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Der richtige Sozialplan in der Restrukturierung?

Von Thomas Wahlig, Pusch Wahlig Workplace Law, Berlin
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GemaR der Oliver Wyman Restrukturie-
rungsstudie 2021 ist die Zahl der Restruk-
turierungsfalle in kleinen Unternehmen bis
500 Mio. Euro Umsatz seit Beginn der Coro-
na-Pandemie bereits um 61% gestiegen, in
grofRen Unternehmen oberhalb 500 Mio.
Euro steht die Restrukturierungswelle hin-
gegen noch bevor, wenn der Liquiditatsbe-
darf aufgrund steigenden Working Capitals
und bislang aufgeschobener, aber notwen-
diger Investitionen wieder massiv anstei-
gen wird. Viele der personalkostenunab-
hangigen Kostensenkungspotenziale sind
bereits gehoben, wir stehen deshalb vor ei-
ner erheblichen und zahlreiche Branchen
betreffenden Restrukturierungswelle mit
Abbau von Personal.

Ein wesentlicher Kostenfaktor einer solchen
Restrukturierung sind typischerweise die So-
zialplankosten bzw. allgemein die Kosten des
Personalabbaus. Diese Kosten sind fiir das
Unternehmen verlorenes Kapital, weil ihnen
keine wertschopfende Gegenleistung gegen-
tibersteht. Je hoher diese Kosten sind, desto
spater amortisieren sich zudem die mit einer
Restrukturierung beabsichtigten Einsparun-
gen. Will die Arbeitnehmerseite eine unter-
nehmerische Entscheidung faktisch verhin-
dern (was sie rechtlich eigentlich nicht kann),
wird sie deshalb haufig versuchen, die Kosten
der Restrukturierung so hoch zu treiben, dass
sich die Durchfiihrung fiir das Unternehmen
nicht mehr oder erst nach vielen Jahren ren-
tiert und alternative Szenarien betriebswirt-
schaftlich vorteilhaft werden. Im Zentrum
dieser Bestrebungen steht neben dem Zeit-
moment (Verzogerung der Umsetzung durch
lange Interessenausgleichsverhandlungen)
typischerweise die Frage Kosten, also des So-
zialplanvolumens.

Wer je an Sozialplanverhandlungen teilge-
nommen hat, wird bestatigen kdnnen, dass
die Frage des richtigen Volumens/Faktors
haufig sehrirrational gefiihrt wird. Der Faktor
bezieht sich auf die gangige Formel Brutto-
monatsgehalt x Betriebszugehdrigkeit x Fak-
tor und istin der Praxis die mal3gebliche
Benchmark.

Der Betriebsrat wird nicht hinter den Fak-
tor des letzten von ihm verhandelten Sozial-

plans zuriick gehen wollen und wird immer
andere Unternehmen aus der Region oder
Branche anfiihren, bei denen gerade ein Sozi-
alplan mit einem sehr hohen Faktor abge-
schlossen worden sein soll. Der Arbeitgeber
wird pauschal behaupten, sich das alles nicht
leisten zu konnen und maximal einen Faktor
von 0,5 anbieten. Die Fronten sind verhartet
und man bewegt sich in langwierigen und
taktisch gepragten Verhandlungen aufeinan-
der zu. Das Ergebnis sind haufig erheblich zu
teure Sozialplane. Lasst sich das alles verhin-
dern?

Taktische Uberlegungen

Lehnt der Arbeitgeber die Forderung des Be-
triebsrates zum Sozialplanvolumen ab, so
wird das typischerweise zu l@ngeren Interes-
senausgleichsverhandlungen und damit einer
spateren Umsetzung seiner Restrukturierung
fiihren. Da der Betriebsrat die Umsetzung ei-
ner unternehmerischen Entscheidungim
Rahmen des Interessenausgleichsverfahrens
nicht verhindern kann, wird er haufig die So-
zialplanforderung als Hebel nutzen, um die
unternehmerische Entscheidung zu verhin-
dern, zu verzogern oder zu verandern. Aus Ar-
beitgebersicht ist je nach Zielrichtung des
Betriebsrates eine Abwdgung geboten: Was
kostet es mich zusétzlich, der Sozialplanfor-
derung des Betriebsrates zu entsprechen?
Was kostet mich eine spatere Umsetzung mei-
ner Restrukturierung? Verliere ich bspw. je-
den Monat in einem restrukturierungsbediirf-
tigen Bereich meines Unternehmens 2 Mio.
Euro, so kann ein um 4 Mio. Euro teurerer So-
zialplan dennoch sinnvoll sein, wenn ich da-
mit mehr als zwei Monate schneller zur Um-
setzung meiner unternehmerischen
Entscheidung komme.

