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Ein Gegner mehr bei Sozialplan-
verhandlungen

Arbeitsagentur mischt kraftig mit!

Eine besonders erfolgreiche Hilfe fiir die Fille des Personal-
abbaus stellt in den letzten Jahren der so genannte Transfer-
sozialplan dar. Dieser baut auf dem Kurzarbeitergeld (§ 216b
SGB I11) fiir die Zeit in einer Transfergesellschaft auf. Eine For-
derung erfolgte durch die Bundesagentur fiir Arbeit (BA),
wenn bestimmte Voraussetzungen vorlagen. Seit dem
1.1.2011 st diese Férderung nur noch zu erzielen, wenn die
Bundesagentur fiir Arbeit an den Verhandlungen zum Inte-
ressenausgleich oder Sozialplan aktiv teilgenommen hat.*

Es steht zu befiirchten, dass die bisherige — neutrale — Stel-
lung der BA bei Interessenausgleich und Sozialplanver-
handlungen sich kiinftig wesentlich d@ndert. Die BA hat so
genannte Beratungs- und Interpretationshilfen zum Verfah-
ren bei Transferleistungen herausgegeben.? Aus diesen In-
terpretationshilfen wird deutlich, dass der friihere objekti-
ve Beratungsansatz sich zu einem auf bestimmte Ziele
ausgerichteten Beratungsansatz dndert.

Alte Rechtslage

In § 112 Abs. 2 BetrVG heifit es, fiir den Fall, dass sich
Unternehmen und Betriebsrat iiber die geplante Betriebs-
anderung und den Interessenausgleich dazu oder iber ei-
nen Sozialplan nicht einigen kdnnen, sie den Prdsidenten
des Landesarbeitsamtes um Vermittlung ersuchen koénnen.
Bleibt der Vermittlungsversuch erfolglos, so ist der Weg zur
Einigungsstelle mdéglich. Auf Ersuchen des Vorsitzenden
der Einigungsstelle nimmt der Prasident des Landesarbeits-
amtes an den Verhandlungen teil.

Dieser Ansatz ist also ein rein vermittelnder Weg. Die BA
war so etwas wie ein Mediator. Die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter der BA hatten keine eigene Zielsetzung, son-
dern stellten die kiinftige Situation der betroffenen Men-
schen in er jeweiligen Region aus Sicht der BA dar, erklar-
ten die moglichen Hilfsinstrumente und versuchten die
Parteien auf einem gemeinsamen Weg zu begleiten.

Zu diesem weiterhin geltenden streitschichtendem Auftrag
kommt ein zeitlich frither angelegter Beratungsauftrag
nach der neuen Rechtslage.

Neue Rechtslage
Seit dem 1.1.2011 ist das 3. Sozialgesetzbuch (SGB IlIl) ge-
andert worden. Dort heif3t es in § 216a Abs. 1 Nr. 1, dass
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sich die Betriebsparteien im Vorfeld der Entscheidung iiber
die Einfiihrung von Transfermafinahmen, insbesondere im
Rahmen ihrer Verhandlungen iber einen, die Integration
der Arbeitnehmer férdernden, Interessenausgleich oder
Sozialplan nach § 112 BetrVG durch die BA beraten lassen
mussen, wenn sie Forderleistungen erhalten wollen.
Ebenso ist § 216b SGB Il gedndert worden, auch dort eine
inhaltsgleiche Regelung: Voraussetzung fiir Transferkurz-
arbeitergeld ist, dass sich die Betriebsparteien bereits vor
Abschluss einer Vereinbarung {iber die Inanspruchnahme
von Transferkurzarbeitergeld, insbesondere im Rahmen
ihrer Verhandlungen iiber einen die Integration der Arbeit-
nehmer férdernden Interessenausgleich oder Sozialplan
nach § 112 BetrVG durch die Agentur fiir Arbeit beraten las-
sen. Zu der ehemals rein vermittelnden Position und der
freiwilligen Hinzuziehung durch die Betriebsparteien wird
uber die Neuregelung im SGB Il eine Beratungspflicht. Fiir
Transfersozialpldne bedeutet dies seit dem 1.1.2011, dass
ohne die Teilnahme der BA an den Verhandlungen Leistun-
gen der BA nicht mehr zu erhalten sind.

