Betriebsrat (vorher!)
angehort wurde, ist unwirksam.

Bedenken oder Widerspruch

m Der Betriebsrat kann gegen eine
Kiindigung Bedenken erheben oder
ihr widersprechen.

Zwischen ,,Bedenken* und ,,Wider-
spruch“ besteht nicht nur sprachlich,
sondern auch in der rechtlichen
Wirkung ein erheblicher Unterschied.

Ein Widerspruch gegen eine
Kiindigung hat eine andere
rechtliche Wirkung.
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Folgen des Widerspruchs
(§ 102 Abs. 4 BetrVG)

m Der Arbeitgeber kann trotz der
Bedenken oder des Widerspruchs
des Betriebsrats die Kiindigung
aussprechen.

m Der Arbeitnehmer kann in jedem Fall
beim Arbeitsgericht beantragen,
feststellen zu lassen, dass das
Arbeitsverhaltnis weiter besteht.

Anspruch auf Weiterbeschiftigung
(§ 102 Abs. 5 BetrVG)

m Wenn der Arbeitgeber trotz eines
Widerspruchs des Betriebsrats die
Kiindigung ausgesprochen und der
betroffene Arbeitnehmer Kiindi-
gungsschutzklage erhoben hat, kann
der Arbeitnehmer verlangen, dass er
bis zum rechtskraftigen Abschluss
seines Verfahrens zu gleichen
Bedingungen (und bei gleicher
Bezahlung!) weiter beschaftigt wird.

Anspruch auf Weiterbeschiftigung
(§ 102 Abs. 5 BetrVG)

m Dazu ist es aber erforderlich, dass der
Betriebsrat nicht nur Bedenken duflert,
sondern seinen Widerspruch einlegt
(Unterschied im Wortlaut zwischen
§ 102 Abs. 2 und Abs. 3 bis 5 BetrVG!).

m Daher sollte der Betriebsrat bei einer
ordentlichen Kiindigung nicht nur
»Bedenken duBern®, sondern eindeutig
(und begriindet!) widersprechen.




Ordentliche Kiindigung

Bedenken oder den Widerspruch
gegen eine ordentliche Kiindigung
muss der Betriebsrat dem
Arbeitgeber ggf. innerhalb einer
Woche schriftlich mitteilen.

m Die Bedenken oder der Widerspruch
miissen begriindet sein.

m Esist ein ordentlicher Beschluss
erforderlich.

Keine AuBerung gilt als Zustimmung.

Griinde fiir den Widerspruch
(§ 102 Abs. 3 BetrVG)

m Fiir den Widerspruch gegen eine
ordentliche Kiindigung kann der
Betriebsrat nur einen der in § 102
Abs. 3 genannten Griinde geltend
machen.

m Wie beim Widerspruch gegen eine
personelle Manahme (§ 99 BetrVG)
muss konkret angegeben werden,
worin der genaue Grund fiir einen
Widerspruch besteht.

Ordentliche Kiindigung - Griinde fiir den
Widerspruch (§ 102 Abs. 3 Nr. 1 BetrVG)

m Der Arbeitgeber hat bei der Auswahl
des betroffenen Arbeitnehmers
soziale Gesichtspunkte nicht oder
nicht ausreichend beriicksichtigt —
Beispiele:
= Es gibt einen Arbeitnehmer, den die
Kiindigung weniger hart treffen wiirde.

= Die Prinzipien zur Sozialauswahl
wurden nicht eingehalten (aber auch:
Nr. 2).
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Ordentliche Kiindigung - Griinde fiir den
Widerspruch (§ 102 Abs. 3 Nr. 2 BetrVG)

m Die Kiindigung verstof3t gegen eine
Richtlinie nach § 95 BetrVG.
= Im Sozialplan sollten Richtlinien zur
Sozialauswahl vereinbart werden.
= Diese Auswahlrichtlinien haben die
gleiche Wirkung wie Auswabhlrichtlinien
gem. § 95 BetrVG.

