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Zur Bewaltigung technologischer oder wirtschaftlicher
Verdnderungen im Betrieb setzen Untermehmen hau-
fig auf Restrukturierungsmafinahmen zur Verbesserung
ihrer betrieblichen Leistung und Effizienz. Diese haben
oftmals auch Auswirkungen auf das beschaftigte Perso-
nal, weil Mitarbeiter abgebaut oder versetzt werden miis-
sen. Der erste Teil dieses Beitrages (ARD 6583/4/2018)
widmete sich der richtigen Planung von Restrukturie-
rungsmafinahmen, dem Mitwirkungsrecht des Betriebs-
rates sowie den Moglichkeiten zum Personalabbau. Der
zweite und letzte Teil zeigt nun Alternativen zum Perso-
nalabbau auf und informiert iiber die Moglichkeit zur Ab-
federung der einschneidenden Folgen einer Restruktu-
rierung fiir das betroffene Personal durch den Abschluss
eines Sozialplans.

5. Mbogliche Alternativen zum Personalabbau

Alternativ zum Personalabbau bestehen andere Moglichkeiten,
die abhangig von den konkreten Rahmenbedingungen uU den
gleichen oder sogar einen besseren betriebswirtschaftlichen Er-
folg herbeiflihren kdnnen als die blofte Reduktion des head counts
(Personalstands). Alternativmodelle kénnen zum einen insofern
kostensparend wirken, als kein Kapital fiir hohe (freiwillige) Abfer-
tigungszahlungen oder fiir teure Gerichtsverfahren aufgewendet
werden muss. Zum anderen bedeutet ein Personalabbau immer
den Verlust von Erfahrung und Know-how, der mit mdglichen Alter-
nativen zum Personalabbau in aller Regel verhindert werden kann.

Als Beispiel fiir die verschiedenen alternativen Mafihahmen
kann ua neben der einvernehmlichen Gehaltsreduktion (,Ver-
schlechterungsvereinbarung®) die Umstellung von Voll- auf Teilzeit-
arbeit (mit entsprechender Gehaltsreduktion) genannt werden. Da-
riiber hinaus haben Arbeitgeber die Moglichkeit, durch den Einsatz
bestimmter, staatlich besonders geférderter Modelle Férdermittel
vom AMS zu erhalten. Diese werden zB iZm der Vereinbarung von
Altersteilzeit fir dltere Arbeitnehmer gewéhrt. Arbeitnehmer kén-
nen zudem fiir die sogenannte Bildungskarenz zu Aus- oder Fort-
bildungszwecken freigestellt werden. Wahrend dieser Freistellung
wird die Gehaltszahlung ausgesetzt (der Arbeitnehmer erhilt je-

doch staatliches Weiterbildungsgeld), sodass der Arbeitgeber fiir
eine bestimmte Zeitspanne Kosten einspart und im Anschluss an
diese einen fortgebildeten Arbeitnehmer zurlickerhilt.

Als weitere Alternative zum Personalabbau ist insbesondere
bei grofleren Mitarbeitergruppen die Kurzarbeit zu nennen, bei
der es bloR voriibergehend zu einer Reduktion der Arbeitszeit
mit einer entsprechenden Entgeltkiirzung kommt. Diese kann
durch einzelvertragliche Vereinbarung oder aufgrund einer kol-
lektivvertraglichen Ermachtigung eingesetzt werden. Beachtens-
wert ist dabei, dass der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer neben
dem anteiligen Entgelt fir die ausfallende Arbeitszeit eine Kurz-
arbeitsunterstiitzung zu zahlen hat. Hierflr kann der Arbeitgeber
ggf beim AMS Kurzarbeitsbeihilfe beantragen, die als teilweiser
Ersatz fiir die Kurzarbeitsunterstiitzung des Arbeitgebers dient.1”

6. Versetzungen

6.1. Voraussetzungen

Versetzungen von Arbeitnehmern sind insbesondere iZm Re-
strukturierungsvorgéngen eine weitere Alternative zum Perso-
nalabbau und kdnnen zur Verbesserung der Unternehmensab-
ldufe dienen, indem Arbeitnehmer effizienter und optimierter im
Arbeitsprozess eingesetzt werden.

