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Konkrete Tipps und Empfehlungen fiir erfolgreiche Arbeitnehmer-Vertretungen

Auch bei einer Anderungskiindi-
gung miissen Beschaftigte zur Not
(woanders) arbeiten gehen

Eine Verwaltungsangestellte war schon lange bei ihrem Ar-
beitgeber beschiftigt. Bisher verlief das Arbeitsverhdltnis
vollig problemlos. Doch dann drehte sich der Wind: Der
Arbeitgeber sprach eine Anderungskiindigung aus. Die Ar-
beitnehmerin sollte fortan weniger arbeiten. Nur noch 15
Stunden pro Woche - und das auch noch zu verschlech-
terten Bedingungen. Die Arbeitnehmerin lehnte die Ande-
rungskiindigung ab — und bekam eine weitere Kiindigung
— die fristlose. Der Fall landete vor Gericht — und endete
mit einer Uberraschung (Landesarbeitsgericht (LAG) Miin-
chen, Urteil vom 11.4.2024, Az. 7 Sa 493/23).

war waren die fristlose Kiindigung und auch die Ande-

rungskiindigung unwirksam. Doch es gibt einen wich-
tigen Unterschied: Fiir die Zeit der Anderungskiindigung
hdtte die Arbeitnehmerin sich um einen anderweitigen Ver-
dienst bemiihen missen. Der ware dann auf die riickwir-
kende Lohnzahlung des Arbeitgebers angerechnet worden.
Er hatte gespart.

Hintergrund: Wer einen Kiindigungsschutzprozess ge-
winnt, wird so gestellt, als wdre das Arbeitsverhdltnis die
ganze Zeit zu denselben Bedingungen weitergelaufen.
Aber: Beschiftigte missen sich um einen anderweitigen
Verdienst wahrend der Zeit des Kiindigungsschutzprozes-
ses bemuhen, sofern eine Prozessbeschiftigung beim alten
Arbeitgeber oder Dienstherrn ausgeschlossen oder nicht
zumutbar ist.

Bei einer auBerordentlichen Kiindigung ist das regelma-
Rig der Fall — bei einer Anderungskiindigung eben nicht.
Oder anders ausgedriickt:

Wenn ein Arbeitgeber oder Dienstherr kiindigt und sich
die Kiindigung spater als unwirksam herausstellt, gerat er
nach § 615 Birgerliches Gesetzbuch (BGB), § 11 Kiindi-
gungsschutzgesetz (KSchQ) grundsatzlich in Annahmever-
zug. Der Arbeitnehmer oder die Arbeitnehmerin muss also
so gestellt werden, als hitte er bzw. sie gearbeitet.

Einschrankung durch § 11 Nr. 2 KSchG - boswillig
unterlassener Verdienst

Nach § 11 Nr. 2 KSchG muss sich die oder der Betroffe-
nen auf den Annahmeverzugslohn aber anrechnen lassen,

Anderungskiindigung: Ihre Rolle zéhlt

Liebe Betriebsritin, lieber Betriebsrat,
liebe Personalratin, lieber Personalrat,

diese Best-Practice-Ausgabe ist
fir Sie besonders wichtig - und
zwar aus einem einfachen Grund:
Anderungskiindigungen sind
kein Randthema, sondern betref-
fen fast jede Branche und viele
Dienststellen.

Ob Umstrukturierung, gesund-
heitliche Einschrédnkungen oder
Fehlverhalten - Arbeitgeber
und Dienstherrn greifen in kritischen Situationen
schnell zu diesem Instrument.

Fur die Betroffenen ist das ein Schock. Und fur
Sie als Interessenvertretung ist es der Moment, in
dem Sie wirklich gebraucht werden. Denn Sie wis-
sen:

Eine Anderungskiindigung ist so viel mehr als
ein Stick Papier. Sie entscheidet Uber Einkommen,
Arbeitsort, Karrierechancen und oft auch tiber das
Selbstwertgefiihl der Betroffenen.

In dieser Ausgabe erfahren Sie, welche Rechte Sie
konkret haben - von der Anhérung nach § 102 Be-
triebsverfassungsgesetz (BetrVQG) tber die Mitwir-
kung nach § 85 BPersVG bis hin zur Mitbestimmung
bei Versetzungen und Eingruppierungen.

Sie sehen, wie Sie typische Fehler des Arbeit-
gebers oder der Dienststellenleitung erkennen
und Ihre Kolleginnen und Kollegen vor Ubereilten
Entscheidungen schitzen — und Sie wissen, was die
Rechtsprechung aktuell sagt.

Kurzum: Diese Ausgabe bringt Sie auf den neues-
ten Stand!

Mit herzlichen Gruflen

Ao R

Andrea Einziger
Chefredakteurin

was er oder sie hatte verdienen konnen, wenn er bzw. sie
es nicht ,boswillig unterlassen” hitte, eine zumutbare Ar-
beit anzunehmen.

Lesen Sie weiter auf Seite 2 »»
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Achtung! Wohnung und der Arbeitsstitte diirfen nicht mehr als

Das gilt nicht nur fiir externe Arbeitsangebote, son-
dern auch fir Angebote des Arbeitgebers selbst. Und:

Das LAG Munchen sagt in seiner frisch veroffentlich-
ten Entscheidung ganz klar: Auch ein Anderungsangebot
im Rahmen einer Anderungskiindigung fillt darunter,
solange es zumutbar ist und unter Vorbehalt (§ 2 KSchG)
hatte angenommen werden konnen.

