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Auf Gegenwehr setzen

KUNDIGUNG Ein Arbeitsverhdltnis kann auf unterschiedliche Weise
beendet werden. Meist wird zur Kiindigung gegriffen. Doch ob die immer
gerechtfertigt ist, sollte gepriift werden.

VON JAVIER DAVILA CANO
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n der Praxis ist die Kindigung das am
hiufigsten gewihlte Mittel, um ein Ar-
beitsverhiltnis zu beenden. Hier erhalten
Sie einen Uberblick iiber die verschie-
denen Erscheinungsformen einer Kiindigung
und die Anforderungen, die an eine rechtmafi-
ge Kiindigung gesetzt werden. Spricht man von
einer ordentlichen Kiindigung, ist eine Kiindi-
gung gemeint, die das Arbeitsverhdltnis nach
Ablauf einer bestimmten Frist, der so genann-
ten Kiindigungsfrist, beendet. Die Kiindigungs-
frist kann sich fiir Arbeitnehmer und Arbeitge-
ber aus dem Arbeitsvertrag, aus einem eventuell
anwendbaren Tarifvertrag oder aus dem Gesetz
(§ 622 BGB) ergeben. Die aullerordentliche,
fristlose Kiindigung beendet das Arbeitsverhalt-
nis mit Zugang der Kiindigung. Hier muss keine
Kiindigungsfrist abgewartet werden, damit das
Arbeitsverhaltnis sein Ende findet.

Unterschiedliche Kiindigungsarten

Nicht selten kommen in der Praxis auch so
genannte auRerordentliche Kiindigungen mit
sozialer Auslauffrist vor. Einer solchen Kiindi-
gung bedient sich in der Regel der Arbeitgeber,
wenn die normale, das heiRt die ordentliche
Kiindigung des Arbeitsverhiltnisses aufgrund
einer tarif- oder arbeitsvertraglichen Regelung
ausgeschlossen ist. So finden sich in manchen
Tarifvertrigen Regelungen, die vorsehen, dass
bei einer Betriebszugehorigkeit von mindestens
15 Jahren und zugleich einem Alter von min-
destens 40 Jahren die ordentliche Kiindigung
des Arbeitsverhiltnisses ausgeschlossen ist.
Da in diesen Fillen die ordentliche Kiindigung
rechtlich nicht méglich ist, kann der Arbeitge-
ber, bei Vorliegen bestimmter Voraussetzungen,
das Arbeitsverhdltnis aullerordentlich mit einer
sozialen Auslauffrist, die in der Regel der or-
dentlichen Kiindigungsfrist entsprechen muss,
kiindigen. Weiterhin kommen im Arbeitsleben
auch Anderungskiindigungen vor. Obwohl eine
Kiindigung in der Regel auf die Beendigung
des Arbeitsverhéltnisses abzielt, bezweckt die
Anderungskiindigung nicht die Beendigung
des Arbeitsverhiltnisses, sondern nur eine oder
mehrere Verdnderungen der urspriinglich im
Arbeitsvertrag vereinbarten Arbeitsbedingun-
gen, Mit der Anderungskiindigung wird das
Arbeitsverhiltnis mit den alten Arbeitsbedin-
gungen gekiindigt, das heil$t insgesamt beendet,
und gleichzeitig ein neues Arbeitsverhiltnis
mit anderen Arbeitshbedingungen angeboten.
Ist im Arbeitsvertrag beispielsweise ,Essen” als
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DARUM GEHT ES

1. Es gibt unterschied-
liche Kiindigungsarten.
Daran gekniipft sind auch
die Voraussetzungen fiir
deren Wirksamkeit.

2. Ist das KSchG anwend-
bar, ist die ordentliche
Kiindigung eines Arbeit-
nehmers nur wirksam,
wenn die Kiindigung
sozial gerechtfertigt ist.

3. Erhélt der Arbeitneh-
mer eine Kiindigung und
méchte er dagegen ge-
richtlich vorgehen, muss
er unbedingt die Drei-
Wochen-Frist einhalten.
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Mehr zum Thema Kiin-
digung und Kiindigungs-
schutzklage im Betriebs-
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DEFINITIONEN

Kiindigung

Rechtlich betrachtet ist
eine Kiindigung eine ein-
seitige, empfangsbedtirf-
tige Willenserkldrung,
die das Arbeitsverhdltnis
unmittelbar oder nach
Ablauf einer bestimmen
Kiindigungsfrist beendet.
Die Kiindigung kann so-
wohl vom Arbeitnehmer
als auch vom Arbeitgeber
ausgesprochen werden.