Ordentliche Kiindigung - Griinde fiir den
Widerspruch (§ 102 Abs. 3 Nr. 3 BetrVG)

m Dervon einer betriebsbedingten
Kiindigung betroffene Arbeitnehmer
konnte an einen anderen
Arbeitsplatz versetzt werden —
Beispiel:
= Die Stelle fallt zwar weg, aber es gibt

eine andere, vergleichbare, freie Stelle
in diesem oder einem anderen Betrieb
des Unternehmens.

Ordentliche Kiindigung - Griinde fiir den
Widerspruch (§ 102 Abs. 3 Nr. 4 BetrVG)

m Esist moglich, den Arbeitnehmer
durch Umschulung oder
Weiterbildung fiir seinen oder einen
anderen Arbeitsplatz zu qualifizieren
— Beispiele:
= Nach der Einfiihrung von SAP ist der
Arbeitnehmer nicht mehr ausreichend
qualifiziert, kann aber geschult werden;

= die Stelle ist weggefallen, aber der
Arbeitnehmer kann fiir eine andere
Stelle qualifiziert werden.
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Ordentliche Kiindigung - Griinde fiir den
Widerspruch (§ 102 Abs. 3 Nr. 5 BetrVG)

Der Arbeitnehmer ist damit

einverstanden, unter gednderten

Vertragsbedingungen zu arbeiten,

und unter diesen Bedingungen ware

eine Weiterbeschaftigung maoglich —

Beispiele:

= Der Arbeitnehmer ist bereit, fiir weniger
Geld halbtags zu arbeiten;

= der Arbeitnehmer ist bereit, sich auf
eine schlechter bezahlte Stelle
versetzen zu lassen.

Folgen des Widerspruchs
(§ 102 Abs. 4 BetrVG)

Der Arbeitgeber muss dem Arbeit-
nehmer die Stellungnahme des
Betriebsrats mitteilen.

Um sicherzustellen, dass der
Widerspruch des Betriebsrats dort auch
ankommt, sollte der Betriebsrat dem
betroffenen Arbeitnehmer seinen
Beschluss zukommen lassen.

Das ist nicht verboten, denn es wird
damit ja kein Betriebsgeheimnis
verraten.

Bedenken des Betriebsrats

Auch Bedenken des Betriebsrats
miissen begriindet werden.

Hier ist der Betriebsrat aber in der
Auswahl der moglichen Griinde nicht
eingeschrankt.

Es kann nicht schaden, wenn
zusatzlich zum Widerspruch weitere
Bedenken des Betriebsrats gedufiert
werden.
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Betriebsvereinbarung iiber
Kiindigungen

Der Betriebsrat kann auch im Rahmen
der Sozialplanverhandlung versuchen,
eine (allerdings freiwillige!
Betriebsvereinbarung gem. § 102

Abs. 6 BetrVG abzuschliefien.

Inihr konnte festgelegt werden, dass
eine Kiindigung nur mit Zustimmung
des Betriebsrats ausgesprochen
werden darf.

Es konnte vereinbart werden, dass bei

Streitigkeiten die Einigungsstelle
entscheidet.

Auflosungsvereinbarungen

Bei einer Auflésungsvereinbarung
hat der Betriebsrat keinerlei
Mitwirkungs- oder
Mitbestimmungsrechte.

Er kann nur versuchen, dem
Arbeitnehmer zu helfen, nicht unter
Druck gesetzt oder ,,iiber den Tisch
gezogen“ zu werden.

Auflosungsvereinbarungen

Der Betriebsrat sollte alle Arbeitnehmer
dazu anhalten, ihn im Fall, dass der Ar-
beitgeber an den Arbeitnehmer mit dem
Wunsch herantritt, eine Auflésungs-
vereinbarung abzuschliefRen,
schnellstmoglich hinzuzuziehen und
nichts sofort zu unterschreiben.

Das kann der Betriebsrat z. B. durch
Aushang oder auf einer Betriebs-
versammlung tun.
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Auflosungsvereinbarungen

m Der Betriebsrat kann verlangen, dass
der Arbeitgeber ihn gem. § 80 Abs. 2
BetrVG iiber eine Auflésungs-
vereinbarung unterrichtet:
= Es gehort zu den Aufgaben des

Betriebsrats, dariiber zu wachen, dass
Schutzvorschriften eingehalten werden
(§ 80 Abs. 1 BetrVG), moglicherweise
verstofdt eine Regelung in der
Auflosungsvereinbarung gegen eine
solche Schutzvorschrift.

