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PRAAMBEL

Transfergesellschaften sind seit dem Ende der 80er
Jahren ein haufig eingesetztes Mittel der Wahl, wenn es
darum geht, dass sich ein Arbeitgeber ohne Kindigung,
sondern mittels Aufhebungsvertrag von Beschaftigten
trennen will. Dieses Instrument ist vielfach bewahrt und
hat Akzeptanz bei Arbeitgebern und Arbeitnehmervertre-
tungen gefunden. Die aktuellen Herausforderungen, die
mit dem Begriff der , Transformation” betitelt sind, fuhren
zu einer starkeren Nachfrage nach Transfergesellschaf-
ten. Das neue Gewicht dieses arbeitsmarktpolitischen
Instruments bedarf einer neuen Betrachtung der grundle-
genden Qualitaten der Transferberatung.

Die Beschaffenheit des Angebotsmarktes an Transfer-
dienstleistern ist vielfaltig und heterogen, das Selbstver-
standnis der Transferanbieter und die Angebotsqualitat
ebenso. Nichtimmer werden die berechtigten Erwartun-
gen der betroffenen Teilnehmerinnen und Teilnehmer in
Transfergesellschaften erfullt. Das sinnvolle Arbeitsmarkt-
instrument wird damit in seinem Wert nicht voll ausge-
schopft — was mit Blick auf die stattlichen Zuschusse und
den damit verbundenen Steuergeldern (Transfer-Kurzar-
beitergeld) sowie den Leistungen aus Sozialplanen mehr
als bedauerlich ist.

Der Fachverband Outplacement des BDU hat sich nun
dieser Thematik angenommen, da viele Fachverbands-
mitglieder in Bezug auf Transfergesellschaften beraten.

Die hier dargelegten Grundsatze beantworten die Frage,
wie eine gute Transfergesellschaft aufgestellt sein muss,
um den Erfolg und das Leistungsversprechen des Inst-
rumentes wirklich einzulosen: Den Teilnehmenden der
Transfergesellschaft die beste Vorbereitung zum nachs-
ten Karriereschritt zu gewahren, Zugange zum Arbeits-
markt zu verschaffen, tatkraftig und nachweislich hohe
Vermittlungsquoten aufzuweisen und zweckdienliche
Qualifizierungen fur die Teilnehmenden zu organisie-
ren. Sie fassen diese Uberlegungen als Dokument einer
Selbstverpflichtung der Transferanbieter im Fachverband
zusammen. Gleichzeitig wird Arbeitgebern, wie auch
betrieblichen Verhandlungsgremien eine Orientierung an
die Hand gegeben, was ein Transferanbieter leisten muss
und nach welchen Kriterien eine Transfergesellschaft
ausgewahlt werden soll. Wir verbinden damit auch die
Hoffnung, dass sich viele Transfergesellschaften auch
auBerhalb unseres Fachverbandes an diesen Qualitats-
empfehlungen orientieren und somit das Instrument in
Ganze eine qualitative Aufwertung erfahrt. Letztendlich
spiegelt dieses Dokument das Verantwortungsver-
standnis des Fachverbands wider: Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter wechseln in Transfergesellschaften, weil sie
eine wesentlich bessere Zukunft erwarten durfen, als auf
sich allein gestellt den nachsten beruflichen Schritt zu
gehen. Diese Erwartung moglichst zu erflllen, bildet das
handlungsleitende Werteverstandnis und den Rahmen
dervorliegenden Grundsatze.
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EINLEITUNG

Die in diesem Dokument als TransfermaRnahmen
bezeichneten Leistungen sind arbeitsmarktpolitische
Instrumente, die in den §§ 110 und 111 SGB IIl beschrie-
ben sind. In diesem Dokument wird die Transferagentur
(TA) nach § 110 SGB Ill und die Transfergesellschaft (TG)
nach § 111 SGB Ill unterschieden. Transferagenturen
finden wahrend der Phase statt, in denen die Beschaf-
tigten noch fir das Unternehmen tatig sind. Hingegen
ubernehmen Transfergesellschaften die Mitarbeitenden
in ein neues befristetes sozialversicherungspflichtiges
Arbeitsverhaltnis als neuer Arbeitgeber unmittelbar mit
dem Ausscheiden der Mitarbeitenden aus dem Un-
ternehmen. Fur Unternehmen sind diese MaRnahmen
anerkannte und von den Betriebsparteien akzeptierte
Instrumente, wenn Stellen reduziert werden mssen.

