Interessenausgleich und Sozialplan — Handlungshilfen fiir Betriebsrate
Teil 1 - Vorbereitung und Einstieg in die Verhandlung

Nicht selten sind Betriebsrate vollig unvorbereitet mit dem Thema Interessenausgleich und
Sozialplan konfrontiert. Das Thema I8st insbesondere bei den Betriebsraten Anspannung
und Angste aus, die auf diesem Feld noch keine Erfahrung haben. Umstrukturierungen
haben meistens Entlassungen mit schwerwiegenden sozialen Konsequenzen zur Folge.
Hierzu soll der Betriebsrat auch noch seinen Segen durch die Unterzeichnung eines
Interessenausgleichs und Sozialplans geben?

Hinzu kommt, dass Betriebsrate vielfach bei ihren ersten Interessenausgleich- und
Sozialplan-Verhandlungen heillos Gberfordert sind. Der Blick ins Gesetz, in die §§ 111 ff.
Betriebsverfassungsgesetz (nachfolgend: BetrVG), erhellt meistens nicht, was denn jetzt
konkret zu tun ist. Wie sehen die einzelnen Schritte fur den Betriebsrat aus? Wie kann er
sich organisieren, wie kann er seine Rechte sinnvoll wahrnehmen? Wir méchten mit der
vorliegenden Handlungshilfe den Betriebsraten nicht nur den rechtlichen und wirtschaftlichen
Hintergrund erlautern, sondern auch Hilfestellungen zum praktischen Verhandlungsverlauf,
Organisation, Taktik und Kommunikation geben.

Die Rolle des Wirtschaftsausschusses bei einer Betriebsdnderung

Haufig kommt es bei Betriebsanderungen zu Kompetenzgerangel zwischen
Wirtschaftsausschuss und Betriebsrat. Grundsatzlich gilt, dass der Schwerpunkt der
Arbeitnehmerbeteiligungen bei einer Betriebsanderung immer im Verfahren nach § 111
BetrVG in den Handen des Betriebsrates liegen sollte, nicht hingegen in den Handen des
Wirtschaftsausschusses. Hierflr gibt es einfache rechtliche Erwagungen. Eine Einigung mit
dem Wirtschaftsausschuss ist gesetzlich nicht vorgesehen. Der Wirtschaftsausschuss kann
auch keine Einigungsstelle anrufen. Dies ist lediglich dem Betriebsrat im Verfahren nach den
§§ 111 ff. moglich. Auch ist es dem Wirtschaftsausschuss regelmafig schwerer maoglich,
einen Sachverstandigen hinzuzuziehen, da § 108 Abs. 2 S. 3 BetrVG immer eine nahere
Vereinbarung zwischen dem Unternehmer und dem Wirtschaftsausschuss erfordert.

Vor allen Dingen aber ist die vor den tatsachlichen Verhandlungen liegende
Informationsphase ein wesentlicher Bestandteil der Interessenausgleich- und Sozialplan-
Verhandlungen. Hat diese Informationsphase bereits intensiv im Wirtschaftsausschuss
stattgefunden, wird der Betriebsrat haufig mit den Einwanden der Geschéaftsleitung
konfrontiert sein, warum denn alles zweimal gefragt wird, warum der Wirtschaftsausschuss
nicht berichtet hat und ob hier nicht eine Verzégerungstaktik des Betriebsrats vorliegt. Flr
eine angemessene Verhandlung ist aber eine ausfihrliche Informationsphase unerlasslich.
Deswegen sollte man die Beratungen im Wirtschaftsausschuss mdéglichst friihzeitig an das
Verhandlungsgremium Ubergeben.

Ab wann ist der Betriebsrat zu beteiligen?

Haufig stellt sich die Frage, ab wann der Betriebsrat denn zu beteiligen ist. Nicht selten gibt
es bereits zu diesem Thema die ersten Konflikte zwischen den Betriebsparteien. Klar ist,
dass der Betriebsrat noch nicht bei reinen Voriiberlegungen zu beteiligen ist. Spatestens
aber dann, wenn ein fertiges Konzept von der Arbeitgeberseite fur die Betriebséanderung
erstellt wurde, ist der Arbeitgeber verpflichtet, in Interessenausgleichsverhandlungen
einzutreten. Hier gilt es, die Planungen des Arbeitgebers wachsam zu verfolgen und den
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richtigen Zeitpunkt nicht zu verpassen. Arbeitgeberkanzleien empfehlen ihren Mandanten
mitunter, ein Betriebsanderungskonzept bis ins Letzte auszuarbeiten und auch schon die
erforderlichen Dokumente als Interessenausgleich und Sozialplan zu formulieren. Mit so
einem komplexen Unterlagenpaket wird der Betriebsrat dann ,Uberrollt* und unter
erheblichen Zeitdruck gesetzt. Dies kann vermieden werden, indem der Betriebsrat
gegenuber dem Arbeitgeber das Eintreten in die Interessenausgleichsverhandlungen
moglichst friihzeitig einfordert.

