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Freiwilligenprogramme — To do-Liste Betriebsrat

1. Ausgangslage

Freiwilligenprogramme sind Programme zum Personalabbau. Diese entbinden
also nicht davon, sich mit der konkreten wirtschaftlichen Ausgangslage des Un-
ternehmens/Betriebs auseinander zu setzen.

Ist eine Personalanpassung zwingend?

Zu welchem Zeitpunkt? In welchem Umfang?

Wurde der Wirtschaftsausschuss eingebunden?

Liegt eine mittelfristige Personalplanung vor?

Haufig ist auch die Frage zu stellen, ob ein solches Programm Teil einer insg.
geplanten Betriebsanderung ist. Die Praxis zeigt: Es wird versucht, eine Betriebs-
anderung ,nur® in dem Abbau von Personal zu sehen und nicht Uber parallele und
anschlieende Strukturdnderungen diskutieren zu wollen. In der Regel wird also
immer auch eine Betriebs- = Organisationsanderung gemaf § 111 Nr. 4 BetrVG
feststellbar sein.

Merke: Ein Freiwilligenprogramm geht immer mit einer Betriebsanderung
einher. Kritische Nachfragen des Betriebsrats sind notwendig, auch zur zu-
kinftigen Aufstellung des Unternehmens.

2. ,,Doppelte Freiwilligkeit*

Die Besonderheit von Freiwilligenprogrammen ist die sog. ,doppelte Freiwillig-
keit“. Das bedeutet: niemand kann zur Aufgabe seines/ihres Jobs verpflichtet
werden, wie umgekehrt auch das Unternehmen sich vorbehalt, nicht jeden
Wunsch nach Ausscheiden zu akzeptieren.

Mindestens sollte also vorab geklart werden, in welchen Abteilungen/Bereichen
,Freiwillige‘ gesucht oder angesprochen werden. Es ist kontraproduktiv, den gan-
zen Betrieb in Aufruhr zu versetzen, weil unklar ist, wen es trifft oder wer gemeint
sein kann. Hier ggf. falsche Hoffnungen zu wecken, weil bereits innerlich ein Ar-
beitsplatzwechsel geplant ist, fihrt zu Frust und kaum noch produktiver Arbeit.

Merke: Steht ein Freiwilligenprogramm an, sollte Klarheit geschaffen wer-
den, welche Bereiche/Abteilungen gemeint sind. Bleibt dies unklar, lahmt es
die ganze Belegschaft und fuhrt zur Angst um den Arbeitsplatz.

3. Uberzeugen oder Uberreden?

Naturlich ist nicht jede/r bereit, sein Arbeitsverhéltnis aufzugeben. Finanzielle An-
reize sind das eine, das andere sind die kiinftigen Aussichten auf dem Arbeits-
markt. Es muss also ,freiwillig“ bleiben, sich fiir einen Ausstieg zu entscheiden.
Wenig hilfreich ist, wenn der Arbeitgeber meint, dennoch Einzelne gezielt drangen
zu wollen. Wer nicht will, muss nicht.

Damit die Freiwilligkeit funktioniert sollte immer ein Zeitraum vorgeschaltet wer-
den, indem nicht der Arbeitgeber auf Einzelne zugeht, sondern jede/r fur sich ab-
wagen kann.
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Merke: ,Freiwillig“ heil3t auf Arbeitnehmerseite, sich innerhalb einer Zeit
von 2 bis 3 Woche Uberlegen zu kdnnen, ob ein Ausstieg gewollt ist. Erst
nach einer solchen Zeit sollte es dem Arbeitgeber erlaubt werden, auch
Einzelne gezielt anzusprechen.

4. Zwingende Beteiligung des BR?

Nicht immer, aber haufig gibt es Streit dartber, ob der Betriebsrat zwingend bei
einem Freiwilligenprogramm zu beteiligen ist. Ein unnétiger Streit, weil sich nattir-
lich alle beim Betriebsrat erkundigen werden, ob sie ,gefahrdet’ sind. Auch wird
der BR typischerweise gefragt, ob denn die finanzielle Absicherung akzeptabel
ist.