Die Beratungsleistungen und Qualifizierungen un-
terstutzen die ausscheidenden Beschaftigten, eine
neue berufliche Perspektive zu finden und sind damit
wichtiger Bestandteil eines modernen Personalma-
nagements. Mit der Einrichtung einer Transfermalnah-
me kommt der Arbeitgeber seiner Fursorgepflicht fur
seine ausscheidenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
nach. Auch sonst sind Transferinstrumente von sehr
hohem betrieblichem Nutzen: Der Arbeitgeber setzt
damit ein Signal an die Belegschaft, dass ihm die Zu-
kunft seiner Beschaftigten wichtig ist und er dafur auch
Investitionen tatigt. SchlieBlich sind die Beschaftigten
in der Regel nicht freiwillig in der Situation, sich neu zu
orientieren, sondern meist aufgrund eines abgeschlos-
senen Transfersozialplans. Ebenfalls kbnnen mogliche
Trennungskonflikte mit Beschaftigten vermieden oder
zumindest eingeschrankt werden. Dadurch kann die
Motivation der Betroffenen in der verbleibenden Zeit
ihrer Betriebszugehorigkeit unterstitzt und negative
Impulse fur das Betriebsklima, die Produktivitat und das
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Arbeitgeberimage beeinflusst werden. Transfermal-
nahmen konnen damit einen wesentlichen Beitrag zu
einem ,fairen” Trennungsprozess leisten.

Die betroffenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter selbst
finden durch eine professionelle Transferberatung
schneller einen ihrer Qualifikation, ihren Vorstellungen
und Rahmenbedingungen entsprechenden Arbeits-
platz. In vielen Fallen fuhrt diese Beratung insbesondere
in Verbindung mit Qualifizierungsmalnahmen zu einer
deutlichen Verbesserung des Karrierewegs. Sie reduzie-
ren damit das Risiko einer folgenden schlechter bezahl-
ten Tatigkeit oder gar einer langeren Erwerbslosigkeit.
Dies trifft im Besonderen auch auf die Gruppe der
Schwerbehinderten zu, die mit zusatzlichen Heraus-
forderungen bei der beruflichen Neuorientierung zu
kampfen haben. Durch Transferberatung und Qualifi-
zierung leisten TransfermaBnahmen einen Beitrag zur
Entlastung der Sozialversicherungssysteme.

Zudem kann im Einzelfall der auftraggebende Be-
trieb durch den neutralen und professionellen Blick
des Beratungsunternehmens erkennen, ob Uber den
konkreten Anlass hinaus weitere Ursachen fur perso-
nalwirtschaftliche Konflikte oder Schwachstellen im
Unternehmen vorliegen.

Transfermafinahmen sind in der Vorbereitung und
Umsetzung komplexe Beratungsdienstleistungen, bei
denen bis zu 5 Parteien (Teilnehmende, Auftraggeber
(mit Arbeitnehmer- und Arbeitgebervertretungen),
Transferanbieter und Agentur fr Arbeit) involviert sind.
Vor dem Hintergrund multipler Interessenlagen wollen
wir einen Best-Practice Leitfaden erstellen. Dieser soll
allen Prozessbeteiligten helfen, eine optimale Losung
unter Nutzung der Transferbausteine zu finden und



muss damit folgenden Aspekten gerecht werden:

B Leitlinien fiir Transfermanahmen im Allgemeinen
- Vergabeprozess definieren
- Beratungs- und Prozessqualitaten definieren
- Compliance-Fallstricke aufzeigen
m Standards fiir Transferdienstleister definieren.
B Wahrnehmung der Transferdienstleister
in der Offentlichkeit verbessern.

§ 1 Anlass fiir TransfermafBnahmen

Transfermafinahmen sind ein arbeitsmarktpolitisches
Instrument, das urspriinglich geschaffen wurde, um bei
groBen Personalabbauprogrammen die Agenturen fur Ar-
beit zu entlasten. Wurden die Instrumente (damals BQG -
Beschaftigungs- und Qualifizierungsgesellschaft) in den
Anfangsjahren fast ausschlieBlich fur Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter der Montanindustrie angeboten, so hat
sich das Bild heute vollig verandert: Transfermalnahmen
werden branchenunabhangig und in allen GroRenord-
nungen durchgeflhrt. Neben den klassischen Unterneh-
mensrestrukturierungen, als auch bei TeilschlieBungen
sowie Unternehmensverkaufen, sind Transfermafnah-
men heute ein ganz wichtiger Bestandteil. Dies gilt auch
fur Unternehmenssanierungen, bzw. Insolvenzsituatio-
nen, bei denen Personal abgebaut werden muss.

§ 2 Anforderungen an den Transferanbietenden

und an die Beratenden

(1) Transferdienstleister sind Partner ihrer Auftraggeber
in einem umfangreichen Beratungsprozess mit der
Zielsetzung, von Personalabbau betroffene Beschaftigte
bei deren beruflicher Neuorientierung so fruhzeitig wie
maglich zu unterstutzen und zu beraten. Eine solche
Partnerschaft kann nur dann erfolgreich sein, wenn sich

alle Seiten gegenseitige Sorgfalt, Vertrauen, Fairness und
Offenheit wahrend des gesamten Projektverlaufs zusi-
chern.