Auflosungsvereinbarungen

m Der Betriebsrat kann verlangen, dass
der Arbeitgeber ihn gem. § 80 Abs. 2
BetrVG iiber eine Auflosungs-
vereinbarung unterrichtet:
= Der Betriebsrat ist iiber MaBnahmen im

Rahmen der Personalplanung zu
unterrichten. Die Auflésung eines
Arbeitsverhdltnisses kann in diesem
Zusammenhang fiir die
Personalplanung von Bedeutung sein.

Auflosungsvereinbarungen

m Der Betriebsrat kann verlangen, dass
der Arbeitgeber ihn gem. § 80 Abs. 2
BetrVG iiber eine Auflésungs-
vereinbarung unterrichtet:
= Es entspricht dem Grundsatz der

vertrauensvollen Zusammenarbeit (§ 2
Abs. 1 BetrVG), dass der Betriebsrat
unterrichtet wird.
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Auflosungsvereinbarungen

m Im Rahmen einer Sozialplan-
verhandlung sollten auch
Regelungen iiber Auflosungs-
vereinbarungen bestimmt werden.

m Z.B. sollten Mindestbedingungen
(Abfindungen, Rahmenbedingungen,
Fristen), Mustervertrage etc. in den
Sozialplan aufgenommen werden.
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Betriebsdnderungen,
Interessenausgleich, Sozialplan

-

Verhandlung vorbereiten und
fiihren

ehsrite

MiTwiRKUNG

miT WirkunG
——
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Vorbereitung der Verhandlung

Der Betriebsrat sollte sich auf die
Verhandlungen mit dem Arbeitgeber
iber den Interessenausgleich und den
Sozialplan sehr sorgfdltig vorbereiten.

Wenn man

= sichin einer Position eingrdbt, tiber die
man nicht verhandeln will oder

= sich nicht geniigend gute Argumente fiir
seine Forderungen {iberlegt,

wird man es schwer haben, die

Verhandlung erfolgreich zu fiihren.

Vorbereitung der Verhandlung

Der Betriebsrat sollte

= eine eigene Verhandlungsposition
bestimmen,

= seine Forderungen sorgfaltig definieren
und auf Plausibilitat priifen,

= die notwendigen Informationen
zusammenstellen, um die Position und die
Argumente gut begriinden zu konnen.

= seine Argumente gut vorbereiten und auf
Stichhaltigkeit priifen,

= Optionen entwickeln, um in der Verhand-
lung auf unterschiedliche Entwicklungen
flexibel reagieren zu kénnen.
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Die eigene Position bestimmen

Stimmen Sie im Gremium lhre Position

ab:

= Ist es realistisch, die Betriebsanderung
ganz zu verhindern?

= Welches sind die Maximalforderungen, die
Sie fiir wiinschenswert halten?

= Welches sind die Minimalforderungen, die
Sie in jedem Fall durchsetzen mochten?

= Mit welcher Position treten Sie an den
Arbeitgeber heran?

= Gibt es Moglichkeiten, die eigene Position
zu verstdrken, z. B. durch
gewerkschaftliche Unterstiitzung etc.?

© Avel Janssen,JES GmbH, Berin

Die eigene Position bestimmen

Gibt es Maoglichkeiten fiir einen
Interessenausgleich, bei dem es zu
keinen wirtschaftlichen Nachteilen fiir
Arbeitnehmer kommt?

Konnen Sie Alternativen zur geplanten
Betriebsanderung anbieten, die sich
verniinftig begriinden lassen?

Konnen Sie Alternativen zur geplanten
Art der Durchfiihrung (Umfang, Zeit
etc.) anbieten, die sich verniinftig
begriinden lassen?

Die eigene Position bestimmen

Klaren Sie innerhalb des Gremiums,
dass auch wirklich alle Mitglieder die
Position vertreten.

Stellen Sie Einigkeit und Solidaritat
im Gremium her.