Eine Versetzung liegt im Falle einer nicht unerheblichen
Veranderung der Arbeitsbedingungen, wie insbesondere des
Arbeitsortes und/oder des Tatigkeitsbereichs eines Arbeitneh-
mers, vor.1® Ob eine Versetzung im Rahmen einer Restrukturie-
rung zuldssig ist, ist anhand der sogenannten Zwei-Ebenen-
Theorie zu beurteilen.!® Unterschieden wird dabei zwischen der
arbeitsvertraglichen (individualrechtlichen) und der betriebs-
verfassungsrechtlichen Zuldssigkeit der Versetzung nach § 101
ArbvG.20

17 Peyrl, Kurzarbeit, taxlex 2008, 530.

18 Reissner, Zellkomm? § 101 ArbVG Rz 3.

19 Maier, Restrukturierungen im Arbeitsrecht (2015) Rz 921 mwN.

20 OGH 12.2.1998, 8 ObA 35/98z, Arb 11.695 = ARD 4949/4/98; Mantler, Leit-
faden zum Thema ,Versetzung®, ARD 6527/5/2016.
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Auf arbeitsvertraglicher Ebene ist zu priifen, ob die Verset-
zung vom Arbeitsvertrag gedeckt ist, der Arbeitgeber daher -
innerhalb der Grenzen der Zumutbarkeit - einen entsprechend
weiten Arbeitsort oder ein entsprechend weiteres Tallgkeitsfeld
vereinbart oder einen Anderungsvorbehalt vorgesehen hat. Ist
dies nicht der Fall, ist die Zustimmung des Arbeitnehmers zur
Versetzung notwendig. Eine Versetzung ist daher, unabhangig
von der Erfiillung betriebsverfassungsrechtlicher Erfordernisse,
immer unzulassig, wenn sie arbeitsvertraglich nicht gedeckt ist.
Der Arbeitgeber hat in solchen Féllen grundséatzlich die Mdglich-
keit, durch eine Anderungskiindigung eine Vertragsdnderung
herbeizufihren. Nimmt der Arbeitnehmer die Anderungskiindi-
gung an, wird das Arbeitsverhaltnis zu den gednderten Konditio-
nen fortgesetzt.?! Hierbei ist jedoch zu beachten, dass der Arbeit-
geber den BR laut OGH?2 nicht nur iiber die geplante Anderungs-
kiindigung gemaR § 105 ArbVG informieren muss, sondern auch
die vorherige Zustimmung des BR zur Anderung geméaf § 101
ArbVG einzuholen hat, wenn es sich dabei um eine verschlech-
ternde Versetzung handelt. Es ist daher nicht méglich, durch
eine Anderungskiindigung den betriebsverfassungsrechtlichen
Versetzungsschutz zu umgehen. Werden bei Restrukturierungen
Anderungen (nicht bloR der Entgeltbedingungen) angedacht,
die mittels Anderungskiindigung umgesetzt werden sollen, ist
neben den oben erwdhnten formalen Schritten insbesondere
auch die rechtzeitige Information des BR/Einholung von dessen
Zustimmung zu den geplanten Anderungen zu bedenken.

Oft finden sich in Arbeitsvertrigen sogenannte Anderungs-
vorbehalte, die es dem Arbeitgeber erlauben, den Arbeitsort
oder Titigkeitsbereich des Arbeitnehmers nachtraglich einsei-
tig zu dndern, um bei gednderten betrieblichen Notwendigkeiten
(wie zB einer Reorganisation und damit verbundenen Anderun-
gen der Geschaftsbereiche des Arbeitgebers) eine einseitige Ver-
setzung arbeitsvertraglich zu erméglichen. Solche Vorbehalte
werden im Rahmen der Billigkeitskontrolle als zulassig erachtet,
sofern die Anderungen den Arbeitnehmern zumutbar sind und
nicht schwerwiegender ausfallen, als es die betrieblichen Inter-
essen, unter Beriicksichtigung der betroffenen Arbeitnehmerin-
teressen, erfordern.?® Deckt der Arbeitsvertrag eine Versetzung
nicht und verweigert der Arbeitnehmer seine Zustimmung, kann
diese nicht durch die Zustimmung des BR zur Versetzung ersetzt
werden.2*