Transferagentur

Zur Erinnerung: Die so genannte Transferagentur nach
§ 216a SGB Il ist eine durch die BA geférderte MaBnahme
wahrend der auslaufenden Kiindigungsfrist. Diese MaR-
nahme wird mit bis zum 2.500 € je Person durch die BA ge-
fordert, wenn das Unternehmen den gleichen Betrag zur
Verfiigung stellt.

Sinn der Mafinahme ist es, friihzeitig den Beschéftigten die
Folgen des drohenden Arbeitsplatzverlustes deutlich zu
machen, ihnen eine berufliche Neuorientierung zu ermog-
lichen, praktische Hilfestellung bei Bewerbungsverfahren
zu geben, sie bei der Vermittlung zu unterstiitzen und Kurz-
qualifizierungen im Rahmen eines umfassenden Coaching-
Programmes zu ermdglichen.

Ein wesentlicher Teil dieser Mafinahme ist es, die mit dem
Verlust der Arbeit eintretende starke Verunsicherung der
Betroffenen moglichst friihzeitig aufzufangen. Fiir die Meis-

1 Gesetz zur Verbesserung der Beschaftigungschancen am Arbeitsmarkt — Be-
schaftigungschancengesetz, siehe dazu auch Beitrag von Homburg, AiB 2011,
S.11ff.

2 http://www.arbeitsagentur.de/nn_164862/zentraler-Content/HEGA-Internet/Ao6-
Schaffung/Dokument/HEGA-11-2010-Transferleistungen.html, siehe auch Thann-
heiser, AiB 2011, S. 86ff.
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ten bedeutet der Verlust des Arbeitsplatzes, dass die bis-
herige Sicherheit ins Wanken gerdt. Neben finanziellen
Angsten sind auch Fragen der persdnlichen Identitdt bei
langjahriger Betriebszugehdrigkeit und damit einhergehen-
de Zweifel, Ohnmacht und Angst zu verarbeiten.

Die professionellen Unternehmen, die sich mit diesen
Vorgdngen beschaftigen, beschreiben folgende Phasen:
1. Phase ist der Schock und Uberraschung iiber den Ar-
beitsplatzwegfall. Die 2. Phase ist eine Verneinung, in der
Angst und Ohnmacht die Oberhand haben und der Einzelne
es (noch) nicht glauben will. Die 3. Phase ist die rationale
Einsicht, dass es tatsdchlich dazu kommt. Die 4. Phase ist
die emotionale Akzeptanz, dass es nunmehr zu Ende ist
mit diesem Job und sie sich auf Neues einstellen miissen.
Selbstzweifel, Ohnmacht und Angst verlieren an Wirkung.
Die 5. Phase ist das Ausprobieren neuer Moglichkeiten und
die 6. Phase ist dann die Erkenntnis und Integration in die
neue Tatigkeit.

Transfergesellschaft

Die Transfergesellschaft nach § 216b SGB Il ist dadurch ge-
kennzeichnet, dass die Beschaftigten das bisherige Unter-
nehmen verlassen und fiir eine Betreuungs- und Qualifizie-
rungszeit in eine Transfergesellschaft wechseln. Diese Zeit
wird durch das so genannte Transferkurzarbeitergeld der
BA unterstiitzt. Es entspricht dem Arbeitslosengeld. Es wird
auf das Arbeitslosengeld im Fall der spateren Arbeitslosig-
keit allerdings nicht angerechnet. Fiir die Transferzeit zah-
len die Unternehmen im Rahmen von Transfersozialplanleis-
tungen auf die Leistungen des Transferkurzarbeitergeldes
einen Aufstockungsbetrag, so dass die Beschaftigten unge-
fahr 80-85% der vorigen Nettobeziige haben. Das Uber-
briickungsarbeitsverhdltnis in der Transfergesellschaft kann
bis zu 12 Monate dauern.

