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Betriebsanderung

— Als Betriebsanderung im Sinne des § 111 Betr\/G gelten grundlegende Anderungen der Betriebsorganisation
bis hin zur Einschrankung oder gar Stilllegung des ganzen Betriebes oder von wesentlichen Betriebsteilen,
die in der Regel erhebliche immaterielle oder wirtschaftliche Nachteile fur die betroffenen AN zur Folge

haben.

— Ein stufenweiser Personalabbau kann ebenfalls eine Betriebsanderung im Sinne des § 111 S. 3 Nr. 1 BetrVG
darstellen, soweit er auf einer einheitlichen unternehmerischen Planung beruht

— Plant der Arbeitgeber eine Betriebsanderung, so hat er den Betriebsrat hieruiber rechtzeitig und
umfassend zu informieren!

— Neben der Informationspflicht ist der AG weiterhin verpflichtet, sich noch vor Abschluss der Planungen mit
dem Betriebsrat Uber die geplante Betriebsanderung zu beraten

— Interessenausgleich
— Sozialplan
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Idealfall: 2 bis 4 Wochen

1. Interessenausgleich

— Ziel: Nach Moglichkeit die

Entstehung wirtschaftlicher
Nachteile verhindern bzw.
abmildern

Pflicht des AG, sich mit dem
Betriebsrat noch vor Abschluss der
Planungen zu beraten, damit auf
die Entscheidungen des AG noch
Einfluss genommen werden kann

Gegenstand des
Interessenausgleichs sind die
Fragen des Ob, Wieviel und
Wann der Betriebsanderung

<> Worstcase: 3 bis 6 Monate

2. Sozialplan

— Ziel: Einigung zwischen dem Arbeitgeber

und dem Betriebsrat tiber den
Ausgleich bzw. die Milderung der
wirtschaftlichen Nachteile, die den AN
infolge einer Betriebsanderung
entstehen

Der Sozialplan kann im Rahmen eines
reinen Personalabbaus nur erzwungen
werden, wenn die Zahl der aus
betriebsbedingten Grinden entlassenen
AN die in § 112a Abs. 1 S. 1 Nr. 1 bis 4
BetrVG genannten Grenzen, mindestens
jedoch sechs AN, erreicht

3. Einigungsstelle

Sofern keine Einigung Uber
Interessenausgleich /
Sozialplan: Verhandlung
vor der Einigungsstelle

(§112 Abs. 2 f. BetrVG)
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Freiwilligenprogramme

Freiwilligenprogramme setzen Anreize zum Ausscheiden von Arbeithehmern.
Freiwilligenprogramme werden zusammen mit einem Sozialplan oder als vorgelagerte Vereinbarungen
umgesetzt.

— Arbeitgeber kann den — Offenes Angebotsverfahren — Zeitlich gestaffelte Turbopramien —Beachtung des
Teilnehmerkreis festlegen — Eingeschrénktes — Outplacement Gleichbehandlungsgrundsatzes /

— Risiko des Verlusts von Angebotsverfahren _ Sprinterprémie von Diskriminierungsverboten
qualifizierten Arbeitnehmern — Auswahlendes — Entzug von Finanzvolumen durch
aufgrund unerwinschten Angebotsverfahren das Freiwilligenprogramm zu
Sozialauswahlergebnissen kann — Doppelte Freiwilligkeit Lasten des Sozialplans
minimiert / ausgeschlossen (Arbeitgeber und Arbeitnehmer —Massenentlassungsanzeige bei
werden mussen der Beendigung des Erreichen der Schwellenwerte

—Vermeidung von Arbeitsverhaltnisses zustimmen) des § 17 KSchG

Kindigungsschutzprozessen
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Massenentlassungsverfahren nach § 17 KSchG

— Entlasst der Arbeitgeber innerhalb von 30 Kalendertagen in einem Betrieb mit

— mehr als 20 bis 59 AN mehr als 5 Arbeithnehmer,
— mind. 60 und weniger als 500 AN 10 % / mehr als 25 Arbeithehmer,
— mind. 500 AN mindestens 30 Arbeithehmer,
so muss der Arbeitgeber die Agentur fur Arbeit durch eine sog. Massenentlassungsanzeige informieren!
Bisher: Unterlassene oder fehlerhafte Anzeige der Massenentlassung nach § 17 Abs. 1 KSchG hatte die
Nichtigkeit der Kiindigung gemal’ § 134 BGB zur Folge
Aktuell: BAG, 6. Senat beabsichtigt nach EuGH, Urteil v. 13.07.2023 (C-143/22) von dieser Rechtsprechung
abzuweichen und stellte dem BAG, 2. Senat am 14.12.2023 eine Divergenzanfrage A