Was heiB3t das fiir Betroffene?
Das LAG Munchen stellte klar:

e Die Arbeitnehmerin hétte die gednderten Arbeitsbe-
dingungen zundchst akzeptieren und unter Vorbehalt
arbeiten miissen.

e Die Reduzierung auf 15 Wochenstunden und damit
geringeres Einkommen sind keine Unzumutbarkeiten
im Sinne von § 11 Nr. 2 KSchG. Solche Unzumutbar-
keiten sind beispielsweise

—wenn der Nettoverdienst unter dem Arbeitslosen-
geld I lage (im Bezugszeitraum) — dann ist die Auf-
nahme der Tatigkeit in der Regel nicht zumutbar
(Bundesarbeitsgericht (BAG), Urteil vom 7.2.2024,
Az. 5 AZR 177/23)

— exzessive Pendelzeiten/Entfernungen Gber die Schwel-
len des § 140 Abs. 4 Sozialgesetzbuch (SGB) Il hin-
aus. Das heil’t: Die taglichen Pendelzeiten zwischen

zweieinhalb Stunden betragen — bei einer Arbeitszeit
von mehr als sechs Stunden. Ebenso unzumutbar sind
Pendelzeiten von mehr als zwei Stunden bei einer Ar-
beitszeit von sechs Stunden und weniger.

— konkrete (nicht nur hypothetische) gravierende Ver-
schlechterungen oder RechtsverstofSe, etwa gesund-
heitsgefihrdende Tatigkeiten, offensichtlich unbilli-
ge Weisungen oder demiitigende Tétigkeiten.

Achtung!

Im entschiedenen Fall hatte die Arbeitnehmerin
argumentiert, es sei fur sie glinstiger gewesen, Arbeitslo-
sengeld zu beziehen, statt die schlechteren Arbeitsbedin-
gungen hinzunehmen. Das Gericht wies dies zuriick:

Betroffene haben kein Wahlrecht, sich ,auf Kosten
der Solidargemeinschaft angenehmerweise fiir Arbeits-
losengeld zu entscheiden”, wenn ihnen eine zumutbare
andere Beschaftigung maoglich ist.

Fazit

Weil die Kligerin das Anderungsangebot nicht unter
Vorbehalt (siehe Seite 3) angenommen hat, obwohl es ihr
zumindest laut Gericht zumutbar war, hat sie einen mogli-
chen Verdienst boswillig unterlassen. Folge: Kein Anspruch
auf Annahmeverzugslohn fir die Zeit der sich spdter als un-
wirksam herausgestellten Anderungskiindigung. [

Anderungskiindigung & Beteiligung richtig trennen —

so sichern Sie lhre Rechte

Eine langjihrig Beschiftigte im Bundesdienst erhielt wegen wiederholter PflichtverstoRe eine verhaltensbedingte Ande-
rungskiindigung. Sie wurde zuriickgestuft, sollte also weniger Gehalt bekommen. Der Arbeitgeber beteiligte den Per-
sonalrat nur nach § 85 Bundespersonalvertretungsgesetz (BPersVG) (Kiindigung), nicht zusdtzlich nach § 78 BPersVG
(Eingruppierung). Die Beschdftigte witterte ihre Chance: Fehlerhafte Anhérung — Malinahme unwirksam. Doch die Klage

scheiterte (LAG K6In, Urteil vom 18.2.2025, Az. 7 Sa 558/23).

Fiir das LAG Kéln ist klar: Eine Anderungskiindigung ist
eine Kiindigung — wenn auch nur unter anderen Vorzei-
chen (siehe Seite 3). Hieran ist im offentlichen Dienst der
Personalrat zu beteiligen (§ 85 BPersVG) bzw. in der freien
Wirtschaft der Betriebsrat (§ 102 Betriebsverfassungsgesetz
(BetrVQ)).

Eine Umsetzung unter gednderten Bedingungen (z. B.
neue Tatigkeit, (Um-)Eingruppierung) ist erneut mitbestim-
mungspflichtig nach § 78 Abs. 1 Nr. 3 oder Nr. 4 BPersVG.
Beide Verfahren sind streng zu trennen. Eine fehlende Mit-
bestimmung zur (Um-)Eingruppierung macht die Ande-
rungskiindigung nicht automatisch unwirksam — die Mitbe-

stimmung kann bei der konkreten Umsetzung nachgeholt
werden.

Fiir den Betriebsrat gilt: Ein-/Umgruppierung, Versetzung:
Zustimmungspflicht nach § 99 Abs. 1 BetrVG (personelle Ein-
zelmallnahme) und § 102 BetrVG, lhre Mitbestimmung bei
Kiindigungen, sind zwei Paar Schuhe. Die Anderungskiindi-
gung ist die eine, die Eingruppierung die andere Sache. Erfol-
gen beide Anhorungen nicht zusammen, macht das auch hier
die Anderungskiindigung nicht unwirksam.

Hochste Zeit also, das Thema Anderungskiindigung jetzt
einmal vom Grundsatz her zu beleuchten. Auf Seite 3 geht
es los. |
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Die ,,entscheidenden 3 bei der Anderungskiindigung —
Grundlagen, Rechtsrahmen und Beteiligung

Anderungskiindigungen sind in vielen Betrieben und Dienststellen ein heikles Thema. Sie kommen oft dann zum Einsatz,
wenn zwischen Beschiftigtem und Arbeitgeber bzw. Dienststellenleitung keine einvernehmliche Vereinbarung iiber die
Anderung der Arbeitsbedingungen erzielt werden konnte. Aber auch personenbedingte Griinde (siehe z. B. Seite 8) oder
rein betriebsbedingte Griinde (z. B. nach einer Umstrukturierung) konnen Ausléser einer Anderungskiindigung sein. Doch

was heiit das iiberhaupt?

Was ist eine Anderungskiindigung?