Das erste Treffen mit dem Arbeitgeber

Die Darstellung der geplanten Unternehmensanderung durch den Arbeitgeber erfolgt
meistens im Rahmen eines Auftakt-Meetings mit dem Betriebsrat. Manchmal informiert der
Arbeitgeber zeitgleich den Betriebsrat und die Mitarbeiter tGber das beabsichtigte Konzept.
Dem ist unbedingt Einhalt zu gebieten. Der Arbeitgeber erzeugt durch die Information der
Belegschaft Druck und schirt Verunsicherung. Dabei ist es keinesfalls gesagt, dass das vom
Arbeitgeber beabsichtigte Konzept auch tatsachlich in der geplanten Form umgesetzt wird,
da es ja zunachst einmal Gegenstand von Interessenausgleich und
Sozialplanverhandlungen ist. Sollte der Arbeitgeber insofern versuchen, mit der
Betriebsoffentlichkeit Druck zu erzeugen, so ist der Betriebsrat aufgefordert, sofort eine
entsprechende Gegenkommunikation in der Betriebsoffentlichkeit aufzubauen, um nicht
Getriebener des Arbeitgebers zu werden.

Bei der Erstinformation durch den Arbeitgeber sieht sich der Betriebsrat vielfach mit einer
mehr oder weniger ausflhrlichen Prasentation konfrontiert — oft im ,beliebten” PowerPoint
Format. Haufig sind diese Betriebsanderungsfolien von Unternehmensberatungen
ausgearbeitet. Ohne Sachverstandigen ist es flir den Betriebsrat mitunter schwierig,
inhaltlich in die Thematik der Betriebsanderung einzusteigen. Daher sollte das Gremium
bevor es Uberhaupt beginnt, Termine fir Verhandlungen aufzunehmen den Fokus auf zwei
Themen legen: Schulung des Betriebsrats und Auswahl geeigneter Sachverstandiger.

Kompetenz fiir den Betriebsrat

Bei Vorliegen einer Betriebsanderung hat der Betriebsrat einen anlassbezogenen
Schulungsanspruch zum Themenbereich Interessenausgleich und Sozialplan. Hier bietet es
sich der Erfahrung nach an, eine Inhouse-Schulung durch einen erfahrenen Anwalt oder
Richter vorzunehmen. So kénnen der Termin zeitnah vereinbart und die Inhalte der Schulung
an den konkreten Erfordernissen des jeweiligen Unternehmens ausgerichtet werden. Zu
beachten ist, dass das gesamte Gremium einen anlassbezogenen Schulungsanspruch hat
und auch wahrnehmen sollte, da vertiefte Kenntnisse zu dem Thema Interessenausgleich
und Sozialplan unerlasslich sind, um die Verhandlungsergebnisse inhaltlich bewerten zu
kdénnen.

Das nachste wesentliche Thema ist die Hinzuziehung eines Sachverstandigen. In
Unternehmen mit mehr als 300 Mitarbeitern hat der Betriebsrat das Recht, einen Berater
hinzuzuziehen. Dies sogar ohne vorherige Absprache mit dem Arbeitgeber. Neben dem
rechtlichen Berater ist auch die Hinzuziehung eines wirtschaftlichen Sachverstandigen
gesetzlich vorgesehen. Wegen der komplexen Materie sieht das Betriebsverfassungsgesetz
vor, dass der Betriebsrat nicht auf innerbetrieblichen Sachverstand verwiesen werden kann.

