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Strategie gegen Massenentlassungen

Strategie gegen
Massenentlassungen

BETRIEBSVERFASSUNGSRECHT Will ein Arbeitgeber hunderte Mitarbeiter
entlassen, steht der Betriebsrat oft vor einer villig neuen Aufgabe.
Mit geschickten MafSnahmen kann er dem Vorhaben entgegenwirken.

VON HEIKO PETER KRENZ

ofern Betriebsrite iiber keine oder

nur iber geringe Erfahrungen im

Umgang mit Massenentlassungspro-

zessen verfiigen, befinden sie sich
gegeniiber dem Arbeitgeber schon zum Be-
ginn anstehender Verhandlungen erheblich im
Nachteil. Eine gute strategische Vorbereitung
kann dabei helfen, das Chancenungleichge-
wicht zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat
auszugleichen. Auf die Einzelheiten der kom-
plexen arbeitsrechtlichen Aspekte von Massen-
entlassungsprozessen wird hier nur am Rande
eingegangen.'

Rechtsgrundlagen fiir Massenentiassungen

Der rechtliche Schwerpunkt bei Massenent-
lassungsprozessen liegt auf den Interessenaus-
gleichs- und Sozialplanverhandlungen (§§ 111,
112, 112a BetrVG). Arbeitgeber und Betriebs-
rat sollen nach den Vorgaben des Gesetzgebers
dariiber verhandeln, wie die Massenentlassung
im Einzelnen durchgefiihrt wird und hieriiber
im Idealfall einen Interessenausgleich ab-
schlieRen.? In einen Interessenausgleich wer-
den beispielsweise die Anzahl der Kiindigun-
gen, die Kiindigungszeitpunkte, Regelungen
zur Sozialauswahl und Bestandschutzklauseln
fir die verbleibende Belegschaft vereinbart. In
einem Sozialplan werden finanzielle Kompen-
sationsleistungen fiir die mit Massenentlassun-
gen verbundenen Arbeitsplatzverluste geregelt,
beispielsweise Abfindungen, Outplacement,
Transfergesellschaftsleistungen.”

Angesichts anstehender Verhandlungen mit
dem Arbeitgeber iiber Massenentlassungen ist
dem Betriebsrat dringend eine professionelle
Vorbereitung anzuraten. Sollten keinerlei Er-
fahrungen mit Interessenausgleichs- und So-
zialplanverhandlungen. bestehen, bietet sich
die kurzfristige Durchfiihrung einer internen
Schulung (Inhouse-Schulung) unter Einbezie-
hung aller Betriebsratsmitglieder zu diesem
Thema an.

Situationsanalyse durch den Betriebsrat

Unabdingbar ist es, vor der Aufnahme von Ver-
handlungen eine Situationsanalyse vorzuneh-
men. Es ist nachvollziehbar, dass Betriebsrite
grundsitzlich gegen Entlassungen sind. Un-
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1 Vgl hierzu Géritz, Hase, Rupp, Handbuch interessenausgleich
und Sozialplan, S. 30 ff.

2 Sofern die gesetzlichen Voraussetzungen vorliegen, kann
an die Stelle des Betriebsrats als Verhandlungspartner des
Arbeitgebers auch der Gesamtbetriebsrat (§ so BetrVG) oder
der Konzernbetriebsrat (§ 58 BetrVG) treten. Zur Uberprifung
der Mitbestimmungspflichtigkeit einer Massenentlassung vgl.
Goritz, Hase, Rupp, 3.a.0., S. 170 ff.

3 Vgl ErfK/Kania, §§ 112, 112 a BetrVG, Rn. 1; Schaub/Schindele,
Kurzarbeit, Massenentlassung, Sozialplan, S. 110, Rdnr. 55.

4 Vgl die gesetzliche Definition des Sozialplans unter § 112 Abs. 2

- Satz 4 BetrVG.

5 Dadurch setzt sich der gesamte Betriebsrat mit den entschei-
denden Fragen zumindest einmal umfanglich auseinander, was
fiir das Vorgehen und die Entscheidungen des Betriebsrats als
Gremium unabdinglich ist.