Eine Anderungskiindigung ist eine Mischung aus Kiin-
digung und Angebot: Der Arbeitgeber oder die Dienststel-
lenleitung kiindigt den bisherigen Arbeitsvertrag und bietet
gleichzeitig an, das Arbeitsverhaltnis zu gednderten Bedin-
gungen fortzusetzen. Geregelt ist diese Mdglichkeit in § 2
Kiindigungsschutzgesetz (KSchG).

Die betroffene Person hat 3 Moglichkeiten:

1. Annahme ohne Vorbehalt: Die neuen Bedingungen
gelten.

2. Ablehnung: Der Arbeitsplatz ist weg, es bleibt nur die
Kindigungsschutzklage.

3. Annahme unter Vorbehalt: Beschiftigte nehmen das

Angebot an, lassen aber gleichzeitig gerichtlich pri-
fen, ob die Anderungen sozial gerechtfertigt sind.

Der entscheidende Unterschied zur
Beendigungskiindigung

Die Beendigungskiindigung beendet das Arbeitsverhalt-
nis vollstindig. Die Anderungskiindigung dagegen will das
Arbeitsverhdltnis retten — allerdings mit schlechteren Be-
dingungen. Sie ist deshalb zwar eine mildere Mallnahme,
fir die Betroffenen aber oft nicht minder einschneidend.

Beispiel

Ein mittelstandisches Unternehmen verliert einen wich-
tigen Auftrag. Statt mehrere Beschdftigte zu entlassen,
bietet der Arbeitgeber ihnen eine Anderungskiindigung
an: Die Wochenarbeitszeit soll von 40 auf 30 Stunden
reduziert werden, die Verglitung entsprechend gekuirzt.

Folge: Arbeitsort und Aufgaben bleiben gleich, aber
der Geldbeutel ist deutlich schmaler.

Solche Arbeitszeitreduzierungen sind klassische Fille, in
denen Anderungskiindigungen genutzt werden. Auch Stand-
ortverlagerungen (,Sie arbeiten kiinftig nicht mehr in Kéln,
sondern in Bonn”) oder die Zuweisung zusatzlicher Aufga-
ben sind hiufig Griinde fiir eine Anderungskiindigung.

Voraussetzungen fiir eine wirksame
Anderungskiindigung

Eine Anderungskiindigung braucht — wie jede Kiindi-
gung — eine soziale Rechtfertigung (§ 1 Abs. 2 KSchG). Zu-
ldssig ist sie bei:

e dringenden betrieblichen Griinden (Umstrukturierung,

Wegfall von Aufgaben, Kostenreduzierung),

e personenbedingten Griinden (gesundheitliche Ein-
schrankungen, Verlust einer Qualifikation),

e verhaltensbedingten Griinden (Pflichtverletzungen,
Stérungen im Team).

Aullerdem muss die Mallnahme verhaltnismaRig sein.
Heillt: Der Arbeitgeber oder die Dienststellenleitung darf
nicht sofort zur Kiindigung greifen, sondern muss priifen, ob
mildere Mittel — etwa eine Versetzung im Rahmen des Di-
rektionsrechts (§ 106 Gewerbeordnung (GewO)) ausreichen
— und ob sich jede Veranderung begriinden ldsst. Was das
heil’t, zeigt ein Urteil des Landesarbeitsgerichts (LAG) Kéln:

Im Zuge einer umfassenden Reorganisation hatte ein
Arbeitgeber eine ganze Hierarchie-Ebene abgeschafft. Ein
Arbeitnehmer erhielt eine Anderungskiindigung. Unter an-
derem wurde ihm ein neues Aufgabenprofil, ein verdnder-
tes Gehaltssystem und der Ausschluss von der sogenannten
,Hauserhéhung” (einer freiwilligen Gehaltsanpassung) mit-
geteilt. Der Arbeitnehmer nahm das Angebot unter Vorbe-
halt an und klagte gegen die Anderungskiindigung sowie
auf Zahlung der nicht gewdhrten Hauserhohung.

Das LAG Kéln sah in der Anderungskiindigung unter an-
derem einen Verstof8 gegen den Verhaltnismaligkeitsgrund-
satz (Urteil vom 10.8.2023, Az. 8 Sa 216/23):

Das Anderungsangebot enthielt ndmlich neben der Ta-
tigkeitsdnderung auch die Streichung verschiedener Ver-
glitungsbestandteile (z. B. Arbeitgeberzuschuss zu vermo-
genswirksamen Leistungen, Jahrespramie, Hauserhdhung).
Diese wurden pauschal aufgehoben, ohne dass dargelegt
wurde, dass sie zur Erreichung des betrieblichen Ziels er-
forderlich waren.

Vor allem den vollstandigen Ausschluss von der varia-
blen Vergiitung hielt das Gericht fiir unverhéltnismafig. Es
gab schlichtweg keine betrieblichen Griinde dafiir. Folge:
Da bereits eine der Anderungen unverhiltnismiRig war,
war die gesamte Anderungskiindigung unwirksam.

Fazit

Eine Anderungskiindigung ist nur dann wirksam,
wenn jede einzelne Anderung verhéltnismaRig und
sozial gerechtfertigt ist. Streicht der Arbeitgeber pauschal
Vergiitungsbestandteile oder nimmt Anderungen vor,
die mit dem eigentlichen Ziel nichts zu tun haben, kippt
die gesamte MaRnahme. Achten Sie genau darauf, ob
die vorgeschlagenen Anderungen wirklich erforderlich
sind — oder ob hier versucht wird, ,,im Paket” auch Dinge
unterzubringen, die sachlich nicht zu rechtfertigen sind.
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Die 3 Hauptgriinde fiir Anderungskiindigungen — und wie Sie als
Personalrat oder Betriebsrat mithestimmen

Die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses darf immer nur das letzte Mittel sein. Deshalb steht an erster Stelle die einvernehm-
liche Losung. lhr Arbeitgeber oder Ihr Dienstherr ist verpflichtet, von sich aus Betroffenen eine zumutbare Beschaftigung
auf einem freien Arbeitsplatz anzubieten. Das kann auch dann erfolgen, wenn die angebotene Arbeit mit verschlechterten
Bedingungen verbunden ist. Voraussetzung ist, dass die oder der Betroffene die objektiv dafiir erforderlichen Kenntnisse und
Fihigkeiten mitbringt. Doch auch der Grund fiir die Anderungskiindigung spielt eine wichtige Rolle.

ichtig ist zu unterscheiden, aus welchem Grund die

Dienststellenleitung oder der Arbeitgeber zur Ande-
rungskiindigung greift. Denn davon hingt ab, ob die MaR-
nahme rechtmalig ist — und welche Handlungsmoglichkei-
ten Sie haben.

