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1. Definition

Die Outplacementberatung bezeichnet die von einem Unternehmen finanzierte Dienstleistung fir
ausscheidende Mitarbeiter, denen damit eine professionelle Hilfe angeboten wird, um eine neue Arbeit zu

finden oder eine selbstandige Tatigkeit zu beginnen.

Ein Dekret der Deutschsprachigen Gemeinschaft vom 11.5.2009 Uber die Zulassung der Leiharbeitsvermittler
und die Uberwachung der privaten Arbeitsvermittler (Belgisches Staatsblatt vom 13.7.2009, in Kraft ab dem
1.1.2010) gibt die folgende gesetzliche Definition des Outplacements (s. Artikel 2): ,die Dienstleistung im
Auftrag und finanziell zulasten eines Arbeitgebers mit dem Ziel, einem von Kindigung bedrohten oder

gekindigten Arbeitnehmer bei der eigenen Arbeitsuche zu helfen®

Historisch geht diese Dienstleistung auf eine Initiative der US Army zurlck, die nach dem Ende des Zweiten

Weltkriegs die Soldaten wieder in normale Beschaftigungsverhaltnisse zurlckfiihren mussten.

Heutzutage wird die Outplacementberatung bei Firmenumstruktierungen (kollektive Entlassungen,
Firmenlibernahmen, Rationalisierungen, ...) eingesetzt. Grundgedanke ist, dass das entlassene Personal mit
dieser Begleitung einfacher eine neue Arbeitstelle findet. Darliber hinaus soll diese Begleitung zu einem

besseren Erscheinungsbild des Unternehmens nach innen und auf3en fiihren.

Von der Outplacementberatung kdnnen alle Personalmitglieder betroffen sein (Geschaftsfuhrung, Angestellte,
Arbeiter).

Die Outplacementberatung kann individuell aber auch in einer Gruppe erfolgen.
Falls die Outplacementberatung lediglich auf Anfrage eines Arbeitssuchenden durchgefiihrt wird, fallt dies nicht

in den Anwendungsbereich des KAA Nr. 51. Es handelt sich dann um eine vertragliche Beziehung zwischen

dieser Person und dem Outplacementberater.
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2. Rechtlicher Rahmen

Es gibt zwei Kollektive Arbeitsabkommen, die diese Aktivitat betreffen (KAA Nr. 51 vom 10.2.1992 und KAA Nr.
82 vom 10.7.2002).

Das KAA Nr. 51 ist von allgemeiner Tragweite und regelt die prinzipiellen Regeln, die fir Outplacement zu

beachten sind.

Das KAA Nr. 81 regelt die Regeln der beruflichen Wiedereingliederungen von Personal, das alter als 45 Jahre

ist.

3. Vertrag mit dem Outplacementberater

Der Vertrag zwischen dem Unternehmer und dem Outplacementberater ist ein Werkvertrag.

Es stellt sich noch die Frage, ob dieser Vertrag eine Resultatsverpflichtung beinhaltet. Diese rechtliche Frage ist
wichtig, wenn es darum geht zu bestimmen, ob der Vertrag erfiillt oder gebrochen worden ist, wenn das erhoffte

Resultat, d.h. eine Vermittlung, nicht eintritt.
Bei einer Resultatspflichtung muisste der Berater einen Fall hdherer Gewalt nachweisen. Bei einer
.Mittelverpflichtung“ miisste dem Berater nachgewiesen werden, dass er sich nicht mit der Ublichen Sorgfalt um

seinen Auftrag gekimmert hat.

Diese Frage ist rechtlich umstritten Einige Autoren geben an, dass kein Resultat garantiert werden kann, in dem

Sinne, dass am Ende der Prozedur immer eine Arbeitsstelle gefunden werden kann.

Die KAA Nr. 51 und 82 bestimmen den zwingend zu beachtenden Vertragsinhalt. Diese Verpflichtungen muss

das Outplacement-Buro auf jeden Fall erfullen.

4. Allgemeine Regelung — KAA Nr. 51

4.1. Schriftliches Einverstandnis des Arbeitnehmers

Die Outplacement-Prozedur kann nur dann begonnen werden, wenn der betroffene Arbeithehmer vorab sein

schriftliches Einverstandnis dazu erteilt hat.