GRUNDLAGEN DER BETRIEBSRATSARBEIT

DARUM GEHTES

1. Eine gute Vorbereitung
fiir Verhandlungen tiber
Massenentlassungen ist
unabdingbar.

2. Betriebsrate kdnnen
hier strategisch vorgehen.

3. Wichtig sind dabei
eine realistische Einschat-
zung der Ausgangslage,
eine Kldrung der Ziele
von Verhandlungen und
die Planung konkreter
Schritte als Kernsttick

der Strategiearbeit.

Geklart werden muss, ob
die anstehenden Entlas-
sungen Uberhaupt wirt-
schaftlich geboten sind. ll
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FLEXIBEL BLEIBEN

Gute Vorbereitung ist
eine wichtige Voraus-
setzung fur erfolgreiche
Verhandiungen mit dem
Arbeitgeber. Betriebsrdte
sollten diese Strate-
gieempfehlungen aber
nicht statisch verstehen.
Vielmehr ist eine kontinu-
ierliche Situationsanalyse
und Uberpriifung der
Erreichbarkeit der Ziele
vorzunehmen sowie die
Erfolgstrachtigkeit der
konkreten Schritte einer
standigen Uberpriifung
zu unterziehen. Dadurch
gelingt es dem Betriebs-
rat, auf sich indernde
Umstédnde flexibel und
zielgerichtet zu reagie-
ren, um erfolgreich zu
verhandeln.

DREI-PUNKTE-PLAN

Zur strategischen Vorbe-

reitung gehort, dass sich

der Betriebsrat uber fol-
gende Punkte ein klares

Bild verschafft:

1. Wie sieht die gegen-
wartige Lage aus
(Situationsanalyse des

_ Betriebsrats)?

2. Welche Ziele werden
angestrebt (Zielanalyse
des Betriebsrats)?

3. Welche konkreten
Schritte sind zum Errei-
chen der Ziele notwen-
dig (konkrete Schritte
des Betriebsrats)?
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geachtet dessen muss die aktuelle Lage aber
realistisch eingeschitzt werden, um darauf
aufbauend die richtige Verhandlungsstrategie
festzulegen.

Wirtschaftliche Grundlagen ermitteln

Zu kldren ist, ob die anstehenden Entlassun-
gen wirtschaftlich geboten sind und wenn ja,
ob das auch in dem geplanten Umfang der Fall
ist. Der Arbeitgeber muss aufgefordert werden,
die wirtschaftlichen Kennzahlen offenzulegen,
die zu der unternehmerischen Entscheidung
gefiihrt haben, Massenentlassungen auszu-
sprechen.® Ernsthafte Verhandlungen mit dem
Arbeitgeber ,ins Blaue hinein“ aufzunehmen,
ohne dass der Arbeitgeber seine unternehme-
rischen Uberlegungen nachvollziehbar darge-
legt hat, sind zu vermeiden. Durch hartnéckige
Hinweise des Betriebsrats, dass die wirtschaft-
lichen Kennzahlen nicht mit der Anzahl der
zu entlassenden Arbeitnehmer im Einklang
stehen, lassen sich Arbeitgeber durchaus dazu
bewegen, den Entlassungsumfang zu reduzie-
ren.

Zeitfenster abschitzen

Daneben ist abzuschitzen, welches Zeit-
fenster fiir die Verhandlungen zur Verfiigung
steht. Dabei gilt der Grundsatz, dass die Ver-
handlungen solange wie moglich géfithrt wer-
den sollten. Der Zeitfaktor spielt eine immens
wichtige Rolle! Prinzipiell gilt die Faustfor-
mel: Je ldnger ein Prozess dauert und je héher
die Bereitschaft des Arbeitgebers ist, sich auf
eine inhaltliche Auseinandersetzung einzu-
lassen, desto groRRer werden die Chancen des
Betriebsrats, die Entscheidung des Arbeitge-
bers zugunsten der Belegschaft zu beeinflus-
sen. AuRerdem fithren lange Verhandlungen
dazu, dass die zur Kiindigung anstehenden
Mitarbeiter ldnger beschéftigt werden und
dass sich Kiindigungsfristen infolge einer lan-
geren Beschiftigung verldngern. Es passiert
immer wieder, dass Arbeitgeber aufgrund der
noch andauernden Verhandlungen mit dem
Betriebsrat ins Auge gefasste Kiindigungster-
mine verschieben miissen.’”