Die Auswahl von geeigneten Sachverstandigen hat erhebliche Bedeutung fir die erfolgreiche

Verhandlungsfihrung. Wahrend die Hinzuziehung eines Rechtsanwalts von Arbeitgeberseite
mittlerweile als mehr oder weniger selbstverstandlich angesehen wird, stof3t insbesondere
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die Hinzuziehung eines wirtschaftlichen Sachverstandigen haufig auf Vorbehalte der
Unternehmensleitung. Bei der Auswahl des Sachverstandigen sollte der Betriebsrat darauf
achten, dass sich die Tatigkeit des wirtschaftlichen Sachverstéandigen eindeutig von den
Aktivitaten des rechtlichen Beraters abgrenzen lasst und der Schwerpunkt seiner Tatigkeit in
der Prifung der wirtschaftlichen Plausibilitat der Mallnahme und gegebenenfalls auch in der
zeitgerechten Ausarbeitung von Alternativvorschlagen liegt.

Jetzt wird es kompliziert: Wer ist zustiandig?

Nicht selten ist der Betriebsrat auch gleich zu Beginn der Interessenausgleich- und
Sozialplan-Verhandlungen mit zwei entscheidenden Weichenstellungen konfrontiert, fir die
es oft keine eindeutigen Antworten gibt. Dies betrifft zunachst die Frage, wer eigentlich
zustandig fur die Verhandlungen ist und zum anderen die Frage, ob denn tatsachlich eine
interessenausgleichs- und sozialplanpflichtige MaRnahme vorliegt.

Bei der Frage der Zustandigkeit fir die Verhandlungen hat die Rechtsprechung das Problem
zusatzlich erschwert, da zwischen der Zustandigkeit fir den Interessenausgleich und den
Sozialplan unterschieden wird. Beim Interessenausgleich ist fur Unterrichtung, Beratung und
Abschluss ausnahmsweise dann der Gesamtbetriebsrat (nachfolgend: ,GBR") zustéandig,
wenn die Maflnahme mindestens zwei Betriebe betrifft und eine einheitliche Regelung
zwingend geboten ist. Das ist zum Beispiel dann anzunehmen, wenn mehrere Betriebe
gleichzeitig und einheitlich im Sinne von § 111 BetrVG umstrukturiert werden sollen.
Allerdings kann aus der Zustandigkeit des GBRs fur den Interessenausgleich nicht zwingend
auf die Zustandigkeit fir den Sozialplan geschlossen werden. Denn beim Sozialplan muss
immer separat gepruft werden, ob es mdglich ist, dass eine Regelung innerhalb der
einzelnen Betriebe getroffen wird. Dies wird nur in seltenen Ausnahmefallen nicht der Fall
sein. In grélReren Unternehmen mit mehreren Standorten sollte daher die Frage der
Delegation an den GBR gepruft werden, um in dieser Hinsicht Klarheit zu schaffen. Denn
nichts kann dem Betriebsratsgremium so sehr schaden, wie ein in sich zerstrittener
Betriebsrat oder ein innerhalb der Betriebsratsebenen wegen Zustandigkeitsfragen
blockiertes Verhandlungsgremium. Insofern sprechen oft gute Argumente fir eine
vorsorgliche Delegation an den GBR. Denn beim GBR kann durch die Vereinbarung des
Interessenausgleichs auch fur den Sozialplan eine besondere Sachkunde bestehen. Dariiber
hinaus hat der GBR gegenuber der Unternehmensleitung in bestimmten Fallen ein
besonderes Verhandlungsgewicht. Auch lassen sich die Zweifel an der
Zustandigkeitsverteilung ausraumen.

Die nachste Frage betrifft die in bestimmten Fallen nicht eindeutig zu beantwortende Frage,
ob denn Uberhaupt eine Betriebsanderung im Sinne von § 111 BetrVG vorliegt. Die in dem §
111 BetrVG aufgefiihrten Punkte sind durch die Rechtsprechung in diversen Entscheidungen
konkretisiert worden. Haufig geht es um die Erreichung bestimmter Schwellenwerte, d.h.
eine bestimmte Anzahl von Mitarbeitern muss betroffen sein. Nicht selten wird die
MafRnahme vom Arbeitgeber so geplant, dass die erforderlichen Schwellenwerte entweder
genau nicht erreicht werden oder aber die Erreichung zweifelhaft ist. Hier geben Arbeitgeber
dann gerne vor, es bestinde kein Verhandlungsanspruch wegen Interessenausgleich und
Sozialplan.