(2) Ein Qualitats-Transferdienstleiter zeichnet sich
u.a. durch folgende Kriterien aus:

B Schnelle und verbindliche Angebotserstellung
B Transparenz Uber alle Kosten, die dem
Unternehmen entstehen

Hohe Eintrittsquote, weil die Teilnehmenden
den Qualitatsanbietern vertrauen konnen
Budget-Treue

Individuelle Betreuung der Teilnehmer

Hohe Vermittlungsquote

Hohe Teilnehmer-Zufriedenheit

(3) Der Transferanbieter gibt den Projektablauf vor, der
alle Prozessschritte enthalt, um im zeitlich vorgegebenen
Rahmen den Leistungskatalog der Transfermafnahme
vollstandig umzusetzen und so maximale Vermittlungs-
erfolge realisieren zu konnen. Er setzt entsprechende
Projekt-Controlling-Werkzeuge ein, um jederzeit den
Projektfortschritt durch eine qualifizierte Projektleitung
uberprufen lassen zu konnen. Er stellt weiterhin sicher,
dass nur geeignete Berater und Beraterinnen in dem
Projekt zum Einsatz kommen.
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(4) Die Durchfihrung einer Transfermafinahme er-
fordert von Transferanbietern und den eingesetzten
Beraterinnen und Beratern ein sehr hohes Mal3 an
Kenntnissen Uber die Entwicklung des Arbeitsmarktes,
ebenso wie Branchen- und Methodenkompetenz, die
idealerweise in einer zertifizierten Coaching-Ausbil-
dung erworben wurde. Sie verfugen zusatzlich tber
fundiertes Wissen im Bewerbungsprozess.

Das umfasst auch fachliches Wissen tber Wege und Zu-
gange zu maoglichen Zielmarkten fur die beratenen Be-
schaftigten. Die eingesetzten Berater mussen weiterhin
ausgepragte kommunikative Fahigkeiten haben, eine
hohe Stresstoleranz, Sensibilitat, Verschwiegenheit,
hohe Verantwortungsbereitschaft sowie Freude an der
Zusammenarbeit mit Menschen. Sie besitzen ausrei-
chende Empathie und Erfahrungen, wie Teilnehmende
zu betreuen sind, die gerade ihre Existenzbasis verloren
haben. Der Transferdienstleister verfugt weiterhin tber
ein aussagekraftiges Vermittlungskonzept und ein gutes
Netzwerk in den lokalen Arbeitsmarkt.

Neben den Beratungs- und Vermittlungstatigkeiten
muss der Transferanbieter ein Konzept zur sinnvol-

len Nutzung des Qualifizierungsbudgets vorlegen.
Insbesondere bei den aktuellen Herausforderungen
aufgrund der rasanten technischen Entwicklung (Stich-
wort: Transformation durch Qualifikation) kommt der
Qualifizierung im Rahmen einer Transfergesellschaft
eine entscheidende Bedeutung zu.

(5) Die professionelle Anwendung digitaler Tools ist
mittlerweile auch in Transferprojekten essenziell.
Transferdienstleister sollten Uber eine jederzeit skalier-
bare [T-Infrastruktur verflgen. Insbesondere ist auch
hier auf eine DSGVO-konforme Umsetzung zu achten.

Vo

(6) Transferdienstleister sind dem Vermittlungserfolg
oder der angestrebten Perspektive (z.B. Existenzgrin-
dung, Weiterbildung oder Aufstiegsqualifizierung) ihrer
Teilnehmerinnen und Teilnehmer verpflichtet. Sie steu-
ern die MaRnahmen mittels moderner Controlling-Inst-
rumente und fuhren regelmaRige Evaluationen durch.

§ 3 Mandatsvergabe

(1) Erwagt ein Betrieb die Hinzuziehung eines Transfer-
dienstleisters sollte der Markt zunachst nach geeigne-
ten und qualifizierten Beratungsunternehmen sondiert
werden. Es empfiehlt sich, mehrere Angebote einzuho-
len und mit mindestens zwei Dienstleistern Uber eine
magliche Mandatsvergabe zu sprechen.

Der Auftraggeber sollte sich hierzu auch Referenzen
geben lassen, die zu erkennen geben, dass der Dienst-
leister die notigen Kenntnisse uber Vorgange und
Ablaufe in den mikro- und makrodkonomischen Struk-
turen der Wirtschaft hat, sowie in der Lage ist, einen
strukturierten Beratungsprozess durchzufthren.

(2) Die Mandatsvergabe und deren Durchfiihrung sollte
dabei moglichst vertraulich behandelt werden, da es
sich immer um sensible Unternehmensinformationen
und Daten von beratenen Personen handelt.

(3) Welcher Transferanbieter im Rahmen einer Mandats-
vergabe zum Zuge kommt, wird haufig durch Arbeitge-
bervertreter und der Mitbestimmung des Auftraggebers
gemeinsam entschieden. Das Verfahren zur Entschei-
dung der Auswahl sollte vor einer Marktsondierung
festgelegt werden, damit der Transferanbieter nichtin
den Konflikt der Sozialplanparteien einbezogen wird.

(4) Die Entscheidung fur einen bestimmten Transferan-
bieter sollte von der Arbeitgeberinstanz und der Mitbe-



stimmung gemeinsam in die Belegschaft publiziert und
gemeinsam vertreten werden. Damit wird das Vertrauen
der Betroffenen in den Transferanbieter gefordert.