Sonderkiindigungs-
schutz

Bestimmte Gruppen

von Arbeitnehmern
haben einen besonderen
Kiindigungsschutz. Dieser
besteht unabhdngig

von dem allgemeinen
Kiindigungsschutz. Zu
diesen besonders ge-
schitzten Arbeitnehmern
gehoren insbesondere
Betriebsrate, Schwangere
und schwerbehinderte
Menschen.

Eine Kiindigung versetzt
viele Beschaftigte in die
Schockstarre. Aber jetzt
ist Handeln gefragt.

12

Arbeitsort vereinbart und will der Arbeitgeber
einen Arbeitnehmer kiinftig bundesweit einset-
zen, muss er mittels der Anderungskiindigung
das Arbeitsverhéltnis mit dem Arbeitsort ,Es-
sen” kiindigen und gleichzeitig die Fortsetzung
des Arbeitsverhiltnisses mit dem Arbeitsort
,bundesweit* anbieten.

Formelle Anforderungen

In formeller Hinsicht muss eine Kiindigung
eigenhidndig vom Aussteller (Arbeitnehmer, Ar-
beitgeber oder einem seiner Vertreter) im Origi-
nal unterschrieben werden (§ 623 BGB). Diese
im Original unterzeichnete Kiindigung muss
dem Vertragspartner zugehen. Eine E-Mail oder
ein Telefax reicht dazu genauso wenig aus wie
eine nur miindlich ausgesprochene Kiindigung.
Unterzeichnet nicht der Arbeitgeber, sondern
einer seiner Vertreter das Kiindigungsschrei-
ben, muss der Kiindigung eine im Original
vom Arbeitgeber unterzeichnete Vollmacht zur
Kiindigungsberechtigung beigefiigt werden. An-
derenfalls kann der Arbeitnehmer die Kiindi-
gung wegen fehlender Vollmacht zuriickweisen
(§ 174 BGB). Dies gilt natiirlich auch fiir den
Fall, dass sich der Arbeitnehmer bei Ausspruch
einer Eigenkiindigung vertreten ldsst. Hiufig
verlangen Arbeitgeber bei Ubergabe einer Kiin-
digung, dass der Arbeitnehmer den Empfang
der Vollmacht durch Unterschrift quittiert. Eine
dahingehende Verpflichtung besteht allerdings
nicht, so dass Arbeitnehmer keinerlei Unter-
schriften im Zusammenhang mit der Beendi-
gung des Arbeitsverhiltnisses leisten sollten.
Ebenso wenig ist der Arbeitgeber verpflichtet,
die Kiindigungsgriinde im Kiindigungsschrei-
ben darzustellen. Besteht im Betrieb ein Be-
triebsrat, ist er vor Ausspruch der Kiindigung
nach § 102 BetrVG zu beteiligen, anderenfalls
ist die Kiindigung bereits nach § 102 Abs. 1
Satz 3 BetrVG formell unwirksam. Die Reak-

tionsmoglichkeiten des Betriebsrats werden in
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diesem Heft auf Seite 15 im Einzelnen geson-
dert dargestellt.

Kiindigungsbeschrankungen

Im Gesetz finden sich auch Kiindigungsbe-
schriankungen, die Arbeitgeber zu beachten ha-
ben. Beispielsweise konnen Frauen wéahrend der
Schwangerschaft und bis zum Ablauf von vier
Monaten nach der Entbhindung nicht gekiindigt
werden (§ 9 MuSchG). Betriebsratsmitglieder,
Wahlvorstandsmitglieder und Wahlbewerber
zum Betriebsrat und anderer Interessenvertre-
tungen sind in der Regel ordentlich ebenfalls
unkiindbar (§ 15 KSchG). SchlieRlich bedarf
ein Arbeitgeber zur Kiindigung eines schwer-
behinderten Menschen nach § 85 SGB IX der
vorherigen Zustimmung des Integrationsamts.
Ohne diese Zustimmung, die im Zeitpunkt des
Ausspruchs der Kiindigung vorliegen muss, ist
die Kiindigung formell unwirksam.