Ein wichtiger Hinweis fiir Personalrite, also den o6ffentli-
chen Dienst: Anderungskiindigungen gibt es nur bei tariflich
oder auf8ertariflich Beschiftigten — also den Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmern im 6ffentlichen Dienst. Beamte sind
nicht erfasst. Fiir sie gelten die speziellen Regelungen des
Beamtenrechts zur Versetzung oder Umsetzung, die in dieser
Best-Practice-Ausgabe keine Rolle spielen.

Die 3 Arten der Anderungskiindigung

Klassischerweise unterscheidet man drei Varianten: die
betriebsbedingte, die personenbedingte und die verhaltens-
bedingte Anderungskiindigung. Jede davon hat einen etwas
anderen Fokus.

1. Die betriebsbedingte Anderungskiindigung

Die betriebsbedingte Anderungskiindigung ist sozusa-
gen der ,Klassiker”: Sie wird ausgesprochen, wenn organi-
satorische oder wirtschaftliche Griinde vorliegen, die eine
Anderung (zumindest aus Sicht der Dienststellenleitung
oder des Arbeitgebers) unumganglich machen. Im offent-
lichen Dienst heilst das hdufig: Eine Behorde wird verklei-
nert, ein Standort zusammengelegt, Aufgaben werden neu
verteilt oder ausgelagert.

Zwei Beispiele aus der Praxis:

Eine Kommune schlief3t zwei Biirgeramter und konzen-
triert den Service an einem zentralen Standort. Einige Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter sollen kiinftig nicht mehr in ihrer
gewohnten Dienststelle, sondern im neuen Blirgerbiiro ar-
beiten. Damit verbunden: ldngere Anfahrtswege, andere Ar-
beitszeiten und teilweise auch andere Aufgaben. Wer nicht
freiwillig mitzieht, bekommt eine Anderungskiindigung.

Ein Automobilzulieferer verliert einen grofen Auftrag.
Um betriebsbedingte Kiindigungen zu vermeiden, bietet
das Unternehmen mehreren Beschiftigten eine Anderungs-
kiindigung an: Statt 40 Wochenstunden sollen sie kiinftig
nur noch 30 Stunden arbeiten — mit entsprechend gekiirz-
tem Gehalt. Aufgaben und Arbeitsort bleiben gleich, aber
die Vergiitung sinkt deutlich.

Was ist rechtlich wichtig?

Grundlage fiir die Anderungskiindigungen ist § 1 Abs. 2
Kiindigungsschutzgesetz (KSchG). Das heifst: Arbeitgeber

oder Dienststellenleitung missen dringende betriebliche
Erfordernisse darlegen konnen, die eine Verdnderung erfor-
derlich machen. So wie in den Beispielen oben.

Achtung!

Fir jede Form der Anderung gilt: Vor jeder Kiindi-
gung muss geprift werden, ob eine Versetzung nach
§ 106 Gewerbeordnung (GewO) oder im 6ffentlichen
Dienst eine Umsetzung im Rahmen des Direktionsrechts
ausreichen wiirde. Das heilt: Ist der Arbeitsvertrag zum
Beispiel mit Blick auf Arbeitsort und/oder Tatigkeit so
weit gefasst, dass eine Anderungskiindigung gar nicht
erforderlich ist, darf Ihr Arbeitgeber oder Dienstherr auch
keine solche Kiindigung aussprechen!

Wie sind Sie zu beteiligen?

Beteiligung des Betriebsrats = Beteiligung des Personalrats

e Anhorung nach § 102 e Mitwirkung nach § 85
Betriebsverfassungsgesetz Bundespersonalvertretungs-
(BetrVG) gesetz (BPersVG)

e zusatzlich Mitbestimmung  © Mitbestimmung bei Verset-
bei Versetzung/Eingruppie- = zung/Eingruppierung nach
rung nach § 99 BetrVG. § 78 Abs. 1 Nr. 3 oder 4

¢ Fehlende oder fehlerhafte BPersVG.

Anhérung = (Anderungs-) e Fehlende Beteiligung =

Kindigung unwirksam Verletzung des Beteiligungs-
rechts, aber (Anderungs-)
Kiindigung bleibt zunachst
wirksam (§ 83 BPersVG)

Beispiele:
Wann geht es — wann nicht?

Hier ist eine betriebs- Hier ist keine betriebs-

bedingte Anderungskiindi- = bedingte Anderungskiindi-

gung moglich: gung moglich:

® Zusammenlegung zweier
Abteilungen, sodass be-
stimmte Tatigkeiten in der
bisherigen Form wegfallen.

e Wenn die Aufgabe nur um-
organisiert wird, ohne dass
sie tatsachlich entfallt.

e \Wenn mildere Mittel beste-

hen, z. B. eine zumutbare
Versetzung ohne Kiindigung.

e SchlieRung eines Standorts,
Verlagerung der Aufgaben

an einen anderen Ort.  Wenn der Arbeitgeber oder

die Dienststelle lediglich
,Kosten sparen” will, ohne
konkrete Umstrukturierung
darzulegen.

e Abbau einer Hierarchie-
ebene, z. B. Wegfall der
Teamleitungsebene in
einer Behorde.
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2. Die personenbedingte Anderungskiindigung

Personenbedingt heifSt: Die Beschiftigten konnen aus
Griinden, die in ihrer Person liegen, die bisherige Tatigkeit
nicht mehr wie vereinbart erfiillen.