Betriebsverfassungsrechtlich ist eine solche Versetzung unge-
achtet des erwadhnten Anderungsvorbehalts nur dann zulassig,
wenn der BR gemiR § 101 ArbVG vor der Versetzung informiert
wurde. Diese Informationspflicht besteht dann, wenn es sich um
eine dauernde Versetzung handelt, die sohin fir einen Zeitraum
von 13 Wochen oder ldnger erfolgt. Im Falle einer mit einer dau-
ernden Versetzung einhergehenden Verschlechterung der Ent-
geltbedingungen oder der sonstigen Arbeitsbedingungen bedarf

21 Vgl OGH 12.2. 1998, 8 ObA 35/98z, Arb 11.695 =ARD 4949/4/98.
22 OGH 28.6.2016, 8 ObA 63/15w, ARD 6509/5/2016.

23 Maier, Restrukturierung im Arbeitsrecht (2015) Rz 925 mwN.
24 OGH 26.9.1972,4 ObA51/72, Arb 9034 =ARD 2511/22/73.
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es zudem fiir die wirksame Umsetzung zwingend der vorherigen
Zustimmung des BR. Zu beachten ist, dass die Regelungen zu be-
triebsverfassungsrechtlichen Versetzungen nur auf Betriebe mit
einem BR und nur gegenlber Arbeitnehmern iSv § 36 ArbVG An-
wendung finden (dh nicht gegeniiber leitenden Angestellten).

Im Ergebnis missen bei geplanten Versetzungen bereits im
Vorfeld diverse Vorbereitungen getroffen werden, die im Zeit-
und Planungskonzept der Restrukturierung entsprechend be-
achtet werden miissen, damit diese die Umsetzung der insofern
geplanten MaRnahmen nicht {(uU erheblich) verzégern. Anzu-
merken ist in diesem Zusammenhang, dass die Zustimmungs-
erkldrungen des BR zu verschlechternden Versetzungen erst
eingeholt werden kdnnen, wenn bereits konkrete Versetzungs-
plane hinsichtlich einzelner Mitarbeiter vorliegen. Eine generelle
(Vorab-)Zustimmung des BR zu allfalligen Versetzungen, zB in
einem Sozialplan, ist mit § 101 ArbVG nicht vereinbar.?® Auch in-
sofern ist daher eine zeitgerechte und genaue Vorbereitung und
Abstimmung der personellen MaBnahmen der Restrukturierung
ganz essenziell zur Vermeidung von Mehrkosten.

6.2. Rechtsschutzmoglichkeiten der einzelnen
Akteure

Verweigert der BR seine Zustimmung zu einer Versetzung, kann
diese gemalk § 101 ArbVG durch ein gerichtliches Urteil ersetzt
werden, wenn die geplante Versetzung sachlich gerechtfertigt
ist. Das ist zB dann der Fall, wenn der Arbeitnehmer bei einer
Restrukturierung aus betrieblichen Griinden nicht mehr an sei-
nem bisherigen Arbeitsplatz beschéftigt werden kann und ge-
kiindigt werden musste, wenn eine von ihm vor diesem Hinter-
grund durchaus akzeptierte Versetzung vom BR verhindert wiir-
de.?® Klagslegitimiert ist in diesem Fall der Betriebsinhaber
gegen den BR. Das Gericht hat die betrieblichen Interessen des
Arbeitgebers an der Durchfihrung der Versetzung einerseits und
den Schutz des Arbeitnehmers vor einer dauernden Verschlech-
terung seiner Entgelt- oder sonstigen Arbeitsbedingungen ande-
rerseits gegeneinander abzuwiegen.?’

