Verlust des Arbeitsplatzes
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1 Allgemeines

Arbeitsverhaltnisse kénnen auf unterschiedliche Weise
beendet werden. Wenn Sie als Arbeitnehmer damit ein-
verstanden sind, kann das Arbeitsverhaltnis durch ei-
nen Aufhebungsvertrag aufgelost werden.

Ein Arbeitsverhaltnis kann aber auch mit Zeitablauf,
nach Zweckerreichung oder durch Ausspruch einer
Kindigung enden. Die Mehrzahl der Arbeitsverhaltnis-
se wird durch eine Kiindigung aufgel6st. Droht lhnen
die Beendigung lhres Arbeitsverhaltnisses, sollten Sie
entsprechend vorbereitet sein.

2 Befristung

Beachten Sie bitte Folgendes, wenn Sie auf der Basis
eines befristeten Arbeitsvertrags arbeiten: Im Gegen-
satz zum unbefristeten Arbeitsverhéltnis endet das be-
fristete Arbeitsverhaltnis, ohne dass eine Kiindigung
erforderlich ware. Das Gesetz Uber Teilzeitarbeit und
befristete Arbeitsvertrage (TzBfG) schafft eine einheitli-
che Rechtsgrundlage sowohl fir befristete als auch fir
auflésend bedingte Arbeitsverhaltnisse. Daneben gibt
es noch einzelne Spezialregelungen, wie z.B. § 21
Bundeserziehungsgeldgesetz (BerzGG).

21 Zeit- und Zweckbefristung und auf-
I6send bedingte Arbeitsverhiltnisse

Die Befristung eines Arbeitsverhaltnisses setzt nicht
zwingend die Nennung eines festen Endtermins voraus.
Bei der Zeitbefristung (§ 3 Abs. 1, Satz 2, 1. Alt.
TzBfG) wird das Arbeitsverhéltnis fir eine bestimmte
Dauer geschlossen.

Beispiel

Um eine Zeitbefristung handelt es sich dann, wenn in lhrem
Arbeitsvertrag z.B. vereinbart wurde, dass Sie fiir eine Wo-
che, ein Jahr oder bis zum 31.12. ... beschaftigt werden. Ist
der vorgesehene Beendigungszeitpunkt exakt bestimmt,
endet das Arbeitsverhaltnis mit diesem Zeitpunkt.

Wenn lhr Arbeitsvertrag nicht hinreichend genau den
Endtermin bestimmt und Sie finden dort z.B. folgende
Regelung: ,Herr ... wird fir ca. ein Jahr als ... beschaf-
tigt. ...“, dann ist die Befristung unwirksam.

Bei der Zweckbefristung (§ 3 Abs.1 Satz 2 2. Alt.
TzBfG) ist die Dauer des Arbeitsverhaltnisses nicht ka-
lendermaRig bestimmbar, sondern von vornherein von
dem Eintritt eines von den Parteien als gewiss angese-
henen Ereignisses abhangig gemacht. Das einzig Un-
gewisse ist der genaue Zeitpunkt des Eintritts dieses
Ereignisses.

Beispiel

Um eine Zweckbefristung handelt es sich z.B., wenn Sie
zur Vertretung eines erkrankten Arbeitnehmers beschaftigt
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werden und niemand sagen kann, wann dieser wieder ge-
nesen ist.

In einem solchen Fall kénnen Sie den Endtermin des
befristeten Arbeitsverhaltnisses nicht voraussehen, was
der Gesetzgeber als unzumutbar erachtet. Deshalb
steht lhnen eine sogenannte Auslauffrist von zwei
Wochen zu. Sie beginnt mit Zugang der schriftlichen
Unterrichtung durch den Arbeitgeber Giber den Zeitpunkt
der Zweckerreichung. Vertraglich kénnen langere, aber
keine kirzeren Fristen vereinbart werden. Fazit: Wer-
den Sie zweckbefristet beschaftigt, endet Ihr Arbeits-
verhaltnis zwei Wochen, nachdem lhr Arbeitgeber Ih-
nen mitgeteilt hat, dass der Zweck lhrer Beschaftigung
erreicht ist.

Um ein auflosend bedingtes Arbeitsverhiltnis han-
delt es sich dann, wenn der Endtermin von einem un-
gewissen Ereignis abhangig ist. Aufldsend bedingte Ar-
beitsverhaltnisse sind weitgehend befristeten Arbeits-
verhaltnissen gleichgestellt. Insbesondere muss die
auflésende Bedingung durch einen sachlichen Grund
gerechtfertigt sein.

Beispiel

Ein sachlicher Grund liegt nicht vor, wenn das allgemeine
Wirtschaftsrisiko unangemessen auf den Arbeitnehmer ver-
lagert wird. Das ist etwa der Fall, wenn die Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses  bei  Urlaubsuberschreitung, bei
Schwangerschaft, bei Krankheit oder bei Feststellung der
Berufs- oder Erwerbsunfahigkeit vereinbart wird. Solche
Befristungen sind unzulassig. In einem solchen Fall besteht
lhr Arbeitsverhaltnis unbefristet fort.

Zulassig sind auflosende Bedingungen wie z.B. die
Koppelung des Bestands des Arbeitsverhaltnisses an
die Zustimmung des Betriebsrats zur Einstellung oder
an das Ergebnis einer arztlichen Untersuchung. Han-
delt es sich um eine zulassige auflésende Bedingung,
muss lhr Arbeitgeber lhnen den Eintritt der Bedingung
ankiindigen. Ab diesem Zeitpunkt besteht lhr Arbeits-
verhaltnis noch mindestens zwei Wochen fort.

2.2 Schriftform

§ 14 Abs. 4 TzBfG ordnet fiir alle befristeten Arbeitsver-
trage die Schriftform an. Nur die Befristungsabrede
als solche und nicht der ganze Vertrag unterliegen der
Schriftform. Wurde keine schriftliche Vereinbarung ge-
troffen, gilt das Arbeitsverhaltnis als unbefristet ge-
schlossen.

2.3 Befristungen ohne sachlichen Grund

Gem. § 14 Abs. 2 TzBfG bedarf die kalendermaRige
Befristung eines Arbeitsvertrags keines sachlichen
Grundes, wenn der Arbeitsvertrag oder seine hdchstens
dreimalige Verlangerung nicht die Gesamtdauer von
zwei Jahren Uberschreitet. Das gilt aber nur fiir Neu-
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einstellungen. Waren Sie zuvor bereits einmal in dem-
selben Unternehmen beschaftigt und haben jetzt einen
befristeten Vertrag ohne sachlichen Grund abgeschlos-
sen, ist diese Befristung unwirksam.

Hinweis

Befristete Arbeitsvertrage in neu gegriindeten Unterneh-
men genielRen einen Sonderstatus. In den ersten vier Jah-
ren nach ihrer Griindung ist die kalendermaRige Befristung
eines Arbeitsvertrags ohne Vorliegen eines sachlichen
Grundes bis zur Dauer von vier Jahren zuldssig. Dies gilt
allerdings nicht fir Neugriindungen im Zusammenhang mit
der rechtlichen Umstrukturierung von Unternehmen.