Kiindigungsgriinde

(XS

Der Arbeitnehmer muss es nicht begriinden,
wenn er ordentlich kiindigt. Das heif3t, es miis-
sen keine Kiindigungsgriinde vorliegen. Anders
verhdlt es sich dagegen bei einer arbeitgeber-
seitigen, ordentlichen Kiindigung. Muss der
Arbeitgeber die Vorschriften des Kiindigungs-
schutzgesetzes beachten, kann er eine ordent-
liche Kiindigung nicht ohne weiteres ausspre-
chen. Vielmehr braucht er fiir seine Kiindigung
Griinde. Hier ist zundchst zu priifen, ob das
Kiindigungsschutzgesetz (KSchG) Anwendung
findet. Dies ist dann der Fall, wenn das Arbeits-
verhdltnis langer als sechs Monate besteht und
im Betrieb in der Regel mehr als zehn Arbeit-
nehmer ausschliellich der zu ihrer Berufsaus-
bildung Beschiftigten beschiftigt werden. Ist
das KSchG anwendbar, ist die ordentliche Kiin-
digung eines Arbeitnehmers nur wirksam, wenn
die Kiindigung sozial gerechtfertigt ist.

Sozial gerechtfertigte Kiindigung

Sozial gerechtfertigt ist eine Kiindigung gemiR
§ 1 Abs. 2 KSchG nur dann, wenn sie durch
Griinde in der Person oder in dem Verhalten
des Arbeitnehmers, oder durch dringende
betriebliche Erfordernisse, die einer Weiter-
beschiftigung des Arbeitnehmers .in diesem
Betrieb entgegenstehen, bedingt ist. Kiindi-
gungsgriinde, die in der Praxis haufig vorkom-
men, sind: Kiindigung wegen langanhaltender,
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GUT ZU WISSEN

Maéglichkeiten des Gekiindigten und des Betriebsrats

Rechte des Betriebsrats

- §102 BetrVG
+ Anhérung
- Bedenken
- Widerspruch

Ordentliche Kiindigung

- §102 BetrVG
+ AnhSrung
- Bedenken

AuBerordentliche Kiindigung

Anderungskiindigung
- Anhorung
+ Bedenken
- Widerspruch

- § 102 BetrVG, ggf. auch § 9g BetrvG

Rechte des Gekiindigten

- Kundigungsschutzklage (§ 4 Satz 1KSchG)

+ Einspruch beim Betriebsrat (§ 3 KSchG;
ersetzt nicht die fristgerechte Erhebung
der Kiindigungsschutzklage!)

- Weiterbeschaftigungsanspruch nach
§ 102 Abs. 5 BetrVG, wenn Betriebsrat
ordnungsgemaR Widerspruch erhoben hat

- Kiindigungsschutzklage (§§ 4, 13 KSchG)

- Anderungsschutzklage (§ 4 Satz 2 KSchG)

- Vorbehaltserklirung (§ 2 KSchG)

- evtl. Anspruch auf Weiterbeschaftigung an
altem Arbeitsplatz

- ggf. Zustimmungsverweigerung nach

§ 99 BetrVG

Quelle: Schoof, Betriebsratswissen online, Arbeitshilfen

krankheitsbedingter Arbeitsunfihigkeit oder
wegen haufiger Kurzerkrankungen (personen-
bedingt), Kiindigung wegen Verstolles gegen
gesetzliche oder arbeitsvertragliche Pflichten,
insbesondere bei Arbeitsverweigerung, Dieb-
stahl, Verspitungen (verhaltensbedingt) oder
Kiindigung wegen Auftragsriickgéngen oder
Zusammenlegung von Abteilungen und einem
damit zusammenhingenden, minderen Be-
schiftigungsbedarf des Arbeitgebers (betriebs-
bedingt). Wie bereits dargestellt, miissen die
Kiindigungsgriinde nicht im Kiindigungsschrei-
ben dargestellt werden; es reicht aus, dass sie
objektiv bestehen. Im Rahmen eines Kiindi-
gungsschutzprozesses vor dem Arbeitsgericht
hat der Arbeitgeber zu beweisen, dass tatséch-
lich Kiindigungsgriinde im Zeitpunkt des Zu-
gangs der Kiindigung bestanden haben.