Um solche Uberlegungen in der Vorberei-
tung einer Restrukturierung moglichst fun-
diert anzustellen, miissen verschiedene Para-
meter moglichst prazise bestimmt werden:
Welches Sozialplanvolumen werdeich in
streitigen Verhandlungen erzielen? Wie lange
werden die Interessenausgleichsverhandlun-
gen dauern? Welche {iber einen Personalab-
bau durch Kiindigungen hinausgehende Inte-
ressen verfolge ich als Arbeitgeber? Dies kann
ein von Sozialauswahlgrundsatzen abwei-



chender Personalabbau sein, der nur durch
eine zusdtzliche Investition in freiwillige Per-
sonalabbauinstrumente (Aufhebungsvertra-
ge, Freiwilligenprogramm, Transfergesell-
schaft, Vorruhestandsmodelle) funktionieren
wird. Es kann aber auch um weiche Faktoren
wie die Reputation, das Image oder die sozia-
le Verantwortung meines Unternehmens oder
die Unternehmenskultur nach Durchfiihrung
der Restrukturierung gehen. All diese Inter-
essen sind zueinander zu gewichten und dar-
aus eine Strategie mit unterschiedlichen Sze-
narien zu entwickeln. Wer auf diese Weise im
Vorfeld einer Restrukturierung seine Haus-
aufgaben gemacht hat, wird die Verhandlun-
gen besser und zielstrebiger fiihren konnen.

Die Bestimmung des
Sozialplanvolumens

Entscheidende Bedeutung kommt in diesem
Zusammenhang der Bestimmung des Sozial-
planvolumens zu. In freien Verhandlungen
steht es den Betriebsparteien frei, welche
Nachteile der Arbeitnehmer sie in welchem
Umfang ausgleichen oder mildern wollen. Sie
konnen das Sozialplanvolumen frei bestim-
men und sind nur verpflichtet, den Gleichbe-
handlungsgrundsatz sowie die gesetzlichen
Diskriminierungsverbote zu beachten. Diese
spielen aber vor allem beziiglich der Vertei-
lung eine Rolle. Riickschliisse auf das Volu-
men lassen sich daraus nicht ziehen.

Auch ein extrem niedriges oder ein extrem
hohes Sozialplanvolumen ist nicht zu bean-
standen, wenn es in freien Verhandlungen zu-
stande gekommen ist. Im Rahmen der Vorbe-
reitung einer Restrukturierung wird mir diese
Erkenntnis wenig niitzen: Es geht ja gerade
darum, das Volumen des Sozialplans fiir den
Fall zu bestimmen, dass die Betriebsparteien
dariiber kontrovers verhandeln und unter-
schiedliche Vorstellungen haben. Der Sozial-
plan ist Gegenstand erzwingbarer Mitbestim-
mung. Deshalb entscheidet die
Einigungsstelle liber das Sozialplanvolumen,
wenn die Betriebsparteien sich nicht einigen
konnen. Die Einigungsstelle wiederum ent-
scheidet durch Spruch, wenn bei ihr keine
Verstandigung erzielt wird. Fiir einen solchen
Spruch der Einigungsstelle gibt es Ermessens-
richtlinien und Ermessensgrenzen. Diese
Grenzen sind fiir meine strategischen Uberle-
gungen mal3geblich.

Die Bestimmung der Unter- und
Obergrenze eines Sozialplans

Die Einigungsstelle hat bei Aufstellung des
Sozialplans die sozialen Belange der betroffe-
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nen Arbeitnehmer zu beriicksichtigen als
auch auf die wirtschaftliche Vertretbarkeit ih-
rer Entscheidung fiir das Unternehmen zu be-
achten. Sie soll den Gegebenheiten des Ein-
zelfalls Rechnung tragen, die Aussichten auf
dem Arbeitsmarkt sowie die Forderungsmog-
lichkeiten nach dem SGB III beriicksichtigen
und auf den Fortbestand des Unternehmens
und die Sicherung der verbleibenden Arbeits-
platze achten.