§ 4 Vorbereitung der MaBnahme

(1) Im personlichen Gesprach zwischen dem Auftragge-
ber und dem Transferanbieter informieren sich beide Sei-
ten umfassend. Eine wesentliche Voraussetzung fur eine
professionelle und effiziente Beratung ist das Verstandnis
der Gesamtsituation und der geschaftlichen Lage des
Auftraggebers und seiner Branche. Der Transferanbieter
sollte Informationen Uber den betrieblichen Anlass der
Malnahme erhalten. Es muss mitgeteilt werden, wie in
der Vergangenheit mit ahnlichen Situationen umgegan-
gen wurde, welche zeitlichen Planungen bestehen, wel-
che monetaren Rahmen zu beachten sind, ob und wie
Betriebsrat, Sprecherausschuss oder die Gewerkschaft
eingebunden sind. Ebenso von Bedeutung sind relevante
Standortsicherungsvertrage oder Beschaftigungsverein-
barungen.

(2) Je nach Mandat kann der Transferanbieter auch son-
dieren, ob Alternativen wie das Verbleiben von Angestell-
ten im Unternehmen mit verandertem Zuschnitt, eine
Weiterqualifizierung oder eine interne Um- oder Verset-
zung denkbar sind.

(3) Es wird empfohlen, den Transferanbietern bereits in
der Phase der Sozialplanverhandlungen beratend hinzu-
zuziehen, um unter anderem den Leistungskatalog und
die vorbereitenden Prozesse bis zur Transfermanahme
zu erarbeiten und mit den Gremien abzustimmen.

(4) Zur vorbereitenden Beratung gehéren weiterhin Bud-
getkalkulationen ggfs. fur verschiedene Handlungsszena-
rien, welche Beratungsdienstleistungen in Abhangigkeit

der Laufzeit fur die jeweilige Zielgruppen empfehlenswert
sind und welche Fordermaglichkeiten es gibt.

(5) Um den Ubertritt von Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern in die Transfergesellschaft zu fordern, sollte die
Abfindung laut Sozialplan mit oder ohne Eintritt in die
Transfergesellschaft identisch sein.

(6) Auch das geplante Vorgehen des Auftraggebers beim
Trennungsprozess (organisatorisch, inhaltlich, kommu-
nikativ) sollte abgeklart werden. Der Transferdienstleister
verstandigt sich mit dem Auftraggeber zudem daruber,
welche Detailinformationen uber den Auftrag in welcher
Form an die Betroffenen und am Projekt beteiligte Dritte
weitergegeben werden konnen.

(7) In der vorbereitenden Beratung sollte weiterhin
geklart werden, welche zusatzlichen Leistungen fur
einen moglichst reibungslosen Trennungsprozess noch
erforderlich sein konnten. Hierzu zahlen z.B. Workshops
fur Fahrungskrafte und Betriebsrate, Fuhrungskraftecoa-
ching fur die Ansprache von Beschaftigten, Schulungen
zu den eingesetzten Transferinstrumenten, dem Inhalt
des Sozialplans oder die Einrichtung von Beratungsbu-
ros, dem Aufsetzen eines Kommunikationskonzepts inkl.
Infoveranstaltungen, etc.




(8) Als vermittlungsfordernde Manahmen sind alle
Malnahmen zu verstehen, die eine positive Auswirkung
auf die Mitwirkung und Vermittlung der Teilnehmenden
haben. Hierbei ist der Fokus auf eine kurze Verweildau-
er in der TransfermaBnahme zu legen. Bei der konzep-
tionellen Ausgestaltung der Transfermanahme sind
die folgenden vermittlungsfordernden Manahmen als
Mindest-Standard zu betrachten:
B Einzelgesprache
B Gruppenveranstaltungen (Workshops
und Seminare/Webinare)
W (aktive) Jobsuche
B Ruhendstellung des Vertrages mit der Transferge-
sellschaft im Falle einer Arbeitsaufnahme

Weiterhin konnen die folgenden vermittlungs-

fordernden Malnahmen sinnvoll sein:

B Beteiligung des Beschaftigten an eingesparten
(Remanenz)Kosten der Transfergesellschaft im Falle
eines frihzeitigen Austritts durch Arbeitsaufnahme
(Sprinterpramie)

W Spezialisten fur Stellenbeschaffung

(9) Inhalte des Transferkonzepts:

B Das Transferkonzept basiert unter anderem auf
Basis der vom Auftraggebern bereitzustellenden
Daten uber die Teilnehmerinnen und Teilnehmer
der TransfermalRnahme.

B Beginnend mit einer Aufgabenbeschreibung, um-
fasst es die grundlegenden Informationen dartber,
welche MaBnahmen und Zielsetzungen - je nach
Betroffenenzielgruppe - zu treffen sind.

B Esist eine Kostenplanung zu erstellen, welche auf
die HOhe eines angemessenen Qualifizierungsbud-
gets, sowie die Dotierung der Kosten einer Trans-
fergesellschaft und mogliche Fordermittel

der Bundesagentur fur Arbeit eingeht.

B Samtliche durch MaRnahmen oder Fordermittel
resultierende Fristen, sind in einer Zeitschiene klar
darzustellen. Weiterhin enthalten sind die Rahmen-
daten der MaRnahmen aus Vorbereitungs- und
Durchfuhrungsphase.