Beispiel

Ein langjdhriger Feuerwehrbeamter im Angestelltenver-
hédltnis verliert aus gesundheitlichen Griinden dauerhaft die
Atemschutztauglichkeit. Im Einsatz mit Atemschutzgerit
darf er nicht mehr arbeiten.

Folge: Der Arbeitgeber oder Dienstherr bietet ihm eine
leidensgerechte Tatigkeit in der Verwaltung an — mit Bu-
roarbeit, Einsatzplanung und Brandschutzdokumentation.
Weil die Stelle niedriger eingruppiert ist, erfolgt das Ganze
iiber eine Anderungskiindigung.

Was ist rechtlich wichtig?

Vor einer Beendigungskiindigung muss immer eine lei-
densgerechte Beschiftigung geprift werden. Dazu gehort
die Pflicht zum betrieblichen Eingliederungsmanagement
(BEM) nach § 167 Abs. 2 SGB IX. Und bei schwerbehinder-
ten Kolleginnen und Kollegen: Beteiligung der Schwerbe-
hindertenvertretung (§ 178 Abs. 2 SGB IX).

Wie sind Sie zu beteiligen?

Beteiligung des Betriebsrats ‘ Beteiligung des Personalrats

e Anhérung nach § 102 e Mitwirkung nach § 85
BetrVG. Widerspruch ist BPersVG, Zustimmung kann
moglich, wenn der Arbeitge- verweigert werden, wenn
ber eine Weiterbeschdftigung  z. B. soziale Gesichtspunkte
auf einem anderen freien nicht ausreichend bertick-

Beispiel

Eine Beschaftigte in einer 6ffentlichen Beschaffungsstel-
le verstolit wiederholt gegen Vergaberichtlinien, obwohl sie
mehrfach abgemahnt wurde. Das Vertrauen ist angeschla-
gen. Statt sie zu entlassen, bietet die Dienststellenleitung
eine Anderungskiindigung an: Zuweisung einer Stelle in
der internen Sachbearbeitung, ohne AuRenwirkung und
ohne Kontakt zu Bietern.

Was ist rechtlich wichtig?

Auch hier greift § 1 Abs. 2 Kindigungsschutzgesetz
(KSchG): Es muss eine soziale Rechtfertigung geben. Priifen
Sie in der Anhérung immer, ob nicht auch eine Abmahnung
ausreicht. Die Malinahme muss verhdltnismaRig sein: kei-
ne ,Strafe”, sondern sachlich begriindet.

Beteiligung des Betriebsrats | Beteiligung des Personalrats

® Anhérung nach § 102 * Mitwirkung nach & 85
BetrVG. Widerspruch ist BPersVG. Zustimmung kann
maoglich, wenn z. B. soziale verweigert werden, wenn
Gesichtspunkte nicht ausrei-  die Kiindigung sozial nicht
chend berticksichtigt sind. gerechtfertigt ist, etwa weil

die vorgeworfenen Pflichtver-
letzungen nicht nachweisbar
sind, eine Abmahnung aus-
reichend gewesen ware, oder
die MalRnahme offensichtlich
unverhdltnismaRig ist.

Beispiele:
Wann geht es — wann nicht?

Arbeitsplatz unter unveran-
derten oder zumutbareren
Bedingungen nicht bertick-
sichtigt hat.

Beispiele:
Wann geht es — wann nicht?

Hier ist eine personen-

bedingte Anderungskiindi-
gung moglich:

e Ein Lokflihrer verliert dauer-
haft die Tauglichkeit fiir den
Schienenverkehr und soll in
der Einsatzsteuerung oder
Fahrdienstleitung arbeiten.

e Eine Erzieherin darf aus
gesundheitlichen Griinden
keine Nachtdienste mehr
leisten und erhalt ein Ange-
bot fiir den Tagdienst — mit
Wedgfall der Zulagen.

sichtigt sind.

Hier ist keine personen-

bedingte Anderungskiindi-

gung mdéglich:

* Wenn die gesundheitliche
Einschrankung nur vori-
bergehend ist.

e Wenn der Arbeitgeber oder
die Dienststellenleitung
keine BEM-Malinahmen
durchgefihrt hat.

e Wenn es im Betrieb oder in
der Dienststelle andere lei-
densgerechte Arbeitsplatze
gibt, die zumutbar waren.

3. Die verhaltensbedingte Anderungskiindigung

Bei verhaltensbedingten Féllen will der Arbeitgeber
oder Dienstherr ein Fehlverhalten sanktionieren — aber
nicht gleich das Arbeitsverhiltnis beenden. Hier ist die An-
derungskiindigung eine Art ,letzte Chance”.

Hier ist eine verhaltens-

bedingte Anderungskiindi-
gung moglich:

e Ein Mitarbeiter verletzt mehr-
fach Datenschutzvorschrif-
ten; er soll kiinftig nicht mehr
in der Personalabteilung
arbeiten, sondern in einem
anderen Bereich ohne Zugriff
auf sensible Daten.

¢ Eine Sachbearbeiterin miss-
achtet wiederholt Arbeitsan-
weisungen; sie soll kiinftig in
einem enger kontrollierten
Bereich arbeiten.

