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Risiken und Nebenwirkungen

- Risiken und
Nebenwirkungen

ABMAHNUNG Lduft etwas tatsdchlich oder vermeintlich schief im Job,
greifen Arbeitgeber oft zu Abmahnungen oder Ermahnungen.
Was ist der Unterschied und wie k6nnen Beschiiftigte sich wehren?

VON JAVIER DAVILA CANO

n den Betrieben verbreiten sich Geriich-

te iiber erteilte Ermahnungen, Abmah-

nungen und ihre Konsequenzen wie ein

Lauffeuer. »Wurde der Kollege schon
abgemahnt oder nur ermahnt?« und »Hat der
Betriebsrat dieser Abmahnung zugestimmt?«
sind hiufig gestellte Fragen, die dann oftmals
ungeklirt bleiben.

Was ist eine Ermahnung und
was eine Abmahnung?

Nach der Rechtsprechung des Bundesarbeits-
gerichts liegt eine Abmahnung vor, wenn der
Arbeitgeber in einer fiir den Arbeitnehmer hin-
reichend deutlich erkennbaren Art und Weise
Leistungsmingel beanstandet, ihn an seine
vertraglichen Pflichten erinnert (Erinnerungs-
oder Hinweisfunktion) und vor Konsequenzen
fiir das Arbeitsverhéltnis bei weiterem Fehl-
verhalten warnt, indem er darauf hinweist,
dass im Wiederholungsfalle Inhalt und Be-
stand des Arbeitsverhiltnisses gefdhrdet sind
(Warnfunktion). Vereinfacht gesagt, muss der
Arbeitnehmer darauf hingewiesen werden,
dass er etwas »falsch« gemacht hat, - wobei
der Arbeitgeber sehr konkret angeben muss,
was genau der Arbeitnehmer falsch gemacht
haben soll — wie er es hitte richtiger/besser
machen kénnen und sollen/miissen und dass
er im Wiederholungsfall damit rechnen muss,
gekiindigt zu werden. Fehlt die Androhung der
Kiindigung, so spricht man in der Praxis nicht
von einer kiindigungsrelevanten Abmahnung,
sondern von einer bloRBen Ermahnung, die als
Vertragsriige, Verwarnung oder Beanstandung

zu verstehen ist. Eine solche Ermahnung stellt
gegeniiber der Abmahnung ein milderes Mittel
der Reaktion des Arbeitgebers auf eine Ver-
tragspflichtverletzung des Arbeitnehmers dar.
Im Folgenden wird nur auf die »Abmah-
nung« Bezug genommen; die Darstellung gilt
jedoch ebenso fiir den Fall der Ermahnung,

Anlass fiir eine Abmahnung

Grundsitzlich kann jeder Verstol} des Arbeit-
nehmers gegen seine vertraglichen und gesetz-
lichen Haupt- und/oder Nebenpflichten zu
einer Abmahnung fiihren. Voraussetzung ist
jedoch stets, dass es eine Pflicht gibt, gegen die
der Arbeitnehmer verstoRen hat. Beispielweise
hat der Beschiiftigte die Pflicht, piinktlich am
Arbeitsplatz zu erscheinen. Kommt er zu spét
zur Arbeit, liegt ein Fehlverhalten vor, das den
Arbeitgeber grundsdtzlich berechtigt, den Ar-
beitnehmer abzumahnen. Verbietet der Arbeit-
geber beispielsweise allgemein das Trinken am
Arbeitsplatz, kann er einen Arbeitnehmer, den
er mit einem Getrdnk am Arbeitsplatz antrifft,
abmahnen, und zwar auch dann, wenn der Ar-
beitnehmer das Getrénk nicht verschiittet hat
und keinen Schaden angerichtet hat.

Wann ist eine Abmahnung rechtswidrig?

Eine Abmahnung kann aber auch rechtswidrig
sein. Das ist dann moglich, wenn der Arbeitge-
ber von einer unzutreffenden Tatsachengrund-
lage ausgeht - zum Beispiel, wenn die vom
Arbeitgeber angenommene Pflichtverletzung
der Sache nach zwar abmahnungswiirdig ist,
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DARUM GEHT ES

1. Bei Abmahnung und
Ermahnung wird ein Fehl-
verhalten des Beschiftig-
ten beanstandet.

2. Beschaftigte kdnnen
eine Gegendarstellung
fir die Personalakte
verfassen. Daneben

ist eine Klage vor dem
Arbeitsgericht méglich.