2.4 Befristungen mit sachlichem Grund

Ein befristeter Arbeitsvertrag ist zulassig und endet wie
vereinbart, wenn ein sachlicher Grund fir die Befristung
vorlag. Typische Félle sind hier z.B. die Projektarbeit,
Beschaftigung zu Vertretungszwecken oder wenn die
Eigenart der Arbeitsleistung die Befristung rechtfertigt.
Damit kénnen auch sogenannte Kettenbefristungen
abgeschlossen werden. Allerdings hat hier die Recht-
sprechung regulierend eingegriffen: Die Anforderungen
an den Sachgrund steigen mit jeder weiteren Befristung
und mit zunehmender Dauer der Beschéftigung bei
demselben Arbeitgeber. Bei Gericht wird immer nur die
letzte Befristung Uberprift. Lag fir sie kein sachlicher
Grund vor, ist die Befristung unwirksam.

2.5. Rechtsfolgen zuldssiger und unzulds-
siger Befristungen

Wahrend des Arbeitsverhaltnisses ist grundsatzlich die
ordentliche Kiindigung ausgeschlossen (§ 15 Abs. 3
TzBfG). Eine vorzeitige Beendigung ist nur im Wege
der auBerordentlichen (fristlosen) Kiindigung bei
Vorliegen eines wichtigen Grunds oder im Wege des
Aufhebungsvertrags mdglich. Aber: Werfen Sie noch
einmal einen Blick in lhren Vertrag, denn die Mdglich-
keit der ordentlichen Kiindigung kann vertraglich ver-
einbart werden.

Hinweis

Wird das wirksam befristete Arbeitsverhaltnis Gber den vor-
gesehenen Endtermin hinaus stillschweigend fortgesetzt,
so gilt es gem. § 15 Abs. 5 TzBfG als auf unbestimmte Zeit
verlangert.

Ist eine Befristungsregelung unwirksam, besteht das
Arbeitsverhaltnis unbefristet fort. Sie als Arbeitnehmer
mussen die Unwirksamkeit der Befristung geltend ma-
chen — und zwar innerhalb von drei Wochen nach dem
vereinbarten Ende des befristeten Arbeitsvertrags. Ist
die Befristung nur wegen des Mangels der Schriftform
unwirksam, kann der Arbeitsvertrag auch vor dem ver-
einbarten Ende ordentlich geklindigt werden.
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3  Aufhebungsvertrag

Wer einen Arbeitsvertrag abgeschlossen hat, kann ihn
auch einverstandlich wieder aufheben - nur Uber die
Folgen muss man sich im Klaren sein. Der Aufhe-
bungsvertrag hat sich in der Praxis als gangiges In-
strument erwiesen, Arbeitsverhaltnisse kurzfristig und
weitgehend risikofrei zu beenden.

Hinweis

Wenn Ihnen vom Arbeitgeber ein Aufhebungsvertrag ange-
boten wird, sollten Sie nicht vorschnell reagieren. Die Kon-
sequenzen eines Aufhebungsvertrags konnen weit rei-
chend sein. Besprechen Sie dies vorab mit Ihrem Rechts-
anwalt.

Mit wirksamer Aufhebung des Arbeitsvertrags enden
die Pflichten der Parteien, die an den Bestand des Ar-
beitsverhéltnisses anknlpfen. Aufhebungsvertrdge un-
terliegen der Schriftform.

Hinweis

Sollte Ihr minderjahriges Kind die einverstandliche Aufhe-
bung seines Berufsausbildungsverhaltnisses anstreben, er-
fordert dies die schriftliche Einwilligung des gesetzlichen
Vertreters.

3.1 Sie miissen sich informieren

Der Gesetzgeber geht davon aus, dass Sie als Arbeit-
nehmer sich vor Abschluss eines Aufhebungsvertrags
die Folgen Uberlegen und sich selbst informieren. Der
Arbeitgeber muss in aller Regel nicht von sich aus auf
schadliche Folgen hinweisen. In Einzelféllen kann das
anders sein. Gesteigerte Hinweispflichten hat der Ar-
beitgeber vor allem dann, wenn der Aufhebungsvertrag
auf seine Initiative hin und in seinem Interesse zustan-
de kommt. In jedem Fall muss der Arbeitgeber darauf
aufmerksam machen, dass der Abschluss eines Aufhe-
bungsvertrags zu einer Sperrfrist bzgl. des Arbeitslo-
sengeldes flihren kann. Wenn Sie sofort unterschrei-
ben, ohne eine angemessene Bedenkzeit zu verlangen,
hat das keinen Einfluss auf den Aufhebungsvertrag. Der
Arbeitgeber kann sich auf den Aufhebungsvertrag beru-
fen, wenn er den Arbeithehmer ungewarnt zum Ab-
schluss dieses Vertrags veranlasst und ihm weder eine
Bedenkzeit, noch ein Rucktritts- oder Widerrufsrecht
eingeraumt hat.

3.2 Wenn mit Kiindigung gedroht wird

Wenn Sie einen Aufhebungsvertrag unterschrieben ha-
ben, weil der Arbeitgeber Ihnen mit einer Kundigung
gedroht hat, kénnen Sie den Vertrag nach § 123 Bir-
gerliches Gesetzbuch (BGB) wegen widerrechtlicher
Drohung anfechten. Das gilt aber nur dann, wenn ein
verstandiger Arbeitgeber die Kiindigung gar nicht ernst-
haft in Erwagung hatte ziehen diirfen.
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3.3 Vorsicht bei Ausgleichsquittungen

Mit der Ausgleichsquittung sollen moglicher Streit um
bestehende oder zukiinftige Anspriiche verhindert oder
beseitigt und moglichst schnell klare Verhalinisse ge-
schaffen werden. Hier ist Vorsicht geboten. Wird dem
Arbeitnehmer eine Ausgleichsquittung prasentiert, in
der er den Empfang bestimmter Leistungen quittiert und
gleichzeitig auf weitere Anspriiche verzichtet, kann das
weitreichende Folgen haben. Unterzeichnen Sie eine
solche Ausgleichsquittung nicht, bevor Sie mit lhrem
Rechtsanwalt Riicksprache gehalten haben.