Hier ist keine verhaltens-
bedingte Anderungskiindi-
gung moglich:

e Wenn keine einschldgigen
Abmahnungen vorliegen,
diese aber als milderes Mittel
infrage kommen.

e Wenn der Arbeitgeber ledig-
lich ,Strafe” tiben will, ohne
dass die MalRnahme geeignet
ist, das Verhalten zu andern.

e Wenn die Vorwiirfe nicht
nachweisbar sind oder nur
einmalige Bagatellen betref-
fen.

lhr roter Faden als Betriebs- und Personalrat

Ganz gleich, ob es um betriebsbedingte, personenbe-
dingte oder verhaltensbedingte Anderungskiindigungen
geht — fiir Sie gilt immer derselbe Dreischritt:

1. Priifen, ob die Voraussetzungen wirklich erfiillt sind.

2. Darauf achten, dass Kiindigung und Umsetzung ge-
trennt werden. Kiindigungsteil = Anhorung bzw. Mit-

wirkung (§ 102 BetrVG,

§ 85 BPersVG). Umsetzungs-

teil = Mitbestimmung (§ 99 BetrVG, § 78 BPersVG).

3. Beschdftigte aufkldren. Weisen Sie auf die Moglich-
keit der Vorbehaltsannahme (§ 2 KSchG) hin — und
auf die Klagefrist von drei Wochen (§ 4 KSchG). ®
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Die Reaktionsmoglichkeiten von Betroffenen — und was sie

in der Praxis bewirken

Haben Beschiftigte die Anderungskiindigung erhalten, haben sie verschiedene Moglichkeiten, um zu reagieren. Sie kon-
nen die Anderungskiindigung annehmen — dann gilt sie. Sie kénnen sie unter Vorbehalt annehmen — das heift, sie wollen
sie noch gerichtlich iiberpriifen lassen. Oder sie lehnen die Anderungskiindigung ab — und riskieren damit das Ende des
Arbeitsverhiltnisses. Drei typische Reaktionen zeigen, wie groR die Unterschiede sind — und was daraus folgt.

1. Annahme ohne Vorbehalt — das schnelle Hakchen

Beispiel
Frau M., Verwaltungsangestellte, unterschreibt sofort.

Sie will keinen Arger und denkt: ,Wird schon nicht so
schlimm sein.”

Folge: Der neue Vertrag gilt sofort.

Achtung!

Wird das Anderungsangebot ohne Vorbehalt angenom-
men, kommt es damit automatisch zu einer inhaltlichen
Anderung des Arbeitsvertrags. Die Kiindigung wird dann
ebenso automatisch gegenstandslos.

Wichtig: Die Annahme kann ausdriicklich, aber auch
konkludent, das heilst durch schliissiges Handeln, erfol-
gen. Das geschieht beispielsweise in der Form, dass eine
Betroffene widerspruchslos die Arbeit an seinem Arbeits-
platz oder an einem neuen Arbeitsplatz unter verdnderten
Arbeitsbedingungen fortsetzt.

2. Ablehnung - der harte Schnitt

Beispiel
Herr K., Techniker, lehnt ab. Er sagt: ,,Mit weniger
Stunden kann ich meine Familie nicht ernahren.”
Folge: Die Kiindigung wirkt wie eine Beendigungs-
kiindigung. Jetzt bleibt nur der Weg vors Arbeitsgericht
— innerhalb von drei Wochen!

Das heifBt:

Wenn ein Arbeitnehmer eine Anderungskiindigung
ablehnt, wird diese zu einer Beendigungskiindigung, und
das Arbeitsverhdltnis endet fristgerecht, wenn der Arbeit-
nehmer diese nicht innerhalb von drei Wochen mit einer
Kiindigungsschutzklage angreift.

3. Annahme unter Vorbehalt — der kluge Mittelweg

Beispiel
Frau M., Sachbearbeiterin, unterschreibt — aber mit
Zusatz: ,unter Vorbehalt der sozialen Rechtfertigung”.

Folge: Sie behalt den Job — vorerst zu den geanderten
Bedingungen — kann aber gleichzeitig vor Gericht prifen
lassen, ob die Anderung wirklich notwendig war.

Achtung!

Die Annahme unter Vorbehalt missen Betroffene ge-
gentiber ihrem Arbeitgeber oder Dienstherrn ausdriicklich
binnen drei Wochen erkldren. Zusétzlich missen Betroffe-
ne fristgerecht eine Anderungskiindigungsschutzklage er-
heben (§ 4 KSchQ).

Wichtig: Nach Ablauf der Kiindigungsfrist miissen Be-
troffenen dann aber vorldufig zu den neuen Bedingungen
arbeiten. Gewinnt der Arbeitgeber oder Dienstherr den
Kiindigungsschutzprozess, bleibt es bei den gednderten
Bedingungen.

Ist die oder der Betroffene mit der Kiindigungsschutz-
klage erfolgreich, gelten die alten Arbeitsbedingungen
unverdndert fort. Arbeitgeber oder Dienstherr missen die
Betroffene oder den Betroffenen dann riickwirkend so stel-
len, als sei die Verdnderung der Arbeitsbedingungen nicht
eingetreten. Das bedeutet unter Umstdnden, dass Arbeit-
geber oder Dienstherr Arbeitslohn nachzahlen miissen.

Fazit

Anderungskiindigungen sind fiir Beschiftigte mit er-
heblichen Risiken verbunden — oft treffen sie unter Druck
weitreichende Entscheidungen. Als Betriebs- und Perso-
nalrat ist es lhre Aufgabe, frihzeitig zu informieren, Ori-
entierung zu geben und Betroffene zu ermutigen, recht-
zeitig rechtliche Beratung einzuholen.