Wird dennoch rechtlich gestritten, muss der BR auf § 111 BetrVG verweisen so-
wie ggf. die Regelung zum Personalabbau nach § 112a BetrVG. Der ,einfache’
Einstieg wird immer die Frage sein, wie sich die Bereiche anschliel3end mit weni-
ger Personal aufstellen und ob die Arbeit geschafft werden kann.

Merke: Die Einbindung des BR ist bei Freiwilligenprogrammen schon des-
halb sinnvoll, weil sich fur die Betroffenen viele Fragen stellen, auch die
Frage, ob ihr Arbeitsplatz Gberhaupt gefahrdet ist. Liegt gleichzeitig eine
Betriebsanderung vor, ist die BR-Beteiligung ohnehin zwingend.

5. Muss ich mich (freiwillig) melden, ist mein Arbeitsplatz gefahrdet?

Diese Kernfrage bei allen Freiwilligenprogrammen wuhlt die ganze Belegschaft
auf. Die Eingrenzung auf betroffene Bereiche/Abteilungen macht also Sinn. Will
sich aber der Arbeitgeber (eigentlich) von bestimmten Mitarbeitenden trennen,
sollte der BR im Vorfeld reagieren. Eine Mdglichkeit ist ein Negativ-Katalog, also
auszuschliel3en, z.B. Schwerbehinderte, Langzeitkranke, Alleinerziehende gezielt
durch den Arbeitgeber anzusprechen. Als Positiv-Katalog kann diskutiert werden,
wie viele Stellen in welchen Abteilungen fur den Abbau vorgesehen sind. Dies
grenzt auch die Zahl der ,Gefahrdeten’ ein.

Merke: Der BR kann darauf drangen, bestimmte Gruppen nicht durch den
Arbeitgeber anzusprechen. Schliel3lich wirde der BR bei einer gewiinsch-
ten Beratung gerade diese auf ihren besonderen Schutz hinweisen.

6. Lasst sich ein ,Ringtausch® organisieren?

Selbst wenn ein Bereich/eine Abteilung nicht vom Abbau betroffen ist, gibt es dort
evtl. Freiwillige, die sich ein Ausscheiden vorstellen kénnen. Lasst sich dies orga-
nisieren, in dem jemand aus einem gefahrdeten Bereich den Job Gbernimmt, wa-
re das ideal. Ein solcher Ringtausch setzt natirlich die entsprechende Qualifikati-
on voraus, die aber ggf. noch innerhalb einer begrenzten Zeit nachgeholt werden
kann.

Merke: Mdglichkeiten eines Ringtausches sind fur Freiwilligenprogramme
typisch. Beiden Seiten ist geholfen, wenn ein Arbeitsplatz fir eine/n Ge-
fahrdete/n frei gemacht wird. Eine (noch) nicht vorhandene Qualifikation
kann nachgeholt werden. Das Kiindigungsschutzgesetz sieht hier Zeitrau-
me von bis zu 6 Monaten vor.
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7. Kein Freiwilligenprogramm ohne Sozialplan

Teilweise versuchen Arbeitgeber nur einzelne Mitarbeitende anzusprechen, ohne
ein finanzielles Gesamtkonzept. Ungleichbehandlungen sind hier vorprogram-
miert. Tatséchlich muss nach einheitlichen Abfindungs-Regelungen vorgegangen
werden, weil sonst der Eindruck von Ungerechtigkeit entsteht. Sinnvoll ist auch,
mit sog. Sprinterregelungen einen zusatzlichen Anreiz zu schaffen. ,Sprinten® be-
deutet hier, sich innerhalb eines vorgegebenen Zeitraums fur einen Aufhebungs-
vertrag zu entscheiden. Auch wichtig: nattirlich muss die sonst tbliche Kindi-
gungsfrist eingehalten werden, um nicht Probleme bei der Arbeitsagentur zu be-
kommen.

Merke: Freiwilligenprogramme mussen finanziell attraktive Abfindungen
vorsehen, um tberhaupt Gberzeugen zu kénnen. Typisch ist auch der zu-
satzliche Anreiz einer Sprinterpramie, die zu einer zugigen Entscheidung
fuhren soll.