3. Im Unterschied zur
Kiindigung muss der
Betriebsrat bei Abmah-
nungen nicht angehdrt
werden.
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Sind Beschéftigte mit
einer Abmahnung nicht
einverstanden, sollten
sie eine Gegendar-
stellung machen und
darauf bestehen, dass
diese zur Personalakte
genommen wird.
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der Arbeitnehmer aber diese Pflichtverletzung
nicht begangen hat. Das ist etwa der Fall, wenn
der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer A vorwirft,
Ware beschidigt zu haben, obwohl in Wirklich-
keit der Arbeitnehmer B die Ware beschadigt
hatte. Die Rechtswidrigkeit einer Abmahnung
kann aber auch auf einer unzutreffenden recht-
lichen Wiirdigung des Verhaltens des Arbeit-
nehmers durch den Arbeitgeber beruhen. Das
wire dann der Fall, wenn der Arbeitnehmer
das beanstandete Verhalten zwar nachweisbar
begangen hat, dieses aber entgegen der Auffas-
sung des Arbeitgebers vertragsgemil ist. Ein
solcher Fall liegt beispielsweise vor, wenn der
Arbeitgeber den Arbeitnehmer, der um 9:00
Uhr zur Arbeit kommt, mit der Begriindung
abmahnt, er sei zu spit gekommen, weil er um
8:00 Uhr hitte anfangen miissen. Der Arbeit-
nehmer hat aber eine Gleitzeitvereinbarung,
wonach er berechtigt ist, zwischen 8:00 Uhr
und 9:30 Uhr seine Arbeit aufzunehmen.

Die Rechtswidrigkeit einer Abmahnung
kann aber auch aus rein formellen Griinden
in Betracht kommen. Der Inhalt einer Abmah-
nung folgt aus ihrer Funktion. Der Betroffene
muss der Abmahnung zweifelsfrei entnehmen
kénnen, was ihm vorgeworfen wird, wie er
sein Verhalten in Zukunft einzurichten hat
und welche Sanktionen ihm drohen, wenn
er sich nicht entsprechend verhilt. Der Ar-
beitgeber muss den geriigten Vorfall einzeln
konkret mit Datum und gegegebenfalls der
Uhrzeit schildern. Denn nur so kann sich der
Arbeitnehmer gegen unberechtigte Vorwiir-
fe zur Wehr setzen. Gibt der Arbeitgeber nur
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pauschal an, »wir mahnen Sie ab, weil Sie zu
spit zur Arbeit gekommen sind, ist die Ab-
mahnung nicht hinreichend konkret und da-
mit unwirksam.

Wie konnen Beschiftigte sich wehren?

Hat ein Beschéftigter eine Abmahnung erhalten
und will diese nicht tatenlos hinnehmen, gibt es
mehrere Reaktionsmoglichkeiten und -stufen.
Die mildeste Reaktionsmoglichkeit ist das Er-
stellen einer sogenannten »Gegendarstellunge.
Der Arbeitnehmer schreibt dem Arbeitgeber
seine Sicht der Dinge auf und erldutert, weshalb
die Abmahnung zu Unrecht erteilt wurde. Ent-
scheidet sich die Beschiiftigte fiir eine Gegen-
darstellung, sollte sie darauf bestehen, dass die
Gegendarstellung ebenfalls zur Personalakte
genommen wird. Es empfiehlt sich auch, nach
einer gewissen Zeit, Einblick in die Personal-
akte zu nehmen, um zu priifen, ob die Abmah-
nung und die Gegendarstellung tatsichlich zur
Personalakte genommen wurden.

Im Falle einer aus Arbeitnehmersicht unbe-
rechtigten Abmahnung kann der Arbeitnehmer
sich auch durch Erhebung einer Klage auf Ent-
fernung der Abmahnung aus der Personalakte
zur Wehr setzen. Der Prozess auf Entfernung
der Abmahnung aus der Personalakte dauert
im Regelfall circa vier bis sechs Monate. Das
Gericht priift, ob die Abmahnung berechtigt ist
und gibt - im Falle ihrer Unwirksamkeit - dem
Arbeitgeber auf, die Abmahnung aus der Per-
sonalakte zu entfernen. Die Darlegungs- und
Beweislast fiir die Wahrheit der in der Abmah-
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nung aufgestellten Tatsachenbehauptungen
trigt der Arbeitgeber. Wirft der Arbeitgeber
dem Arbeitnehmer beispielsweise vor, zu spit
zur Arbeit gekommen zu sein, muss der Ar-
beitgeber die Verspatung bei Gericht beweisen.
Beruft sich der Arbeitnehmer auf einen Recht-
tertigungsgrund, beispielsweise, dass er mit
Zustimmung seines Vorgesetzten, seine Arbeit
spiter aufnehmen durfte, muss der Arbeitneh-
mer bei Gericht darlegen und beweisen, dass er
diese Zustimmung tatsdchlich hatte. Nachteil
eines gerichtlichen Verfahrens auf Entfernung
der Abmahnung aus der Personalakte aus Ar-
beitnehmersicht ist allerdings — wie in den iib-
rigen arbeitsgerichtlichen Verfahren auch - die
Kostenregelung in § 12a Arbeitsgerichtsgesetz
(ArbGG). Danach muss in der ersten Gerichts-
instanz jede Partei ihre eigenen Rechtsanwalts-
kosten - unabhéngig davon ob man gewinnt
oder unterliegt - selber tragen. Wie hoch die
Kosten sind, richtet sich nach dem Streitwert,
der fiir die meisten gerichtlichen Verfahren
festgesetzt wird. Fiir eine Klage auf Entfernung
einer Abmahnung aus der Personalakte wird
iiberwiegend ein Bruttomonatsgehalt als Streit-
wert zugrunde gelegt.