Versuchen Sie zu verhindern, dass
der Arbeitgeber den Betriebsrat
spaltet, indem er einzelnen
Mitgliedern oder bestimmten
Gruppen Versprechungen macht etc.

K, Berin
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Forderungen definieren

Entwickeln Sie lhre Vorstellungen.

Gehen Sie dabei systematisch vor,

z. B. indem Sie verschiedene Themen
bestimmen und fiir jedes Thema eine
Abstufung von verschiedenen
Forderungen festlegen.

Bestimmen Sie die Maximal- und
Minimalforderungen fiir jedes
Thema.

© Avel Janssen,JES GmbH, Berin

Forderungen definieren

Uberlegen Sie

= welche ,,Tauschgeschdfte“ moglich sind,

= welche Forderungen zu ,,Paketen*
zusammengestellt werden kdnnen,

= wo Sie dem Arbeitgeber entgegen kommen
koénnen,

= was das Mindeste ist, das Sie in jedem Fall
durchsetzen mochten und

= an welcher Stelle Sie die Verhandlung
abbrechen und die Einigungsstelle
anrufen.

Informationen zusammenstellen

m Nehmen Sie die Informationen des

Arbeitgebers nicht als gegeben hin.

Priifen Sie vor allem bei
»Sachzwangen®, die der Arbeitgeber
vorgibt, ob sie wirklich sachlich so
zwingend sind, wie es der
Arbeitgeber behauptet.

Rechnen Sie alles nach, was der
Arbeitgeber vorrechnet.
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Informationen zusammenstellen

m Kritisieren Sie deutlich, wenn der
Arbeitgeber Sie zu spat oder
unvollstdandig informiert.

m Fordern Sie weitere Informationen an,
wenn lhnen die Informationen nicht
ausreichend erscheinen.

Suchen Sie Widerspriiche in den
Informationen des Arbeitgebers.

Priifen Sie, ob frithere Aussagen des
Arbeitgebers oder Aussagen gegeniiber
anderen Gremien, der Offentlichkeit
etc. den Informationen widersprechen.

Informationen zusammenstellen

= Wenn Sie eigene Vorschldge
entwickeln, sammeln Sie
Informationen, mit denen Sie die
Vorschlage begriinden konnen.

m Stellen Sie stichhaltige und plausible
Informationen, Zahlen etc.
zusammen, mit denen Sie lhre
Forderungen und Argumente
untermauern kénnen.

Argumente vorbereiten

= Nureine Meinung zu haben geniigt
nicht, man muss sie auch wirksam
vertreten kénnen!

= Suchen Sie plausible Argumente, mit
denen Sie lhre Position und
Forderungen begriinden konnen.

= Begniigen Sie sich nicht damit, nur
einzelne Griinde fiir Ihre Forderungen
nennen zu kénnen, sondern entwickeln
Sie eine schliissige Argumentation mit
einer moglichst grof3en Fiille von
plausiblen Argumenten.
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Argumente vorbereiten

Finden Sie auch Gegenargumente zu
den Griinden, die der Arbeitgeber fiir
seine Position genannt hat.
Hinterfragen Sie die Argumente und
Griinde des Arbeitgebers.

Wer fragt, fiihrt: Bereiten Sie Fragen
vor, mit denen Sie den Arbeitgeber in
die Defensive drdangen.

Argumente vorbereiten

Bereiten Sie sich darauf vor, dass der
Arbeitgeber Ihre Argumente
hinterfragt.

Suchen Sie Liicken und Schwachen
in lhrer eigenen Argumentation und
iberlegen Sie sich, wie Sie
reagieren, wenn der Arbeitgeber
diese Liicken und Schwachen
aufdeckt und anspricht.

Optionen entwickeln

Begniigen Sie sich nicht damit eine
Position zu entwickeln (,,Wir sind
dagegen und basta!“) und darauf zu
verharren.

Uberlegen Sie sich, in welchen Punkten
Sie flexibel sein konnen und welche
alternativen Vorschldge Sie dem
Arbeitgeber machen kénnen.

Versuchen Sie die Interessen des
Arbeitgebers zu erkunden und dazu
passende Vorschldge zu entwickeln,
die Ihren Vorstellungen ndgher kommen.
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Tipps fiir die Vorbereitung

Spielen Sie die Argumentation vorher
durch.