Kiindigungsschutzgesetz nicht anwendbar

Ist das KSchG nicht anwendbar, weil das Ar-
beitsverhiltnis nicht linger als sechs Monate
besteht (so genannte Probezeitkiindigung)
oder weil im Betrieb in der Regel nicht mehr
als zehn Arbeitnehmer beschiftigt werden (so
genannter Kleinbetrieb), sind die Anforderun-
gen an den Kiindigungsgrund nicht hoch, weil
hier der Grundsatz der Kiindigungsfreiheit
gilt. Erforderlich, aber auch ausreichend, ist
fiir die Wirksamkeit einer Kiindigung, dass ein
irgendwie einleuchtender Grund fiir die Kiin-
digung besteht. Hier lassen sich beispielsweise
aus Sicht des Arbeitgebers mangelnde Team-
fihigkeit, unfreundliches Auftreten und unzu-

reichende Arbeitsleistungen als Kiindigungs-
griinde anfiihren. Fiir die auBerordentliche
Kiindigung bedarf es gemiR § 626 BGB stets
eines wichtigen Grundes.

AuBerordentliche Kiindigung

Dies gilt sowohl fiir die Kiindigung durch den
Arbeitgeber, als auch fiir die Kiindigung durch
den Arbeitnehmer. Ein wichtiger Grund liegt
vor, wenn Tatsachen vorliegen, aufgrund derer
dem Kiindigenden unter Berticksichtigung aller
Umstdnde des Einzelfalles und unter Abwi-
gung der Interessen beider Vertragsteile nicht
zugemutet werden kann, das Arbeitsverhiltnis
bis zum Ablauf der Kiindigungsfrist fortzuset-
zen. Auf Seiten des Arbeitnehmers kann cine
auBerordentliche Kiindigung gerechtfertigt
sein, wenn der Arbeitgeber die zu Gunsten des
Arbeitnehmers bestehenden Arbeitsschutzrech-
te erheblich missachtet, den Arbeitnehmer zu
Unrecht einer Unredlichkeit verddchtigt oder
ldngere Zeit die Vergiitung nicht zahlt. Fiir den
Arbeitgeber kommt eine auflerordentliche Kiin-
digung in Betracht, wenn der Arbeitnehmer
eine Straftat begeht, die im Zusammenhang mit
seinem Arbeitsverhdltnis steht. Hierzu zédhlen
insbesondere Diebstahl im Betrieb, Beleidigung
und Korperverletzung gegeniiber dem Arbeit-
geber oder Arbeitskollegen, Reisekostenbetrug
und Arbeitszeitbetrug durch unberechtigtes,
privates Telefonieren oder Surfen im Internet
withrend der Arbeitszeit.

Eine Besonderheit im Rahmen der aufler-
ordentlichen Kiindigung ist, dass gemil} § 626

0\ flir diesRraxis
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GUT ZU WISSEN

Kiindigungsschutzklage
Der gekiindigte Arbeit-
nehmer muss innerhalb
von drei Wochen nach
Erhalt der Kiindigung die
Klageschrift bei Gericht
einreichen. Diese gesetz-
liche Dreiwochenfrist gilt
fiir alle Arten von Arbeit-
geberkiindigungen.

Unwirksame Kiindigung
Unwirksam ist eine ar-
beitgeberseitige Kiindi-
gung in folgenden Fillen:
1. Die Kiindigung wurde
nicht schriftlich erklart.

2. Der Arbeitgeber hat
einem Betriebsrats-
mitglied ordentlich
gekiindigt.

. Der Arbeitgeber hat
einer Schwangeren
gekilindigt.

4. Der Arbeitgeber hat
einem schwerbehin-
derten Arbeitnehmer
ohne die erforderliche
vorherige Zustimmung
des Integrationsamtes
gekiindigt.

5. Der Betriebsrat wurde
vor Ausspruch der Kiin-
digung nicht angehort.

w
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Abs. 2 BGB die Kiindigung nur innerhalb von
zwei Wochen ab dem Zeitpunkt erfolgen darf,
in dem der Kiindigungsberechtigte von den fiir
die Kiindigung maflgebenden Tatsachen Kennt-
nis erlangt. Hat der Arbeitgeber erfahren, dass
ein Arbeitnehmer seinen Vorgesetzten grob
beleidigt oder einen Kollegen geschlagen hat,
muss er innerhalb von zwei Wochen den Be-
triebsrat anhdren und dem Arbeitnehmer die
aullerordentliche Kiindigung zustellen. Danach
kommt allenfalls eine ordentliche Kiindigung in
Betracht. Nach der Rechtsprechung des Bun-
desarbeitsgerichts kann auch der Verdacht ei-
nes strafbaren oder vertragswidrigen Verhaltens
ein eigenstidndiger Kiindigungsgrund sein; man
spricht hier von einer Verdachtskiindigung. Die
Verdachtskiindigung kann sowohl als ordentli-
che als auch als auRerordentliche Kiindigung
ausgesprochen werden. Im Vordergrund steht
hier allein der Verdacht, der das zur Fortsetzung
des Arbeitsverhiltnisses notwendige Vertrauen
des Arbeitgebers in die Redlichkeit des Arbeit-