Ist ein Arbeitnehmer der Ansicht, dass er von einer rechtsun-
wirksamen Versetzung betroffen ist, kann er einen Leistungsan-
spruch auf die Weiterzahlung des bisherigen Entgelts geltend
machen oder eine Feststellungsklage dahin gehend einbringen,
dass er zur Arbeit in der neuen Position bzw zu den sonst neuen
Konditionen nicht verpflichtet ist. Den Arbeitnehmer trifft inso-
fern eine ,Aufgriffsobliegenheit“; er muss daher aus Griinden der
Rechtssicherheit zeitnah gegen die angeblich rechtsunwirksame
Versetzung vorgehen.?® Sind mehrere (dh zumindest drei) Arbeit-
nehmer von (angeblich) unwirksamen Versetzungen betroffen,
besteht grundsatzlich die Moglichkeit der Erhebung einer kollek-

25 OGH 26.11.2012,9 ObA 101/12m, ARD 6298/2/2013.

26 OGH 28. 6.2016, 8 ObA 63/15w, ARD 6509/5/2016.

27 Maier, Restrukturierungen im Arbeitsrecht (2015) Rz 931, mwN.

28 Goricnik in Gahleitner/Mosler (Hrsg), Arbeitsverfassungsrecht Band 32
(2015) § 101 Rz 107 ff, mwN.
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tiven Feststellungsklage gemaR § 54 Abs 1 ASGG - in diesem Fall
kann der BR gegen die unwirksamen Versetzungen vorgehen.

Wirksamen Versetzungen des Arbeitgebers haben Arbeitneh-
mer Folge zu leisten. Ordnet der Arbeitgeber eine rechtlich zulés-
sige Versetzung an, die ein Arbeitnehmer flir unzuldssig halt, und
verweigert der Arbeitnehmer daraufhin seine Arbeitsteistung, so
setzt er einen Entlassungsgrund. Die Nichtbefolgung der Verset-
zung erfolgt daher auf Risiko des Arbeitnehmers. In der Praxis
wird Arbeitnehmern in solchen Situationen daher meist geraten,
der Versetzungsanweisung ,unter Protest” nachzukommen und
parallel dazu Klage auf Feststellung der Unwirksamkeit der Ver-
setzung zu erheben. Handelt es sich umgekehrt um eine rechtlich
unzuldssige Versetzung, die erhebliche nachteilige Auswirkun-
gen hat, kommt dem Arbeitnehmer ein Grund zum vorzeitigen
Austritt zu, wodurch das Arbeitsverhaltnis sofort beendet wird
und dem Arbeitnehmer ein Anspruch auf Kiindigungsentschadi-
gung zusteht.

6.3. Betriebsverlegung

Im Rahmen von Restrukturierungen kann es kostengtinstig und
wirtschaftlich sinnvoll sein, Betriebsstatten komplett zu ver-
legen. Bei der Beurteilung der Frage, ob Arbeitnehmer im Falle
einer Betriebsverlegung dazu verpflichtet sind, ihrem Arbeitge-
ber zu folgen und die Arbeitsleistung am neuen Arbeitsort auszu-
fihren, stellt der OGH?® darauf ab, ob im Arbeitsvertrag zwischen
den Parteien eine spezifische, Uber die blo demonstrative An-
fihrung des Dienstortes hinausgehende Verwendung nur an
einem bestimmten Ort oder demgegeniiber ein Anderungsvor-
behalt des Arbeitgebers vereinbart wurde. Fehlt es an konkreten
Angaben im Arbeitsvertrag {iber den Dienstort, verpflichtet dies
den Arbeitnehmer idR, die Betriebsverlegung hinzunehmen. Et-
was anderes gilt nur dann, wenn die Betriebsverlegung fiir den
Arbeitnehmer unzumutbar ist, weil die Entfernung zwischen Ar-
beits- und Wohnort vor und nach der Betriebsverlegung massiv
divergiert, Fahrzeit und/oder Fahrtkosten anhand der téglichen
Arbeitszeit unverhaltnismafig sind oder sonstige Umsténde
des Einzelfalls dazu flihren, dass dem Arbeitnehmer erhebliche
Nachteile entstehen,?® so zB, wenn der Arbeitnehmer zur tagli-
chen Erreichung seines Arbeitsplatzes libersiedeln misste.3!