Die Hauptinhalte der Tatigkeit in dieser Zeit sind die beruf-
liche Neuorientierung und Qualifizierung mit dem Ziel einer
qualifizierten und weiter entwickelten Beschaftigungsauf-
nahme. In der Zeit der Transfergesellschaft werden die ver-
schiedenen, oben dargestellten Phasen mit entsprechen-
den Coaching-Programmen begleitet und die betroffenen
Menschen betreut. Die Transfergesellschaft stellt eine
wichtige Zeit fiir die personliche und berufliche Entwick-
lung dar. Ziel ist es nicht nur irgendeinen Job zu finden,
sondern auch zu analysieren, wie die Starken der Beschaf-
tigten ausgebaut werden und was bei dem neuen Arbeit-
geber kiinftig besser werden soll.

Intention der BA

Hinsichtlich der allgemeinen Regeln zu Transfersozialpla-
nen halt die BA Transfersozialpldne aus arbeitsmarkpoliti-
schen Griinden fiir sehr wiinschenswert. Sie will in ihrer
Geschéftsanweisung ihre beratenden Leute auch dazu an-
halten, dafiir zu werben, dass nicht Abfindungsleistungen

Umfassend informiert!

Nutzen Sie auch den Informationsvorsprung unserer
anderen Fachzeitschriften:

www.arbeitsrecht.de

Der Newsletter beschaftigt sich im April mit dem Thema:
»Auswirkungen von Abfindungszahlungen auf die Prozess-
kostenhilfe« gehen.

Den Newsletter arbeitsrecht.de konnen Sie kostenlos abonnieren
unter www.arbeitsrecht.de

Arbeit und Recht 4/2011:
Die tariflichen Konsequenzen des CGZP-Beschlusses

»Trennungsgesprache«
Schadensersatz wegen Uberschreitung der Hochstarbeitszeit

Verjahrung von Nachzahlungsanspriichen der Leiharbeiter nach
dem CGZP

Soziale Sicherheit 4/2011:
Sittenwidrige Niedriglohne und aufstockendes Hartz IV:
Arbeitgeber drohen Regressforderungen vom Jobcenter

»Global, gerecht, gesund«: Wie steht es um die Milleniumsziele
fiir globale Gesundheit?

Computer und Arbeit 4/2011:
Schwerpunktthema: Was ist Server- oder Desktopvirtualisierung?

Betriebsvereinbarungen zu E-Mail und Internet
Entschadigung wegen Videoiiberwachung
Neue Technik fiir Sehbehinderte und Blinde

Bestellen Sie unsere kostenlosen Test-Abos. Informatio-
nen hierzu unter Tel.: (0 69) 79 5010 71 oder
E-Mail: abodienste@bund-verlag.de

fiir den Verlust von Arbeitspldtzen in den Mittelpunkt von
Regelungen gestellt werden, sondern der Transfer der Be-
schéftigen in eine neue Beschéftigung oder in die Selbst-
standigkeit erleichtert werden. Den vom Arbeitsplatzverlust
betroffenen Beschaftigten sollen durch »ein im Sozialplan
vereinbartes vielfaltiges System abgestufter Qualifizierung/
Transferleistungen neue Beschéftigungschancen erschlos-
sen« werden. Dazu soll es inner- und aufBerbetriebliche
Qualifizierungen und eine Forderung der Anschlusstatigkeit
bei einem anderen Arbeitgeber geben.

Ganz klar beschreibt die BA folgendes Hauptziel:

»Ziel der Beratung durch die AA (Agentur fiir Arbeit) muss es da-
her sein, die Betriebsparteien zu veranlassen, einen Transfer-
sozialplan abzuschlieBen, der je nach Besonderheit auf die be-
troffenen Arbeitnehmer zugeschnittene Losung zum Ausgleich
oder zur Milderung des drohenden Verlustes des Arbeitsplatzes
vorsieht.«

Hier wird deutlich, dass eine Beratung und eine Orientie-
rung an den Interessen der Betriebsparteien durch eigene
Ziele der BA iiberlagert wird. Dieses gerade beschriebene
tibergeordnete Ziel ist in Ordnung. Dies kann sicher von
den Betriebsrdaten mit unterschrieben werden. Allerdings
sind die darunter gefassten Teilziele schon kritischer zu be-
trachten.
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Nach Ansicht der BA gehdért zu einem Transfersozialplan
ein »abgestuftes beschaftigungswirksames Anreizsystem«
fur die Betroffenen, um eine Vermittlung in Arbeit aus der
Transfergesellschaft heraus zu férdern.

