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01. SparmaBnahmen im Uberblick
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l. SparmaBnahmen im Uberblick
Die richtigen MaBnahmen zur richtigen Zeit

Das Spannungsfeld:

Kurzfristige MaBnahmen
entlasten schnell; deren Wirkung
kann begrenzt sein.

Langfristige MaBnahmen sollen
nachhaltige Entlastung schaffen,
erfordern aber Planung und
rechtliche Prufung.
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Eine strategische Roadmap ordnet MaBnahmen entlang einer Eskalationslogik an — grundsatzlich
empfiehlt sich die Ausrichtung am geringstmoglichen Eingriff

>

Bestimmung des Status Quo

>

Interne Abklarung: samtliche
Dokumentation des Ist-Zustandes
und des Wunsch-Zustandes sollte
im Vorfeld zusammengetragen
werden

Abgestuftes Vorgehen kann
strategisch sinnvoll sein
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Senkung der Krankenquote

> >

MaBnahmen zur Reduktion von
Fehlzeiten

Spannungsfeld: Kontrollrechte vs.

Arbeitnehmerrechte

>

Kurzarbeit

* Kurzarbeit dient der Uberbriickung
eines vorubergehenden,
erheblichen Arbeitsausfalls

* Kurzarbeit setzt zwingend eine
arbeitsrechtliche Grundlage
voraus (Tarifvertrag,
Betriebsvereinbarung oder
individualvertragliche
Vereinbarung)

Personalabbau

Personalabbau beendet
Arbeitsverhaltnisse

Sorgfaltige Prognose und
Auswahlentscheidung erforderlich

Voraussetzungen der
betriebsbedingten Kindigungen
sollten zur Minimierung von
Prozesskostenrisiken sorgfaltig
vorab gepruft werden. Andernfalls
konnte das Ziel verfehlt werden.
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Instrumente und betriebliche Strategien
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Ein Uberblick

Arbeitgeberseitige Fursorgepflicht aus
Arbeitsverhaltnis (8 241 BGB)

Verpflichtung zur praventiven Ausgestaltung der
Arbeitsbedingungen = Arbeitsschutzgesetz

Arbeitsorganisation als zentrale
Einflussfaktoren auf Fehlzeiten

Zumutbare Ausgestaltung der Arbeitsbelastung;
Einhaltung des Arbeitszeitgesetzes

Frihzeitige Intervention (z.B. Monitoring,
Fuihrungskrafte-Sensibilisierung) zur
Vermeidung struktureller Ursachen - BEM

Mitbestimmungsrechte (8§ 87 ff. BetrVG) des
Betriebsrats sind zu beachten (etwa
Gesundheitsprogramme, Verhaltensregeln)
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Fehlzeiten verursachen Kosten und mindern besonders in Krisenzeiten die Produktivitat und Effizienz im

Unternehmen
Hierbei ist zu differenzieren:

01 02 03

Der gesunde Mitarbeiter Der kranke Mitarbeiter Der vermeintlich kranke Mitarbeiter
Pravention als primarer Ansatzpunkt — Ursachenanalyse und strukturelle Verdachtsfille erfordern eine sorgfaltige
rechtssichere Gestaltung von MaBnahmen stehen im Vordergrund; Sachverhaltsaufklarung; vorschnelle
Arbeitsbedingungen, Arbeitsorganisation individualrechtliche Sanktionen sind in MaBnahmen bergen erhebliche
und Belastungssteuerung der Praxis mit hohen Voraussetzungen prozessuale Risiken.

verbunden
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Der arbeitsunfahige Mitarbeiter - Arbeitgeberpflichten

Im Krankheitsfall treffen den Arbeitgeber umfassende Pflichten bei zugleich eng begrenzten Informationsrechten —
Pravention wirkt starker als Reaktion

* Bis zu 6 Wochen je Erkrankung
gemaB § 3 EFZG

*  Problemkonstellation:
Fortsetzungserkrankung

Deloitte Legal 2026

Insbesondere * Insbesondere keine unzulassige
Gesundheitsschutz Nachfrage zu Diagnose
Vermeidung UbermaBiger * Krankenbesuche zulassig (?)
Belastung

Wahrung von Datenschutz,
Personlichkeitsrechte

Einhaltung der
Fursorgepflicht

* Betriebliches Eingliederungs-
management (BEM) verpflichtend
bei mehr als 6 Wochen