In der Praxis wird bei derart weitreichenden Verlegungen - so-
weit aufgrund der konkreten Tatigkeit moglich - Abhilfe durch
ein Anbot auf Telearbeit gesucht, eine Verpflichtung dazu sei-
tens des Arbeitgebers besteht jedoch mangels entsprechender
Vereinbarung nicht. Da bei der Interessenabwagung eine Ge-
samtbeurteilung vorzunehmen ist, versuchen Arbeitgeber im
Rahmen von Restrukturierungen und damit verbundenen Be-
triebsverlegungen durchaus auch, die langere Fahrzeit zumin-
dest teilweise abzugelten oder Teile der Fahrtkosten zu liberneh-

29 OGH 14.6.2000, 9 ObA 48/00z, ARD 5146/21/2000.

30 Vgl OGH 14. 6. 2000, 9 ObA 48/00z, ARD 5146/21/2000.

31 Sabara, Ein Betrieb wechselt seinen Standort: Besteht eine Folgepflicht
fur die Arbeitnehmer?, ARD 6487/5/2016.
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men, um die VerhaltnismaRigkeit der Mafnahmen zu untermau-
ern und damit auch gut fiir einen Rechtsstreit gerlstet zu sein.

7. "Der Sozialplan als Stiitze bei
Restrukturierungen

7.1. Grundstruktur und Voraussetzungen
eines Sozialplans

Um die einschneidenden Folgen einer Restrukturierung flir das
betroffene Personal abzufedern, ermoglicht § 97 Abs 1 Z 4 ArbVG
iVm § 109 Abs 3 ArbVG den Abschluss einer Betriebsvereinbarung
zwischen Betriebsinhaber und BR mit dem Ziel, die den Arbeit-
nehmern bisher zugestandenen Rechtspositionen durch diverse
(Hilfs-)Leistungen mdoglichst lange zu erhalten bzw deren Verlust
auszugleichen. Durch diesen sogenannten ,,Sozialplan“3? sollen
wesentliche Nachteile von Betriebsanderungen fiir alle oder er-
hebliche Teile der Arbeitnehmerschaft verhindert, beseitigt oder
abgemildert werden

Primé&re Voraussetzung flir den Abschluss eines Sozialplans
ist, dass eine sozialplanféhige Betriebsanderung gemafl § 109
Abs 1 ArbVG vorliegt. Die Betriebsénderung muss sich dabei be-
reits im Stadium der konkreten Planung befinden. Prophylakti-
sche Sozialplane, die zu einem Zeitpunkt abgeschlossen werden,
in dem noch keinerlei konkrete MafRnahmen geplant sind, sind
nicht normativ wirksam vereinbar,3® sondern wirken diesfalls
bloR als unechte Betriebsvereinbarungen (Vertragsschablonen).
Die Aufzahlung des § 109 Abs 1 ArbVG ist allerdings nicht taxa-
tiv, woraus folgt, dass auch gleichwertige, vom Gesetz nicht um-
fasste Betriebsédnderungen den Abschluss eines echten (norma-
tiv wirksamen) Sozialplans erlauben kénnen. In der Praxis sind
die haufigsten Betriebsdnderungen, die zur Grundlage eines So-
zialplans werden, die SchlieBung eines Betriebs(teils) oder die
Ausldsung der Meldepflicht des Friihwarnsystems gemal § 45a
AMFG aufgrund einer ,Massenkiindigung® (siehe dazu in Teil 1
des Beitrages unter Punkt 4.1.). Die maligeblichen Betriebsén-
derungen fihren idR zur Auflosung von (Teilen der bestehenden)
Arbeitsverhaltnisse, woran sich auch die (Abfederungs-)Malinah-
men der liberwiegenden Anzahl von Sozialplanen orientieren.34

