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Rundschreiben 08/2016

Thema: Ordentliche Kiindigung von Arbeitsverhaltnissen aus
Arbeitgebersicht — Kiindigungsgriinde, Inhalt des
Kiindigungsschreibens — /Arbeitsrecht

1. Einleitung:

Der Arbeitgeber kann ein Arbeitsverhaltnis, auf das das Kiindigungsschutzgesetz anzuwenden
ist, nur kindigen, wenn er einen Kindigungsgrund hat. Zur Frage, ob das
Kindigungsschutzgesetz anwendbar ist, verweisen wir auf das Rundschreiben 05/2016.
Voraussetzung flr die Anwendbarkeit des Kiindigungsschutzgesetzes ist, dass das zu
kiindigende Arbeitsverhadltnis im Zeitpunkt des Zugangs der Kiindigung mindestens 6
Monate bestanden hat und im Betrieb des Arbeitgebers in der Regel mehr als 10
Arbeitnehmer beschaftigt sind, § 23 Abs. 1, Satz 3 KSchG.

Neben der Frage, ob ein Kiindigungsgrund gegeben ist, der die Kiindigung rechtfertigt, wollen
wir uns auch mit der Frage beschaftigen, welchen Inhalt das Kiindigungsschreiben selbst
haben soll (unabhdngig von der Frage, ob das Kiindigungsschutzgesetz anwendbar ist oder
nicht).

2. Kiindigungsgriinde bei Anwendbarkeit des Kiindigungsschutzgesetzes:

Die ordentliche Kindigung des Arbeitsverhdltnisses gegeniiber einem Arbeitnehmer ... ist
rechtsunwirksam, wenn sie sozial ungerechtfertigt ist, § 1 Abs. 1 KSchG. Sozial
ungerechtfertigt ist die Kindigung, wenn sie nicht durch Griinde, die in der Person oder in
dem Verhalten des Arbeitnehmers liegen, oder durch dringende betriebliche Erfordernisse, die
einer Weiterbeschaftigung des Arbeitnehmers in diesem Betrieb entgegenstehen, bedingt ist,
§ 1 Abs. 2, Satz 1 KSchG.

Das Gesetz erdffnet also Kindigungsmdglichkeiten fir Arbeitnehmer, auf die das
Kindigungsschutzgesetz anwendbar ist, bei personenbedingten, verhaltensbedingten oder
betriebsbedingten Griinden.

a) Personenbedingte Kiindigung:

Eine personenbedingte Kiindigung ist dann zuldssig, wenn der Arbeitnehmer aufgrund seiner
personlichen Fahigkeiten und Eigenschaften nicht mehr in der Lage ist, kiinftig seine
geschuldete arbeitsvertragliche Verpflichtung zur erflillen. Zudem miuissen dadurch die
betrieblichen und wirtschaftlichen Interessen des Arbeitgebers in unzumutbarer Weise
beeintrachtigt werden. Da eine Kiindigung immer nur das allerletzte Mittel (ultima ratio) sein
kann, ist vorher zu priifen, ob der Arbeitnehmer nicht auf einem anderen freien Arbeitsplatz
weiterbeschaftigt werden kann oder ob die Kindigung nicht durch andere MaBnahmen
(behindertengerechte Einrichtung des Arbeitsplatzes, Fortbildung etc.) vermieden werden
kann.




Eine personenbedingte Kiindigung kann unter anderem in Betracht kommen bei:

- Minderleistung

- Alkoholismus und Drogensucht
- Fehlende Erlaubnisse

- Druckkiindigung

- Freiheitsstrafen

- Krankheiten

- etc.

Bei krankheitsbedingten Kiindigungen ist zwischen haufigen Kurzerkrankungen und
Langzeiterkrankungen zu unterscheiden. In jedem Falle muss ein betriebliches
Eingliederungsmanagement nach § 84 Abs. 2 SGB IX durchgeflihrt werden. Wurde es nicht
durchgefiihrt, gilt folgendes: Der Arbeitgeber muss darlegen, dass ein betriebliches
Eingliederungsmanagement objektiv nutzlos gewesen ware. Dazu muss er umfassend und
detailliert vortragen, warum weder ein weiterer Einsatz auf dem bisherigen Arbeitsplatz noch
dessen leidensgerechte Anpassung oder Veranderung mdoglich gewesen wére und der
Arbeitnehmer auch nicht auf einem anderen Arbeitsplatz bei gednderter Tatigkeit hatte
eingesetzt werden konnen, warum also ein betriebliches Eingliederungsmanagement in
keinem Fall dazu héatte beitragen kénnen, neuerliche Krankheitszeiten bzw. der Fortdauer der
Arbeitsunfahigkeit entgegenzuwirken und das Arbeitsverhdltnis zu erhalten, BAG vom
13.05.2015, Az.: 2 AZR 565/14.

b) Verhaltensbedingte Kiindigung:

Eine verhaltensbedingte Kiindigung kann auf Vertragsverletzungen des Arbeitnehmers sowie
auf sein dienstliches und auBerdienstliches Verhalten gestitzt werden. Es muss immer eine
schuldhafte Pflichtverletzung des Arbeitnehmers vorliegen.

Auch bei einer verhaltensbedingten Kiindigung ist immer eine Abwagung der Interessen von
Arbeitgeber und Arbeitnehmer vorzunehmen.

Auf Seiten des Arbeitnehmers sind unter anderem die Art, Schwere und Dauer der
Pflichtverletzung, die Dauer der Betriebszugehorigkeit, das Lebensalter, das Bestehen von
Unterhaltsverpflichtungen, aber auch eine Versetzungsmdglichkeit innerhalb des Betriebes zu
beriicksichtigen.