Arbeitsunfahigkeit innerhalb von
12 Monaten. Extrem relevant fur
2 A ) 4
potentiell kinftige weitere
arbeitsrechtliche MaBnahmen

Wirksame SparmaBnahmen in der Krise - Arbeitsrechtliche Handlungsoptionen fur Unternehmen 10



Der arbeitsunfahige Mitarbeiter - Arbeithnehmerpflichten

Unverziigliche Anzeige der
Arbeitsunfahigkeit

Der Arbeitgeber muss umgehend Uber
die Arbeitsunfahigkeit in Kenntnis
gesetzt werden - idR zu Beginn des

ersten Krankheitstages.

Verletzung der Anzeigepflicht kann
DisziplinarmaBnahmen rechtfertigen.

Unterlassen genesungswidrigen
Verhaltens

Tatigkeiten, welche die Heilung
verzogern, sind zu unterlassen. Andere
Tatigkeiten kann der Mitarbeiter

Nachweispflicht durch
arztliche Bescheinigung

Regelfall derzeit: Ab dem 4.
Tag, fruher moglich auf
Anweisung = bereits ab dem
ersten Krankheitstag moglich
(8 5 EFZG). In der Praxis
sollten klare
Nachweispflichten an die
Belegschaft kommuniziert
werden!

Ruicksichthahme- und
Loyalitatspflichten

Gegenuber dem Arbeitgeber
einzuhalten.

Verschuldensprinzip im EFZG: Wer
seine Arbeitsunfahigkeit selbst
verschuldet, verliert den Anspruch
auf Entgeltfortzahlung.

weiterhin vornehmen, ohne seine
arbeitsrechtlichen Pflichten zu
verletzen.

- Unterscheidung zu erlaubtem
Verhalten wichtig.
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Juristische Hebel aus Arbeitgebersicht

Fehlzeitengesprach fuhren

Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung ab Tag 1

Entgeltfortzahlung stoppen

Betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM)
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Zulassige Ursachenklarung im Rahmen
arbeitsplatzbezogener Fragen

§5Abs. 1S.3EFZG; u.a. BAG 5 AZR 886/11

§7 Abs. 1 Nr. 1 EFZG bei fehlender oder verspateter
AU

§ 167 Abs. 2 SGB IX; ergebnisoffener Suchprozess

Kein Ausforschen von Diagnosen: Fragen nach
arbeitsbedingten Ursachen sind geboten;
konkrete Diagnosen und Befunde nicht.
Unzuldssige Gesprachsinhalte kdnnen nicht
verwertet werden.

Das Verlangen kann selektiv oder generell
ausgesprochen werden; zwingende
Mitbestimmung des BR bei genereller Regelung
prufen.

Nur bei Pflichtverletzung (kommt
Nachweispflichten nicht nach; Zweifel an
Erkankung reicht nicht). > haufiger Fehler in der
Praxis: zu friiher Stopp ohne Stratgie.

Nichtdurchfihrung / Fehler verschérfen die
Darlegungslast des Arbeitgebers.
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BAG-Box: Beweiswert der Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung

Die AU-Bescheinigung besitzt grundsatzlich hohen Beweiswert — erschuttern lasst er sich nur Uber eine sorgfaltig
aufgebaute, belastbare Indizienkette
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Arbeitsunfahigkeits-Richtlinie des Gemeinsamen Bundesausschusses

Die AU-Richtlinie des G-BA regelt die Voraussetzungen der arztlichen Feststellung — und bestimmt damit mittelbar

den Beweiswert jeder AU-Bescheinigung

o

[e]

Was ist die AU-Richtlinie?

Konkretisiert, wann und unter welchen
Voraussetzungen Vertragsarzte
Arbeitsunfahigkeit festzustellen haben.

Bindungswirkung gegenuber Vertragsarzten;
keine unmittelbare Bindung des
Arbeitgebers — aber: mittelbare Relevanz
uber den Beweiswert der AU-
Bescheinigung.
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Feststellungsart:

Grundsatz: personliche arztliche
Untersuchung vor AU-Feststellung.

Telefonische Feststellung: ausnahmsweise
zulassig bei bekannten Patienten, eindeutig
leichten Erkrankungen ohne schwere
Symptomatik.