GESETZESTEXT

§ 626 BGB
Fristlose Kiindigung aus
wichtigem Grund

(1) Das Dienstverhaltnis kann von jedem
Vertragsteil aus wichtigem Grund ohne
Einhaltung einer Kiindigungsfrist geklindigt
werden, wenn Tatsachen vorliegen, auf
Grund derer dem Kiindigenden unter Be-
ricksichtigung aller Umstdnde des Einzel-
falles und unter Abwdgung der Interessen
beider Vertragsteile die Fortsetzung des
Dienstverhaltnisses bis zum Ablauf der Kiin-
digungsfrist oder bis zu der vereinbarten
Beendigung des Dienstverhaltnisses nicht
zugemutet werden kann.

(2) Die Kiindigung kann nur innerhalb von
zwei Wochen erfolgen. Die Frist beginnt
mit dem Zeitpunkt, in dem der Kiindigungs-
berechtigte von den fiir die Kiindigung
maRgebenden Tatsachen Kenntnis erlangt.
Der Kiindigende muss dem anderen Teil auf
Verlangen den Kiindigungsgrund unverziig-
lich schriftlich mitteilen. (...)
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nehmers zerstort oder zu einer unertridglichen
Belastung des Arbeitsverhéltnisses fiihrt. Nach
stindiger Rechtsprechung des BAG ist schlief?-
lich bei jeder arbeitgeberseitigen Kiindigung der
VerhdltnismaRigkeitsgrundsatz  zu  beachten.
Danach darf eine Kiindigung stets nur ultima
ratio, das heillt das letzte Mittel, sein. Nach
dem VerhiltnisméaRigkeitsgrundsatz kommt
eine Kiindigung nur dann in Betracht, wenn sie
nicht durch andere mildere MaRnahmen, wie
beispielsweise Abmahnung, Versetzung oder
Anderungskiindigung vermeidbar ist.

Kiindigungsschutzklage

Hat ein Arbeitnehmer eine Kiindigung erhal-
ten, kann er die Wirksamkeit dieser Kiindigung
gerichtlich iiberpriifen lassen. Kommt das Ar-
beitsgericht zu dem Ergebnis, dass eine Kiindi-
gung unwirksam ist, besteht das Arbeitsverhalt-
nis fort. Zu beachten ist, dass nach § 4 KSchG
die zur Priifung einer Kiindigung erforderliche
Kiindigungsschutzklage nur innerhalb von dgei
Wochen nach Zugang der Kiindigung erhoben
werden kann. Wird die Klage spater erhoben,
das heiflt die Unwirksamkeit der Kiindigung
erst nach drei Wochen geltend gemacht, wird
nach § 7 KSchG die Kiindigung als von Anfang
an rechtswirksam angesehen. Die Erfolgsaus-
sichten einer nach drei Wochen erhobenen Kla-
ge sind in der Regel ,gleich Null“.

Anfang eines langen Weges

Dieser Beitrag zeigt, dass eine Kiindigung nicht
immer das Ende eines Arbeitsverhiltnisses be-
deuten muss, sondern vielfach nur der Anfang
eines langen Weges werden kann. Insbesonde-
re Arbeitgeber im Geltungshereich des KSchG
miissen viele Hiirden nehmen, um ein Arbeits-
verhiltnis wirksam zu kiindigen. Ob und gege-
benenfalls welche Kiindigung im Einzelnen ge-
rechtfertigt ist, ist stets gesondert im Einzelfall
zu priifen. Vor diesem Hintergrund sind Arbeit-
nehmer gut beraten, wenn sie bei Erhalt einer
Kiindigung ihren Betriebsrat, ihre Gewerk-
schaft oder einen Fachanwalt fiir Arbeitsrecht
aufsuchen, um ihre Rechtsschutzmdoglichkeiten
rechtzeitig priifen und sich hinsichtlich der wei-
teren Schritte beraten zu lassen. <

Javier Davila Cano, Rechtsanwalt
und Fachanwalt fiir Arbueitsrecht,
CNH-Anwilte in Essen.
www.BR-Anwilte.de/Essen
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