Gleichzeitig wird dann aber zugestanden, ,freiwillig“ zu verhandeln, um fir den Fall der
Nichteinigung drohen zu kénnen, die Malinahme ohne Mitwirkung des Betriebsrats
umsetzen zu kénnen. Hier muss eine rechtliche Analyse im Vorfeld stattfinden. Kommt der
Rechtsanwalt des Betriebsrats zu dem Ergebnis, dass eine Betriebsanderung vorliegt, ist
diese Meinung gegentiber dem Arbeitgeber zu vertreten. Im Falle der Nichteinigung ware
dann fur den Fall der einseitigen Umsetzung des Arbeitgebers die Einleitung eines
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einstweiligen Verfigungsverfahrens unerlasslich. In jedem Fall sollte sich der Betriebsrat
nicht voreilig von den Argumenten des Arbeitgebers irritieren lassen, es lage keine
Betriebsanderung vor.

Immer das Gleiche: Gangige Arbeitgeberstrategien

Betriebsrate werden regelmafig mit einigen gangigen Arbeitgeberstrategien bei den
Verhandlungen konfrontiert. Fir jede einzelne Strategie sollte er schnell eine Gegenstrategie
parat haben, um die Verhandlungen weiterhin auf Augenhdhe fihren zu kénnen. Bereits
angesprochen wurde die Strategie, den Betriebsrat quasi zeitgleich mit der gesamten
Belegschaft zu informieren und einen sofortigen Zeit- und Handlungsdruck zu erzeugen.
Manchmal wird auch schon mit der Umsetzung der MaRnahme begonnen, bevor die
Verhandlungen abgeschlossen sind bzw. nicht selten sogar noch vor Beginn der
Verhandlungen. Hier wird haufig argumentiert, eine bestimmte andere Malknahmen habe
doch gar nichts mit der Betriebsanderung zu tun. Ferner misse der Arbeitgeber in
bestimmten Einzelfallen schon handeln, um den Mitarbeitern ihre Verunsicherung zu
nehmen, da die Mitarbeiter andernfalls selbst Druck erzeugen wirden. Hier sollte der
Betriebsrat eine klare Linie verfolgen. Sdmtliche Umsetzungsmaflnahmen sollten vom
Prinzip her wahrend der Verhandlungen unterbleiben. Pragmatische Losungen sind mdglich,
sollten aber sehr sorgfaltig gepruft werden. Pramisse sollte immer sein, eine Gesamtlésung
und nicht viele Einzellésungen zu finden.

Mitunter wird auch versucht, das Verhandlungsgremium zu spalten: Einzelnen Mitgliedern
werden mehr Informationen gegeben als anderen, Mitglieder werden in in Vier-Augen-
Gesprachen beeinflusst. Hier hilft nur ein geschlossenes Auftreten gegenuber dem
Arbeitgeber. Der Betriebsrat sollte auch darauf achten, die Informationsphase und
Verhandlungsphase nicht zu vermischen. Man kann nicht Gber Dinge verhandeln, von denen
man noch keine genaue Kenntnis hat. Bevor insofern irgendwelche Verhandlungen Uber die
Umsetzung der Malinahme aufgenommen werden, ist die Informationsphase vollumfanglich
abzuschliefen. Das bedeutet, dass man alle offenen Fragen in wirtschaftlicher,
organisatorsicher, personeller und rechtlicher Hinsicht geklart hat. Erst jetzt sollte sich der
Betriebsrat daran machen, seine Gegenstandpunkte zu entwickeln. Nicht einlassen sollte
sich der Betriebsrat auf einen Maulkorb gegentiber der Belegschaft aufgrund behaupteter
,Geheimhaltungsverpflichtung®. Was wirklich geheimhaltungspflichtig ist, ist vom
Rechtsanwalt des Betriebsrats zu bewerten, ggf. ist hierlber ein streitiges
Beschlussverfahren zu fihren. Die Kommunikation mit der Belegschaft soll und muss
gepflegt werden.

Um die Verhandlungen erfolgreich zu fihren, ist es unbedingt erforderlich, dass sich der
Betriebsrat durch den Arbeitgeber nicht unter Zeitdruck setzen lasst. Mitbestimmungsrechte
sind in allen Teilbereichen einzufordern und durchzusetzen, haufig sind auch Rechte aus §
87 BetrVG betroffen. Ein einheitlicher Auftritt des Betriebsrats gegenliber dem Arbeitgeber ist
dabei unerlasslich.