4 Kiindigung

Unter der Kiindigung versteht man eine einseitig emp-
fangsbedurftige Willenserklarung, die das Arbeitsver-
haltnis unmittelbar fir die Zukunft sofort oder nach Ab-
lauf einer Kindigungsfrist beenden soll. Eine Mitwir-
kung des Gekiindigten — wie z.B. die ,Annahme der
Kindigung“ — ist nicht erforderlich. Eine Kindigung —
gleich welcher Art — wird erst nach ihrem Zugang
wirksam. Dieser Zeitpunkt ist entscheidend fiir den Be-
ginn der Kindigungsfrist. Eine Kiindigung kann nur
dann wirksam werden, wenn sie schriftlich erteilt wur-
de (§ 125 Satz 1 BGB). Kiindigungserklarungen mis-
sen klar und eindeutig sein. Wer einer Kiindigung aus-
gesetzt ist, kann weder ihren Zeitpunkt noch den Inhalt
bestimmen. Er muss aber wissen, woran er ist. Unklar-
heiten gehen damit zu Lasten des Kiindigenden. Dabei
braucht das Wort ,Kiindigung*“ nicht zu fallen, wenn sich
aus dem Gesamtzusammenhang zweifelsfrei ergibt,
dass eine Beendigung des Arbeitsverhéltnisses gewollt
ist und wann es aufgeldst sein soll.

4.1 Die ordentliche Kiindigung

Mit der ordentlichen Kiindigung 16st man das Beschafti-
gungsverhaltnis fristgerecht auf. Fiir den Arbeitgeber
ist die Moglichkeit, das Arbeitsverhaltnis einseitig frist-
gerecht zu beenden, vielfach eingeschrankt. Im Gel-
tungsbereich des Kiindigungsschutzgesetzes (KSchG)
ist eine Kindigung nur wirksam, wenn sie sozial ge-
rechtfertigt ist (vgl. 6.). Daruber hinaus sind einzelne
Gruppen von Arbeitnehmern besonders geschitzt.

Hinweis

Tarifvertrage kénnen z.B. von den gesetzlichen Kundi-
gungsfristen abweichen. In lhrem Arbeitsvertrag kdnnen
langere als die gesetzlichen Fristen vereinbart sein. Aufler-
dem sollte man stets Uberprifen, ob die Kindigungsfrist
auch richtig berechnet wurde.

4.2 Die Anderungskiindigung

Mit der Anderungskiindigung versucht der Arbeitgeber,
eine Veranderung der Arbeitsbedingungen zu seinen
Gunsten zu erzwingen. Man kiindigt das Beschafti-
gungsverhaltnis und bietet zugleich fiir die Zeit nach
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Ablauf der Kiindigungsfrist ein neues Arbeitsverhalt-
nis zu verdanderten Bedingungen an. Ihnen bringt das
einen erheblichen Vorteil: Sie kdnnen das Angebot un-
ter dem Vorbehalt annehmen, dass sich diese Ande-
rung als sozial gerechtfertigt erweist. Im Prozess
wenden Sie sich dann nur noch gegen diese Verande-
rung. Verlieren Sie den Prozess, behalten Sie lhren Ar-
beitsplatz, allerdings zu den neuen Bedingungen. In
den durch den Arbeitsvertrag abgesteckten Grenzen
lassen sich Arbeitsbedingungen durch einfache Wei-
sung des Arbeitgebers andern. Sollen diese Grenzen
Uberschritten werden und kommt es nicht zu einer ein-
vernehmlichen Neuregelung des Arbeitsverhaltnisses,
muss der Arbeitnehmer mit einer Anderungskiindigung
rechnen. Ist diese wirksam, fiihrt sie zur einseitigen Ab-
anderung des Arbeitsvertrags.

Beispiel

Ein Arbeitnehmer wird als Verkaufer fiir die Filiale, den Be-
trieb in A* eingestellt. Seine Versetzung in eine andere Fi-
liale ist durch einfache Weisung des Arbeitgebers nicht
maoglich. Denn im Arbeitsvertrag wurde nicht festgelegt,
dass der Verkaufer auch in anderen Filialen beschaftigt
werden kann. In diesem Fall kann der Arbeitgeber daher
nur eine Anderungskiindigung aussprechen, um sein Ziel
zu erreichen.

421 Die Anderungskiindigung hat Vorrang vor
der Beendigungskiindigung

Lasst sich eine Beendigungskindigung durch Aus-
spruch einer Anderungskiindigung vermeiden, muss
der Arbeitgeber grundsatzlich erst einmal von diesem
milderen Mittel Gebrauch machen. Unterlasst er das, ist
allein deshalb die Beendigungskiindigung unwirksam.
Er muss daher dem Arbeitnehmer vor Ausspruch einer
Beendigungskiindigung das Anderungsangebot mit
dem deutlichen Hinweis unterbreiten, dass der Bestand
des Arbeitsverhéltnisses auf dem Spiel steht, wenn das
Angebot nicht angenommen wird. Zugleich muss er ei-
ne Uberlegungsfrist von mindestens einer Woche ein-
raumen. Lehnt der Arbeitnehmer dann ab, kann der Ar-
beitgeber eine Beendigungskundigung aussprechen.

4.2.2 Was das Gericht priift

Die ordentliche Anderungskiindigung wird auf ihre So-
zialwidrigkeit hin Gberprift. Es wird geklart, ob Griinde
in der Person, dem Verhalten oder dringende betriebli-
che Erfordernisse das Anderungsangebot bedingen und
ob die vorgeschlagene Anderung des Arbeitsvertrags
gesetzeskonform, tarifkonform und vom Arbeitneh-
mer hinzunehmen ist. Die Anderungskiindigung ist
sozial gerechtfertigt, wenn die Anderung der Arbeits-
bedingungen unvermeidbar war und die neuen Arbeits-
bedingungen erforderlich und annehmbar sind.
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4.2.3 Sie haben drei Moglichkeiten

Nach Ausspruch der Anderungskiindigung haben Sie
drei Méglichkeiten zu reagieren: Annahme, Annahme
unter Vorbehalt und Ablehnung des Anderungsange-
bots. Dazu muss das Angebot des Arbeitgebers jedoch
so konkret sein, dass Sie mit Ja oder Nein antworten
kénnen. Fehlt diese Klarheit des Angebots, ist die An-
derungskiindigung unwirksam.

Nehmen Sie das Angebot der gednderten Vertragsbe-
dingungen an, wird das Arbeitsverhaltnis zu diesen
neuen Bedingungen ab dem Zeitpunkt fortgefihrt, zu
dem die Kiindigung wirksam geworden ware. Die An-
nahme kann durch schlissiges Verhalten erfolgen, in-
dem Sie die neue Arbeit einfach aufnehmen. Nach Ab-
lehnung des Anderungsangebots wird aus der Ande-
rungskindigung eine Beendigungskindigung ohne wei-
teres Zutun von Seiten des Arbeitgebers. Sie kdnnen
das Angebot des Arbeitgebers unter dem Vorbehalt
annehmen, dass die Anderung der Arbeitsbedingungen
nicht sozial ungerechtfertigt ist. Sie kdnnen deutlich
machen, dass Sie die Anderung der Arbeitsbedingun-
gen vorerst nur zeitweise bis zur gerichtlichen Ent-
scheidung akzeptieren. Diesen Vorbehalt missen Sie
Ihrem Arbeitgeber innerhalb der Kiindigungsfrist, spa-
testens innerhalb von drei Wochen nach Zugang der
Kindigung erklaren. Sie sind zur unverziglichen An-
nahme der gednderten Arbeitsbedingungen verpflichtet.
Versdumen Sie es, rechtzeitig den Vorbehalt zu erkla-
ren, missen Sie zu den neuen Arbeitsbedingungen
weiterarbeiten.