Nur wer seine Optionen kennt — Annahme, Ablehnung
oder Vorbehalt — kann klug entscheiden und seine Rechte
wahren. [
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Was muss alles in Ihrer Anhdrung zur Anderungskiindigung stehen — und
wie sieht eine korrekte Anhorung aus?

Wie bei jeder Kiindigung auch sind Sie anzuhoren. Doch was muss der Arbeitgeber oder Dienstherr in der Anhorung

mitteilen? Die beiden Muster verraten es lhnen:

Muster: Betriebsratsanhérung zur Anderungskiindigung

Sehr geehrter Herr M.,

wir wollen gegentiiber unserem Mitarbeiter Michael S. unter Ein-
haltung der Kiindigungsfrist von einem Monat zum Monatsende,
also zum 31.12. ... eine Anderungskiindigung aussprechen. Den
Entwurf des Kiindigungsschreibens haben wir beigefiigt. Herr S.
hat folgende Sozialdaten:
Alter: 36
Eintrittsdatum in unser Unternehmen: ...
Betriebszugehdrigkeit: ... Jahre
Familienstand: verheiratet
Anzahl der unterhaltsberechtigten Kinder: ...
Der Mitarbeiter unterliegt dem besonderen Kiindigungsschutz
nach dem (Zutreffendes ist angekreuzt)
Mutterschutzgesetz (§ 9 Mutterschutzgesetz) wegen
Schwangerschaft
laufender Mutterschutzfristen
nachgeburtlichem Kiindigungsschutz nach Ablauf der Mut-
terschutzfristen
Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz ($ 18 BEEG) wegen
bereits gestelltem Antrag auf Elternzeit
bereits angetretener Elternzeit
Schwerbehindertenrecht (§$ 85 ff. SGB IX) wegen
Schwerbehinderung
Gleichstellung

Die Zustimmung der zustdndigen Behdrde (Arbeitsschutzbe-

hérde/Integrationsamt) zur beabsichtigten Kiindigung liegt
vor. Eine Kopie liegt bei.

Im vorliegenden Fall haben wir keine Anhaltspunkte fiir eine
soziale Schutzbediirftigkeit.

Griinde: Herr S. erhdlt als Warenlagerleiter derzeit eine Ver-
gtitung von 3.800 Euro. Dem Betriebsrat ist bekannt, dass die
Abteilung, in der Herr S. beschdtftigt ist, stillgelegt werden soll.
Alle zuktinftigen Lagertdtigkeiten werden durch einen externen
Dienstleister iibernommen. Dadurch wird der Arbeitsplatz von
Herrn S. wegfallen. Wir haben jedoch in der Abteilung Buchhal-
tung eine Stelle fiir Herrn S. frei. Da Herr S. gemdR der beige-
fiigten Liste mit den im Vergleich der (ibrigen Mitarbeiter unter
den anzuwendenden sozialen Kriterien am meisten schutzwiirdig
ist, beabsichtigen wir, Herrn S. die Fortsetzung seines Arbeitsver-
hdltnisses unter der folgenden Anderung der Arbeitsbedingungen
anzubieten:

derzeitiger Arbeitsbereich: Lager
neuer Arbeitsbereich: Buchhaltung

derzeitige Lohn- und Gehaltsgruppe: Tarifgruppe V = 3.800
Euro

neue Lohn- und Gehaltsgruppe: Tarifgruppe V = 3.800 Euro

Wir wiirden es begriilen, wenn Herr S. in der Abteilung Buch-
haltung weiterbeschdtftigt werden kann. Wir bitten Sie um lhre
Stellungnahme zu der beabsichtigten Anderungskiindigung.
Gleichzeitig bitten wir um Zustimmung zu der beabsichtigten
Anderungskiindigung sowie zu der Versetzung des Mitarbeiters
nach §§ 99, 102 BetrVG. Ebentalls binnen Wochenfrist bitten wir
um schriftliche Darlegung etwaiger Einwdnde des Betriebsrats
gemadl §§ 99, 102 Abs. 2 und 3 BetrVG.

Mit freundlichen Griillen

Muster: Personalratsanhérung zur Anderungskiindigung

Sehr geehrter Herr/geehrte Frau ...,
wir beabsichtigen, gegentiber unserem Beschdftigten Herrn Mi-
chael S. eine Anderungskiindigung auszusprechen. Den Entwurf
des Ktindigungsschreibens filigen wir bei.
Sozialdaten des Beschdftigten:
o Alter: 36 Jahre
e Eintritt in die Dienststelle: ...
* Beschdftigungsdauer: ... Jahre
* Familienstand: verheiratet
e Unterhaltsberechtigte Kinder: ...
Besonderer Kiindigungsschutz:
Herr S. unterliegt ggf. besonderen Schutzvorschriften nach:
0 Mutterschutzgesetz (§ 17 MuSchG)
U Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz (§ 18 BEEG)

0 SGB IX (Schwerbehindertenrecht) — Zustimmung des Inte-
grationsamts liegt bei / ist beantragt.

Griinde fiir die MaBnahme: Herr S. ist derzeit als Warenlager-
leiter mit einer Vergiitung nach Entgeltgruppe 9b TVSD beschdf-
tigt. Aufgrund der beabsichtigten Auslagerung der Lagertditig-
keiten an einen externen Dienstleister entfdllt dieser Arbeitsplatz.
Wir beabsichtigen daher, Herrn S. eine Fortsetzung seines Arbeits-
verhdltnisses auf folgendem Arbeitsplatz anzubieten:

e Neuer Arbeitsbereich: Buchhaltung
e Fingruppierung: Entgeltgruppe 9a TV6D
e Arbeitsort: unverdndert
Rechtsgrundlagen:
e Beteiligung des Personalrats nach § 85 BPersVG (Mitwirkung
bei Kiindigungen).
e Dartiber hinaus Mitbestimmung nach § 78 Abs. 1 Nr. 3 und
Nr. 4 BPersVG (Versetzung und Eingruppierung).
Wir bitten den Personalrat um Mitteilung, ob er der beabsichti-
gten Anderungskiindigung zustimmt. Etwaige Einwdnde bitten
wir uns innerhalb der gesetzlichen Frist schriftlich mitzuteilen.