Argument: Zweck der Anzeige ist nicht der Individualschutz der Arbeitnenmer (so nun auch
ubernommen von LAG Dusseldorf, Urteil v. 09.01.2024 (3 Sa 529/23))

Beabsichtigt der AG eine Massenentlassung, so muss er dem Betriebsrat rechtzeitig die zweckdienlichen
Auskunfte erteilen und ihn schriftlich vollumfanglich Gber die geplanten Entlassungen informieren (§ 17 Abs. 2
KSchG). Die Agentur fur Arbeit ist hieruber schriftlich in Kenntnis zu setzen (§ 17 Abs. 3 S. 1 KSchG)

— Rechtzeitig = allerspatestens zwei Wochen vor der geplanten Massenentlassungsanzeige
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Idealfall; 2 bis 4 Wochen <> Worstcase: 2 bis 4 Monate

— Unvollstandige oder fehlerhafte Unterrichtung des Betriebsrates sollte jedenfalls auch aus zeitlichen Grinden
vermieden werden

—  Der Betriebsrat wird sich flur die Bewertung der nachgelieferten Informationen sowie der anschlieRenden Beratung

erneut Zeit nehmen mussen
—  Erfolgen die notwendigen Informationen erst nach und nach, verschiebt sich der Zeitpunkt der frihestmaoglichen
Anzeige und damit ggf. der Ausspruch der Kuandigungen auch ohne Zutun des Betriebsrats!

— Der Massenentlassungsanzeige ist die Stellungnahme des Betriebsrates beizufligen, § 17 Abs. 3 S. 2 KSchG,
andernfalls ist die Massenentlassungsanzeige unwirksam!

Aber: Liegt eine Stellungnahme des Betriebsrates nicht vor, so ist die Anzeige wirksam, wenn der Arbeitgeber
glaubhaft macht, dass er den Betriebsrat mindestens zwei Wochen vor Erstattung der Anzeige unterrichtet hat,
und er den Stand der Beratungen darlegt (§ 17 Abs. 3 S. 3 KSchG)

— Achtung: Vor jeder betriebsbedingten Kindigung ist der Betriebsrat gemal § 102 BetrVG anzuhoren, d.h.
der AG muss die einwdchige Frist des § 102 Abs. 2 BetrVG bei der Planung des Ausspruchs der Kandigungen

einplanen
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Erwerberkonzept

,Ubertragende Sanierung*

= die Unternehmensveraulierung im Wege eines Asset Deals, bei der die einzelnen
Vermogensgegenstande der insolventen Gesellschaft auf einen neuen Rechtstrager uberfuhrt werden

— Folge: Betriebstbergang (§ 613a BGB)
Arbeitsverhaltnisse gehen auf den Erwerber zu alten Bedingungen uber
— demnach auch Haftung fur die Anspruche auf Betriebliche Altersversorgung, die nach der
Insolvenzeroffnung entstanden sind
— denkbar, aber einzelfallabhangig: Ablosbarkeit von (alten) Kollektivvereinbarungen im Rahmen eines
Betriebslibergangs

— Vermeidung: Grundung einer Beschaftigungs- und Qualifizierungsgesellschaft (BQG)

— individualvertragliche Abreden mit dem Arbeitnehmer sind formbedurftig (Aufhebungsvertrag mit der
insolventen Gesellschaft und befristeter Arbeitsvertrag mit der BQG)

— Wiederspruch der Arbeithehmerschaft zum Betriebstibergang gem. § 613a IV BGB
Problem: Einigkeit der Arbeitnehmerschaft erforderlich
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VON RUNDSTEDT VON RUNDSTEDT
4 PHASEN EINES TYPISCHEN

TRANSFORMATIONSPROJEKTES

Phase 2: Phase 3: Phase 4:
Umsetzungs- Verhandlungen Umsetzung
konzeption

Exemplarische Zeitschiene
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VON DER PLANUNG ZUR UMSETZUNG

Phase 1:

Scoping & Kick-Off

Gemeinsames Verstandnis
der Ausgangssituation inkl.
Stakeholder-Analyse

Erarbeitung von Projektzielen (inkl.
Zeitschiene) & intangiblen GréRen

Erste Definition des Losungsspektrums

Erarbeitung eines Projektplans (ggf.
phasenweise Beauftragung) &
Verabschiedung nachster Schritte

Bildung einer Projektorganisation

Phase 2:
Umsetzungskonzeption

Operationalisierung der Saving-Targets

Identifikation abzubauender FTEs in
betroffenen Org-Einheiten /interne
Redeploymentpotenziale

Kriteriendefinition zur/und
namenskonkreten Modellierung der
Zukunftsbereiche

Entwicklung von Lernreise /
Qualifizierungspfaden

Best-Fit-Analyse Vorgehensmodell
(Freiwilligenprogramm,
Anspracheprogramm,
Personalvermittlungseinheit etc.)