4.3 Die auBerordentliche Kiindigung

Eine aulerordentliche - also fristlose - Kiindigung fiihrt
nach § 626 Abs. 1 BGB zur sofortigen Beendigung des
Arbeitsverhéltnisses. Die fristlose Kiindigung kann
auch mit einer sozialen Auslauffrist ausgesprochen
werden. Eine auflerordentliche Kiindigung verlangt -
auch wegen der meist damit verbundenen sozialrechtli-
chen Folgen - einen wichtigen Grund fiir die sofortige
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses. Sie kann nur
wirksam ausgesprochen werden, wenn Tatsachen vor-
liegen, aufgrund derer dem Kiindigenden unter Beriick-
sichtigung aller Umstande des Einzelfalls und unter
Abwagung der Interessen beider Vertragsparteien die
Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses bis zum Ablauf
der Kiindigungsfrist oder bis zum Zeitpunkt seiner ver-
einbarten Beendigung nicht zugemutet werden kann.

4.3.1 Der wichtige Grund

Nach § 626 Abs. 1 BGB missen Tatsachen vorliegen,
aufgrund derer dem Kiindigenden nicht zugemutet wer-
den kann, das Dienstverhaltnis bis zum Ablauf der
Kindigungsfrist fortzusetzen. Der wichtige Grund muss
objektiv geeignet sein, eine auBerordentliche Kiindi-
gung zu begriinden. Im Falle einer fristlosen personen-
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bedingten Kiindigung ist die Weiterbeschaftigung bis
zum Ablauf der Kiindigungsfrist in aller Regel zumutbar
und damit die Kindigung unwirksam. Die auf3erordent-
liche Kiindigung aus verhaltensbedingten Griinden
setzt voraus, dass der Gekiindigte rechtswidrig und
schuldhaft seine vertraglichen Pflichten verletzt hat
(z.B. Bummelei oder Arbeitsverweigerung des Arbeit-
nehmers). Hier ist regelmafRig eine vergebliche Ab-
mahnung erforderlich, soweit die Vertragsverletzung
den Leistungsbereich betrifft. Bei Pflichtverletzungen
(z.b: Unterschlagungen des Arbeitnehmers), die den
Vertrauensbereich betreffen, ist eine Abmahnung ent-
behrlich. Die auRerordentliche Kiindigung aus be-
triebsbedingten Griinden ist nur ausnahmsweise zu-
lassig. Aulderdienstliches Verhalten kann nur dann die
aufderordentliche Kiindigung rechtfertigen, wenn es sich
auf das Arbeitsverhaltnis konkret nachteilig auswirkt.
Eine fristlose Kindigung ist nur wirksam, wenn sie die
unausweichlich letzte MaRnahme fiir den Kiindigenden
darstellt. Alle anderen fir ihn zumutbaren Mittel wie
Abmahnung, Versetzung, Anderungskiindigung, ordent-
liche Kiindigung missen erschépft oder dem Kindi-
genden nicht mehr zumutbar sein.

4.3.2 Die Interessenabwdgung

Die Interessenabwagung im Einzelfall entscheidet in ei-
nem zweiten Schritt Uber die Wirksamkeit der auf3eror-
dentlichen Kiindigung. Es muss festgelegt werden, ob
der Wunsch des Kundigenden an einer moglichst
schnellen Beendigung des Arbeitsverhaltnisses im Ein-
zelfall héher zu bewerten ist als der seines Vertrags-
partners, zumindest fiir die Dauer der Kiindigungsfrist
beschaftigt zu bleiben. Die Dauer der Betriebszugeho-
rigkeit ist dabei stets zu beachten. Die PflichtverstdRe
mussen konkrete betriebliche oder wirtschaftliche Aus-
wirkungen zeigen.

4.3.3 Die Ausschlussfrist

Nach § 626 Abs. 2 BGB kann die aullerordentliche
Kindigung nur innerhalb einer Frist von zwei Wochen
erfolgen, nachdem der Kindigende von den fir die
Kindigung maRgebenden Tatsachen erfahren hat. So
ist sichergestellt, dass derjenige, der den Grund fir die
fristlose Kindigung geliefert hat, alsbald weil3, ob sie
ausgesprochen wird. Nach Ablauf der Frist erlischt das
Kiindigungsrecht.

5 Beteiligung der Mitarbeiterver-
tretung

Wo es einen Betriebsrat gibt, muss der Arbeitgeber der
Kindigung eine Abschrift der Stellungnahme des Be-
triebsrats beifligen, wenn dieser der Kiindigung gem. §
102 Abs. 4 Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) wider-
sprochen hat. Erhalten Sie keine solche Kopie, bleibt
die Kiindigung dennoch wirksam. Sinn der Vorschrift ist,
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den Arbeitnehmer in die Lage zu versetzen, seine Aus-
sichten im Kindigungsschutzprozess besser beurteilen
zu kénnen. Der Betriebsrat kann den Ausspruch einer
Kindigung durch den Arbeitgeber nicht verhindern. Al-
lerdings normiert § 102 BetrVG ein zwingendes Anho-
rungsverfahren. Hort der Arbeitgeber den Betriebsrat
vor Ausspruch einer Kindigung nicht an oder ist die
Anhoérung unvollstandig oder anderweitig fehlerhaft, hat
das gem. § 102 Abs. 1 Satz 3 BetrVG die Unwirksam-
keit der Kiindigung zur Folge. Sie sollten sich also beim
Betriebsrat bzgl. des Anhérungsverfahrens erkundigen,
falls Ihnen keine Abschrift der Stellungnahme tberreicht
wurde. Die ordnungsgemafRe Durchfiihrung der Be-
triebsratsanhérung muss der Arbeitgeber im Kindi-
gungsschutzprozess in vollem Umfang darlegen und
nachweisen. Eine Anhoérung des Betriebsrats ist gem.
§ 102 Abs. 1 BetrVG fiir jede Kiindigung durchzufiih-
ren. Nicht angehort wird der Betriebsrat, wenn es nicht
um eine Kiindigung, sondern um einen anderen Been-
digungstatbestand wie z.B. Aufhebungsvereinbarung,
Beendigung durch Fristablauf oder Anfechtung geht.

Hinweis

Nach Eingang der Anhérung hat der Betriebsrat bei der or-
dentlichen Kindigung eine Woche und bei der auReror-
dentlichen Kindigung drei Tage Zeit, eine Stellungnahme
abzugeben. Der Betriebsrat muss diese Frist nicht aus-
schopfen. Vor Ablauf der Fristen kann jedoch nur dann eine
Kundigung ausgesprochen werden, wenn eine abschlie-
Rende Stellungnahme des Betriebsrats vorliegt. Soweit der
Betriebsrat vor Ausspruch einer fristiosen Kiindigung ange-
hért werden soll, verlangert sich die Frist des § 626 Abs. 2
BGB nicht. Der Arbeitgeber muss also spatestens bis zum
zehnten Tag nach Kenntnis der fiir die Kiindigung maRge-
benden Tatsachen den Betriebsrat anhoren.