Die schriftliche Bestatigung des Arbeithnehmers muss zumindest folgende Angaben beinhalten :

- das Anfangsdatum der Outplacement-Prozedur,



ZIANS&HAAS www.zians-haas.be

- die Art der Outplacement-Prozedur (individuell oder kollektiv)
- der Name des Outplacement-Biiros

- das Outplacement-Programm des Arbeitnehmers

Falls die Outplacement-Prozedur im Rahmen einer Entlassung erfolgt, darf der Arbeitnehmer sein
Einverstandnis erst nach der Zustellung der Kiindigung erteilen. AuRerhalb einer Entlassungsprozedur ist diese

Beratung somit zu jeder Zeit mdglich.

Es ist mdglich bereits in einem Arbeitsvertrag vorzusehen, dass bei einer Entlassung ein Anspruch auf eine

Outplacement-Prozedur besteht. Des Vertrag kann dies dem Arbeitnehmer jedoch nicht zur Pflicht machen.

Der Arbeitnehmer ist dazu verpflichtet, dieser Outplacement-Prozedur gemafls den Prinzipien von ,Treu und

Glauben* zu folgen.

4.2. Kosten
Die Kosten der Prozedur gehen immer zu Lasten des Arbeitgebers.
Diese Kosten sind steuerlich als Berufskosten absetzbar.

Diese Kosten sind Prinzip steuerfrei fir den Arbeitnehmer, es sei denn es wirden gleichzeitig noch geldwerte

Vorteile damit erteilt. Diese geldwerten Vorteile missten dann entsprechend besteuert werden.

4.3. Verpflichtungen des Outplacementbiiros

Eine Outplacement-Prozedur ist nur dann zuldssig, wenn das Outplacement-Biro gewisse Verpflichtungen

eingeht :

- Die Mission gilt bis zum Finden einer neuen Arbeitsstelle; die Dauer kann generell auf 2 Jahre begrenzt
werden und auf Grund eines KAA auf Betriebsebene verlangert oder verkirzt werden.

- Das Outplacement-Biro darf einen eventuellen Vertragsbruch des Arbeitsgebers nicht gegeniber dem
Arbeitnehmer geltend machen (z.B. wenn das Outplacement-Biro nicht bezahlt wirde...);

- Die Outplacement-Prozedur wieder aufnehmen falls der Arbeithehmer innerhalb eines Jahres nach
seiner Einstellung wieder entlassen wird (aufer bei einer Kindigung wegen schwerwiegendem
Fehlverhalten oder falls der Arbeitnehmer die Wiederaufnahme der Outplacement-Prozedur ablehnt);

- Alle Informationen sind vertraulich zu behandeln und durfen nicht an Dritte weitergeleitet werden.

- Dem Arbeitnehmer auf dessen Anfrage hin seine Akte am Ende der Prozedur auszuhandigen.

- Das Outplacement-Bliro darf nicht als Stellenvermittiungs-, Rekrutierungs- oder Auswahlbiiro fungieren

oder sich in die Kontakte zwischen Arbeithehmer und potentiellen Arbeitgeber einmischen.
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- Das Biro darf die Kiindigungsentscheidung nicht beeinflussen und sich nicht an den diesbeziiglichen
Verhandlungen beteiligen.

- Das Biuro muss sich zur Zahlung einer pauschalen Entschadigung an den Arbeitnehmer von 3
Monatsgehaltern verpflichten, falls es sich nicht an die vorgenannten Verpflichtungen halt.

- Das Biro muss eine Unfallversicherung abschlieen, die die Falle abdeckt, die nicht von der
Arbeitsunfallversicherung des Arbeitgebers Ubernommen werden. Die Abdeckung muss der Tragweite

der Ublichen Arbeitsunfallversicherung entsprechen.

4.4. Informationsverpflichtung

Falls ein Arbeitgeber beabsichtigt eine Outplacement-Prozedur in Anspruch zu nehmen, muss er die

Arbeitnehmervertretung hierzu informieren. Die Identitat der betroffenen Arbeitnehmer ist nicht mitzuteilen.

Falls es zu umfangreicheren Entlassungen kommt, bezeichnet der Betriebsrat das zu Outplacement-Biro.
Dabei muss eine doppelte Mehrheit erzielt (Arbeitnehmer- und Arbeitgeberdelegation). Der Betriebsrat
interveniert jedoch nicht beziiglich der anderen Fragen (ob es zu einer derartigen Prozedur kommt,

Organisation der Prozedur oder Auswahl der betroffenen Arbeitnehmer).