Wirksame SparmaBnahmen in der Krise - Arbeitsrechtliche Handlungsoptionen fur Unternehmen

Praxisrelevanz:

Beweiswert bleibt grundsatzlich hoch;
Erschutterung nur durch konkrete,
belastbare Indizienkette.

Telefonische Krankschreibungen bieten im
Streitfall mehr Angriffsflache (fehlende
korperliche Untersuchung als moglicher
Anhaltspunkt fur Indizienkette).



Exkurs: Fortsetzungserkrankung
»gleiche vs. neue Krankheit*

Deloitte Legal 2026
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Exkurs: Betriebliches Eingliederungsmanagement

BEM zielt darauf ab, Arbeitsunfahigkeit zu iberwinden und den Arbeitsplatz zu erhalten durch individuelle
Anpassungen und Hilfen.

Pflicht zur Durchfihrung eines BEM bei mehr als 6 Wochen Arbeitsunfahigkeit —zusammenhangend oder wiederholt —
innerhalb von 12 Monaten (8 167 Abs. 2 S. 1 SGB IX).

BEM ist kein Formalismus, sondern ein offener Suchprozess zur Prufung passender WiedereingliederungsmaBnahmen.

Rechtliche Bedeutung: Das BEM ist keine freiwillige Sozialleistung, sondern eine gesetzliche Angebotspflicht — die
Konsequenzen des Unterlassens treffen ausschlieBlich den Arbeitgeber.

Fortlaufende Prufung: BEM ist kein einmaliges Ereignis, sondern muss bei erneuten Fehlzeiten erneut gepruft und
dokumentiert werden.

Es ist an weitere Beteiligte zu denken (etwa Betriebsrat, Betriebsarzt).

Fehler oder Unterlassungen im BEM erschweren im Kundigungsschutzprozess die Darlegung der VerhaltnismaBigkeit.
—> haufiger Fehler in der Praxis! Krankheitsbedingte Klindigungen sind oft nicht ausreichend vorbereitet.
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Handlungsspielraume des Arbeitgebers
Der Handlungsspielraum reicht vom Krankenbesuch bis zur Kindigung — die Wahl des Mittels folgt der
okonomischen und rechtlichen Bewertung des Einzelfalls — Eskalationslogik als Leitprinzip

1. Nachweispflichten verscharfen
Die Vorlage der Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung ist ab dem 1. Tag verlangbar (§ 5 Abs. 1 S. 3 EFZG). Das Verlangen kann ohne
Angabe von Grunden ausgesprochen werden — der Arbeitgeber muss keine Verdachtsmomente darlegen (BAG, Urt. v. 14.11.2012 -

5 AZR 886/11).

2. Krankenruckkehrgesprache
Ist zulassig, keine gesetzliche Pflicht, aber etabliertes FiUhrungsinstrument

3. Einstellung der Entgeltfortzahlung
Bei Verletzung der Nachweispflicht/Anzeigepflicht denkbar, gleichfalls auch bei Selbstverschulden an der Erkrankung

4. Krankenbesuch
Es gibt keine gesetzliche Grundlage, die den Krankenbesuch regelt — er ist weder verboten noch geboten. Er ist Ausdruck der

Fursorgepflicht des Arbeitgebers (§ 241 Abs. 2 BGB, § 618 BGB) und kann gleichzeitig der Aufklarung dienen. Rechtlich handelt es
sich um einen schlichten Besuch im sozialen Sinne — der Arbeitnehmer kann ihn ablehnen; eine Pflicht zur Offnung der Tur oder

zum Gesprach besteht nicht

5. Kuindigung wegen Krankheit
Nur unter sehr engen Voraussetzungen (personenbedingte Kundigung, dreistufige Prufung des BAG)

6. Kindigung wegen Vortauschen einer Krankheit
Als verhaltensbedingte Kundigung denkbar
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03. Kurzarbeit als temporares
Kriseninstrument
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Uberblick

* Kurzarbeit ist keine Vorstufe eines Personalabbaus, sondern eine separate MaBnahme.