Auf Seiten des Arbeitgebers sind dessen Interessen an der Aufrechterhaltung der Disziplin im
Betrieb, die Wiederholungsgefahr, die Schadigung seines Ansehens etc. zu berticksichtigen.

Grundsatzlich muss vor einer verhaltensbedingten ordentlichen Kiindigung eine erfolglose
Abmahnung vorausgehen.

Eine verhaltensbedingte Kiindigung kann unter anderem in Betracht kommen bei:

- Beleidigung von Kollegen/Arbeitgeber

- Eigenmachtigen Urlaubs

- Privattelefonie/-internetnutzung

- Alkohol-/Drogenmissbrauch (nicht: Krankheit)
- Haufigem Zuspatkommen

- Weigerung, eine Arbeit auszufiihren

- Sexueller Belastigung

etc.



¢) Betriebsbedingte Kiindigung:

Eine ordentliche, betriebsbedingte Kiindigung ist sozial gerechtfertigt, wenn sie durch
dringende betriebliche Erfordernisse bedingt ist und keine andere Beschaftigungsmaoglichkeit
im Betrieb des Arbeitgebers besteht und der Arbeitgeber bei der Auswahl des Arbeitnehmers
soziale Gesichtspunkte ausreichend berlicksichtigt hat.

Voraussetzung ist eine freie Unternehmerentscheidung, deren Umsetzung zum Wegfall von
Arbeitsplatzen fihrt.

Der Arbeitgeber kann wirtschaftliche, technische und organisatorische Entscheidungen treffen
(Unternehmerentscheidung). Die Umsetzung dieser Unternehmerentscheidung kann den
Abbau von Arbeitsplatzen zur Folge haben. Voraussetzung ist immer, dass die Entscheidung
auch tatsachlich umgesetzt wurde.

Die Ursachen flir eine solche Unternehmerentscheidung kdénnen im auBerbetrieblichen oder
aber auch im innerbetrieblichen Bereich liegen.

Die Verpflichtung des Arbeitgebers, den Arbeitnehmer zur Vermeidung einer
Beendigungskiindigung auf einen anderen -freien- Arbeitsplatz zu beschaftigen, erstreckt sich
dabei grundsatzlich nicht auf Arbeitsplatze in einem im Ausland gelegenen Betrieb oder
Betriebsteil des Unternehmens, BAG Urteil vom 24.09.2015, Az.: 2 AZR 3/14.

SchlieBlich muss eine ordnungsgemdBe Sozialauswahl getroffen werden. Dabei sind die
nachfolgenden Auswahlgesichtspunkte abschlieBend:

- Dauer der Betriebszugehdérigkeit

- Lebensalter des Arbeitnehmers

- Unterhaltsverpflichtungen des Arbeitnehmers
- Schwerbehinderung des Arbeitnehmers

3. Kiindigungsgriinde auBerhalb der Anwendbarkeit des Kiindigungsschutz-
gesetzes:

Wenn das Kindigungsschutzgesetz nicht anwendbar ist (weil das Arbeitsverhaltnis noch keine
6 Monate gedauert hat oder im Betrieb des Arbeitgebers in der Regel 10 oder weniger
Arbeitnehmer beschaftigt sind), kann der Arbeitgeber ohne Kindigungsgrund kiindigen. In
Kleinbetrieben ist der Kindigungsschutz eingeschrankt. Der Arbeitnehmer wird nur vor
willkirlichen Entscheidungen geschitzt. Aber auch altersdiskriminierende Kiindigungen
kénnen nach § 134 BGB i. V. m. § 7 Abs. 1, §§ 1, 3 AGG unwirksam sein, BAG Urteil vom
23.07.2015, Az.: 6 AZR 457/14.

4. Inhalt des Kiindigungsschreibens:

Die Kiindigung ist eine einseitige, empfangsbedirftige Willenserklarung. Sie muss so bestimmt
sein, dass der Arbeitnehmer Klarheit Uber die Absicht des Arbeitnehmers erhalt. Dies
bedeutet, dass dem Kiindigungsschreiben auch der Zeitpunkt der beabsichtigten Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses entnommen werden kdnnen muss. Eine Kindigung ,zum nachst
zuldssigen Termin® ist mdglich, wenn dem Arbeitnehmer die Dauer der Kiindigungsfrist
bekannt oder fiir ihn bestimmbar ist, BAG Urteil vom 20.01.2016, Az.: 6 AZR 782/14.

Es empfiehlt sich deshalb folgende Formulierung: ,...kiindige ich das Arbeitsverhaltnis mit
Ihnen zum nachst zuldssigen Termin, das ist der ....... (Datum)."



Wenn der angegebene Endzeitpunkt (z.B. 31.07.2016) falsch ermittelt sein sollte, ergibt sich
aus der vorausgehenden Formulierung, dass die Kiindigung in jedem Fall zum ndachst
mdglichen Termin wirken soll.

Im Kiindigungsschreiben selbst sollten mdglichst keine Kiindigungsgriinde genannt werden.
Gesetzlich ist dies nicht geschuldet. Es kann sich allenfalls eine Verpflichtung zur Angabe der
Kiindigungsgriinde aus einer tarifvertraglichen Verpflichtung ergeben oder aber bei einer
auBerordentlichen fristlosen Kiindigung dann, wenn der Arbeitnehmer die Mitteilung der
Kindigungsgriinde verlangt, § 626 Abs. 2, Satz 3 BGB. Gerade auch im Kleinbetrieb sollten
keine Kindigungsgriinde genannt werden, um zu vermeiden, dass darauf eine
Kindigungsschutzklage mit der Begriindung, die Kindigung sei willkirlich erfolgt, gestitzt
wird.