Abgestuftes Anreizsystem

Dies werde dadurch erreicht, dass z.B. degressiv gestaf-
felte Abfindungsleistungen fiir die Verweildauer in der
Transfergesellschaft gezahlt werden, dass Sprinterpramien
erfolgen oder die Zuschiisse zum Kurzarbeitergeld eben-
falls degressiv gestaffelt sind. Mit anderen Worten, das Ziel
soll sein, die 12 Monate nicht als in jedem Fall zur Verfii-
gung stehenden Zeitraum zu begreifen, sondern Anreiz zu
geben, dass die Beschaftigten sich moglichst schnell aus
der Transfergesellschaft wieder verabschieden. Wessen Ab-
findung nach und nach kleiner wird oder wessen Auf-
stockungsbetrage innerhalb der 12 Monate immer kleiner
werden und daher das verflighare Einkommen immer
schmaler, der hat ein hohes Eigeninteresse, schnell einen
neuen Job zu finden.

Bei dieser Sichtweise fehlt allerdings véllig die Beriicksich-
tigung der anderen Seite, ndmlich der Interessen der Be-
troffenen. Es stellt sich hier die Frage, ob es tiberhaupt ver-
niinftige Jobangebote gibt. Betrachtet wird dabei auch
nicht, welche Qualifizierungsdauer die einzelnen Beschéf-
tigten brauchen. Was niitzt es einem Beschaftigten, der
Qualifizierungsangebote bekommt, die vielleicht 9, 10, 12
Monate dauern und er gleichzeitig einen Grofdteil seiner
Abfindung und vielleicht Speedprdamien oder dergleichen
verliert. Damit wird doch nur erreicht, dass der betroffene
Beschaftigte sich nicht ordentlich damit auseinandersetzt,
welche MafRnahme fiir ihn sinnvoll sind, um einen guten
und dauerhaften Arbeitsplatz zu erreichen. Hier wird von
der BA einseitig auf die Vermeidung von Kosten geschaut
und nicht auf die Erfolgsseite bei den Beschiftigten.

Verweildauer in der Transfergesellschaft

Die BA mochte vermeiden, dass eine Transfergesellschaft
zur Verkiirzung der individuellen Kiindigungsfrist fiihrt. Da-
her ist die Verweildauer grundsatzlich langer als die persén-
liche Kiindigungsfrist zu wahlen. Es soll verhindert werden,
dass die Transfergesellschaft dazu dient, dass die Betriebe
sich von Personalkosten entlasten. Weiterhin jedoch ist es
moglich, dass eine einheitliche Bestandsdauer der Transfer-
gesellschaft festgelegt wird, die dann im Einzelfall auch
Kiindigungsfristen unterschreiten kénnte. Im Idealfall ist je-
doch die Gesamtzeit einer Transfergesellschaft langer als
die langste Kiindigungsfrist und hdtte nur den Effekt, dass
die Beschaftigten mit kurzen Kiindigungsfristen eine ver-
haltnismaRig langere Zeit in der Transfergesellschaft ver-
bringen kdnnen.

Ganz deutlich und als Neuerung ist nunmehr vorgesehen,
dass ein Vermittlungsvorrang auch wahrend der Transfer-
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gesellschaftszeit unabhangig von Qualifizierungsmafinah-
men oder dergleichen, zu beriicksichtigen ist. Dies bedeu-
tet, dass ein vermittelter Arbeitsplatz anzunehmen ist,
auch wenn eine sehr sinnvolle Qualifizierungsmafinahme
lduft oder gar schon zu 2/3 oder mehr beendet ist.

Vermittlungsvorrang

Die Betroffenen haben keinen Anspruch darauf, dass sie
diese Maflnahme abschlieen kdnnen. Sie missen in die
vermittelte Stelle wechseln. Die Leistungen enden. Die Be-
schaftigten erhalten auch kein Transferkurzarbeitergeld
mehr ab diesem Zeitpunkt.