Suchen Sie ganz gezielt nach
Schwdchen in lhrer Position und
Argumentation — der Arbeitgeber tut
das auch!

Uben Sie die Verhandlung z. B. als

Rollenspiel mit Kolleginnen aus dem
Betriebsrat.

Tipps fiir die Verhandlung

Nehmen Sie nichts personlich,
sondern bleiben Sie immer sachlich.

Unterstellen Sie dem Arbeitgeber
nicht unlautere Motive (die Sie nicht
kennen), sondern bleiben Sie immer
bei der Sache.

Die Personen auf der Seite des
Arbeitgebers machen ihren Job, und
das ist ihr Recht und ihre Aufgabe.

Tipps fiir die Verhandlung

Fragen Sie mehr, als dass Sie
Forderungen aufstellen,
argumentieren etc.

Fragen Sie

= warum?

= warum nicht?

= warum so?

= warum zu diesem Zeitpunkt?
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Tipps fiir die Verhandlung

Fragen Sie nach den kurzfristigen
und langfristigen Interessen und
Zielen des Arbeitgebers, die er mit
der Betriebsdnderung verfolgt.

Zeigen Sie sich gegeniiber den
Interessen des Arbeitgebers
aufgeschlossen, beharren Sie aber
auch darauf, dass auch lhre
Interessen beriicksichtigt werden.

Tipps fiir die Verhandlung

Lassen Sie sich nicht durch
Schmeicheleien etc. einwickeln.

Lassen Sie sich in Ihrer Position und
Argumentation nicht durch
Drohungen beeindrucken.

Machen Sie Drohungen des
Arbeitgebers offen und stellen Sie
klar, dass Sie sich davon nicht
beeindrucken lassen.

Tipps fiir die Verhandlung

Uberlegen Sie sich vorab, ob und
welche Drohungen zu erwarten sind
und legen Sie sich passende
Entgegnungen zurecht.

Vielleicht konnen Sie auch
(glaubwiirdig) drohen, etwa mit
Verhandlungen durch die
Gewerkschaft.

Vermeiden Sie aber, dass durch
Drohungen die Fronten verharten.
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Tipps fiir die Verhandlung

Sie kdnnen die Verhandlung
jederzeit unterbrechen, wenn Sie
merken, dass Sie die Kontrolle
verlieren.

Wenn ganz neue Argumente oder
Informationen auftauchen, bestehen
Sie darauf, dass die Verhandlung
unterbrochen wird, um die neue
Situation in Ruhe zu durchdenken.
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Betriebsdnderungen,
Interessenausgleich, Sozialplan

Betriebsiibergang

MiTwiIRKUNG
miT WirkunG
——

Betriebsiibergang (§ 613a BGB)

m Ein Betriebsiibergang ist der Wechsel
des Inhabers eines Betriebs oder
Betriebsteils.

m Ein Betriebsiibergang ist noch keine
Betriebsdnderung.

m Daher [6st der Betriebsiibergang
selbst noch keine Beteiligungsrechte
des Betriebsrats gem. § 111 BetrVG
aus.

Betriebsiibergang (§ 613a BGB)

m Als Folge des Betriebsiibergangs
kann aber eine Betriebsanderung
eintreten.

m Daneben hat ein Betriebsiibergang
andere individuell-arbeitsrechtliche,
betriebsverfassungsrechtliche und
tarifvertragsrechtliche
Konsequenzen.
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Betriebsiibergang (§ 613a BGB)

Bei einem Betriebsiibergang kdnnen

verschiedene negativen Folgen

eintreten:

= Fortfall der Tarifbindung,

= Fortfall des Betriebsrats,

= Fortfall von Betriebsvereinbarungen,

= Fortfall der Sozialplanpflicht,

= Fortfall des Wirtschaftsausschusses,

= verminderter Kiindigungsschutz,

= verschlechterte Arbeitsbedingungen fiir
den Betriebsrat.

