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1Berufliche Veränderungen sind
heute Alltag

Zusammenfassung

Zu Beginn möchten wir mit Ihnen Ihre Aufmerksamkeit schärfen, um ein
Gefühl für das Erkennen erster Anzeichen für Umstrukturierungen oder
Personalmaßnahmen mit Ihnen zu entwickeln sowie Ihnen entsprechende Re-
aktionsmöglichkeiten aufzeigen. Wir möchten Ihnen konkrete Hinweise geben,
wann Sie aufhorchen sollten und es Zeit wird, sich über die eigene Positio-
nierung im Unternehmen klar zu werden und noch einmal zu prüfen, wie Sie
vertraglich dastehen.

Des Weiteren schauen wir mit Ihnen auf vollkommen unerwartete Beförde-
rungen in Zeiten der Unternehmensschieflage. Diese sind u. a. im Hinblick auf
die Veränderungen Ihrer Arbeitnehmerrechte kritisch zu sehen.

50-jährige Betriebszugehörigkeit: Was früher durchaus üblich war, weicht heute
einer hohen Personalfluktuation in Unternehmen. Wirtschaftlicher Erfolgsdruck,
weitere Umsatzsteigerungen, hohe Dividendenausschüttung oder die Implementie-
rung neuer Technologien sind nur einige Gründe für personelle Veränderungen in
einem Unternehmen. Darüber hinaus wird die steigende Fluktuationsrate dadurch
erklärt, dass die Mitarbeiter den Fokus stärker auf ihre individuelle Entwicklung
und Entfaltungsmöglichkeit legen. Ein Arbeitsplatzwechsel stellt für viele eine Ho-
rizonterweiterung dar und ist auch im Gegensatz zu früheren Jahren immer mehr
gesellschaftlich anerkannt.

Unabhängig davon, ob die Trennung vom Unternehmen aus freien Stücken
geschehen oder vom Unternehmen ausgegangen ist, sie deutet darauf hin, dass
Erwartungen auf einer Seite oder beiden Seiten nicht erfüllt wurden. Hinzu kom-
men äußere Rahmenbedingungen, die auf die Situation einwirken und sie häufig
zuspitzen. Ist der Trennungswunsch ausgesprochen, müssen auf beiden Seiten die
Veränderungen bearbeitet werden. Für den Mitarbeiter bezieht sich dies nicht nur

M. Lorenz, U. Rohrschneider, Neuorientierung für Führungskräfte, 1
DOI 10.1007/978-3-658-05142-6_1, © Springer Fachmedien Wiesbaden 2014



2 1 Berufliche Veränderungen sind heute Alltag

auf noch ausstehende Verhandlungen mit dem Unternehmen, sondern auch auf
die Neuausrichtung der eigenen Person sowie der persönlichen und beruflichen
Ziele auf die veränderte Situation.

1.1 Führungskraft – eine nicht nur arbeitsrechtliche
Definition

In einer Trennungssituation wird schnell deutlich, dass Sie sich über Ihre Stel-
lung im Unternehmen Klarheit verschaffen müssen. Für die Verhandlungen mit
Ihrem Arbeitgeber ist es von großer Bedeutung, wie Ihre Positionierung unter
arbeitsrechtlicher Sicht zu bewerten ist. Führungskräfte finden wir auf den unter-
schiedlichsten Positionen und mit den verschiedensten Titeln. Ihr Titel spielt bei
der Bewertung dessen, was in Ihren Trennungsverhandlungen wichtig ist, aber
keine Rolle, wenn es z. B. um die Frage geht, ob das Betriebsverfassungsrecht auf
Ihren Fall Anwendung findet oder nicht. Vor diesem Hintergrund ist es im Grunde
genommen unerheblich, was die gängige Wirtschafts- und Managementliteratur
unter einer Führungskraft versteht. Wirklich entscheidend ist die arbeitsrechtliche
Betrachtung Ihrer Positionierung im Unternehmen.

Den von Personalverantwortlichen üblicherweise verwendeten Begriff der Füh-
rungskraft sucht man in der arbeitsrechtlichen Begriffssystematik vergeblich.
Führungskraft ist hier kein von der Gesetzgebung oder Rechtsprechung verwen-
deter, greifbarer Fachbegriff. Es handelt sich vielmehr um eine unjuristische
Beschreibung eines Mitarbeiters, der, abhängig von Größe und Organisations-
struktur des jeweiligen Arbeitgebers, Führungs- und Leitungsaufgaben wahrnimmt.
Um den allgemeinen Begriff der Führungskraft zu definieren, ist es daher aus ar-
beitsrechtlicher Sicht zunächst sinnvoll, sich mit den gesetzlichen Regelungen zu
Mitarbeitern in leitender/führender Position zu befassen.