* Kurzarbeit reagiert auf einen vorubergehenden Arbeitsausfall, betriebsbedingte Kundigung verlangt einen dauerhaften Wegfall

des Beschaftigungsbedarfs.

e

[e]

Definition:

vorubergehende Verringerung
der Dauer der regelmaBig
geschuldeten Arbeitszeit unter
gleichzeitiger entsprechender
Minderung des Anspruchs auf
Arbeitsentgelt

Deloitte Legal 2026

ala

Rechtliche Voraussetzungen:

Kurzarbeit bedarf einer
besonderen Rechtsgrundlage in
Gesetz, Tarifvertrag,
Betriebsvereinbarung oder
Arbeitsvertrag sowie der
Mitbestimmung des Betriebsrats

Vorteile:

Moglichkeit zur Reduzierung der
Personalkosten bei Erhalt des
betrieblichen Know-How

Wirksame SparmaBnahmen in der Krise - Arbeitsrechtliche Handlungsoptionen fur Unternehmen

Nachteile/Risiken:

hoher administrativer Aufwand
und hohe Fehlertrachtigkeit mit
der Gefahr, dass finanzielle
Vorteile wegen Ruckabwicklung
nicht erreicht werden



Rechtsgrundlage

* Kurzarbeit kann nicht einseitig per Direktionsrecht angeordnet werden.

* Wird Kurzarbeit rechtswidrig angeordnet, fuhrt dies nicht zur Verkurzung der Arbeitszeit; der volle Lohnanspruch bleibt

bestehen.

Gesetz:
§§ 19 ff. KSchG

Tarifvertrag

Betriebsvereinbarung

Arbeitsvertrag /
Anderungskiindigung

Deloitte Legal 2026

bei Massenentlassungen auf Antrag bei der Bundesagentur fur Arbeit

flr Zeitraum zwischen Ende der Kliindigungsfrist und Ende der Sperrzeit
Beachtung von Vorgaben in Tarifvertrag und Mitbestimmung des Betriebsrats
geringe praktische Bedeutung

nur moglich bei beiderseitiger Tarifbindung (Verbandsmitgliedschaft,
Allgemeinverbindlicherklarung, Bezugnahmeklausel)

Tarifvertrag regelt Anlass, Dauer, Umfang der Kurzarbeit, Ankundigungsfrist und ggf.
Entgeltseite
nur moglich, wenn keine Tarifbindung besteht oder Tarifvertrag keine Kurzarbeitsklausel enthalt

bewirkt unmittelbar Herabsetzung des vereinbarten Arbeitsumfangs mit entsprechendem Verlust
des Entgeltanspruchs

muss Beginn und Dauer der Kurzarbeit, Auswahl der Mitarbeiter, Lage und Verteilung der
Arbeitszeit sowie Ankundigungsfrist regeln (Bestimmbheitsgebot)

Arbeitsvertrag enthalt erfahrungsgeman selten Kurzarbeitsklauseln

bei Formularvertrag: AGB-Kontrolle, insbesondere Angemessenheit und Transparenzgebot
Mitbestimmung des Betriebsrats ohnehin zu beachten

Anderungskiindigung mit hohen rechtlichen Hiirden und nicht praktikabel
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Mitbestimmung des Betriebsrats
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Kurzarbeitergeld (1)
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Kurzarbeitergeld (2)

Deloitte Legal 2026
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Rechtsfolgen wirksam angeordneter Kurzarbeit
Suspendierung der Hauptleistungspflichten aus dem Arbeitsvertrag

Arbeitspflicht Vergutungspflicht

Reduzierung bis zu ,,Kurzarbeit null“ moglich

Auswirkungen auf den Urlaubsanspruch:

* bei Einfuhrung von Kurzarbeit fur einzelne Wochentage: zeitanteilige Verringerung des Urlaubsanspruchs (unterjahrige
Urlaubsberechnung notwendig)

«  bei Einfihrung von Kurzarbeit mit Reduzierung der taglichen Arbeitszeit: keine Anderung der Zahl der Urlaubstage, aber
Anspruch auf Arbeitsentgelt nur fur reduzierte Arbeitszeit

Deloitte Legal 2026 Wirksame SparmaBnahmen in der Krise - Arbeitsrechtliche Handlungsoptionen fur Unternehmen
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BAG-Box: Urlaub bei “Kurzarbeit null”

* Bei Erkrankung der/des Arbeitnehmer:in im Zeitraum, fur den wirksam ,,Kurzarbeit null* eingefuhrt worden ist, sind
ausgefallene Arbeitstage fur Berechnung des Urlaubsumfangs nicht mit Zeiten mit Arbeitspflicht gleichzustellen.