Bildung einer Verhandlungskommission

Im Anschluss an die Erstinformation ist eine Verhandlungskommission zu bilden. Dabei
bestimmt der Betriebsrat die Grofie der Verhandlungskommission, denn eigentlich ist der
Arbeitgeber verpflichtet, mit dem gesamten Gremium zu beraten. Die
Verhandlungskommission sollte dem Gesamtgremium regelmafig Rickmeldung Uber den
Verhandlungsstand geben. Bei der Besetzung der Verhandlungskommission sollten neben
erfahrenen Verhandlern immer auch Betriebsratsmitglieder aus den von der Malnahme
unmittelbar betroffenen Bereichen berlicksichtigt werden. Jedes Mitglied der
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Verhandlungskommission sollte bereit sein, sich aktiv in den Verhandlungsprozess
einzubringen.

Der erste Termin

Der erste Termin der Verhandlungskommission mit der Arbeitgeberseite sollte nicht fur
inhaltliche Themen genutzt werden. Es geht darum, ein gemeinsames Verstandnis Uber
formale Themen zu finden, was haufig schwierig genug ist. Es sollten fir
Interessenausgleich- und Sozialplanverhandlungen zumindest drei bis sechs Termine
festgelegt werden, bei denen auch die Berater des Betriebsrates anwesend sind. Ferner
sollte die Tagesordnung fir das ndchste Meeting geklart werden. Hier wird es meistens
darum gehen, dass der Arbeitgeber noch einmal sein Konzept vorstellt und der Betriebsrat
seine ersten Fragen platziert. Abgestimmt werden sollte, bis zu welchem Zeitpunkt die
jeweiligen Fragen bei der Gegenseite eingehen, damit die Verhandlungstermine adaquat
vorbereitet werden kénnen. Abzustimmen ist ferner die Frage, wer Protokoll flihrt, ob ein
gemeinsames Protokoll geflihrt wird und wie das Protokoll abgestimmt wird.

Belastungen sind nicht zu unterschatzen

Eine Thematik sollten sich Betriebrate bei Interessenausgleich- und
Sozialplanverhandlungen stets vergegenwartigen: Die Verhandlungen sind in vielerlei
Hinsicht eine erhebliche Belastung. Zum einen in zeitlicher Hinsicht: Fur einen grofReren
Interessenausgleich und Sozialplan sind nicht selten zahlreiche Verhandlungsrunden
anzusetzen. Darlber hinaus in emotionaler Hinsicht, da es von vielen Seiten Druck geben
wird. Nicht nur die Arbeitgeberseite versucht, Druck auf den Betriebsrat auszulben, nicht
selten bedrangt auch die Belegschaftsseite den Betriebsrat. Insbesondere fir die nicht
freigestellten Betriebsratsmitglieder ist es eine besondere Belastung, da sie natlrlich neben
den intensiven Verhandlungen auch noch ihr Alltagsgeschaft bearbeiten missen.
Betriebsratsmitglieder sollten dies schon im Vorfeld beachten und versuchen, sich beruflich -
aber auch privat - kleine Freirdume zur Entlastung zu erkampfen.

Teil 2 - Wie die Verhandlungen zum Erfolg fiihren

Bei den Interessenausgleichsverhandlungen stellt sich flr den Betriebsrat die Frage, wie er
sich zum Vorschlag des Arbeitergebers stellt. Dazu sollte er sich zuerst ein klares Bild davon
verschaffen, welche konkreten Veranderungen der Arbeitgeber plant, wann genau er diese
Veranderungen umsetzen will und welche wirtschaftlichen Ziele er damit verfolgt. Auch wenn
Betriebsanderungen inhaltlich sehr unterschiedliche Sachverhalte umfassen kénnen, hat sich
in der Praxis fur die Informationesphase ein grundlegendes Vorgehen in vier Schritten
bewahrt, um Klarheit Uber die zu erwartenden Veranderungen zu gewinnen:

In vier Schritten vorgehen

Im ersten Schritt geht es darum, ein genaues Bild tber die Ausgangssituation im Betrieb
oder Unternehmensbereich zu gewinnen. Dazu sollte der Arbeitgeber sowohl bestehende
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aktuelle Organisationsstrukturen (Organigramme) als auch eine exakte Beschreibung der
Personalkapazitat (aktive und ruhende Arbeitsverhaltnisse) vorlegen. Hier ist es wichtig,
dass sich besonders die Angaben zu den Personalkapazitaten auf einen aktuellen Stichtag
beziehen, damit alle Seiten von der richtigen Datengrundlage starten kénnen.