Ziel des Sozialplans ist der Ausgleich oder
die Milderung der wirtschaftlichen Nachteile
fiir die Arbeitnehmer, welche durch die Re-
strukturierung betroffen sind. Nach dem
Wortlaut des Gesetzes stellt eine Milderung
dieser Nachteile die Untergrenze des Sozial-
planvolumens dar, ein vollstandiger Ausgleich
die Obergrenze. Nach standiger Rechtspre-
chung des Bundesarbeitsgerichts muss es
sich um eine substantielle Milderung der
Nachteile handeln - es muss also eine gewisse
Erheblichkeitsschwelle iiberschritten werden,
die betroffenen Arbeitnehmer miissen durch
die Leistungen des Sozialplans spiirbar ent-
lastet werden. Diese Grenze ist relativ und
vom Umfang der wirtschaftlichen Nachteile
abhangig.

In diesem Zusammenhang helfen die Sta-
tistiken der Bundesagentur fiir Arbeit: Mithil-
fe dieser Statistiken ldsst sich relativ prézise
bestimmen, wie lange ein Arbeitnehmer einer
bestimmten Berufsgruppe in einer bestimm-
ten Region voraussichtlich arbeitslos sein
wird. Diesen Daten kommt eine hohe statisti-
sche Aussagekraft zu. Sind die vom Personal-
abbau betroffenen Arbeitnehmer danach im
Durchschnitt bspw. ein Jahr arbeitslos, so
liegt eine substanzielle Milderung vor, wenn
die durchschnittliche Sozialplanabfindung
unter Berlicksichtigung des von den Mitarbei-
tern bezogenen Arbeitslosengeldes ausreicht,
um das bisherige durchschnittliche Nettoge-
halt fiir mehr als ein Drittel dieses Zeitraums
aufrechtzuerhalten. Ist der Bestand des Ar-
beitgebers durch den Sozialplan ernsthaft ge-
fahrdet, kann es im Einzelfall fiir die Eini-
gungsstelle sogar geboten sein, auch von
einer substantiellen Milderung der wirt-
schaftlichen Nachteile abzusehen, so dass es
zu einer Unterkompensation der betroffenen
Arbeitnehmer kommt. Die Obergrenze wird
erreicht, wenn alle materiellen Nachteile des
Arbeitnehmers (GehaltseinbulRen wahrend
der Arbeitslosigkeit und bei neuer Beschafti-
gung, Rentennachteile) vollstandig ausgegli-
chen werden. Auch diese Grenze ist mittels
der Statistiken und einem Gehaltsbenchmar-
king bestimmbar.

Fazit

In wirtschaftlich guten Zeiten werden deut-
lich zu hohe Sozialplane vereinbart und der
aufgrund einer guten konjunkturellen Situati-
on am Arbeitsmarkt geringe Nachteil der Ar-
beitslosigkeit fiir die betroffenen Arbeitneh-
mer regelmaRig iiberkompensiert. In
wirtschaftlich schwierigen Zeiten mit stei-
gender Arbeitslosigkeit sollte das Sozialplan-
volumen hingegen eigentlich steigen, weil
der wirtschaftliche Nachteil, namlich die vor-
aussichtliche Dauer der Arbeitslosigkeit, gro-
Rer wird. Auch hier beobachtet man in der
Praxis oft das Gegenteil. Es gilt deshalb, die
Sozialplanverhandlungen wieder vom Kopf
auf die FiiRe zu stellen. ]

m Alle bei einem Sozialplan auszuglei-
chenden wirtschaftlichen Nachteile
eines Arbeitsplatzverlustes sind pau-
schal bestimmbar und berechenbar.

m Das Sozialplanniveauin Deutschland
ist haufig zu hoch und nicht an einem
Ausgleich wirtschaftlicher Nachteile
orientiert. Sinnvoll ist dies nur, wenn
dadurch eine schnellere Umsetzung
der MaRnahme erkauft wurde.

= In konjunkturell guten Zeiten mit
guter Arbeitsmarktsituation muss das
Sozialplanniveau sinken, in schlech-
ten Zeiten steigen. In der Praxis
passiert hdufig das Gegenteil.

m Uber einen Ausgleich wirtschaftlicher
Nachteile hinausgehende Leistungen
sollten fiir Aufhebungsvertrége,
Freiwilligenprogramme etc. eingesetzt
werden. Im Gegenzug erkauft sich der
Arbeitgeber Rechtssicherheit und die
Maglichkeit der Abweichung von der
Sozialauswahl.
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