B Ein Konzept zur internen und gegebenenfalls exter-
nen Kommunikation stellt dar, auf welche Weise die
Betroffenen unterrichtet werden. Es wird empfoh-
len, den Betroffenen nach Unterrichtung mindes-
tens eine Frist von 14 Tagen zur Entscheidung Uber
eine Teilnahme an den Manahmen zu gewahren.

B Eswird empfohlen, dass der Transferanbieter bei
der Formulierung der Transfermalnahmen im
Sozialplan des Auftraggebers mit einbezogen wird.
Dadurch ist sichergestellt, dass der Leistungskata-
log, wie auch die Anspruche bezuglich Forderbar-
keit, im Sozialplan erfullt werden.

(10) Anforderungen an die Beratungsplanung:

Fur die Beratung der Teilnehmenden wahrend der
TransfermaRnahme muss ein angemessener Berater-
schlussel angewendet werden. Dieser sollte von Seiten
des Transferdienstleisters unter Berticksichtigung der
Rahmenbedingungen und der Zielgruppe angepasst
werden und dem Kunden transparent erlautert werden.

Der Einsatz der fur diese Aufgabe richtigen Berate-
rinnen und Berater ist aufzuzeigen. Die Neutralitats-
funktion der Beratenden ist nach den Grundsatzen der
Outplacementberatung (GdOPB) zu berlicksichtigen.

Die Zertifizierung des Transferdienstleisters nach
.Akkreditierungs- und Zulassungsverordnung Arbeits-
forderung” (AZAV) ist eine Grundvoraussetzung, um
Transferleistungen anzubieten.


https://www.bdu.de/der-bdu/unsere-fachverbaende/outplacementberatung/

Das Qualifizierungsbudget fur externe Weiterbildungen
soll fur jeden Teilnehmenden bei einer Verweildauer
von 12 Monaten mindestens 2.500 Euro betragen.

§ 5 Angebot und Ausschreibungen
(1) Das Angebot fur eine Transfermallnahme enthalt
eine Leistungsbeschreibung, die folgende Leistungen
mit voneinander getrennten Kosten auffuhrt:
B Beratungsleistungen (inkl. Coaching)
Qualifizierungsbudget
Verwaltungskosten
Remanenzkosten
Sonstige Leistungen u.a.:
- Beitrage zur Berufsgenossenschaft
- Schwerbehindertenabgabe
- Sprinterpramien und Erfolgsbeteiligung
fur Teilnehmende und den Transferanbieter
- Zusatzleistungen gemaR §4 (7)
- Infrastruktur und Raumlichkeiten

(2) Die Remanenzkosten einer Transfermalnahme sind
stets ohne Vermischung mit anderen Kostenpunkten
aufzufihren.

(3) Fur die Ausschreibungen von TransfermaRnahmen
sind mindestens folgende Anforderungen zu erfullen:
m Dauer, Beginn und Ort (Bundesland)
der MaRnahme
B Profil der betroffenen Angestellten
(Altersgruppe, Betriebszugehdrigkeit,
Qualifikation, Einsatzgebiete)

Qualifizierungsbudget
Zielsetzung der Malknahme
B Bei Transfergesellschaften zusatzlich:
- Aufstockung
- Gehaltsdaten
- Weitere Vorgaben zur finanziellen Ausgestaltung
- Komponenten zur Erfolgsbeteiligung,
wenn gewunscht

§ 6 Faires Vergabeverfahren und Mindestqualitaten
(1) TransfermalRnahmen zu vergeben gehdrt im Allge-
meinen nicht zu den Routineaufgaben in einem Unter-
nehmen. Die sich hieraus ergebenen Unsicherheiten
mussen durch Transparenz und Fairness im Umgang mit
allen Stakeholdern aufgelést werden. Gerade durch die
zum Teil sehr divergenten Interessenlagen der Beteilig-
ten kann eine Compliancekonforme Auftragsvergabe
herausfordernd sein.

(2) Zu einem fairen Vergabeverfahren gehort ein objek-
tiver Kriterienkatalog, nach dem der Trager ausgewahlt
werden soll. Die Befriedigung tarifpolitischer Interes-
senlagen sollte keinen Einfluss auf die Tragerentschei-
dung haben.

§ 7 Angebotsprozess und Vertragsgestaltung

(1) Die angebotenen Leistungen sind transparent und
nach Leistungsarten getrennt aufzufuhren. Insbesonde-
re sind die Budgets fir Qualifikationen und Betreuung/
Coaching einzeln aufzufiihren und getrennt abzurech-
nen.




(2) Die Remanenzkosten mit ihrem besonderen
Charakter als Durchlaufposten sind getrennt auszuwei-
sen. Diese Position wird vom Transferanbieter treuhan-
derisch verwaltet, so dass sich eine Zusammenlegung /
Mischung mit anderen Leistungsarten verbietet.

(3) Der Auftraggeber hat sicherzustellen, dass die kom-
plette TransfermaBnahme finanziell abgesichert ist.

(4) Im Angebot sind die Mitwirkungspflichten des Auftrag-
gebers aufzufuhren. Hierzu gehoren insbesondere die
Bereitstellung der relevanten Gehaltsabrechnungen und
sonstige Informationen, die der Transferanbieter braucht,
um die MaRnahme umzusetzen.