Im nachsten Schritt muss sich der Betriebriebsrat genauso Klarheit Uiber die Ziele des
Arbeitgebers verschaffen — also Uber die nach Umsetzung der Veranderungen angestrebte
Organisationsstruktur einschlieRlich der jeweils geplanten Personalkapazitaten in den
einzelnen Organisationseinheiten.

Im dritten Schritt sollte der Arbeitgeber dem Betriebsrat einen ,Uberfiihrungsplan® erldutern.
Dieser Plan sollte darstellen, mit welchen konkreten (Teil-)Malinahmen das Ziel erreicht
werden soll. Dabei missen auch die geplanten Zeitraume flr Beginn und Abschluss der
Umsetzung der jeweiligen Teilmalinahme hinterfragt werden.

Im letzten Schritt kann der Betriebsrat die betriebswirtschaftlichen Wirkungen der geplanten
MafRnahmen analysieren und bewerten. An dieser Stelle muss geklart werden, welche
dauerhaften Auswirkungen auf laufende Ertrage und laufende Kosten bei Umsetzung der
geplanten Veranderungen zu erwarten sind. Darliber hinaus ist es wichtig, zu erfassen,
welcher Einmalaufwand nétig ist, um die geplanten Anderungen umzusetzen. Dabei sind
sowohl notwendige Investitionen (etwa flr IT-Systeme) als auch einmalige Aufwendungen
fur Restrukturierungsmaflnahmen (etwa flr Abfindungszahlungen bei Personalabbau) zu
erfassen.

Positionierung des Betriebsrats

Nach Abschluss der Informationsphase sollte der Betriebsrat den Vorschlag des
Arbeitgebers inhaltlich und betriebswirtschaftlich beurteilen und rechtlich einordnen. In der
Informationsphase hat sich der Betriebsrat ein klares und umfassendes Bild vom Ziel, von
den Inhalten, vom Umfang und vom Zeitplan der Betriebsanderung gemacht. Auf dieser
Grundlage sollte er in der Lage sein, die betriebswirtschaftlichen, organisatorischen und vor
allem naturlich personellen Auswirkungen abzuschatzen und zu bewerten. Auf Basis dieser
Analyse muss eine Grundsatzentscheidung getroffen werden: Halt der Betriebsrat die
geplante MalRnahme in ihrer Grundausrichtung fir notwendig und sinnvoll oder versucht er
mit allen zur Verfigung stehenden Mitteln, eine Umsetzung der MaRnahme zu blockieren?
Wenn Interessenvertreter die MalRnahme nicht grundsatzlich verhindern wollen (oder
koénnen), sollten sie sich jetzt die eigenen Ziele fir den Interessenausgleich erarbeiten. Sie
sollten auch ermitteln, welche spezifischen Nachteile fir die Mitarbeiter durch die Malhahme
entstehen und wie diese im Rahmen des Sozialplans ausgeglichen werden kdnnen.
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Leitfragen erleichtern die Positionierung

Interessenausgleich und Sozialplan verfolgen den Zweck, die nachteiligen Belastungen fur
Arbeitnehmer bei einer aus Sicht des Arbeitgebers notwendigen Betriebsanderung maoglichst
gering zu halten. Die Zielrichtung ist dabei aber unterschiedlich: Im Rahmen des
Interessenausgleichs kann durch die Gestaltung der Mallnahme verhindert werden, dass
Uberhaupt wirtschaftliche Nachteile fur die Arbeithehmer entstehen. Demgegenuber hat der
Sozialplan die Aufgabe, dass entstehende wirtschaftliche Nachteile ausgeglichen oder aber
zumindest abgemildert werden. Vor diesem Hintergrund muss sich der Betriebsrat nach
Abschluss der Informationsphase positionieren und beraten, wo er die Schwerpunkte der
Verhandlungen zum Interessenausgleich und Sozialplan legen méchte. Dabei kénnen im
Gremium etwa folgende Leitfragen erértert werden:

e Kann und will der Betriebsrat ein Alternativkonzept zur Arbeitgeberplanung erarbeiten
und dem Arbeitgeber dartuber Verhandlungen vorschlagen?