Zielanalyse durch den Betriebsrat

Nachdem mit der Situationsanalyse die Aus-
gangslage untersucht wird, muss sich der Be-
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triebsrat in einem zweiten Schritt dariiber klar
werden, welche Ziele er mit den Verhandlun-
gen verfolgt.

Erreichbare Ziele realistisch einschitzen

Besonders wichtig ist es, die Erreichbarkeit der
Ziele realistisch einzuschétzen. Abhdngig von
der getroffenen Situationsanalyse kommt eine
Ablehnung der gesamten Mafinahme in Be-
tracht. Hat sich der Arbeitgeber auf die Durch-
fithrung der Massenentlassung jedoch unum-
stoRlich festgelegt, wird dieses Ziel durch den
Betriebsrat kaum erreichbar sein. Alternativ
konnte ein kollektiver und solidarischer Ge-
haltsverzicht der Kollegen zur Reduzierung der
Anzahl der zu entlassenden Mitarbeiter fithren
oder sogar zur Rettung sémtlicher Arbeitsplét-
ze. Das setzt allerdings das Einverstdndnis der
Belegschaft voraus und kann nicht durch Ar-
beitgeber und Betriebsrat einseitig vorgegeben
werden.

Sollte sich die Massenentlassung nicht
abwenden lassen, zidhlen das Reduzieren des
Massenentlassungsumfangs, das Aushandeln
hoherer Abfindungen, das Verschieben des
Ausspruchs der Kiindigungen oder die Verein-
barung von befristetem Kiindigungsschutz fiir

»Es gilt der
Grundsatz, |
dass die Verhand-
lungen solange
wie moglich
gefiihrt werden
sollten.«

HEIKO PETER KRENZ

die Restbelegschaft erfahrungsgemdfl zu den
realistischen Zielen. Derartige Regelungen
miinden in dem Abschluss eines Interessen-
ausgleichs und Sozialplans, sodass das Errei-
chen solcher Vereinbarungen mit entsprechen-
den Inhalten als Verhandlungserfolg eingestuft
werden darf.

6 Verfiigt der Betriebsrat nicht iiber ausreichende wirtschaft-
liche Sachkenntnisse, die wirtschaftlichen Darlegungen des
Arbeitgebers zu iiberblicken, steht ihm ein Anspruch zu, einen
Sachverstdndigen hinzuzuziehen, vgl. § 8o Abs. 3 BetrVG,

§ 11 Satz 2 BetrvG.

7 Dieinfolge langwieriger Verhandlungen damit einhergehende
Verunsicherung der Belegschaft Uber den Ausgang der Verhand-
tungen ist angesichts derartiger Erfolge vernachlassigbar.
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Aufbau von Verhandlungsmasse

Ziele sind erreichbar, indem Verhandlungsmas-
se aufgebaut wird. Grundlage jeglichen Verhan-
delns ist: Fordere immer mehr, als du eigentlich
haben willst. Um eine gegenseitige ,,Gewinnsi-
tuation® schaffen zu konnen - sofern man ange-
sichts anstehender Massenentlassungen diesen
Begriff tiberhaupt verwenden will - lassen beide
Seiten in den Verhandlungen regelméfiig nach,
um ein fiir beide Seiten zumindest vertretbares
Ergebnis zu vereinbaren. Fiir den Betriebsrat
bedeutet das, ,iiberzogene* Forderungen in den
Verhandlungen zu erheben, um in jedem Fall
ein zumindest akzeptables Ergebnis zu erzielen.

Konkrete Schritte des Betriebsrats

Das Planen konkreter Schritte ist das Kern-
stiick der Strategiearbeit des Betriebsrats. Es ist
zu kldren, welche Methoden und Instrumente
dem Betriebsrat fiir ein erfolgreiches Vorgehen
zur Verfligung stehen. Vorliegend soll es exem-
plarisch darum gehen, wie Einfluss auf den Um-
fang und den Zeitpunkt der Massenentlassung
genommen werden kann.®