6 Kindigungsschutz

Der Kiindigungsschutz nach dem Kiindigungsschutzge-
setz (KSchG) wird auch allgemeiner Kiindigungs-
schutz genannt. Er ermdglicht die gerichtliche Uberprii-
fung einer ordentlichen Kindigung auf ihre soziale
Rechtfertigung. Zu den Grundprinzipien des Kindi-
gungsrechts gehort die VerhaltnismaRigkeit. Die Kiindi-
gung kommt nur als letztes Mittel in Betracht. Der Ar-
beitgeber muss deshalb versuchen, sie durch andere
mogliche und geeignete Malnahmen zu vermeiden.
Insbesondere muss er priifen, ob eine Weiterbeschafti-
gungsmaoglichkeit an einem anderen freien Arbeitsplatz
- ggf. zu schlechteren Bedingungen - besteht. Ebenso
muss zundchst die Anderungskiindigung eingesetzt
werden. Grundsatzlich ist bei jeder Kiindigung im Rah-
men einer umfassenden Interessenabwagung festzu-
stellen, ob unter Bericksichtigung aller wesentlichen
Umstande das Interesse des Arbeitgebers an der Be-
endigung des Arbeitsverhéltnisses das des Arbeitneh-
mers an seiner Fortsetzung Uberwiegt. Der allgemeine
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Kindigungsschutz gilt jedoch nicht fir alle Arbeitsver-
haltnisse. Er ist an bestimmte Voraussetzungen ge-
knUpft.

6.1 Der personliche Geltungsbereich

Das KSchG gilt fir Arbeitnehmer unabhéangig von der
Dauer der regelmafigen Arbeitszeit — also auch fur
Aushilfsbeschiftigte oder in Teilzeit Beschaftigte.
Arbeitnehmer ist, wer aufgrund eines privatrechtlichen
Vertrags im Dienst eines anderen zur Arbeitsleistung
verpflichtet und dabei von diesem persénlich und wirt-
schaftlich abhangig ist. Deshalb fallen freie Mitarbeiter
nicht unter den Schutz des KSchG, weil sie nur wirt-
schaftlich abhangig sind.

Hinweis

Der allgemeine Kiindigungsschutz beginnt erst nach Ablauf
einer Wartezeit. Das Arbeitsverhaltnis muss zum Zeitpunkt
des Zugangs der Kundigung mit demselben Betrieb oder
Unternehmen langer als sechs Monate bestanden haben.
Tatsachliche Unterbrechungen wie z.B. Krankheit oder Ur-
laub sind unerheblich, entscheidend ist nur der rechtliche
Bestand des Arbeitsverhaltnisses.

Beispiel

Ein Arbeitnehmer hat in den ersten vier Monaten seines
Arbeitsverhaltnisses gearbeitet, anschlieBend war er zwei
Monate krank. Die Wartezeit von sechs Monaten ist erfiillt.

6.2 Der betriebliche Geltungsbereich

Der allgemeine Kiindigungsschutz ist zweigeteilt. Ar-
beitnehmer, die am 31.12.2003 in einem Betrieb mit
mehr als funf regelmaRig Beschaftigten tatig waren,
bleiben kiindigungsgeschiitzt. Fir alle anderen gilt der
neue Schwellenwert. Sie haben Kindigungsschutz,
wenn der Betrieb mehr als zehn Arbeitnehmer hat. Teil-
zeitbeschaftigte werden nach wie vor anteilig bertick-
sichtigt.

Beispiel

Hat ein Arbeitgeber am 31.12.2003 vier Vollzeitbeschaftig-
te, einen Mitarbeiter mit 25 Stunden und einen mit 18 Stun-
den in der Woche beschaftigt, behalten alle sechs den
Kindigungsschutz, weil die Anzahl der Beschaftigten zum
Stichtag 5,25 betrug. Beschaftigt er nach dem Stichtag vier
weitere Vollzeitbeschaftigte, erwerben diese keinen Kindi-
gungsschutz. Steigt die Zahl der Beschaftigten danach auf
Uber zehn, haben alle Kiindigungsschutz.

Auszubildende zahlen nicht dazu, Teilzeitbeschaftigte
sind bei einer regelmaRigen wdchentlichen Arbeitszeit
von nicht mehr als 20 Stunden als 0,5 Arbeitnehmer
und bei einer regelmafligen wdchentlichen Arbeitszeit
von nicht mehr als 30 Stunden als 0,75 Arbeitnehmer
zu bertiicksichtigen.
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6.3 Der gegenstindliche Geltungsbe-
reich

Der allgemeine Kiindigungsschutz nach § 1 KSchG gilt
fir ordentliche Arbeitgeberkiindigungen. Das KSchG
findet keine Anwendung auf andere Beendigungstatbe-
stande, wie Kiindigung des Arbeitnehmers, Anfechtung,
Aufhebung.

6.4 Die Sozialwidrigkeit

Im Geltungsbereich des KSchG ist eine ordentliche
Kindigung unwirksam, wenn sie nicht sozial gerechtfer-
tigt ist. Das ist der Fall, wenn sie nicht durch Griinde,
die in der Person oder im Verhalten des Arbeitnehmers
liegen, oder durch dringende betriebliche Erfordernisse
bedingt ist.

6.4.1 Die personenbedingte Kiindigung

Die personenbedingte Kindigung setzt voraus, dass
der Arbeitnehmer seine Fahigkeiten oder seine Eignung
verloren hat, die geschuldete Arbeitsleistung ganz oder
zum Teil zu erbringen. Auf ein Verschulden kommt es
dabei nicht an. Daher erfordert die personenbedingte
Kindigung keine Abmahnung. Gerade bei der perso-
nenbedingten Kiindigung muss der Arbeitgeber jede
mogliche zumutbare und geeignete MaRnahme ergrei-
fen, die die Kindigung vermeiden hilft. Vor Ausspruch
der Kiindigung muss daher Uberprift werden, ob der
Arbeitnehmer auf einem anderen freien Arbeitsplatz
des Betriebs oder Unternehmens weiterbeschéftigt
werden kann. Der Arbeitgeber muss prifen, ob eine
Moglichkeit zur Weiterbeschaftigung nach zumutba-
ren Umschulungs- oder FortbildungsmalRnahmen be-
steht. AulRerdem muss er versuchen, den Arbeitnehmer
zu geanderten Arbeitsbedingungen ggf. auf einem Ar-
beitsplatz mit weniger Anforderungen und geringerer
Bezahlung zu beschaftigen.