(5) Zu den Mitwirkungspflichten des Auftraggebers gehort
auch seine Beteiligung an der Arbeit des Beirats. Naheres
istin § 8 (3) beschrieben.

(6) Zur Vermeidung von Missverstandnissen sind die mit
dem Beratungsauftrag verbundenen Vereinbarungen
zwischen dem Auftraggeber und dem Transferdienstleister
textlich oder schriftlich abzufassen. Ist dieses aufgrund der
Umstande nicht moglich, wird dies zeitnah nachgeholt.

(7) Bei der Vertragsgestaltung ist auf ein konformes
Vertragswerk bestehend aus dem Kooperationsvertrag
(Auftraggeber mit dem Transferanbieter), dem Dreisei-
tigen Vertrag (Auftraggeber, Transferdienstleister und
Teilnehmende) und moglichst einem (Transfer)Sozialplan
(Arbeitgeber und Arbeitnehmervertretung) zu achten.
Jede Differenz fuhrt zwangslaufig zu Rechtsunsicherhei-
ten, die die Umsetzung der TransfermalRnahme beein-
trachtigen kann.
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§ 8 Durchfiihrung der Transfermafnahme
(1) Als grundlegende Formate sind zur Beratung in
Transfermanahmen Einzelberatungen sowie Seminare
und Workshops den Teilnehmenden anzubieten. Bei der
Umsetzung der TransfermaBnahme kommen die folgen-
den Beratungsformate zum Einsatz:
B Allgemeine Beratung
m Coaching
B Nutzung personaldiagnostischer Instrumente
B Qualifizierungsmanagement:

- Soll-Ist Abgleich (GAP-Analyse)

- Bildungstrager organisieren

- Abgleich der Qualifizierungsangebote mit

moglichen Karrierewegen der Teilnehmenden

- Qualifizierungscoaching

- Qualifizierungsvorbereitung

- Verwaltung des Qualifizierungs-Budgets

- Qualifizierungs-Evaluation

- Reporting zum Thema Quialifizierungen

an den Beirat

W Karriereberatung entlang der GdOPB:

- Ursachen- und Situationsanalyse

- Erfassung der Qualifikation

- Personliche Perspektiven

- Marktsondierung und Marktabgleich

- Bewerbungsvorbereitung und -training

- Standiger Review
B Existenzgrundungsberatung
B Aktive Stellenvermittlung
m Nutzung digitaler Instrumente

(2) Das Transferprojekt ist durch qualitatssichernde MaR-
nahmen von Projektbeginn an zu begleiten. Dies gewahr-
leistet ein frhzeitiges Gegensteuern bei Problemen und



Konflikten und tragt somit maBgeblich zu einer erfolg-

reichen Umsetzung des Transferprojektes bei. Zu den

wichtigsten Qualitatssicherungsmafnahmen zahlen:

B Operatives Controlling (inkl. Vermittlungsquoten)

B Budget-Controlling

B RegelmaRiges Reporting an den Beirat und/oder
den Auftraggebern

B Berichte der Berater

B Befragungen der Teilnehmenden nach jeder Tei-
nahme an einer Qualifizierung

B Befragungen der Teilnehmenden wahrend und
nach der TransfermaRnahme

W Evaluation nach Abschluss der TransfermalRnahme

(3) Fur das optimale Gelingen eines Transferprojekts
wird die Einrichtung eines Beirats dringend empfohlen.
Die konzeptionelle Vorarbeit und professionelle Durch-
fuhrung der MaBnahme kann nicht verhindern, dass es
wahrend der Umsetzung neue Erkenntnisse gibt, denen
man Rechnung tragen sollte. Dies ist nur mit Hilfe eines
Beirats gesichert moglich.

Der Beirat wird in der Regel paritatisch besetzt von Ar-
beitgeber- und Arbeitnehmervertretungen. Der Transfe-
ranbieter ist ebenfalls Mitglied im Beirat. Die Agentur fur
Arbeit kann im Bedarfsfall hinzugezogen werden.

Der Beirat sollte bei Bedarf tagen, mindestens aber
einmalim Quartal. Der Beirat braucht Entscheidungs-
kompetenz insbesondere flr die auBerplanmaRige
Mittelverwendung bei Qualifizierungen. Er fungiert
auch als Sparringpartner fur die Projektleitung.