5. KAA Nr. 82 vom 10.7.2002 — Gesetz vom 5.9.2001

5.1. Prinzip

Aufgrund eines Gesetzes vom 5.9.2001 haben ,altere” Arbeitnehmer das Recht auf eine berufliche
Wiedereingliederungsmafinahme. Das KAA Nr. 82 stellt eine Umsetzung dieser gesetzlichen Verpflichtung
dar. Ziel des Gesetzes und des KAA Nr. 82 ist es die Beschaftigungsquote von alteren Arbeithehmern zu

verbessern.

5.2. Rechtsanspruch

Ein Arbeithnehmer hat einen Rechtsanspruch auf ein Outplacement falls er die folgenden kumulativen

Bedingungen erfullt

- nicht wegen schwerwiegendem Fehlverhalten entlassen worden zu sein,
- zum Zeitpunkt der Entlassung (nicht zum Ende der Kiindigungsfrist) das Alter von 45 Jahren erreicht zu
haben,

- ein ununterbrochenes Dienstalter von einem Jahr zu Zeitpunkt der Entlassung erreicht haben.
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Dieser Anspruch besteht nicht mehr, falls der Arbeithnehmer zu diesem Zeitpunkt Anspruch auf Altersrente
hat.

Der Arbeitgeber muss den betroffenen Arbeithehmern dieses Outplacement aus eigener Initiative anbieten.

Die Arbeitnehmer mussen dies nicht anfragen.

Falls ein Arbeitnehmer jedoch ein Teilzeitbeschaftigungsverhaltnis vorliegt, bei dem die Arbeitszeit unter 50
% einer Vollzeitstelle betragt, muss die Outplacement-Prozedur nicht automatisch vom Arbeitgeber
angeboten werden, lediglich auf Anfrage des betroffenen Arbeithehmers muss dieses Angebot gemacht
werden. Dies gilt ebenso fiir eine besondere Kategorie von Arbeitslosen (s. Kategorie der Arbeitslosen, die
nicht zur Verfigung des Arbeitsmarkt stehen; K.E. vom 21.10.2007 : Frihpensionierte; K.E. vom
122.8.2008, der bis zum 1.10.2010 in Kraft ist fiur behinderte Arbeitnehmer, die zur der Paritatischen
Kommission fur beschitzte Werkstatten gehdren). Diese Personen verfigen uber eine Frist von zwei
Monaten ab der Zustellung der Kiindigung, um ihre Outplacement-Prozedur zu beantragen. Innerhalb von

15 Tagen nach dieser Anfrage muss der Arbeitgeber das erforderliche Angebot unterbreiten.

Bei Kollektiventlassungen ist die Outplacement-Begleitung auch fiir Arbeitnehmer anwendbar, die noch
keine 45 Jahre alt sind (Gesetz vom 27.3.2009 und K.E. vom 22.4.2009). Dies geschieht im Rahmen der im
Betrieb zu schaffenden ,Arbeitsbiros®. In diesem Rahmen kommt es auch Kostenerstattungen an die

Arbeitgeber.

5.3. Qualitatskritierien, die ein Outplacement-Biiro zu erfiillen hat

Neben den Qualitatskriterien, die sich aus dem KAA Nr. 51 ergeben, sind eine ganze Reihe zusatzlicher

Kriterien zu erfiillen :

- eine Zulassung fur die Tatigkeit muss vorliegen

- das Outplacement-Bliro muss die ,hdchstmdglichen® Kompetenzen und Kenntnisse haben und Uber
ausreichend Personal fur die Tatigkeit verfligen

- der Arbeithehmer muss so schnell wie moglich kontaktiert werden, um die Wiedereinklassierung zu

bewerkstelligen

Im Angebot der Wiedereinklassierung muss die Dienstleistung klar dargelegt werden. Das KAA bestimmt

dann auch die Pflichtangaben.
5.4. Dauer der Prozedur

Die dazu berechtigten Arbeithnehmer kdnnen diese Beratung wahrend maximal 12 Monaten in Anspruch

nehmen.
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Wahrend den ersten 2 Monaten belduft sich das Programm auf 20 Stunden, es sei denn es wirde
zwischenzeitlich eine Arbeit gefunden oder eine selbstandige Téatigkeit begonnen. In den folgenden 4 und 6
Monaten besteht ebenso ein Anspruch auf jeweils 20 Stunden Begleitung, wenn noch keine Arbeit

gefunden worden ist.

Wenn ein Arbeitnehmer die Prozedur unterbrochen hat, weil er eine Arbeitstelle gefunden hat, aber diese
dann innerhalb von 3 Monaten verliert, kann die WiedereingliederungsmaRnahme wieder da aufgenommen
worden, wo sie unterbrochen worden ist. 12 Monate nach Beginn der Prozedur wird sie aber auf jeden Fall

beendet.