Verringern (verhindern) der
Massenentlassung

Im Prinzip strebt jeder Betriebsrat an, eine
Massenentlassung zu verhindern. Faktisch
liegt das aber nicht im FEinflussbereich des
Betriebsrats. Haufig sind es eher politischer
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Druck, Strategiednderungen auf Arbeitgeber-
seite oder allenfalls gewerkschaftlicher Druck,
wodurch der Arbeitgeber dazu bewegt wird,
von einer Massenentlassung abzusehen. In-
sowelt ist ein Gefiihl fir das ,Machbare“ er-
forderlich. Im Ergebnis liegt es in der alleini-
gen Entscheidungsgewalt des Arbeitgebers,
auf Kiindigungen zu verzichten. Durchaus
realistisch ist dagegen eine Verringerung der

" Massenentlassungen. Es kommt vor, dass Ar-

beitgeber als Ziel einen hoheren Stellenabbau
vorgeben, als tatsdchlich benétigt, sodass der
Umfang des Stellenabbaus heruntergehandelt
werden kann. Gegebenenfalls lassen sich zum
Abbau anstehende Mitarbeiter konzernweit
oder in andere Unternehmen vermitteln. Im-
mer zu beachten ist, dass Leiharbeitnehmer
vor der Stammbelegschaft abzubauen sind.”

Verschieben der Massenentlassung

Um den Zeitpunkt der Massenentlassung nach
hinten zu verschieben, damit Kiindigungen
spiter ausgesprochen werden, bietet sich an,
im Vorfeld von inhaltlichen Verhandlungen
iiber den Interessenausgleich und Sozialplan
umfangreiche Informationen beim Arbeitge-
ber anzufordern. Hintergrund hierfiir ist die
gesetzliche Verpflichtung des Arbeitgebers, den
Betriebsrat iiber geplante Massenentlassungen
rechtzeitig und umfassend zu unterrichten und
die geplanten Massenentlassungen mit dem
Betriebsrat nach § 111 Satz 1 BetrVG zu bera-
ten. Erfiillt der Arbeitgeber diese Verpflichtung

8 Da es um ein sehr komplexes Thema geht, kann hier nur ein
Uberblick tiber einzelne Schritte vorgestellt werden. Weitere
Punkte wiren z. B. die Kldrung des taktisch-strategischen Vor-
gehens in den Verhandlungen, die Wahrung und Herstellung der
Geschlossenheit des Betriebsrats und der Belegschaft wahrend
der Verhandlungen und die Kommunikation mit der Belegschaft
wihrend des Verhandlungsprozesses.

9 BAG v.15.12.2011 - 2 AZR 42/10.
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Der Arbeitgeber hat den
Betriebsrat rechtzeitig
und umfassend zu unter-

_richten und mit ihm Uber

Massenentlassungen zu
beraten.

HINWEIS

Mehr zum Thema In-
teressenausgleich und
Sozialplan auf Seite 19 in
diesem Heft.
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nicht, begeht er eine Ordnungswidrigkeit nach
§ 121 Abs. 1 BetrVG oder sogar eine Straftat,
indem er die Arbeit des Betriebsrats behindert
(§ 119 Abs. 1 Nr. 2 BetrVG). AuRerdem besteht
fiir den Betriebsrat grundsétzlich auch die Mog-
lichkeit, die Durchfithrung der Massenentlas-
sung durch eine einstweilige Verfligung beim
Arbeitsgericht wegen Verletzung seiner Infor-
mations- und Beratungsrechte zu verhindern.”
Dem Betriebsrat stehen also ausreichend Inst-
rumente zur Verfligung," damit der Arbeitgeber
die Informationsanforderungen des Betriebs-

rats zundchst abarbeitet (Informationsphase), .

bevor dieser in die eigentlichen Verhandlungen
tiber den Abschluss eines Interessenausgleichs
und Sozialplans eintritt (Verhandiungsphase).”
Besondere Vorsicht ist geboten, wenn der Ar-
beitgeber bereits zu Beginn des Prozesses samt-
liche Verhandlungstermine festlegen will. Lésst
sich der Betriebsrat darauf ein, ist der Zeitplan
fiir den Abschluss der Verhandlungen praktisch
festgelegt. Der Arbeitgeber wird voraussichtlich
versuchen, im letzten Termin den ,Sack zuzu-
binden“ und ein Scheitern der Verhandlungen
ankiindigen, sofern ein Interessenausgleich
und Sozialplan in diesem letzten Termin nicht
abgeschlossen wird. Der Betriebsrat findet sich
dann hiufig im Wiirgegriff“ des Terminplans
wieder und steht unnétigerweise unter Druck.
Das bedeutet: Auf einen von vornherein (ab-
schlieBend) festgelegten Terminplan sollte bes-
ser verzichtet werden.