* Erhalt Arbeitnehmer:in Krankengeld (in Hohe des Kurzarbeitergelds) statt Kurzarbeitergeld, weil er/sie bereits vor Beginn der
Kurzarbeit erkrankt war, steht das wirksamer Vereinbarung der Kurzarbeit nicht entgegen.

* (BAGV.5.12.2023 -9 AZR 364/22)

Ve

Krankheit wahrend Kurzarbeit fuhrt nicht Kurzarbeit muss wirksam eingefuhrt sein, Transparente Urlaubsberechnung und klare
automatisch zu einer Anderung des sonst entstehen Risiken fur Vergutung und Kommunikation mit Arbeithehmer:innen
Urlaubsanspruchs. Urlaub. sind essenziell.
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Zusammenfassung

Kurzarbeit als Ubergangslésung

Kurzarbeit basiert auf voriibergehendem Arbeitsausfall, soll Beschaftigung sichern und Riickkehr zum
vertraglichen Arbeitszeitregime ermoglichen.

Unterschied zu betriebsbedingten Kindigungen

Betriebsbedingte Kiindigungen setzen einen dauerhaften Wegfall des Beschaftigungsbedarfs voraus und
mussen im Einzelfall plausibel begrundet werden.

Vermeidung des Prognosebruchs

Unternehmen miissen Annahmen und Anderungen zur Beschéiftigungslage dokumentieren, um
Prognosekonflikte zu vermeiden.

Relevanz fur Krisenunternehmen

Kurzarbeit und betriebsbedingte Kiindigungen liegen in Krisensituationen oft nah beieinander, was eine
konsistente arbeitsrechtliche Strategie erfordert.



04. Personalabbau als ultima ratio
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Personalabbau ist Ultima Ratio — ein Uberblick

Personalabbau gilt
als letzte
MaBnahme, wenn
mildere Optionen
nicht ausreichen
und dauerhafter
Bedarf entfallt.

Kiindigungen
Rechtliche erfordern u.a. eine
Voraus- unternehmerische
setzungen Entscheidung, die
prufen Beachtung des
KSchG.

Ultima-Ratio-
Prinzip

Die rechtlichen Voraussetzungen werden auf den Folgeseiten vertieft.

Deloitte Legal 2026

Personalabbau ist
arbeitsrechtlich

Betriebsrat muss

Kommunika-

ordnungsgeman tions- und und kommunikativ
Beteiligung frih genug im P —— sensibel. Bei
Prozess beteiligt :spekte Fachkraftemangel

sollte besonderer
Wert gelegt werden.

werden.
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Voraussetzungen nach dem Kundigungsschutzgesetz

1. Unternehmerische
Entscheidung

2. Dauerhafter
Beschaftigungswegfall

3. Keine Weiterbeschaftigung
moglich

4. OrdnungsgemaBe
Sozialauswahl

Dringende betriebliche Erfordernisse (z.B. Umsatzruckgang, Umstrukturierung) sorgen dafur, dass
Arbeitgeber organisatorische Veranderungen wie Abteilungszusammenlegung oder
Prozessautomatisierung festlegen — auf Unternehmens- oder Betriebsebene (etwa Stilllegung eines
Betriebs(teils), Verlagerung eines Betriebs ins Ausland oder reiner Personalabbau).

Der Arbeitsplatz muss dauerhaft entfallen — nicht nur aus Kostengriinden, sondern durch
veranderte Arbeitsmenge oder Struktur.

Es muss gepruft werden, dass es keine freien, geeigneten Arbeitsplatze im Unternehmen gibt —
Umschulungsmaoglichkeiten sind zu bertcksichtigen.

Die Sozialauswahl muss anhand der Kriterien Betriebszugehadrigkeit, Alter, Unterhaltspflichten
und Schwerbehinderung erfolgen.

Ggf. Massenentlassungsanzeige nach § 17 KSchG abhangig von der Uberschreitung der maBgeblichen Schwellenwerte =
besteht ein Betriebsrat, ist dessen Stellungnahme zwingend beizufugen.