Eine Ausnahme gilt lediglich fiir die Zweitarbeitsverhalt-
nisse, die zur Probe aus der Transfergesellschaft heraus
wahrgenommen werden konnen und die Zeit in der Trans-
fergesellschaft nur unterbrechen.

Mit der Pflicht sofort in vermittelte Jobs zu wechseln, kor-
respondiert die neue Verpflichtung derjenigen, die in die
Transfergesellschaft wechseln, sich arbeitssuchend mel-
den. Dies ist eine weitere Voraussetzung fiir die Forder-
fahigkeit. Wenn sich Beschéftigte nicht arbeitssuchend ge-
meldet haben, ist dies ein Ablehnungsgrund (§ 216b IV 1
Nr. 4 SGB Il1). In der Praxis wird noch zu erproben sein, was
die Pflicht zur Mitwirkung der Beschdftigten in der Transfer-
gesellschaft konkret bedeuten soll. In der Geschéftsanwei-
sung heif’t es, dass Beschéaftigte vom Bezug ausgeschlos-
sen werden kdnnen, wenn sie bei einer Vermittlung nicht in
der von der Arbeitsagentur verlangten und gebotenen
Weise mitwirken. Dies bedeutet nach Ansicht der BA, dass
der Teilnehmer an einer Transfergesellschaft vom ersten
Tag an auch selbst aktiv werden muss. Die Pflicht zur
Stellensuche gab es zwar bisher auch schon, in der Neu-
regelung wird sie nochmals verstarkt. Zum Vergleich wird
in der Praxis im Fall der Arbeitslosigkeit gefordert, dass
die Betroffenen regelmafige Bewerbungen schreiben und
diese nachweisen. Es stellt sich die Frage, ob Beschiftigte
sich wahrend einer Teilnahme an QualifizierungsmaBnah-
men in dem gleichen MaRe bei anderen Firmen bewerben
missen, wie dies im Fall der Arbeitslosigkeit gefordert
wird. Hier wird es sicherlich erheblichen Klarungsbedarf
zwischen Transfergesellschaften und Arbeitsagenturen ge-
ben.

Beratungsteam

Im Gegensatz zu der Regelung in § 112 BetrVG sind nunmehr
kompetente AA-Teams nach der Geschadftsanweisung der
BA zu bilden. Diese sollen aus Mitarbeitern der Bereiche Be-
arbeitungsbiiro-AG/T (federfiihrend) dem Koordinator der
AV (ASO-Meldung, Organisation, (iberregionale Kontakte
zwischen den Beteiligten AA), AN-Leistung (ALG Abfindung,
Sperrzeit) und AG-S (Arbeitsmarktchancen) bestehen. In der
Geschédftsanweisung heifit es weiter, dass zur Sicherung
einer flachendeckenden, kompetenten Beratung zu gewahr-
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leisten sei, dass eine Unterstiitzung durch {iberregional
tdatige Experten, sichergestellt wird. Hier bleibt abzuwarten,
was dies in der Praxis konkret bedeutet. Bisher war auf der
Ebene der Landesverwaltung jeweils ein Ansprechpartner
fiir die Beratung nach § 112 BetrVG angesiedelt. Zustandig
ist jedenfalls kiinftig fiir die Leistungen die Arbeitsagentur
in dem jeweiligen Bezirk des Betriebes. Dort wird sicherlich
auch die Beratung im Bereich Interessen- und Sozialplan-
verhandlung nachgefragt werden kénnen. Bei Massenent-
lassungen wird es eine EDV-Einrichtung geben, womit ein
Massendatenimport bei der BA moglich ist und sich dem-
entsprechend nicht die einzelnen Beschaftigten arbeits-
suchend melden missen, sondern dies {iber die Transfer-
gesellschaft auf elektronischem Wege erfolgen kann. Bei
den Transfergesellschaften wird es statistische Auswertun-
gen Uber deren Erfolgsquoten geben, die dann auch dazu
flilhren konnen, dass erfolglose Transfergesellschaften aus
den Verfahren kiinftig ausgeschlossen werden.