(4) Auch der Auftraggeber hat Mitwirkungspflichten.
Der Transferanbieter ist auf eine vertrauensvolle und
kooperative Zusammenarbeit mit dem Auftraggeber

angewiesen. Insbesondere sind die folgenden Themen

von Bedeutung:

m Der Auftraggeber hat in der Vorbereitung, wie auch
wahrend der Durchfuhrung der Transfermalnahme
die Pflicht, sich aktiv einzubringen

m Ubergabe der erforderlichen Gehalts- und Sozial-
versicherungsdaten (in anonymisierter Form fUr die
Angebotserstellung; vollstandig fur die Durchfuh-
rungsphase)

B Sicherung der Finanzierung der TG bzw. Sicherung
der Freistellungen in der TA

m Kommunikation

W Teilnahme an Beratungsgesprachen mit der Agen-
tur fur Arbeit

B Bereitstellung erforderlicher Infrastruktur

m Kooperation zur Gewinnung von Teilnehmenden

B Alle fur Forderungen notigen Schritte sind vom

Kunden fristgerecht durchzufihren und die dazu

notigen Daten zu liefern

Teilnahme an Beiratssitzungen

B Transparente, vollstandige Darstellung der Be-
triebsanderung, insbesondere der Abbauquoten

(5) Nach Beendigung der Manahme erstellt der
Transferanbieter einen Abschlussbericht, der aus einem
finanziellen und einem operativen Teil besteht. Im
finanziellen Teil wird die Mittelverwendung transparent
dargestellt. Im operativen Teil werden die Ergebnisse
der MaBnahme, Highlights, Vermittlungsquoten und
-erfolge ubersichtlich zusammengefasst.




(6) Das Beratungsunternehmen weist darauf hin, dass
Umfang und Dauer der Beratungszeit in den Mandats-
phasen variieren. Im Durchschnitt und abhangig vom
konkreten Projekt, sollen dem Kandidaten mindestens
10 Stunden monatlich zur Verfligung stehen (Beratungs-
leistung, Office-Dienstleistungen, Webinare, Workshops,
Arbeitsmarktanalysen etc.).

§ 9 Sonstiges

(1) Der Transferanbieter zieht, soweit notwendig und je
nach Auftrag, Kooperationsbeteiligte oder Unterauftrag-
nehmer hinzu. Er weist sie ausdrticklich auf diese Grund-
satze sowie auf die GdOPB hin und verpflichtet sie auf
Verschwiegenheit.

(2) Die bei der Beratung mitgeteilten oder bekannt
gewordenen Betriebs- und Geschaftsgeheimnisse des
Auftraggebers werden streng vertraulich behandelt. Diese
Pflichten gelten insbesondere bei Einschaltung von Ko-
operationsbeteiligten oder Unterauftragnehmern. Nach
Ende der Beratung werden Unterlagen, die Betriebs- oder
Geschaftsgeheimnisse des Auftraggebers enthalten - je
nach dessen Wunsch - zurtickgegeben oder vernichtet.
Eine Ausnahme gilt im Falle einer drohenden bzw. bereits
eingetretenen zivilrechtlichen Streitigkeit oder aus steu-
erlichen oder buchhalterischen Grinden.

(3) Der Transferdienstleister behandelt die Unterlagen
und Informationen von den Betroffenen mit besonderer
Vertraulichkeit. Er gibt deren Unterlagen nur mit deren
Zustimmung an Dritte, zum Beispiel Personalberatungen,
weiter.
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(4) Der Transferdienstleister stellt sicher, dass die Vor-
schriften der EU-Datenschutzgrundverordnung sowie die
Datenschutzgesetze des Bundes und der Lander von ihm,
den Mitarbeitenden und Unterbeauftragten eingehalten
werden. Personenbezogene Daten, die die Beratung im
Rahmen eines Suchprozesses von Teilnehmenden erhal-
ten hat, werden nach Projektende nur dann gespeichert,
wenn die Teilnehmenden zugestimmt haben; steuerliche
und andere gesetzliche Aufbewahrungsfristen bleiben
unberuhrt.

(5) Bietet der Transferanbieter auch Leistungen der Perso-
nalvermittlung und Personalberatung an, werden beide
Bereiche strikt organisatorisch, personell und mandats-
bezogen getrennt. Insbesondere werden Vergutungen
durch zukunftige Arbeitgeber einer Teilnehmerin oder
eines Teilnehmers, nicht angenommen. Mandate, die zu
Interessenskollisionen flhren konnen, werden abgelehnt.

(7) Mit der Transferberatung unvereinbar ist die Vermitt-
lung, die Beratung oder der Verkauf von Finanz- und
Anlageprodukten.
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BERUFSGRUNDSATZE DES BUNDESVERBANDES
DEUTSCHER UNTERNEHMENSBERATER BDU E. V.

Praambel

Der Bundesverband Deutscher Unternehmensberater
BDU e.V. versteht die Dienstleistung Unternehmensbe-
ratung als wichtigen Bestandteil einer arbeitsteiligen
und sozialen Marktwirtschaft. Seit seiner Grundung im
Jahr 1954 setzt sich der BDU dafir ein, die Qualitat und
Transparenz im Unternehmensberatungsmarkt stetig
zu verbessern und hochwertige Berufsstandards zu
verankern.

§ 1 Anwendungsbereich

Diese Berufsgrundsatze gelten fur alle Unternehmens
und Personalberater, Unternehmens und Personal-
beraterinnen und Unternehmens und Personalbera-
tungsgesellschaften im Bundesverband Deutscher
Unternehmensberater BDU e V. (im Folgenden ,Berater”
genannt). Sie sind Verhaltenskodex im Sinne der Richt-
linie 2006/123/ EG des Europaischen Parlaments

und des Rates vom 12. Dezember 2006 uber Dienst-
leistungen im Binnenmarkt.