e Sollen zumindest Einzelheiten des vorgelegten unternehmerischen Konzeptes verandert
werden, etwa Erhalt von Funktionen/Arbeitsplatzen, Veranderung der
Umsetzungszeitplane, Ausgestaltung eines Change-Managements zur Begleitung der
geplanten Veranderungen?

e Gibt es Mehrarbeit und Uberstunden, die einem geplanten Stellenabbau
entgegenstehen?

e Soll es ein Verbot betriebsbedingter Kiindigungen geben?

e Soll es eine Verschiebung von Kindigungsterminen oder eine Verlangerung von
Kundigungsfristen geben?

e Sollen die Mitarbeiter in einem freiwilligen Programm die Mdglichkeit haben, ohne
Kiindigung auszuscheiden?

e Soll ein Interessenausgleich mit Namensliste formuliert werden? Wenn ja, zu welchem
Preis?

¢ Soll ein Kiindigungsschutz fir die verbleibenden Mitarbeiter in Form einer
Standortsicherung vereinbart werden?

Ansprechpartner fiir Arbeitgeber klaren

Fur den Abschluss eines Interessenausgleichs muss zunachst der Arbeitgeber die Initiative
ergreifen und den aus seiner Sicht zustandigen Betriebsrat ermitteln. Wenn flir den
Arbeitgeber Zweifel bestehen, ob zum Beispiel der Betriebsrat oder aber der
Gesamtbetriebsrat zustandig ist, muss der Arbeitgeber die Arbeitnehmervertretungen zur
Klarung der Zustandigkeitsfrage auffordern. Kommen die betriebsverfassungsrechtlichen
Gremien zu keiner Einigung, ist der Arbeitgeber berechtigt, mit dem Gremium zu verhandeln,
welches er fur zustandig halt.

© Dr. Thomas Koeppen, Rechtsanwaltskanzlei KPN Legal https://kpn-legal.de 7




Interessenausgleich ist nicht erzwingbar

Der Arbeitgeber ist laut Gesetz verpflichtet, den Abschluss eines Interessenausgleichs ,zu
versuchen®. Im Gegensatz zum Sozialplan ist der Interessenausgleich nicht erzwingbar. Wir
erinnern uns: Von einem erzwingbaren Mitbestimmungsrecht sprechen wir immer dann,
wenn die fehlende Einigung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat durch einen Spruch der
Einigungsstelle ersetzt und damit sichergestellt wird, dass es zu einer Regelung der
Angelegenheit kommt.

Eigentlich ist es vor diesem Hintergrund auch ungenau, davon zu sprechen, dass nur der
Betriebsrat ein erzwingbares Mitbestimmungsrecht hat, denn genauso wie der Betriebsrat
hat auch der Arbeitgeber in Angelegenheiten, in denen der Spruch der Einigungsstelle die
Einigung ersetzt, ein erzwingbares Mitbestimmungsrecht und kann bei einem
Regelungsinteresse in diesen Angelegenheiten eine Regelung Gber einen Spruch der
Einigungsstelle auch gegen den Willen des Betriebsrats erzwingen.

Wann ein solches erzwingbares Mitbestimmungsrecht vorliegt, erkennt man an der
Formulierung im Betriebsverfassungsgesetz. Dort heifdt es bei der erzwingbaren
Mitbestimmung: ,Kommt eine Einigung Uber die Angelegenheit nicht zustande, so
entscheidet die Einigungsstelle. Der Spruch der Einigungsstelle ersetzt die Einigung
zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat.*

Interessenausgleichsverfahren

Eine Besonderheit bietet hierzu das Interessenausgleichsverfahren. Kommt es im Rahmen
von Interessenausgleichverhandlungen nicht zu einer Vereinbarung zwischen Arbeitgeber
und Betriebsrat, muss der Arbeitgeber zwar die Einigungsstelle einschalten. Denn nur das
Einigungsstellenverfahren dokumentiert nach Auffassung des Bundesarbeitsgerichts (BAG)
den ernsthaften Versuch des Interessenausgleichs. Weil der Interessenausgleich aber nicht
erzwingbar ist, kann die Einigungsstelle den Interessenausgleich nicht gegen den Willen von
Betriebsrat oder Arbeitgeber durch einen Spruch festlegen. Naturlich kdnnen sich beide
Parteien auch in der Einigungsstelle untereinander einigen. Weil aber die Einigungsstelle
keine Entscheidungen Uber einen Interessenausgleich treffen kann, ist dieser nicht
erzwingbar. Kann eine Einigung also im Einigungsstellenverfahren nicht erreicht werden,
wilrde dort nach dem Feststellen des Scheiterns das Verfahren eingestellt, und der
Arbeitgeber kann mit der Umsetzung beginnen. § 112 Abs. 2 S. 1
Betriebsverfassungsgesetzt (BetrVG) sieht fur den Arbeitgeber und den Betriebsrat noch die
Méglichkeit vor, die Bundesagentur flr Arbeit zur Vermittlung einzuschalten. Von diesem
fakultativen Vorgehen wird in der Praxis allerdings schon aus Zeitgriinden eher selten
Gebrauch gemacht.