Zusammenfassende
Umsetzungsempfehlung als
Entscheidungsvorlage fir das
Management (Machbarkeitsstudie)

Aufbereitung der Daten fur
Verhandlungen mit der
Arbeitnehmerseite

Verhandlungsphase mit den
Mitbestimmungs-Gremiem

Arbeitsrechtliche Begleitung

Abwagen der unterschiedlichen
Kostenszenarien

Abfindungsberechnungen

Angebote fur die Mitarbeitenden

vOnNn RUNDSTEDT

Phase 4:
Umsetzung

Befahigung der Organisation zur Erzeugung
der erforderlichen Verdanderungsdynamik

. Kommunikationskonzept

. Flihrungskrafte-/ HR- /
Betriebsratstrainings

. Infoveranstaltungen fiir Mitarbeitende
etc.

Individuelle Beratung der Mitarbeiten-den
zwecks Mobilisierung in die gewiinschte
Veranderungsrichtung

. Perspektivenberatungen
. Steuerberatungen zur
Abfindungsoptimierung

Begleitung der Mitarbeitenden in neue
interne & externe Zielpositionen

. Einzel-Out- & Newplacement
. Personalvermittlungseinheit
. Transfergesellschaften




VON RUNDSTEDT ) Von RU”DSTEDT
& WARUM EINE FEASIBILITY-STUDIE UNERLASSLICH IST

BELEUCHTUNG EINER MEHRDIMENSIONALEN, MULTIKOMPLEXEN THEMENLANDSCHAFT

Dimension betriebswirtschaftliche ZielgroRen
e Kostenrahmen fur die FTE-Ausstattung des Target-Operating-Model

Dimension betriebsorganisatorische ZielgroRen
e \ermeidung von Business-Continuity-Risks

. e Sicherstellung der Performance der Zielorganisation / Target-Operating-Model
Ableitung von ° ° JEEEP °

Handlungsfeldern und Dimension Future Job Profile
-empfehlungen Zur e Kurzfristige Kompetenzanforderungen an Mitarbeitende
weiteren e Mittelfristige erforderliche Job-Skills und Skill-Gaps inkl. passender Learning-Journeys zur Qualifizierung

BeSCh|USSfassung Dimension Verhandlungstaktik und -strategie

e Kernbestandteile und Variablen im Regelungswerk
e Eskalationsmanagement bei Verzogerungen

Dimension Kostenbudget
e Aufwandsschatzung zur Mobilisierung und Trennung

e Aufwandsschatzung zum Retention und Redeployment




VON RUNDSTEDT Von RUﬂDSTEDT
4 WICHTIGE ECKDATEN UND

UNTERSCHIEDE

,» 1 ransferagentur

,» 1ransfergesellschaft*

In der Regel doppelte Laufzeit zur

I EErT [Rege) & = ekt Kundigungsfrist, max. 12 Monate

Rechts-
grundlage
und Forder-
moglichkeit

Kosten

Effekt auf

Mitarbeiter
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USE CASES

Ausgangssituation:

Der deutsche Kuchenmaobelhersteller ,Neue Alno GmbH* ist insolvent und steht
kurz dem Verkauf. Die Voraussetzung: Innerhalb von zehn Tagen mussen 95 %
der Mitarbeitenden in eine Transfergesellschaft eintreten.

DIE ECKDATEN

DIE ERFOLGSFAKTOREN

10 Tage bis zum

Eintritt EEES
200 Mitarbeitende

betroffen %
4 Monate

Transferberatung é&&
Remote Beratung teys
erforderlich <=3

Effiziente Projektsteuerung

Digitale Expertise

Verflugbarkeit der Beratungsressourcen

Vernetzung auf dem Arbeitsmarkt

vOnNn RUNDSTEDT

Das Ergebnis

99%

der Mitarbeitenden sind
innerhalb von 10 Tagen in
die TG eingetreten.

75%

der Mitarbeitenden wurden
erfolgreich vermittelt.

.

550

Virtuelle Coachingsessions

4.500

Arbeitsmarktangebote
durch Job-Spezialisten
versandt.
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