Weitere Voraussetzungen fiir einen echten Sozialplan sind die
Beschéftigung von zumindest 20 Arbeitnehmern im Betrieb und
die Tatsache, dass die Betriebsdanderung Nachteile fiir erhebli-
che Teile der Arbeitnehmerschaft hervorruft, wobei es auf den
Gesamtbetrieb ankommt und nicht nur auf einen von der Be-
triebsédnderung betroffenen Betriebsteil. Von der Rsp wurden
fiir die Erheblichkeit der betroffenen Arbeitnehmer bisher keine
ganz konkreten Werte festgelegt (8 % der Arbeitnehmer eines
Betriebes wurde als zu gering, die Halfte der Arbeitnehmer da-

32 Felten/Preis in Gahleitner/Mosler (Hrsg), Arbeitsverfassungsrecht Band 3°
(2015) § 97 Rz 65 mwN.

33 OGH 16. 12. 2005, 9 ObA 68/05y, ARD 5673/6/2006; vgl auch Rauch, Ge-
plante Betriebsdnderungen und Sozialplan, ASoK 2016, 300 mwN.

34 Anzenberger in Reissner/Neumayr (Hrsg), Zeller Handbuch Betriebsverein-
barungen (2014) Rz 12.11 ff mwN.
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gegen als nicht gefordert qualifiziert).3> Unter dem Begriff ,we-
sentlicher Nachteil“ fallen sowohl materielle (wirtschaftliche)
wie auch immaterielle Nachteile, so zB sowohl eine Entgeltre-
duktion oder der Arbeitsplatzverlust, wie auch der Ubergarfy zu
physisch oder psychisch belastenden Arbeitsmethoden. Ein Teil
der Lehre ist der Ansicht, dass im Zweifelsfall von der Wesentlich-
keit eines mit einer Betriebsdnderung verbundenen Nachteils
auszugehen ist.

Beim Abschluss eines Sozialplans haben die Vertragspart-
ner - wie fiir alle Betriebsvereinbarungen - das Schriftlichkeits-
gebot einzuhalten. Wesentlich ist, dass der volle Text des Sozial-
plans in einem Schriftstiick niedergelegt und von beiden Seiten
unterzeichnet wird.3® Zudem muss die Kundmachungspflicht
gemal § 30 ArbVG eingehalten werden. Der Sozialplan muss al-
len Arbeitnehmern sichtbar zugédnglich gemacht werden, etwa
durch Auflage im Betrieb oder im Intranet.

Zu beachten ist, dass uU auch gegen den Willen des Betriebs-
inhabers oder des BR ein Sozialplan abgeschlossen werden
kann, weil es sich hierbei um eine sogenannte erzwingbare Be-
triebsvereinbarung handelt. ,Erzwingbar® meint, dass sich im
Falle der Nichteinigung der Betriebspartner der Betriebsinhaber
oder der BR an die (diesfalls beim entsprechenden Arbeits- und
Sozialgericht einzurichtende) Schlichtungsstelle wenden kann.
Die Entscheidung der Schlichtungsstelle ersetzt die fehlende Ei-
nigung der Vertragspartner und gilt als verbindliche Betriebsver-
einbarung. Fehlt es dagegen an einem BR im Betrieb, kann keine
Betriebsvereinbarung abgeschlossen werden. Dennoch steht es
dem Betriebsinhaber auch in diesem Fall frei, ein freiwilliges So-
zialpaket zu gestalten. Dieses hat zwar nicht die rechtliche Quali-
tat einer gesetzlichen Betriebsvereinbarung gemaf § 109 ArbVG,
kann aber trotzdem die nachteiligen Folgen eines Personalab-
baus mildern und damit ein wirksames Instrument sein, um eine
Restrukturierung konfliktfrei und uU auch steuerlich begiinstigt
(siehe dazu unten in Punkt 7.2.) abzuwickeln.