Interessenausgleich und Sozialplan verbinden

In jedem Fall sollten die Verhandlungen Uber Interessenausgleich und Sozialplan
miteinander verbunden werden. Denn ohne die Verbindung hat der Betriebsrat nach
Abschluss des (erzwingbaren) Sozialplans wenig verbleibenden Druck, den
Interessenausgleich in seinem Sinne zu beeinflussen und zu gestalten und den Arbeitgeber
dazu zu bewegen, diesen Interessenausgleich tatsachlich abzuschlieen. Die praktischen
Erfahrungen aus zahlreichen Verhandlungen machen deutlich, dass hier ein wesentlicher
Erfolgsfaktor flir den Betriebsrat liegt. Durch geschickte Verkniipfung von
Interessenausgleich- und Sozialplanverhandlung ist es haufig méglich, auf die inhaltliche
Ausgestaltung der Malnahme im Interessenausgleich splrbaren Einfluss zu nehmen - im
Interesse der Beschaftigten.
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Anspruch aus dem Interessenausgleich

Umstritten ist, ob der Betriebsrat einen einklagbaren Anspruch auf Einhaltung des
Interessenausgleichs hat. In der Praxis ist es daher fur den Betriebsrat ratsam, den
Interessenausgleich ausdrucklich als Betriebsvereinbarung zu verhandeln und darin den
Durchfihrungsanspruch des Betriebsrats zu regeln. So erreicht der Betriebsrat in jedem Fall
einen gerichtlich durchsetzbaren Anspruch auf Einhaltung des Interessenausgleichs. In der
Praxis werden vielfach Interessenausgleich und Sozialplan in einem einheitlichen Dokument
niedergelegt. Das ist zuldssig und ratsam. Die Zusammenfassung in einem Dokument
beruhrt die Wirksamkeit von Interessenausgleich und Sozialplan nicht.

Unterlassungsanspruch bei vorzeitiger Umsetzung

Beginnt der Arbeitgeber mit der Betriebsanderung, bevor der Versuch unternommen wurde,
einen Interessenausgleich herbeizufiihren, muss der Betriebsrat versuchen, eine einstweilige
Verfugung auf Unterlassung der Betriebséanderung zu erwirken. Wichtig ist dabei, dass die
Landesarbeitsgerichte in den einzelnen Bundeslandern unterschiedlicher Auffassung sind,
ob es in diesem Zusammenhang einen Unterlassungsanspruch im einstweiligen Rechtschutz
gibt. Der rechtliche Berater des Betriebsrats hat daher zu priufen, in welcher Weise das
ortlich zustandige Landesarbeitsgericht entscheidet, um dem Betriebsrat die
Handlungsmaoglichkeiten aufzuzeigen. Daneben muss der Arbeitgeber — wenn er
rechtswidrig das Interessenausgleichs und Sozialplanverfahren nicht durchflihrt — neben
ordnungsrechtlichen Sanktionen noch Nachteilsausgleichsanspriiche gemaR § 113 Abs. 3
BetrVG beflirchten. Auch betriebspolitisch ist fir den Arbeitgeber die Umsetzung einer
Betriebsénderung ohne Einigung mit dem Betriebsrat duferst unklug, muss sich der
Arbeitgeber doch auf eine Konfrontation sowohl mit dem Betriebsrat als auch mit allen
betroffenen Mitarbeitern einstellen.

RA Dr. Thomas Koeppen (KPN Legal; Frankfurt und Berlin) und Dipl.-Kfm. Dr. Christof
Balkenhol (Matrix GmbH, Miinchen) beraten Betriebsrate bei Interessenausgleich und
Sozialplanverhandlungen. Kontakt: koeppen@kpn-legal.de; C.Balkenhol@matrix-partners.de
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