1.1.1 Der Vorteil einer breiten Einsetzbarkeit

Als Arbeitnehmer in einer Führungsposition sollten Sie sich grundsätzlich die Frage
stellen, ob vom Arbeitgeber Umstrukturierungs- und Personalreduktionsmaßnah-
men kurz- und mittelfristig zu erwarten sind und ob sich diese auf Ihr eigenes
Arbeitsverhältnis auswirken könnten. Dies ist z. B. möglich, wenn branchenbezo-
gen zu erwarten ist, dass bestimmte Produktionslinien eines Unternehmens nicht
fortgeführt werden und dies in naher Zukunft zur endgültigen Schließung eines klar
abzugrenzenden Betriebsteils führt. Liegt Ihre Tätigkeit in diesem Bereich, sollten
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Sie, soweit möglich, über eine Ausweitung Ihrer Einsetzbarkeit im gesamten Un-
ternehmen nachdenken. Ist für Sie eine vielseitige Einsetzbarkeit gegeben, ergibt
sich für Sie im Rahmen einer Betriebsteilschließung das gute Argument, auch auf
anderen Positionen des Unternehmens eingesetzt werden zu können.

Ein möglichst breit gefächerter Einsatzbereich einer Führungskraft kann eine
drohende Kündigung des Vertragsverhältnisses also erheblich reduzieren. Dem
Arbeitgeber wird, soweit das Kündigungsschutzgesetz zur Anwendung kommt, der
von ihm geforderte Beweis des Wegfalls des konkreten Arbeitsplatzes erheblich er-
schwert. Darüber hinaus besteht auch bei einer möglichst vielseitigen Verwendung
als Führungskraft eine gute Position, wenn der Arbeitgeber beabsichtigt, eine um-
fassende Personalreduktion auf allen Betriebsebenen durchzuführen. In diesem Fall
ergeben sich nämlich mannigfache Angriffspunkte, um die konkret ausgesproche-
ne Kündigung des Arbeitgebers zu hinterfragen, gegebenenfalls zu Fall zu bringen
bzw. eine für den Arbeitnehmer akzeptable einvernehmliche Regelung mit einer
finanziellen Abfindung zu erzielen.

1.1.2 Verfügen Sie über personenbedingte Schutzrechte?

Neben der dargestellten Bewertung Ihrer Position, die sich im Wesentlichen aus be-
trieblichen Merkmalen ergibt, ist es wichtig zu prüfen, ob es in Ihrer Person liegende
Schutzgründe gibt. Hierbei ist neben der Bewertung als besonderer Know-How-
Träger unter anderem an gesetzliche Sonderschutzrechte unter Berücksichtigung
der Regelungen für Schwerbehinderte, Mütter, Eltern sowie Mitglieder von be-
triebsverfassungsrechtlichen Organen zu denken. Gerade diese mit der Person
des Arbeitnehmers verbundenen Argumente, stellen bei Personalmaßnahmen des
Arbeitgebers einen erheblichen Schutzfaktor für die Position des jeweiligen Arbeit-
nehmers dar. Sie sind zum Teil geeignet, eine beabsichtigte Personalmaßnahme des
Arbeitgebers zu verhindern.

Die arbeitsrechtliche Betrachtung macht deutlich, wie wichtig es ist, schon
vor Bekanntwerden drohender Personalmaßnahmen die eigene Position einer
arbeitsrechtlichen Betrachtung zu unterziehen.

Hierfür sollten Sie, soweit Unklarheiten oder Zweifel über die taktische Vor-
gehensweise bzw. die konkrete Einstufung Ihrer Position bestehen, in jedem Fall
ein beratendes Gespräch mit einem entsprechend ausgebildeten und erfahrenen
Arbeitsrechtler suchen.