Beispiel

Der haufigste Fall einer personenbedingten Kiindigung ist
die krankheitsbedingte Kundigung. Ist ein Arbeitnehmer
krankheitsbedingt auf Dauer nicht mehr in der Lage, die
geschuldete Arbeit auf seinem bisherigen Arbeitsplatz zu
erbringen, oder ist seine Leistungsfahigkeit krankheitsbe-
dingt gemindert, muss der Arbeitgeber Uber die einfache
Besetzung freier Arbeitsplatze hinausgehen. Er ist in die-
sem Fall verpflichtet, leidensgerechte Arbeitsplatze frei zu
machen oder zu schaffen, soweit das im Rahmen des Di-
rektionsrechts méglich ist. Dazu gehért neben der Ande-
rung von Arbeitsablaufen und dem Umverteilen von Aufga-
ben auch die Versetzung anderer Mitarbeiter. Der Arbeit-
geber ist aber nicht verpflichtet, einen Arbeitsplatz freizu-
kiindigen.
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6.4.2 Die betriebsbedingte Kiindigung

Betriebliche Erfordernisse, die zur Kindigung flihren,
kénnen sich aus inner- oder aulerbetrieblichen Um-
stdnden ergeben. Zu den innerbetrieblichen Umstén-
den gehéren z.B. die Umstellung, Einschrankung oder
Einstellung der Produktion, ganz allgemeine Rationali-
sierungsmafinahmen, Vergabe von Arbeiten an Fremd-
firmen usw. Es muss sich um eine organisatorische
MaRnahme handeln, bei deren Umsetzung das Bediirf-
nis fiir die Weiterbeschaftigung entfallt. Zu den auBer-
betrieblichen Umstianden zahlen z.B. der Auftrags-
rickgang wegen gesamtwirtschaftlicher Rezession oder
branchen- bzw. betriebsspezifische Ursachen. Auch
wenn dringende betriebliche Griinde fiir eine Kiindigung
vorliegen, ist sie nach § 1 Abs. 3 Satz 1 KSchG sozial-
widrig, wenn der Arbeitgeber bei der Auswahl der zu
entlassenden Arbeitnehmer die Dauer der Betriebszu-
gehorigkeit, das Lebensalter, Unterhaltspflichten und
eine etwaige Schwerbehinderung nicht oder nicht aus-
reichend berUcksichtigt hat (Sozialauswahl).

Beispiel

Wird mehreren Arbeitnehmern aus dringenden betriebli-
chen Grinden zum selben Zeitpunkt gekindigt, einem ver-
gleichbaren Arbeitnehmer aber nicht, dem nach den
Grundsatzen der sozialen Auswahl vor allen anderen hatte
geklndigt werden mussen, ist nicht nur die Kindigung ei-
nes der entlassenen Arbeitnehmer unwirksam. Sie kénnen
sich alle auf den Auswahlfehler berufen.

Die Prifung der Sozialauswahl erfolgt in drei Schritten:
Zunachst ist der Kreis von vergleichbaren Arbeitneh-
mern zu ermitteln. Dann ist zu prifen, ob einzelne Ar-
beitnehmer in die soziale Auswahl nicht einzubeziehen
sind, weil ihre weitere Beschaftigung im berechtigten
betrieblichen Interesse liegt. In einem letzten Schritt er-
folgt dann die Auswahlentscheidung nach sozialen Ge-
sichtspunkten (Sozialauswahl, siehe oben). Dann geht
es also nicht mehr um die Frage, ob gekundigt werden
kann, sondern nur noch darum, wem gekundigt werden
darf.

6.4.3 Die verhaltensbedingte Kiindigung

Die verhaltensbedingte Kiindigung ist gerechtfertigt,
wenn Umstande im Verhalten des Arbeithehmers vor-
liegen, die bei verstandiger Wirdigung in Abwagung
der beiderseitigen Interessen der Vertragsparteien die
Kindigung als billigenswert und angemessen erschei-
nen lassen. MaRstab ist, ob ein ruhig und verstandig ur-
teilender Arbeitgeber das Verhalten des Arbeitnehmers
zum Anlass flr eine ordentliche Kiindigung genommen
hatte. Kiindigungsgriinde kdnnen sein: Leistungssto-
rungen (Schlechtleistung, unentschuldigtes Fehlen u.a.
Verstolle gegen die Arbeitspflicht), Stérungen der be-
trieblichen Ordnung (Beleidigung von Arbeitskollegen,
Verst6le gegen Verbote wie Rauch-/Alkoholverbot),
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Stérungen im Vertrauensbereich (Straftaten), Verlet-
zung von Nebenpflichten (verspéatete Krankmeldung,
fehlende Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung) usw.

Vor einer solchen Kiindigung muss der Arbeitgeber alle
anderen ihm zumutbaren MaRRnahmen zur Vermeidung
der Kindigung ergriffen haben. So darf er erst kiindi-
gen, wenn nicht mehr erwartet werden kann, der Ar-
beithehmer werde sich kinftig vertragsgerecht verhal-
ten. Daher muss einer Kiindigung in aller Regel eine
vergebliche Abmahnung vorausgehen. Eine Abmah-
nung ist nur entbehrlich, wenn es um schwere Pflicht-
verletzungen geht, deren Rechtswidrigkeit fir den Ar-
beithehmer ohne weiteres erkennbar und bei denen ei-
ne Hinnahme des Verhaltens durch den Arbeitgeber of-
fensichtlich ausgeschlossen ist.

7  Sonderkiindigungsschutz ein-
zelner Personengruppen

Beim allgemeinen Kindigungsschutz geht es um die
Sozialwidrigkeit einer ausgesprochenen Kindigung.
Der besondere Kiindigungsschutz setzt schon vor der
Kindigung ein und betrifft einzelne, besonders schiit-
zenswerte Gruppen.

7.1 Schwangere und Eltern

Schwangere und junge Mditter kénnen nach § 9
MuSchG bis zum Ablauf von vier Monaten nach der
Entbindung grundsatzlich nicht wirksam gekindigt
werden, wenn dem Arbeitgeber zum Zeitpunkt der Kin-
digung die Schwangerschaft bekannt war oder nach
Zugang der Kundigung rechtzeitig bekannt gemacht
wurde. Wird Elternzeit verlangt, darf der Arbeitgeber
das Arbeitsverhéltnis ab diesem Zeitpunkt bis zu ihrem
Ende nur mit Zustimmung der fiir den Arbeitsschutz zu-
stdndigen obersten Landesbehoérde ordentlich kundi-
gen.

7.2 Schwerbehinderte und ihnen Gleich-
gestellte

Die Kiindigung von langer als sechs Monaten beschaf-
tigten Schwerbehinderten und ihnen Gleichgestellten
bedarf nach den §§ 85, 90 Abs. 1, 91 SGB IX der vor-
herigen Zustimmung des Integrationsamts. Behinderte
Menschen mit einem Grad der Behinderung von weni-
ger als 50, aber mindestens 30, werden auf Antrag von
der Agentur fiir Arbeit Schwerbehinderten gleichge-
stellt.