»Eine Abmahnung
ist unwirksam,
wenn sie lediglich
pauschale Vorwiirfe
beinhaltet.«

JAVIER DAVILA CANC

In der arbeitsgerichtlichen Praxis erledigen
sich die Prozesse auf Entfernung der Abmah-
nung aus der Personalakte hidufig durch einen
Vergleich: Die Abmahnung bleibt bis zu einem
bestimmten Zeitpunkt in der Personalakte und
wird dann ersatzlos entfernt.

Wenn die Abmahnung unwirksam ist, der
Arbeitnehmer aber keine Moglichkeit hat, dies
bei Gericht zu beweisen oder dem Arbeitneh-
mer das Fithren eines Verfahrens schlichtweg
zu teuer ist, kann er die Abmahnung in der
Personalakte belassen. Damit gibt der Arbeit-
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nehmer nicht zu verstehen, dass er die Ab-
mahnung akzeptiert oder dass diese berechtigt
ist. Spricht der Arbeitgeber zu einem spéteren
Zeitpunkt eine Kiindigung mit der Begriindung
aus, »es ist nicht das erste Mal, dass der Arbeit-
nehmer eine derartige Verfehlung an den Tag
legt«, muss das Gericht inzident in diesem Ver-
fahren priifen, ob die Abmahnung aus der Ver-
gangenheit auch wirksam ist. In einem solchen
Verfahren muss der Arbeitgeber darlegen und

beweisen, dass die Abmahnung wirksam ist-

Nachteil dieser Vorgehensweise ist allerdings,
dass die Abmahnung in der Personalakte -
auch wenn sie unberechtigt ist - ein negatives
Bild des Arbeitnehmers gibt. Eine unberechtig-
te Abmahnung kann im Einzelfall diec Grundla-
ge fiir eine falsche Beurteilung des Arbeitneh-
mers sein. Dies kann sich dann beispielsweise
bei innerbetrieblichen Bewerbungen oder Aus-
wahlverfahren negativ auswirken.

Mitbestimmung des Betriebsrats

In der Praxis hort man auch gelegentlich »Die
Abmahnung ist unwirksam, weil der Betriebs-
rat nicht zuvor angehért wurde. « Auch hierbei
handelt es sich um einen Irrtum. Die Mitbe-
stimmungsrechte des Betriebsrats ergeben sich
aus dem Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG).
Dort ist insbesondere in § 102 Abs. 1 BetrVG
geregelt, dass der Betriebsrat vor Ausspruch
einer Kiindigung anzuhoren ist und dass die
ohne vorherige Betriebsratsanhorung ausge-
sprochene Kiindigung unwirksam ist. Fiir Ab-
mahnungen gibt es keine vergleichbare Rege-
lung im BetrVG, so dass der Betriebsrat bei der
Erteilung von Abmahnungen nicht zu beteili-
gen ist. Die in der Praxis hiufig gestellte Frage,
ob der Betriebsrat iiber § 80 Abs. 2 BetrVG zu-
mindest einen Anspruch hat, iiber jede erteil-
te Abmahnung informiert zu werden, hat das
Bundesarbeitsgericht (BAG) jlingst mit einem
Beschluss verneint.! Der Betriebsrat hat nach
dieser Entscheidung keinen Anspruch darauf,
dass ihm alle ab einem bestimmten Zeitpunkt
erteilten Abmahnungen, mit Ausnahme des
Bereichs der leitenden Angestellten und der
Geschiftsfithrung, in anonymisierter Form
vorgelegt werden. <
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