Nur so können Sie vor Durchführung der Personalmaßnahme die noch ge-
gebenen Reaktionsmöglichkeiten in vollem Umfang ausschöpfen (Stellen eines
Schwerbehindertenantrages oder eines Antrages auf Gleichstellung zu einem
Schwerbehinderten, gegebenenfalls Installation eines Betriebsrates im Unterneh-
men etc.).
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1.1.3 Vertragliche Bindung

Neben den genannten Aspekten stellt sich im Hinblick auf das Erkennen erster
Anzeichen für eine Personalmaßnahme die grundsätzliche Frage, in welcher Ver-
tragsart Ihre Beziehung als Arbeitnehmer zum Arbeitgeber geregelt ist. Handelt es
sich um einen befristeten oder unbefristeten Vertrag? Soweit das Vertragsverhältnis
auf einem gesetzlich zulässigen befristeten Arbeitsvertrag beruht, besteht für den
Arbeitgeber ohne Vorlage eines gesonderten Kündigungsgrundes die Möglichkeit,
das Vertragsverhältnis zum vereinbarten Beendigungszeitpunkt enden zu lassen,
ohne dass es einer Kündigung oder einer einvernehmlichen Regelung bedarf.

Liegt ein unbefristetes Arbeitsverhältnis vor, muss der Arbeitgeber grundsätzlich
zur Beendigung eine Kündigung aussprechen. Es stellt sich daher die Frage, wel-
che Kündigungsfrist der Arbeitnehmer bei Beendigung des Vertragsverhältnisses
mindestens einzuhalten hat.

Hierbei ist in erster Linie von Bedeutung, welche Regelung die Parteien in
ihrem Arbeitsvertrag vorgesehen haben. Die hier getroffene Regelung ist grund-
sätzlich verbindlich, soweit sie nicht gegen den Arbeitnehmer besser stellende,
gesetzliche bzw. tarifvertragliche Regelungen verstößt oder sich aus anwendbaren
Tarifverträgen eine Unkündbarkeit des Arbeitnehmers ergibt.

Wenn diese Fragen für Sie geklärt sind, bedürfen die nächsten Punkte der Klä-
rung. Was bedeuten die sich andeutenden Veränderungen aus arbeitsrechtlicher,
vertraglicher Sicht für Sie? Könnten sich die im Unternehmen ankündigenden
Änderungen auf ihr konkretes Arbeitsverhältnis auswirken?

Dabei ist zu unterscheiden, ob Sie als Arbeitnehmer direkt betroffen sein
könnten, Ihnen mithin selbst eine Kündigung oder Änderungskündigung, Ver-
setzung oder Umsetzung droht, oder ob die Kündigung anderer Mitarbeiter des
Unternehmens sich auf Ihre arbeitsrechtliche Stellung auswirkt.

Um hier eine Bewertung vornehmen zu können, stellen sich zunächst die Fragen:

• Wie ist meine Position im Unternehmen meines Arbeitgebers gesichert?
• Welche Rechte stehen mir zu?

1.1.4 Vorsicht Beförderung: Arbeitsrechtliche Folgen von
Positionsveränderungen

Nicht jede auf den ersten Blick als Beförderung einzustufende Veränderung ei-
ner Position stellt bei genauer Betrachtung einen Vorteil für den Arbeitnehmer
dar. Gerade die zwischen Personalverantwortlichen und Führungskraft unter dem
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Gesichtspunkt einer Beförderung einvernehmlich vereinbarte Übernahme einer
Funktion in einem Tochterunternehmen bei vollumfänglichem Übergang des Ar-
beitsverhältnisses auf dieses Tochterunternehmen kann für Sie als Arbeitnehmer
erhebliche Probleme beinhalten.

Informationen zum Thema Kündigungsschutz finden Sie auf der Website
www.bundesrecht.juris.de. Ferner können Sie sich im Kommentar Kündigungs-
schutzgesetz mit Nebengesetzen (2009) informieren.

Ein Arbeitnehmer sollte außerdem wachsam sein, wenn ihm vollkommen
unerwartet eine Beförderung auf eine Geschäftsführer- oder Vorstandsposition
angeboten wird. Die Übernahme der Geschäftsführung einer GmbH bzw. die Be-
rufung zum Vorstand einer Aktiengesellschaft beinhalten neben dem sicherlich
schmückenden Titel und der neu gewonnenen Reputation einen sofortigen Verlust
vieler Arbeitnehmerrechte. Grund hierfür ist die vom Gesetzgeber vorgegebene
Einordnung der GmbH-Geschäftsführer und AG-Vorstände als Organe einer Ge-
sellschaft. Organe verfügen nur über eine eingeschränkte Arbeitnehmerstellung.
Dieser mit dem Einstieg in die Geschäftsführer- bzw. Vorstandsebene einher-
gehende Verlust von Arbeitnehmerschutzrechten kann unter Umständen einen
unmoralisch agierenden Arbeitgeber dazu verleiten, mit einer gezielten Beförderung
zum Geschäftsführer oder Vorstand eines Unternehmens, nach Wahrung einer
gewissen Schamfrist, die Kündigung des Vertragsverhältnisses auszusprechen.