Falls ein Arbeitnehmer eine Gegenkindigung erteilt hat, weil er eine andere Arbeitsstelle gefunden hat,

kann bis zu 3 Monate danach noch die Outplacement-Prozedur in Anspruch nehmen.

5.5. Betriebsinterne Prozedur

Der Arbeitgeber muss dem Arbeithehmer innerhalb von 15 Tagen nach Beendigung des

Arbeitsverhaltnisses ein entsprechendes Angebot unterbreiten.

Falls der Arbeitgeber dies nicht innerhalb dieser Frist erledigt, kann der Arbeitnehmer den Arbeitgeber
innerhalb eines Monats nach Ablauf der Frist dazu anmahnen. Diese Frist belauft sich jedoch auf 9 Monate
falls der Vertrag fristios beendet worden ist. Der Arbeitnehmer hat dann eine Nachfrist von einem Monat

um eine Angebot zu unterbreiten.

Der Arbeitnehmer verfiigt Gber eine Frist von einem Monat, um das Angebot schriftlich abzulehnen oder

anzunehmen.

Wahrend der Kundigungsfrist kann der Arbeitgeber das Angebot unterbreiten. In diesem Fall muss der
Arbeitnehmer nicht wahrend der Kindigungsfrist antworten. Er verfugt dazu Uber eine Frist von einem
Monat ab dem Tag der effektiven Vertragsbeendigung. Der Arbeitnehmer kann auch zur Bedingung stellen,
dass die Prozedur erst mit dem Ablauf der Kindigungsfrist beginnt. Falls der Arbeitgeber dies nicht
annehmen sollte, muss er ein neues Angebot innerhalb von 15 Tagen nach der Vertragsbeendigung

unterbreiten.

Der Arbeitnehmer kann nach Erhalt der Kiindigung und wahrend der Kiindigungsfrist beantragen, dass er
die Prozedur schon dann in Anspruch nimmt. Der Arbeitgeber muss dies nicht akzeptieren. Falls er nicht
antwortet oder dies verweigert, muss er innerhalb von 15 Tagen nach dem effektiven Vertragsende ein

entsprechendes Angebot an den Arbeitnehmer senden.

Der Arbeitnehmer kann der Outplacement-Prozedur frilhestens nach Zustellung der Kiindigung oder der

fristlosen Entlassung erteilen.
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Falls ein Arbeitnehmer eine einmal unterbrochene Outplacement-Prozedur wieder aufnehmen maochte (in
Folge einer erneuten Entlassung, s.oben), so muss er dies innerhalb eines Monats nach der zweiten
Entlassung schriftlich beantragen. Diese Frist belauft sich auf 3 Monate im Falle einer zweiten Kiindigung
wenn die Arbeitsstelle angetreten worden ist nachdem der erste Vertrag vorzeitig in Folge einer

Gegenkiindigung beendet wurde.

Diese Schreiben missen entweder per Einschreiben oder gegen Empfangsbestatigung Gbermittelt werden.
Einige Schreiben dirfen jedoch nur per Einschreiben verschickt werden (Angebot auf berufliche
Wiedereingliederung, Weigerung dieser Prozedur, Annahme oder Verweigerung des Beginndatums der

Prozedur).

Falls der Arbeitnehmer grundlos ein giltiges Angebot verwirft, ist der Arbeitgeber von seinen

diesbeziiglichen Pflichten befreit.

Falls der Arbeitgeber widerrechtlich keine Outplacement-Begleitung vorschlagt, so kann der Arbeitnehmer
innerhalb von 6 Monaten (ab der Mahnung an den Arbeitgeber) beim Landesamt fiir Arbeitsbeschaffung

eine derartige Malinahme beantragen.

Die Paritdtischen Kommissionen kénnen in ihrem jeweiligen Zustandigkeitsbereich per KAA von diesen
Regeln abweichen.

5.6. Sanktionen gegen Arbeitgeber und Arbeitsnehmer

Der Arbeitsgeber kann zur Zahlung der Kosten und einer Verwaltungsstrafe verurteilt werden, wenn er die
Outplacement-Prozedur nicht beachtet. Die umzulegenden Kosten belaufen sich auf 1800 € (Kosten : 1500

€ und 300 € als Kostenbeitrag). Hinzu kann noch eine Verwaltungsstrafe kommen.

Der Arbeitnehmer, der eine derartige Prozedur ausschlagt, kann im Rahmen des Arbeitslosengeldes

sanktioniert werden.