7.3 Betriebsratsmitglieder

Die auBerordentliche Kiindigung von Mitgliedern des
Betriebsrats, der Jugend- und Auszubildendenvertre-
tung, der Bordvertretung, des Seebetriebsrats, des
Wahlvorstands sowie von Wahlbewerbern bedarf nach
§ 103 Abs. 1 BetrVG der vorherigen Zustimmung des
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Betriebsrats. Eine ordentliche Kindigung gegenuber
diesen Personen ist grundsatzlich unwirksam. Der be-
sondere Kiindigungsschutz endet fiir Mitglieder des Be-
triebsrats, des Seebetriebsrats und der Jugend- und
Auszubildendenvertretung ein Jahr, fir Mitglieder einer
Bordvertretung sechs Monate nach Beendigung der
Amtszeit. Fir Mitglieder des Wahlvorstands und Wahl-
bewerber wirkt der individuelle Kiindigungsschutz sechs
Monate nach Bekanntgabe des Wahlergebnisses nach.

8 Allgemeine Unwirksamkeits-
grinde

Neben dem allgemeinen und dem besonderen Kuindi-
gungsschutz ergibt sich fur die Kiindigung von Arbeits-
verhaltnissen eine Reihe von allgemeinen Unwirksam-
keitsgriinden aus anderen gesetzlichen Regelungen.

8.1 Grundrechtsverletzungen

Kuindigungen kdnnen grundgesetzwidrig und damit un-
wirksam sein. Die Kindigung verletzt ein Grundrecht,
wenn sie gerade und allein wegen solcher Umstande
erklart wird, die vom Schutzbereich einer Grundrechts-
norm erfasst werden. Fir das Arbeitsrecht hat vor allem
der Gleichbehandlungsgrundsatz Bedeutung. So
kann z.B. das Herausgreifen Einzelner bei gleichem
Kindigungssachverhalt eine unzuldssige Rechtsaus-
Ubung darstellen mit der Folge, dass die Kiindigung des
Herausgegriffenen unwirksam ist. Ebenso kann die in
Art. 4 Abs. 1 und 2 Grundgesetz (GG) garantierte Frei-
heit des Glaubens und der ungestorten Religions-
ausiibung einer Kiindigung entgegenstehen. So recht-
fertigt das Tragen eines islamischen Kopftuchs regel-
mafig nicht die ordentliche Kiindigung einer Verkaufe-
rin in einem Kaufhaus. Das Recht der freien Mei-
nungsduBerung gilt auch und gerade im Arbeitsver-
haltnis. Es wird durch die Grundregeln des Arbeits-
rechts wie z.B. durch Ricksichts- und Loyalitatspflich-
ten eingeschrankt und rechtfertigt daher nicht jede freie
MeinungsauRerung am Arbeitsplatz. Der Schutz von
Ehe und Familie kann mit der Kirchenautonomie kolli-
dieren. So kann die kirchenrechtliche Unaufl6slichkeit
der Ehe im Tendenzbetrieb zu einer Kiindigung flihren,
wenn ein geschiedener Arbeitnehmer erneut heiratet.
Kindigungen wegen der Zugehdrigkeit zu einer Ge-
werkschaft oder wegen des Beitritts zu einer Gewerk-
schaft sind nichtig.

8.2 Sittenwidrigkeit

Kindigungen, die gegen die guten Sitten verstol3en,
sind nach § 138 BGB nichtig. Die Sittenwidrigkeit einer
Kindigung geht Gber ihre Sozialwidrigkeit hinaus. Wird
gekiindigt, weil ein Arbeitnehmer unbequem geworden
ist, mag das sozialwidrig sein, es ist aber noch nicht sit-
tenwidrig. Sittenwidrig ist eine Kiindigung erst, wenn sie
auf einem verwerflichen Motiv des Kiindigenden be-
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ruht, wie z.B. Rachsucht oder Vergeltung oder wenn sie
dem Anstandsgefihl aller billig und gerecht Denkenden
aus anderen Griinden widerspricht. Eine Kiindigung ist
z.B. sittenwidrig, wenn sie ausgesprochen wurde, weil
eine Arbeitnehmerin unsittliche oder anstoflige Zumu-
tungen abgelehnt hat oder sich ein Arbeithehmer ge-
weigert hat, Beihilfe zu strafbaren Handlungen des Ar-
beitgebers zu leisten.

8.3 Treuwidrigkeit

Verstoflt eine Kiindigung gegen Treu und Glauben, ist
sie nach § 242 BGB unwirksam. Sowohl die Kundi-
gungserklarung als auch ihre Begriindung kdénnen ge-
gen § 242 BGB verstoRen. Eine Kiindigung kann
treuwidrig sein, wenn sie in ungehoriger Weise erklart
wird — etwa auf einer Betriebsversammlung, durch An-
schlag am schwarzen Brett, in beleidigender Weise o-
der am Tag eines schweren Arbeitsunfalls unmittelbar
vor der damit erforderlichen Operation.

8.4 Diskriminierungsverbot

Nach § 611a BGB darf der Arbeitgeber einen Arbeit-
nehmer u.a. bei einer Kiindigung nicht wegen seines
Geschlechts benachteiligen. Eine Kiindigung, die ge-
gen § 611a BGB verstoRt, ist nach § 134 BGB nichtig.

Beispiel

Kindigt der Arbeitgeber, weil der Arbeitnehmer tarifgerech-
te Bezahlung verlangt hat, ist diese Kiindigung nach §§
612a, 134 BGB unwirksam. Schikaniert der Arbeitgeber
nach verlorenem Kuindigungsschutzprozess den Arbeit-
nehmer mit unsinnigen Arbeitsanweisungen, ist die auf die
Arbeitsverweigerung gestutzte Kiindigung des Arbeitgebers
unwirksam, weil die Arbeitsvertragsverletzungen bewusst
provoziert wurden, um erneut kiindigen zu kénnen.

8.5 Betriebsiibergang

§ 613a Abs. 4 BGB verbietet jede Kiindigung wegen
des Ubergangs eines Betriebs oder Betriebsteils. Auf
das Kundigungsverbot kdnnen sich alle Arbeitnehmer
berufen - ohne Ricksicht darauf, ob sie unter das
KSchG fallen.

9 Kindigungsschutzklage

Die Kundigung I8st das Arbeitsverhaltnis erst einmal auf
und wird nach § 7 KSchG wirksam, wenn der Arbeit-
nehmer nicht rechtzeitig Klage erhebt. Hat der Be-
triebsrat ordnungsgemal widersprochen, kann der Ar-
beitnehmer den Prozess von seinem Arbeitsplatz aus
fihren. Das gilt solange, bis das Arbeitsgericht den Ar-
beitgeber nicht von der mit dem Widerspruch des Be-
triebsrats entstandenen Pflicht zur Weiterbeschaftigung
entbunden hat. Die Kiindigungsschutzklage muss sich
gegen den Arbeitgeber richten, er ist der Vertragspart-
ner. Nur die Kindigungsschutzklage gegen den richti-
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gen Arbeitgeber wahrt die Klagefrist von drei Wochen.
Bei Personengesellschaften ist die Gesellschaft zu ver-
klagen, bei juristischen Personen (GmbH, AG, Genos-
senschaften, e.V.) sind diese zu verklagen. Bei der
GbR ist die Klage gegen alle Gesellschafter, bei der Er-
bengemeinschaft gegen alle Erben zu richten.