Fazit

Die Bundesagentur fiir Arbeit verlasst mit der Neuregelung
der §§ 216a und 216b SGB Il die Position des neutralen
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Beraters und Vermittlers. Sie hat im Rahmen der Transfer-
leistung eigene Interessen und in ihrer Geschaftsanwei-
sung diese Ziele und Interessen definiert. Es geht ihr vor-
rangig um moglichst schnelle Vermittlung in neue Jobs und
moglichst einen geringen Aufwand an Transferleistungen.
Dies ist nur dann in Ordnung, wenn die schnelle Vermitt-
lung sich mit den Interessen der Betroffenen deckt. An ei-
ner Ubereinstimmung kann es fehlen, wenn beispielsweise
erforderliche Qualifizierungen nicht abgeschlossen werden
konnen. Vermittlungsleistungen gehen kiinftig immer vor.
Auch dies ist nicht gerade dazu geeignet, die sowieso
schon schwierige Uberzeugungsarbeit gegeniiber den Be-
troffenen, an einer Transfergesellschaft teilzunehmen, zu
erleichtern. Insgesamt sitzt nunmehr am Verhandlungstisch
ein dritter Teilnehmer mit eigenen Interessen, was die Ge-
staltung von Transfersozialplanen nicht unbedingt erleich-
tert.

ACHIM THANNHEISER ist Rechtsanwalt und Betriebswirt
in Hannover.
www.br-anwaelte.de

Outplacement 2.0

Neue Perspektiven werden bezahlbar, und zwar fiir alle

Das Erststreiten von Outplacement-Unterstiitzung fiir ge-
kiindigte Mitarbeiter hatte fiir Arbeitnehmervertreter bis-
lang eine Vermittlungshiirde: Die Kosten. Unternehmen
sollen dafiir zahlen, dass die zu entlassenen Mitarbeiter
schnell eine angemessene, neue Arbeit finden. ePlacement
bietet gute Argumente, warum dies auch aus dkonomi-
scher Sicht sinnvoll sein kann.

Wenn gehobene Fach- und Fiihrungskrafte betriebsbedingt
entlassen werden, gewdhrt der bisherige Arbeitgeber neben
Abfindungen oft auch eine ebenso effektive wie exklusive
»Arbeitsplatzversicherung«: Outplacement, auch Executive
Placement genannt. Gemeinsam mit dem personlichen
»Job-Hunter« als Coach wird systematisch eine angemes-
sene neue Position angestrebt und in nahezu 95 % auch er-
reicht. Dennoch hat Einzel-Outplacement auch einen bedeu-
tenden Nachtteil: Die Kostenintensitdt der durchgehend
individuellen Betreuung bundesweit vor Ort des Klienten
beschrankte den Einsatz lange auf Angehdrige des mittle-
ren sowie des gehobenen Managements — fiir tarifliche Mit-
arbeiter blieben nur Gruppenberatungen in entsprechend
billigeren KollektivmaBnahmen.

Mit der flaichendeckenden Verfligbarkeit schneller Datenlei-
tungen hat sich diese Situation grundlegend gedndert.

Neues Instrument

Mit ePlacement steht nun ein Instrument zur Verfiigung,
welches die Vorteile von Einzel-Outplacement (hohe Er-
folgsquoten durch individuelle Betreuung) mit dem Kosten-
vorteil von GruppenmafRnahmen kombiniert. Wesentlicher
Unterschied zum klassischen Executive Placement ist dabei
die Kommunikationsform, die weitestgehend via Telefon,
Internet, E-Mail und Videokonferenzen stattfindet, so dass
die wesentlichen Kostentreiber einer klassischen »face to
face«-Maflnahme, wie Reisekosten, bundesweite Biiro-
netze entfallen und Einzel-Outplacement auch fiir tarifliche
Mitarbeiter bezahlbar wird. Gerade in Kombination mit den
zur Verfiigung stehenden Forderungsmdglichkeiten, auf
welche nachfolgend noch ausfiihrlich eingegangen werden
soll, bietet ePlacement damit erstmals ein hierarchietiber-
greifendes, quasi »klassenloses« Einzel-Outplacement. So-
lange Outplacement jedoch oft eher ausschlieflich als
Goodwill des Unternehmens verstanden wird denn als ef-
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