§ 2 Berufsausiibung

Der Berater ubt seinen Beruf unabhangig, eigenverant-
wortlich, gewissenhaft und mit der erforderlichen Sorg-
falt aus. Er ubernimmt nur Auftrage, wenn er tber die
dafur erforderliche Kompetenz und die zur Bearbeitung
erforderliche Zeit verfugen kann. Auftrage, die rechts-
widrige oder unlautere Handlungen erfordern, werden
abgelehnt oder nicht ausgefuhrt. Der Berater unter-
richtet den Auftraggeber uber alle fur die Zusammen-
arbeit wesentlichen Vorgange und MaBnahmen. Diese
Informationspflicht gilt ebenfalls bei Kooperationen,
Arbeitsgemeinschaften und weiteren Formen berufli-
cher Zusammenarbeit mit anderen BDU-Beratern.

§ 3 Verschwiegenheit

Der Berater ist zur Verschwiegenheit tber betriebliche
Interna des Auftraggebers verpflichtet. Diese Pflicht
erstreckt sich nicht auf Tatsachen, die offenkundig
oder allgemein bekannt sind oder ihrer Bedeutung
nach keiner Geheimhaltung bedurfen. Sie gilt auch
nicht, soweit sie in einem staatlichen Verfahren oder
zur Durchsetzung oder Abwehr von Anspruchen aus
dem Auftragsverhaltnis offengelegt werden mussen.
Mitarbeiter und sonstige Dritte, die bei einer Tatigkeit
mitwirken, werden zur Verschwiegenheit verpflichtet.
Geschafts und Betriebsgeheimnisse des Auftraggebers
durfen nicht unbefugt verwertet werden. Die Vorschrif-
ten der Datenschutzgesetze der Europaischen Union,
des Bundes und der Lander werden eingehalten. Der
Berater tragt Sorge dafur, dass Unbefugte vor, wahrend
und nach Beendigung des Auftrags keine Einsichtin
interne Unterlagen sowie vertrauliche Beratungsergeb-
nisse des Auftraggebers erhalten.

§ 4 Interessenkollision
Der Berater fuhrt die Beratung unvoreingenommen

und objektiv durch; dies schlieBt insbesondere Gefallig-
keitsgutachten aus. Er nimmt von Dritten fur sich oder

andere keine finanziellen oder materiellen Zuwendun-

gen etwa Provisionen an, die seine Unabhangigkeit

gefahrden und dem Auftraggeber nicht bekannt sind.

Der Berater darf nicht tatig werden, wenn er einen oder

mehrere andere Auftraggeber in derselben Sache im
widerstreitenden Interesse berat. Ausnahmen gelten
insbesondere, wenn die Auftraggeber damit einverstan- 4
den sind. Es werden keine Mitarbeiter des
Auftraggebers abgeworben.




§ 5 Fremde Vermdgenswerte
Anvertraute fremde Vermogenswerte werden mit beson-
derer Sorgfalt behandelt.

§ 6 Werbung

Werbung darf nicht unlauter und insbesondere nicht
irrefuhrend sein. Namentliche Hinweise auf Referenzen
sind nur zulassig, soweit der Auftraggeber ausdrucklich
eingewilligt hat.

§ 7 Honorar

Unternehmensberater berechnen Honorare, die im
angemessenen Verhaltnis zur Leistung oder zum
Ergebnis stehen und die vor Beginn der Beratungs-
tatigkeit mit dem Klienten abgestimmt worden sind.
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§ 8 Weiterbildung

Der Berater bildet sich in dem MaRe fachlich fort, um die
zu seiner Berufsausubung erforderlichen Kompetenzen
zu erhalten und weiterzuentwickeln.

§ 9 Information gemaR § 2 DLInfoV

Diese Berufsgrundsatze sind unter www.bdu.de/Berufs-
grundsaetze.html abrufbar. Beschwerden konnen an
folgende Adressen gerichtet werden:

Bundesverband Deutscher
Unternehmensberater BDU e.V.
Das Verbandsgericht
Joseph-Schumpeter-Allee 29
53227 Bonn oder info@bdu.de






BUNDESVERBAND DEUTSCHER UNTERNEHMENSBERATER (BDU) E. V.

JOSEPH-SCHUMPETER-ALLEE 29~ DUSSELDORFER STRASSE 38 82, RUEDE LALOQI

53227 BONN 10707 BERLIN B-1040 BRUSSEL

T+49(0)228 9161-0 T+49(0)30 8931070 T+3224002178
F +49 (0)228 9161-26 F +49 (0)30 8928474 F+3224002179
INFO@BDU.DE BERLIN@BDU.DE EUROPE@BDU.DE
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https://www.linkedin.com/search/results/all/?keywords=bundesverband%20deutscher%20unternehmensberater%20(bdu)%20e.%20v.&origin=RICH_QUERY_SUGGESTION&position=5&searchId=925f5f15-b071-4636-986a-4f6c2e910122&sid=Ufs
https://www.facebook.com/BDU.eV/
https://www.youtube.com/channel/UC48pdq5jAvKOEH1rKYuXomg
https://twitter.com/BDU_eV