Deloitte Legal 2026

Wirksame SparmaBnahmen in der Krise - Arbeitsrechtliche Handlungsoptionen fur Unternehmen 29



Die Rolle des Betriebsrats - Was der Arbeitgeber konkret tun muss

Vorbereitung der betriebsbedingten Kundigungen bereits durch die Beachtung einiger Formalien deutlich
reduzieren.

Wenn ein Betriebsrat besteht, dann ist zu klaren, ob ein reiner Personalabbau oder sonstige Anderungen auf betrieblicher Ebene
Mitbestimmungsrechte nach §§ 111 ff. BetrVG auslosen.

» Anhorung vor jeder einzelnen Kiindigung nach § 102 BetrVG bzw. Zustimmung nach § 103 BetrVG > Ohne ordnungsgemaBe Anhorung ist Kiindigung
unwirksam

» Anhorung muss vollstandig sein (haufiger Fehler in der Praxis!): Arbeitgeber muss die tragenden Grlinde darlegen; pauschale oder unvollstandige
Begrundungen machen die spatere Kindigung angreifbar (sog. ,,subjektive Determination" - BAG-Rechtsprechung); Angaben zur Sozialauswahl
(Vergleichsgruppe, Auswahlkriterien, Punkteschema); ggf. Angaben zur Weiterbeschaftigungsmaoglichkeit (warum keine Alternative besteht)

> Ubergabe des Anhérungsschreibens an den Betriebsrat (datiert, am besten mit Empfangsbestatigung): Betriebsrat hat 1 Woche Zeit zur Stellungnahme (bei
auBerordentlichen Kindigungen: 3 Tage)

» Betriebsrat kann: Bedenken duBern (Kiindigung trotzdem moglich); Widerspruch einlegen nach § 102 Abs. 3 BetrVG (Klindigung trotzdem maglich, aber
Arbeitnehmer hat Anspruch auf Weiterbeschaftigung bis Rechtskraft des Urteils), zustimmen oder schweigen (Schweigen = Zustimmung nach Fristablauf)
—>Kindigung darf erst nach Abschluss der Anhorungsfrist ausgesprochen werden

> Dokumentation: Ubergabe, Inhalt und Reaktion des Betriebsrats vollstédndig dokumentieren
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BEI MASSENENTLASSUNGEN: KONSULTATIONSVERFAHREN, INTERESSENAUSGLEICH & SOZIALPLAN

Bei Massenentlassungen ist der Betriebsrat von Anfang an mit einzubeziehen (§ 17 KSchG)

Verhandlung uber Interessenausgleich (§ 111 BetrVG)

Pflicht bei Betrieben mit mehr als 20 wahlberechtigten Mitarbeitern
Gegenstand: ,,0Ob", ,Wann" und ,Wie" des Personalabbaus

Inhalt: Geplante MaBnahmen (Umfang, Zeitplan), MaBnahmen zur Vermeidung von Harten, ggf. Namensliste der zu kiindigenden Mitarbeiter (§ 1 Abs. 5
KSchG) - erleichtert die Sozialauswahl gerichtlich erheblich (nur noch grobe Fehlerhaftigkeit prufbar)

Kein erzwingbares Mitbestimmungsrecht: Kommt keine Einigung zustande, kann der Arbeitgeber handeln — aber Betriebsrat kann Einigungsstelle anrufen

Wichtig: Weicht der Arbeitgeber ohne zwingenden Grund vom Interessenausgleich ab, drohen Nachteilsausgleichsansprtiche der Arbeitnehmer ($ 113 BetrVG)

Verhandlung uiber den Sozialplan (§ 112 BetrVG)

Pflicht bei Betriebsanderungen, die wesentliche Nachteile fur die Belegschaft mit sich bringen

Gegenstand: Ausgleich und Milderung wirtschaftlicher Nachteile (insbesondere Abfindungen, Outplacement, QualifizierungsmaBnahmen, verlangerte
Klndigungsfristen)

Erzwingbares Mitbestimmungsrecht: Einigen sich die Parteien nicht, entscheidet die Einigungsstelle verbindlich

Typische Inhalte eines Sozialplans: Abfindungsformel (z. B. 0,5 bis 1,5 Monatsgehalter x Betriebsjahre), Harteklauseln fur besonders betroffene Gruppen
(altere Arbeitnehmer, Schwerbehinderte),Outplacement-Angebote