Mit dieser Wertschätzung kann der Arbeitgeber einen aufgrund seiner Ar-
beitnehmerschutzrechte möglicherweise schwer oder unkündbaren Arbeitnehmer
freisetzen. Dies ist dann möglich, ohne einen unter Berücksichtigung des Kündi-
gungsschutzgesetzes nachzuweisenden Kündigungsgrund nennen zu müssen oder
ohne aufgrund einer einvernehmlichen Regelung eine erhebliche Abfindung zahlen
zu müssen.

Des Weiteren sollten Sie plötzlichen Anfragen von so genannten Headhuntern
mit erheblicher Aufmerksamkeit begegnen, gerade bei einer bestehenden Schieflage
im Unternehmen und insbesondere dann, wenn die Frage einer einvernehmli-
chen Trennung mit der Geschäftsleitung bereits erörtert wurde. Neben dem bereits
dargestellten Wegloben von Arbeitnehmern auf Vorstands- oder Geschäftsführer-
positionen im eigenen Unternehmen besteht auch die Gefahr des Weglobens durch
eigens zu diesem Zweck engagierte Headhunter. Die Gefahr beim Wechsel des
Arbeitsplatzes ist, dass der im bestehenden Vertragsverhältnis aufgebaute Schutz
vor Kündigungen, die aus der Betriebszugehörigkeit bereits erwachsene Stellung,
nicht mitgenommen wird. Als Arbeitnehmer begeben Sie sich so schutzlos in ein
neues Vertragsverhältnis (im Hinblick auf das Kündigungsschutzgesetz besonders
in den ersten sechs Monaten). Das kann heißen, dass Sie als Arbeitnehmer, auf-
grund Ihrer langen Beschäftigungszeit beim bisherigen Arbeitgeber, über einen
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sehr komfortablen Kündigungsschutz verfügen, nach einem Wechsel in ein ande-
res Unternehmen innerhalb der Probezeit aber mit einer Frist von vier Wochen
freigesetzt werden können.

Diesem Risiko können Sie begegnen und sich selbst schützen. Bei einem ge-
zielten Abwerbungsversuch sollten Sie im Rahmen der Ausgestaltung des neuen
Arbeitsvertrages eine Anwendbarkeit des Kündigungsschutzgesetzes vom Beginn
des Arbeitsvertrages an oder eine Verlängerung der gesetzlichen Kündigungsfri-
sten vereinbaren. Diese Erweiterung des Kündigungsschutzes ist zulässig und bei
schriftlicher Vereinbarung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer nachweisbar
und wirksam.

Auch wenn die aufgezeigten Fälle sicher krasse Ausnahmen darstellen und nicht
jede angekündigte Beförderung in die Position des Geschäftsführers ein Anzei-
chen für eine drohende Kündigung des Vertragsverhältnisses sein muss, sollten Sie
trotzdem wachsam sein. Denken Sie grundsätzlich daran, im Rahmen des anzupas-
senden Arbeitsvertrages ein Rückkehrrecht in die arbeitnehmerrechtliche Position
oder aber bei Tätigkeit für ein Tochter- oder Drittunternehmen ein Rückkehrrecht
zum bisherigen Arbeitgeber zu vereinbaren.

1.2 Erste Anzeichen rechtzeitig erkennen

Zitat (Betroffener) H.E.:

Ein schockierendes Erlebnis kann sein, wenn man zum ersten Mal erlebt, wie sich
das Unternehmen und/oder der Chef von einem Kollegen trennt, man selbst aber
die Trennung seitens des Unternehmens nicht wirklich für gerechtfertigt hält. Im
Normalfall macht man sich aber nicht allzu lange Gedanken darüber, denn die eigene
Leistung (und nicht nur der Einsatz) stimmen ja.
Wenn dir aber dann aus heiterem Himmel gesagt wird, dass man sich von dir trennen
möchte, trifft einen das wie ein Blitz. Das erste Mal, da mir dies in meiner Karriere
passierte, war ich völlig unvorbereitet, überrascht und extrem betroffen. Ich hatte
einen netten Chef, der mir die widrige Situation erklärte und philosophische Ausfüh-
rungen machte, warum in jedem Wechsel auch eine Chance liegt – im Nachhinein
gebe ich ihm Recht, in der Situation half es aber ziemlich wenig. Als extrem hilfreich
hingegen erwies es sich, ein gutes halbes Jahr Zeit zu bekommen, d. h. aus ungekün-
digter Stellung heraus die Suche starten zu können. Ich kann mir vorstellen, dass man
bei seinem ersten Jobwechsel durchaus erstaunt feststellt, dass sich der persönliche
Marktwert schneller entwickelt hat, als man glaubte – und vor allem als auf dem
alten Gehaltszettel stand. Ich realisierte bei meinem ersten Wechsel nach 6 ½ Jahren
tatsächlich fast 40 % Gehaltssteigerung – okay, ein bisschen Poker war dabei.
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Das schwierigste während dieser Zeit war, das gewohnte Engagement für die alte
Firma zu bremsen, da die Zukunftsperspektive ja nicht mehr vorhanden war.

Hört man den von einer Kündigung Betroffenen zu, fällt schnell auf, dass die Kün-
digung fast immer überraschend kam. Dies auch dann, wenn es Warnzeichen oder
Hinweise im Vorfeld gab. In diesen Situationen ist es ein wenig wie bei schweren
Erkrankungen: Uns selber trifft es nicht – das passiert nur anderen.

Selbst wenn die Zeichen erkannt werden, heißt das noch nicht, dass sie rich-
tig interpretiert werden – wir wollen die Bedrohung häufig einfach nicht sehen.
Vielleicht, weil sie zu groß ist.

Die nachfolgenden Ausführungen sollen dafür sensibilisieren, gerade in kri-
tischen Unternehmenssituationen auf leise Signale zu hören. Sie sollen helfen,
Situationen richtig einzuschätzen und frühzeitig zu handeln. Das Schlimmste an
einer überraschenden Kündigung ist das Gefühl, nicht selber aktiv handeln zu kön-
nen, ausgeliefert zu sein und nur noch reagieren anstatt agieren zu können. Auch
wenn das in Wirklichkeit nicht so ist (wie dieses Buch verdeutlichen wird), über-
wiegt dieses Gefühl häufig. Damit Sie diese Situation nicht erleben müssen, sollten
Sie sich frühzeitig auf mögliche Veränderung hinsichtlich Ihres Beschäftigungs-
verhältnisses einstellen. Für Ihre berufliche Zukunft gilt: Je früher Sie wirksam
handeln, desto besser.

Zitat Betroffener H.O.:

Als in großem Stil Entlassungen anstanden, zunächst nur auf den unteren Ebenen,
wurde von der Geschäftsführung auch uns beiden Geschäftsbereichsleitern eröffnet,
dass irgendwann einer von uns beiden gehen müsse. Von dieser Ankündigung bis
zur finalen Entscheidung vergingen dann ca. 11 Monate.

Für die nachfolgenden Ausführungen gilt, dass nicht jedes einzelne Ereignis kritisch
zu betrachten ist. Aufmerksam sollten Sie werden, wenn bestimmte Dinge häufiger
passieren, wenn bestimmte Handlungen oder bestimmte Einschränkungen nur Ih-
nen gegenüber gelten oder wirksam werden. Es geht eher um die Beachtung einer
Häufung von bisher so nicht aufgetretenen Vorkommnissen und um die richtige
Einschätzung Ihrer Situation und Positionierung, wenn diese sich im Vergleich zu
Ihren Kollegen ändert. Sollte die Trennungsentscheidung durch das Unternehmen
schon ausgesprochen sein, sind nachfolgende Ausführungen vielleicht hilfreich,
um den Verlauf noch einmal zu reflektieren und zu erkennen, wann und womit
der Prozess eigentlich begonnen hat, auch, wenn Sie die Ereignisse zum damaligen
Zeitpunkt so noch nicht eingeschätzt haben. Eine Auseinandersetzung mit dem
Verlauf des Trennungsprozesses gibt Ihnen gegebenenfalls auch neue Informa-
tionen, die Sie für die noch ausstehenden Verhandlungen mit Ihrem Arbeitgeber
nutzen können.