7.2. Der Umgang mit dem Sozialplan in der Praxis

Es obliegt grundsétzlich den Betriebspartnern, den néheren In-
halt eines Sozialplans zu bestimmen. Malgeblich ist bloR, dass
es sich um generelle Malinahmen zur Verhinderung, Beseitigung
oder Milderung der Folgen von Betriebsanderungen und nicht
um individuelle MalRnahmen hinsichtlich einzelner Arbeitneh-
mer handelt. Damit rdumt der Gesetzgeber den Betriebsparteien
weitgehende inhaltliche Gestaltungsfreiheit ein.3’

Finanzielle Zuwendungen in Form von freiwilligen Abferti-
gungen zdhlen in der Praxis zu den wichtigsten Sozialplanleis-
tungen und werden dabei insofern flexibel gehandhabt, als im
Sozialplan Kriterien fuir die konkrete Bemessung aufgestellt wer-

35 Vgl Gerhartl, Sozialplan und Arbeitsstiftung, ARD 6529/5/2016 mwN.

36 Reissner/Neumayr in Reissner/Neumayr (Hrsg), Zeller Handbuch Betriebs-
vereinbarungen (2014) Rz 0.06 ff mwN.

37 Felten/Preiss in Gahleitner/Mosler (Hrsg), Arbeitsverfassungsrecht Band 3°
(2015) § 97 Rz 77 ff mwN.
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den und die konkrete Leistung daher ua abhangig vom Lebens-
alter oder dem Dienstalter und damit nach sachlichen Kriterien
erfolgt. Die im Rahmen eines Sozialplans geleisteten freiwilli-
gen Abfertigungen haben den Vorteil einer steuerlichen und so-
zialversicherungsrechtlichen Privilegierung. Nach § 49 Abs 3 Z 7
ASVG fallen ua freiwillige Abfertigungen nicht unter die Beitrags-
pflicht zur Sozialversicherung. Diese sind zudem auch innerhalb
gewisser Grenzen steuerlich privilegiert.

Bei der Verlegung von Betrieben kénnen im Sozialplan Pend-
lerbeihilfen, der unentgeltliche Transfer oder gar Ubersied-
lungskosten vorgesehen werden. Haufig werden iZm Sozialpla-
nen auch sogenannte Arbeitsstiftungen ins Leben gerufen, mit
denen die Arbeitnehmer bei der Wiedererlangung eines Arbeits-
platzes unterstiitzt werden sollen (ua Fortbildungen, Schulun-
gen und Unterstiitzung im Bewerbungsprozess).*® Bei Teilnahme
an Arbeitsstiftungen, die zT auch wahlweise anstelle einer Ein-
malzahlung in Anspruch genommen werden kann und gerade
bei Arbeitnehmern sinnvoll ist, die noch weiter im Erwerbsleben
stehen werden und fiir die eine Ausbildung/Qualifizierung daher
ganzwesentlichist, verlangertsich fiir die betroffenen Arbeitneh-
mer der Anspruch auf Arbeitslosengeld gemaf § 18 Abs 5 und 6
AlVG?? auf bis zu 4 Jahre.

In der Praxis sollte jedenfalls vereinbart werden, dass Sozial-
planleistungen nur dann erbracht werden, wenn die betroffe-
nen Arbeitnehmer einer einvernehmlichen Auflosung zustim-
men. So kann sichergestellt werden, dass es nicht zu nachtrag-
lichen Kiindigungsanfechtungen bzw dazu kommt,*® dass die
Sozialplanleistungen als Untergrenze jedenfalls gewdhrt werden
mussen.

Ein strategischer Sozialplan bietet die Chance, Restrukturie-
rungen reibungslos durchzufiihren und Konflikte zwischen dem
Betriebsinhaber und der Belegschaft zu vermeiden. Faktum ist
jedoch, dass in der Praxis beziiglich des Umfangs der Sozialplan-
leistungen regelméRig ein zdher Verhandlungspoker zwischen
Betriebsinhaber und BR stattfindet. Vor allem finanziell ange-
schlagene Unternehmen stehen vor der Herausforderung, dass
sie der Belegschaft zwar einen angemessenen Nachteilsaus-
gleich bieten wollen (bzw miissen), gleichzeitig aber nicht ihre
eigene wirtschaftliche Position bzw die Zukunft des fortgefiihr-
ten Unternehmens gefahrden moéchten. Sozialplanmafnahmen
missen sich demnach der wirtschaftlichen Leistungskraft des
Unternehmens anpassen. Fehlen einem Unternehmen ausrei-
chende finanzielle Mittel, muss sich der BR mit einem entspre-
chend geringeren Ausmal’ an Leistungen zufrieden geben. Ist ein
Unternehmen bereits wirtschaftlich stark belastet, kann dem Be-
triebsinhaber nur empfohlen werden, die wirtschaftlichen Ver-
haltnisse und mogliche Gegenmafinahmen im Rahmen der So-
zialplanverhandlungen offenzulegen (umso bedeutender sind