Ein Fehler im Betriebsratsverfahren kann dazu fihren, dass samtliche Kundigungen unwirksam sind — unabhéngig davon, ob die materiellen Voraussetzungen
vorlagen. Das Verfahren ist mindestens genauso wichtig wie die inhaltliche Begriindung.
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Arbeitgeber scheitern haufig an einem dieser drei Fallstricke im Personalabbau

Fehlende Entscheidungsgrundlage

* Ohne klare Grundlage wirkt der Personalabbau als reine KostenmaBnahme. Der Arbeitsplatz muss konkret
weggefallen sein
* Ein bloBer Umsatzrickgang allein ist nicht ausreichend

Fehler bei der Sozialauswahl

* Zu enge oder zu weite Vergleichsgruppenbildung
* |nkonsistente Auswahlentscheidungen

Mangelhafte Einbeziehung des Betriebsrats

* Fehlerhafte und unvollstandige Informationen an den Betriebsrat
* Missachtung zwingender Mitbestimmungstatbestande

Deloitte Legal 2026 Wirksame SparmaBnahmen in der Krise - Arbeitsrechtliche Handlungsoptionen fur Unternehmen 32



Personalabbau ist mit Kosten verbunden

Direkte Kosten

Abfindungen: Gangige Faustformel: 0,5 bis 1,5 Bruttomonatsgehalter
pro Beschaftigungsjahr;

Sozialplane: Bei Massenentlassungen (88 112, 112a BetrVG) erzwingbar
durch die Einigungsstelle; Inhalte: Abfindungsformeln,
Transfergesellschaft, Outplacement

Beratungskosten: HR-Beratung, externe Beratungsosten; Kosten der
Einigungsstelle; Verfahrenskosten

Rechtsstreitigkeiten: nicht selten gelangen betriebsbedingte

Indirekte Kosten

Wissens- und Erfahrungsverlust: Langjahrige Mitarbeiter nehmen
implizites Wissen, Kundenbeziehungen und Prozess-Know-how mit.

Reputationsschaden: Negative Presse und Bewertungen auf
Plattformen wie Kununu oder LinkedlIn; in Zeiten von Fachkraftemangel
kann ein schlechtes Arbeitgeberimage Recruiting-Kosten erhohen und
qualifizierte Bewerber abschrecken.

Motivationsverlust (sog. ,,Survivor Syndrome"): Verbleibende
Mitarbeiter reagieren mit Unsicherheit, Misstrauen und erhohter
Wechselbereitschaft; Krankenstand der verbleibenden Belegschaft
messbar an

Wiederbeschaffungskosten: Recruiting und Einarbeitung, wenn nach

Kuindigungen vor das Arbeitsgericht; Verfahrenskosten nebst Ressourcen  der Krise wieder eingestellt wird
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Handlungsempfehlungen & Take-aways
Ihr Fahrplan fur einen rechtssicheren Personalabbau
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Q&A
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/Vielen Dank\

fur lhre

Qrksay
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Ansprechpartner:innen

Nico Janicke

Partner | Employment Law & Benefits | Fachanwalt fur Arbeitsrecht
Berlin

Telefon: +49 30 25468 1166

E-Mail: njaenicke@deloitte.de

Sabrina Dettmer

Associate | Employment Law & Benefits
Berlin

Telefon: +49 30 25468 2644

E-Mail: sdettmer@deloitte.de

Dr. Thomas Lambrich

Counsel | Employment Law & Benefits
Hamburg

Telefon: +49 40 3785 3823

E-Mail: tlambrich@deloitte.de
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Deloitte Legal ist weltweit stark aufgestellt

Es kann sehr herausfordernd sein, eine Vielzahl von
Rechtsberatern rund um die Welt zu koordinieren,
ohne dabei einzelne Aspekte aus den Augen zu
verlieren.

Als eine der weltweit fuhrenden Rechtsberatungen
unterstutzt Deloitte Legal Sie bei der Bewaltigung von
Herausforderungen und der Verwirklichung Ihrer
Vision; dabei ist Deloitte Legal Ihr zentraler Kontakt
fur Ihren weltweiten juristischen Beratungsbedarf.
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