§ 613a BGB Abs. 1 Satz 1

,,Geht ein Betrieb oder Betriebsteil
durch Rechtsgeschift auf einen
anderen Inhaber iiber, so tritt dieser in

die Rechte und Pflichten aus den im

Zeitpunkt des Ubergangs bestehenden

Arbeitsverhaltnissen ein.“

Folgen eines Betriebsiibergangs

= Individuell-arbeitsrechtlich ergibt sich
die Folge, dass der neue Inhaber ,,in die
Rechte und Pflichten aus den im
Zeitpunkt des Ubergangs bestehenden
Arbeitsverhaltnissen® eintritt (§ 613a
Abs. 1 Satz 1 BGB).

Das bedeutet, dass die Arbeitsvertrage
weiter unverdndert gelten.

Es ergeben sich aber einige Fragen, die
beriicksichtigt werden sollten.
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Individuell-arbeitsrechtliche Fragen

Wie wird die Zeit der Betriebszuge-
horigkeit beim Verduf3erer beriicksichtigt?
Was geschieht mit vom Verduf3erer
ausgegebenen Aktienoptionen?

Wie wirkt sich der Betriebsiibergang auf
ein nachvertragliches Wettbewerbsverbot
aus?

Werden Mitarbeiterrabatte weiterhin
gewdhrt?

Was geschieht mit Anwartschaften aus der
betrieblichen Altersversorgung?

Folgen eines Betriebsiibergangs

Kollektiv-arbeitsrechtlich ergeben

sich Fragen im Hinblick auf

= das (weitere) Bestehen eines
Betriebsrats,

= die Geltung von
Betriebsvereinbarungen und

= die Tarifbindung bzw. die Geltung von
Tarifvertragen.

Konsequenzen fiir
Betriebsvereinbarungen

Betriebsvereinbarungen gelten bei
einem Betriebsiibergang
grundsatzlich kollektivrechtlich fort.

Entscheidend ist dabei die
Aufrechterhaltung der
Betriebsidentitat.

Wenn der Betrieb in seiner Identitat
verandert wird (z. B. vollkommen
andere Produkte), gilt dies nicht.
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Konsequenzen fiir
Betriebsvereinbarungen

Im Falle, dass die Betriebsidentitat
verloren geht (aber nur dann!), greift
die Vorschrift des § 613a Abs. 1 Satz 2
BGB.

In diesem Fall werden die
Betriebsvereinbarungen Inhalt der
individuellen Arbeitsvertrage.

Diese Vereinbarungen diirfen fiir einen
Zeitraum von einem Jahr nicht
verschlechtert werden (§ 613a Abs. 1
Satz 2 BGB).

Konsequenzen fiir
Betriebsvereinbarungen

Wenn es beim Erwerber
Betriebsvereinbarungen gibt, die die
gleichen Sachverhalte regeln, wie
Betriebsvereinbarungen beim
tibernommenen Betrieb, gelten diese
Betriebsvereinbarungen des
Erwerbers (§ 613a Abs. 1 Satz 3 BGB).

Konsequenzen fiir
Betriebsvereinbarungen

Dabei kommt ein Giinstigkeitsprinzip
nicht zur Anwendung: Die
Betriebsvereinbarung beim Erwerber
geht grundsatzlich auch dann vor,
wenn diese auch Sicht des
Arbeitnehmers im Vergleich zu den
beim bisherigen Betriebsinhaber
geltenden Betriebsvereinbarungen
ungiinstiger ist.
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Konsequenzen fiir
Betriebsvereinbarungen

Ausnahme vom Verdanderungsverbot:

In § 613a Abs. 1 Satz 4 BGB ist eine
Ausnahme vom Verbot des § 613a
Abs. 1 Satz 2 BGB enthalten.

Das gilt vor allem fiir befristete
Betriebsvereinbarungen.

Konsequenzen fiir
Betriebsvereinbarungen

Wirkt eine Betriebsvereinbarung nur
noch nach, verliert sie ihre
zwingende Wirkung. In diesem Fall
ist eine individualrechtliche
Abweichung zum Nachteil des
Arbeitnehmers zuldssig.

Konsequenzen fiir Tarifvertrage

Bei einem Betriebsiibergang kann
gemaB § 613a Abs. 1 Satz 2 BGB der
Inhalt eines Tarifvertrags zum Inhalt
des Arbeitsvertrags werden und als
Tarifvertrag seine Giiltigkeit verlieren.