38 Vgl Gerhartl, Sozialplan und Arbeitsstiftung, ARD 6529/5/2016.

39 Anzenberger in Reissner/Neumayr (Hrsg), Zeller Handbuch Betriebsverein-
barungen (2014) Rz 12.60 ff mwN.

40 Maier, Pokern mit AugenmalR bei Sozialplanverhandlungen, Der Standard
19.3.2015.
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daher die bereits in Teil 1 des Beitrags erwahnten Verschwie-
genheitspflichten des BR). Nur so kann der Betriebsinhaber hau-
fig —unter Hinweis auf die sonstige Gefdhrdung weiterer Arbeits-
plétze - die Kooperation des BR erreichen. Bei einer existenzbe-
drohenden Situation fiir den Betrieb scheidet ein Sozialplan von
vornherein aus, woran sich auch eine vom BR allfallig angerufene
Schlichtungsstelle zu halten hat.

Dem Betriebsinhaber ist zu empfehlen, die Durchfithrung
der geplanten Betriebsdnderung zur auflésenden Bedingung
des Sozialplans zu machen. Kommt es in der Folge nicht zur ge-
planten Betriebsénderung, ist auch der Sozialplan nicht umzu-
setzen, weil die vereinbarte Bedingung fiir die tatséchliche Re-
strukturierung nicht vorliegt. Fehlt eine solche Regelung, bleibt
der Sozialplan aufrecht und ist einzuhalten.*! Zu beachten ist in
diesem Zusammenhang auch, dass die Betriebsdnderung grund-
satzlich auch bereits vor Abschluss eines Sozialplans umgesetzt
werden darf, der BR durch die Blockade bzw zuséatzliche Forde-
rungen hier daher kein Druckmittel hat, um den Zeitplan des Be-
triebsinhabers zu behindern oder gar zu stoppen.

8. Resiimee

Verdnderungen im Wirtschaftsleben kdnnen Unternehmen rasch
auf eine harte Probe stellen. Unternehmensrestrukturierungen
kénnen ein wirksames Instrument zur effektiven Gegensteue-
rung bieten. Dabei spielt jedoch der richtige Umgang mit der
~Betriebsressource Personal“ eine wichtige Rolle. Die geplanten
MaRnahmen sind nicht nur aus betriebswirtschaftlicher Sicht,
sondern auch aus arbeitsrechtlicher Sicht genau zu beurteilen.
Nur wenn bereits im Vorfeld der Restrukturierung ein genaues
Konzept entwickelt wird, das auch die arbeitsrechtlichen As-
pekte (und mogliche Alternativen) miteinschlieft, wird die Um-
setzung der Restrukturierung weitgehend reibungslos ablaufen.
Welche Personalmafinahmen die richtigen sind, um die gesetz-
ten Ziele zu erreichen, ist freilich fur jedes Unternehmen unter-

41 OGH 18. 9.2003, 8 ObA 72/03a, ARD 5482/5/2004; Rauch, Auflosung von
Betriebsvereinbarungen, ASoK 2017, 50 (51) mwN.
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schiedlich zu beantworten und hangt auch von den Eigenschaf-
ten und Merkmalen der von der Restrukturierung betroffenen
Arbeitnehmer (und den Risiken einer Beendigung des Arbeitsver-
haltritsses) sowie dem Umgang mit dem BR ab. Fest steht, dass
Restrukturierungen fiir Unternehmen eine wirksame Moglichkeit
darstellen, um ihre Position am Markt zu starken bzw jedenfalls
abzusichern.
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