Anderungskiindigung

IPersonalRat BestPraciice

Gesundheitlich nicht mehr geeignet: Warum eine Anderungskiindigung

Falle und Chance zugleich ist

Viele Arbeitgeber und Dienstherrn, nach meiner Beobachtung aber auch viele Personal- und Betriebsrite wissen das
nicht: Wenn eine Kollegin oder ein Kollege gesundheitlich nicht mehr in der Lage ist, seine bzw. vertragliche Arbeit zu
verrichten, kann eine Anderungskiindigung ins Spiel kommen. Nach einem neuen Urteil muss sie es sogar.

Der Fall

Ein schon lange bei seinem Arbeitgeber, einem Berg-
bauunternehmen, beschiftigter Grogeratefahrer war laut
Bescheinigung des zustindigen Facharztes fiir Arbeitsmedi-
zin zeitlich unbefristet grubenuntauglich.

Der Arbeitgeber lud den Betroffenen zu einem Personal-
gesprach ein. In diesem Gespréch erkldrte er dem Mitarbei-
ter, dass er, also der Arbeitgeber, keine Einsatzmoglichkeit
fir ihn als Grolgerdtefiihrer liber Tage habe. Stattdessen
bot er ihm eine leidensgerechte Beschaftigung als Haus-
meister an.

Wenig spdter bat der Mitarbeiter um eine schriftliche
Stellenbeschreibung, die er auch erhielt. Die Fakten: Haus-
meistertatigkeit bei unverdnderter Lohngruppe, Tatigkeit
ausschlieSlich tGber Tage. Lediglich die Unter-Tage-Zulage
und zwei Tage Sonderurlaub fielen weg. Der Arbeitneh-
mer moge sich schnell entscheiden, ndmlich innerhalb von
sechs Tagen.

Drei Tage spater lehnte der Arbeitnehmer das Angebot
ab. Daraufhin kiindigte der Arbeitgeber dem Mitarbei-
ter fristgemdll. Der erhob Kiindigungsschutzklage — und
gewann (Arbeitsgericht (ArbG) Nordhausen Urteil vom
22.5.2025, Az. 3 Ca 7/25).

Das Urteil

Der Mitarbeiter hatte mit seiner Klage Erfolg. Durch
sein ,Angebot” hatte der Arbeitgeber unmissverstandlich
deutlich gemacht, dass es eine Weiterbeschaftigungsmog-
lichkeit fiir den Betroffenen gibt — ndmlich als Hausmeister.
Nur:

Der Arbeitgeber hatte ihm dieses Stellenangebot per
Anderungskiindigung unterbreiten miissen — also in einer
Beendigungskiindigung, verbunden mit dem Angebot, das
Arbeitsverhdltnis als Hausmeister fortzusetzen (siehe Seite
6). Ein einfaches Angebot reicht nicht. Oder anders ausge-
driickt:

Die Anderungskiindigung war trotz der Ablehnung des
,Angebots” durch den Arbeitnehmer aus den folgenden
Griinden erforderlich:

= Der Arbeitgeber hatte dem Mitarbeiter nur eine Uber-
legungsfrist von maximal sechs Tagen eingerdumt,
wihrend Betroffene bei einer Anderungskiindigung
in der Regel die 3-Wochen-Frist gemall § 2 Abs. 2
Kindigungsschutzgesetz (KSchG) zur Verfligung ha-
ben.

= Der Arbeitgeber hatte dem Mitarbeiter nur die Mog-
lichkeit der Zustimmung oder Ablehnung gelassen.

Auf eine Anderungskiindigung kénnen Beschiftigte
aber auch so reagieren, dass sie das Anderungsange-
bot unter Vorbehalt der sozialen Rechtfertigung an-
nehmen und diese gerichtlich priifen lassen.

= Eine Anderungskiindigung ist in einem vergleichba-
ren Fall nur dann entbehrlich, wenn die oder der Be-
troffene nachweisbar deutlich gemacht hat, dass eine
Annahme des Anderungsangebots fiir sie oder ihn
endgiiltig und unter keinen Umstdnden in Betracht
kommt. Das war hier nicht der Fall.

Folge: Damit war im entschiedenen Fall nicht ausge-
schlossen, dass der betroffene Arbeitnehmer die neue Stelle
nach Erhalt der Anderungskiindigung doch akzeptiert hitte.

Mein dringender Rat fiir Sie als
Betriebs- oder Personalrat

Achten Sie bei gesundheitlich eingeschrankten Kolle-
ginnen und Kollegen immer darauf, dass der Arbeitgeber
nicht vorschnell eine Beendigungskiindigung ausspricht,
sondern zunachst eine Anderungskiindigung priifen und
ggf. umsetzen muss.

So sichern Sie fir die Betroffenen die volle Bedenk-
zeit von drei Wochen nach § 2 Abs. 2 KSchG und die
Moglichkeit, das Angebot unter Vorbehalt anzunehmen.
Nur auf diese Weise konnen Betroffene die angebotenen
Arbeitsbedingungen gerichtlich iberprifen lassen, ohne
gleich den Arbeitsplatz zu verlieren.

Man muss es so klar sagen: Eine Anderungskiin-
digung ist fir Beschaftigte oft eine letzte Chance, im
Betrieb zu bleiben — auch wenn sie mit Einschrankungen
oder Nachteilen verbunden ist.

(INKLUSION]} :

Integration von Mitarbeitenden mit Behinderung aktiv
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