Der bisherige Tarifvertrag gilt jedoch
kollektivrechtlich fort, wenn der
Erwerber Mitglied desselben
Arbeitgeberverbandes ist wie der
Verduf3erer.
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Konsequenzen fiir Tarifvertrage

m Nach § 613a Abs.1 Satz 3 BGB kommt
es ebenfalls nicht zur individual-
rechtlichen Fortgeltung der Rechts-
normen eines Tarifvertrages, wenn die
Rechte und Pflichten durch einen
anderen Tarifvertrag geregelt werden.

s Wichtig ist hier aber die beidseitige
Tarifbindung (also auch die der
Arbeitnehmer), die Tarifbindung nur
des Erwerbers reicht nicht aus.

Konsequenzen fiir Tarifvertrage

m § 613a Abs. 1 Satz 4 2. Alt. BGB: Die
dort geregelte Ausnahme von der
Sperrfrist betrifft den Fall, dass der
Erwerber und der Arbeitnehmer
arbeitsvertraglich die Anwendung eines
anderen als des beim bisherigen
Betriebsinhaber geltenden Tarifvertrags
vereinbaren.

s Damit soll erméglicht werden, beim
Erwerber die Giiltigkeit nur eines
Tarifvertrags zur Anwendung zu
bringen.

Haftung beim Betriebsiibergang

m § 613a Abs. 2 BGB: Der Verduflerer
haftet fiir ein Jahr weiter, allerdings
abgestuft.

m § 613a Abs. 3 BGB: Wenn eine
juristische Person oder eine
Personenhandelsgesellschaft durch
Umwandlung erlischt, haftet sie
nicht weiter (wie auch).
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Kiindigungsverbot

Normzweck: Der mit § 613a BGB
bezweckte Bestandsschutz fiir die
Arbeitsverhdltnisse ware fiir die
betroffenen Arbeitnehmer vollig
wertlos, wenn der Arbeitsvertrag ohne
weiteres gekiindigt werden konnte.

m Deshalb besteht nach § 613a Abs. 4
BGB ein Kiindigungsverbot wegen des
Betriebsiibergangs.

m Allerdings kann der Arbeitsvertrag aus
anderen Griinden gekiindigt werden.

Unterrichtung der Arbeitnehmer
(§ 613a Abs. 5 BGB)

m Die betroffenen Arbeitnehmer
miissen schriftlich unterrichtet
werden iiber:
= den (geplanten) Zeitpunkt des
Ubergangs,

» den Grund fiir den Ubergang,

= rechtliche, wirtschaftliche und soziale
Folgen des Ubergangs,

= geplante Manahmen, die die
Arbeitnehmer betreffen.

Widerspruchsrecht
(§ 613a Abs. 6 BGB)

m Arbeitnehmer kénnen der
Ubernahme des Arbeitsverhiltnisses
durch den neuen Inhaber
widersprechen.

m Sie miissen schriftlich
widersprechen.

m Sie miissen den Widerspruch nicht
begriinden.
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Widerspruchsrecht
(§ 613a Abs. 6 BGB)

m Sie konnen sich aussuchen, ob sie
beim alten oder neuen Inhaber
widersprechen.

m Grundsatzlich ist auch ein kollektiver
Widerspruch zuldssig (z. B. vom
Betriebsrat koordiniert).

Auswirkungen auf den Betriebsrat

s Der Fortbestand des Betriebsrats setzt
den Erhalt der Betriebsidentitat voraus.

m Hiervon ist stets dann auszugehen,

wenn

= der Betrieb unverdndert auf den Erwerber
ibergeht oder

= ein Unternehmen nach dem
Umwandlungsgesetz gespalten wird und
dennoch die betriebliche Organisation im
Wesentlichen unverandert fortbesteht.

Auswirkungen auf den Betriebsrat

m Nach einem Betriebsteiliibergang
konnen der VerduBerer und der
Erwerber einen gemeinsamen
Betrieb im Sinne von § 1 Abs. 1 Satz 2
BetrVG bilden.

m Der Betriebsrat besteht dann
unverdndert fort.
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