8. Besonderheit: Rentennahe Jahrgéange

Fur sog. rentennahe Jahrgange bieten sich unterschiedliche Modelle an:

- Ausgleich Rentenklrzung

Wer vorzeitig Altersrente in Anspruch nehmen will, muss sich auf Kiirzungen ein-
stellen (0,3% pro Monat der vorzeitigen Inanspruchnahme). Die Deutsche Ren-
tenversicherung kann individuell berechnen, mit welchem Einmalbetrag diese
Kirzung ausgeglichen werden kann. Attraktiv ist, Teile der Abfindung hierfir zu
nutzen, weil nur die Halfte dieser Einzahlung zu versteuern ist und die Rentenkdr-
zung dauerhaft vermieden wird.

- ,Mannheimer Modell*

Wenn ein Arbeitszeitkonto (Zeitwertkonto) besteht, kann dieses Guthaben in ein
anschlieBendes ,Vertragsverhaltnis® bei der Deutschen Rentenversicherung (als
Treuh&nder) umgewandelt werden. Die Vergiutung ohne weitere Arbeit steht fest.
Sie kommt zeitlich versetzt zur Auszahlung, mit entsprechend nachgelagerten Ab-
fuhrung der Sozialversicherungsbeitrage. Der Arbeitgeber kann hier auch die
Summe aufstocken, wenn ein langerer Zeitraum zu Gberbricken ist.

- ,Garden leave“

Ebenfalls mdglich ist, eine Abfindungssumme (ganz oder teilweise) zu nutzen, um
sie in eine monatliche Gehaltszahlung umzuwandeln. Nattrlich muss hier rechne-
risch auch der Arbeitgeberanteil zur Sozialversicherung mitfinanziert werden. Der
Vorteil ist, langer in einem Beschéaftigungsverhaltnis (ohne Arbeit) zu bleiben und
u.a. weitere Rentenpunkte zu sammeln.

Merke: Fur rentennahe Jahrgénge bieten sich verschiedene Mdglichkeiten,
den Ubergang in die ungekiirzte Altersrente zu organisieren. Die steuerbe-
gunstigte Einzahlung in die Rentenkasse sichert langfristig das Altersein-
kommen.

9. Und die verbleibende Belegschaft?

Naturlich darf nicht unterschétzt werden, dass mit solchen Programmen eine Rei-
he von Mitarbeitenden das Unternehmen verlasst. Kann die Arbeit anschliel3end
noch geschafft werden oder haufen sich Mehrarbeit und Uberstunden? Sind Neu-



GAIDIES
HEGGEMANMN
& PARTNER

FACHANWALTE
mmmmmmmmmmmm

einstellungen jetzt ausgeschlossen, weil eigentlich auf einen Teil der Belegschaft
verzichtet werden konnte? Hier sind Absicherungen erforderlich.

Merke: Eine Uberlastung des verbleibenden Personals ist zu vermeiden.
Hier sollten Regelungen eingefihrt werden, jede Mehrarbeit zustimmungs-
pflichtig zu machen sowie (mdglichst) eine Vereinbarung, Mehrarbeit
grundsatzlich einzuschranken.

10.Kundigungsschutz vereinbaren

Durch Freiwilligenprogramme tritt erst einmal eine Verunsicherung in der Beleg-
schaft ein. Wird es bei freiwilligem Ausscheiden bleiben? Was ist, wenn sich nicht
genugend Freiwillige melden? Geht anschliel3end eine Kindigungswelle durchs
Haus? Gefordert ist eine Absicherung der verbleibenden Belegschaft. Dies lasst
sich Uber einen langerfristigen Kindigungsschutz vereinbaren. Immerhin will der
Rest der Belegschaft wissen, ob es bei dieser (einmaligen?) Aktion bleibt oder
weitere Schritte folgen.

Merke: Die verbleibende Belegschaft bendétigt Sicherheit. Mit einem Freiwil-
ligenprogramm sollte ein langerfristiger Kindigungsschutz vereinbart wer-
den, um Angste vor weiterem Personalabbau zu reduzieren.

Die Fachanwalte fur Arbeitsrecht von Gaidies Heggemann & Partner stehen
Ihnen fur Fragen rund um Freiwilligenprogramme gern zur Verfigung. Wir
besitzen die Erfahrung, in Verhandlungen mit dem Arbeitgeber die notwendi-
gen Details umzusetzen.