Zeit gewinnen

Der Betriebsrat gewinnt dagegen wertvolle
Zeit und fordert damit zugleich die ordnungs-
geméfRe Erfiilllung seiner Beteiligungsrechte
ein, indem er einen detaillierten und umfang-
reichen Fragenkatalog iiber sdmtliche offenen
Fragen erstellt, der dem Arbeitgeber zur Beant-
wortung zu iiberreichen ist.

Wenn der Betriebsrat tiberhaupt nicht
informiert wird oder wenn der Arbeitgeber
wichtige Fragen aus einem Fragenkatalog un-
beantwortet ldsst, liegt ein eindeutiger Rechts-
verstoR vor. Zu unterscheiden ist zwischen
dem Arbeitgeber, der die Informationen nicht
herausgeben will und dem Arbeitgeber, der
nicht kann. Was letzteren Fall betrifft, so se-
hen es sogar Arbeitgebervertreter als misslich
an, wenn der Arbeitgeber seine Planung nicht
verstandlich darstellen, erkldren und begriin-
den kann. Kritische Fragen des Betriebsrats
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 FRAGENKATALOG

Inhalte kdnnten {nicht abschlieRend)

folgende Punkte sein:

- Darstellung des unternehmerischen
Konzepts

- Mitteilung der maBgeblichen
Unternehmenszahlen

- detaillierte Unterrichtung tiber die
geplanten Anderungen

- Angaben Uber den Umfang der
Personalreduzierung

- Angaben liber Zeitpunkt und Zeitraum
der Personalreduzierung

- Vorlage von Stellenorganigrammen
alt/neu

- Ubergabe einer Liste der zu kiindigenden
Mitarbeiter inkl. simtlicher Sozialdaten
(damit ist eine Ubersicht iiber die zu
kiindigenden Arbeitnehmer gemeint, nicht
die Namensliste i.S.v. § 1 Abs. 5 KSchG)

- Information lber die beabsichtigte
Durchfiuihrung der Sozialauswahi

- Benennung der mit der Personalredu-
zierung verbundenen organisatorischen
Umstrukturierungen im Unternehmen

- Benennung der zu versetzenden
Mitarbeiter

- Erlduterung der zukinftigen Struktur
des Unternehmens

- Erlduterung der zuklnftigen
Personalplanung

- Bereitschaft des Arbeitgebers zum
Abschluss eines Interessenausgleichs -
und Sozialplans

- Bereitschaft zur Zahlung von Out-
placementleistungen, Abfindungen
und Mobilitatsbeihilfen

- Mitteilung des zur Verfligung stehenden
Abfindungsetats/Sozialplanetats

+ Vorlage der Stellungnahmen von
Unternehmensberatern, Rechts-
anwaltskanzleien

zur Machbarkeit einer geplanten Umstruktu-
rierung sollten nachvollziehbar beantwortet
werden konnen.” <

Dr. Heiko Peter Krenz,
Fachanwalt fiir Arbeitsrecht,
Kanzlei Dr. Krenz, Berlin.
buero@krenz-kanzlei.de

10 Die Moglichkeit der (einstweiligen) Verhinderung einer Massen-
entlassung wegen Verletzung der Betriebsratsrechte wird von
den Arbeitsgerichten unterschiedlich beurteilt. Vgl. hierzu unter
Verweis auf die Rechtsprechung der Arbeitsgerichte Arens/
Diiwell/Wichert, Handbuch Umstrukturierung und Arbeitsrecht,
§ 2, Rdnr. 113.

11 Vgl hierzu auch Goritz, Hase, Rupp, a.a.0,, S. 173 ff. sowie
die dort aufgefithrten Moglichkeiten der Druckaustibung auf
betriebspolitischer Ebene.

12 Goritz, Hase, Rupp, a.a.0., 5. 176 mit ergdnzenden Ausfiihrungen
zum Vorgehen des Betriebsrats.

13 Vgl. sogar Bauer, NZA Beilage 1/2009, S. 5.