Hinweis

Bei Betriebsubergang muss sich die Klage gegen den alten
Arbeitgeber richten, wenn dieser gekuindigt hat und der Be-
trieb vor Zugang der Kiindigung lUbergegangen ist. Gegen
den neuen Arbeitgeber muss auf Beschaftigung oder Fest-
stellung geklagt werden, dass ein Arbeitsverhaltnis besteht.

Der Arbeitnehmer muss im Kiindigungsschutzprozess
alle  Unwirksamkeitsgrinde geltend machen: Bei
rechtskraftiger Abweisung der Kindigungsschutzklage
steht die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses fest. Der
Arbeitnehmer kann nicht in einem weiteren Prozess gel-
tend machen, die Kiindigung sei aus anderen Griinden,
die er im Vorprozess nicht angefiihrt hat, unwirksam.
Wenn der Klage stattgegeben wurde, steht fest, dass
das Arbeitsverhaltnis nicht durch diese Kiindigung be-
endet wurde. Gleichzeitig ist klar, dass zum Zeitpunkt
der Kiindigung ein Arbeitsverhaltnis bestanden hat. Der
Arbeitgeber kann sich nicht mehr darauf berufen, das
Arbeitsverhaltnis sei zu einem friiheren Zeitpunkt oder
aus anderen Grinden zum selben Zeitpunkt beendet.
Die Kindigungsschutzklage wird durch Klageschrift
beim Arbeitsgericht eingereicht. Sie kann auch mind-
lich zu Protokoll der Geschéftsstelle des Gerichts erho-
ben werden. Die Klageschrift muss die Bezeichnung
der Parteien und des Gerichts enthalten und den Kla-
gegegenstand: worum gestritten wird und warum ge-
klagt wird. Sie muss einen Antrag enthalten, unter-
zeichnet und in deutscher Sprache abgefasst sein. Je-
de Kiindigungsschutzklage muss innerhalb von drei
Wochen nach ihrem Zugang beim Arbeitsgericht einge-
hen.

10 Arbeitsrechtliche Folgen der
Beendigung

Die Kindigung I6st das Arbeitsverhaltnis erst einmal auf
und wird nach § 7 KSchG wirksam, wenn der Arbeit-
nehmer nicht rechtzeitig (Drei-Wochen-Frist) Klage er-
hebt. Im Streit um ihre Wirksamkeit muss der Arbeit-
nehmer sich daher in den Betrieb zurtickklagen. In aller
Regel tritt nach Verlust eines sozialversicherungspflich-
tigen Beschaftigungsverhaltnisses Arbeitslosigkeit ein.
Arbeitslos ist ein Arbeitnehmer, der voriibergehend
nicht in einem Beschéaftigungsverhaltnis steht und eine
mindestens 15 Stunden wochentlich umfassende versi-
cherungspflichtige Beschaftigung sucht. Als arbeitslos
sieht das Gesetz folglich Arbeitnehmer nicht schon
dann an, wenn sie ihre bisherige Arbeit verloren haben,
sondern es muss die Bereitschaft und die Mdglichkeit
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hinzutreten, eine neue Arbeit zu finden. Anspruch auf
Arbeitslosengeld hat, wer arbeitslos ist, sich bei der A-
gentur fir Arbeit arbeitslos gemeldet und die Anwart-
schaftszeit erflllt hat. Alle Personen, deren Arbeitsver-
haltnis endet, miissen sich unverziiglich nach Kenntnis
des Beendigungszeitpunkts personlich bei der Agentur
fir Arbeit arbeitsuchend melden. Die Meldepflicht be-
steht unabhangig von der Art der Beendigung. Eine
Reaktion des Arbeithehmers wird erwartet, wenn er die
Kindigung in den Handen halt bzw. den Aufhebungs-
vertrag unterzeichnet hat.

Hinweis

lhrer Pflicht zur umgehenden Meldung kommen Sie nach,
wenn Sie sich innerhalb einer Woche nach der Kenntnis-
nahme vom Beendigungszeitpunkt bei der zusténdigen A-
gentur arbeitsuchend melden. Haben Sie einen befristeten
Arbeitsvertrag, miissen Sie sich friihestens drei Monate vor
der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses melden. Bei ver-
spateter Meldung droht die Minderung des Arbeitslosen-
geldanspruchs.

Vor allem im Falle der Auflésung des Arbeitsverhaltnis-
ses im Wege eines Aufhebungsvertrags ist mit einer
Sperrzeit zu rechnen. Die Sperrzeit bewirkt ein Ruhen
des Leistungsanspruchs und beginnt grundsatzlich an
dem Tag nach dem Ereignis, das die Sperrzeit begrin-
det. Die Sperrzeit wegen Arbeitsaufgabe beginnt bereits
mit der durch die Lésung des Beschaftigungsverhaltnis-
ses herbeigeflihrten Beschaftigungslosigkeit und nicht
erst mit der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses. Die
Dauer der Sperrzeit wegen Arbeitsaufgabe umfasst ei-
nen Zeitraum von zwdlf Wochen (Regeldauer). Die
Sperrzeit umfasst sechs Wochen, wenn die Regeldauer
nach den fir den Eintritt der Sperrzeit malRgebenden
Tatsachen eine besondere Harte bedeutet.

Hinweis

Nach dem durch das Gesetz zu Reformen am Arbeitsmarkt
eingefigten § 1a KSchG erwirbt der Arbeitnehmer unter
bestimmten Voraussetzungen einen Anspruch auf eine Ab-
findung (vgl. 12. zum Steuerrecht). Dafiir muss der Arbeit-
geber aus betriebsbedingten Griinden kiindigen und der
Arbeitnehmer bis zum Ablauf der Drei-Wochen-Frist keine
Klage gegen die Kiindigung erheben. Der Anspruch auf die
Abfindung setzt weiterhin voraus, dass der Arbeitgeber in
der Kiindigung den Hinweis gibt, dass die Kindigung auf
dringende betriebliche Griinde gestutzt ist und der Arbeit-
nehmer bei Verstreichenlassen der Klagefrist eine Abfin-
dung in Héhe von 0,5 Bruttomonatsverdiensten fir jedes
Jahr des Bestehens des Arbeitsverhaltnisses erhalt. Bei der
Ermittlung der Dauer des Arbeitsverhaltnisses ist ein Zeit-
raum von mehr als sechs Monaten auf ein volles Jahr auf-
zurunden. In diesen Fallen wird keine Sperrzeit angeordnet
werden.
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11 Sozialrechtliche Folgen der
Beendigung

Das Beschaftigungsverhaltnis endet mit der Beendi-
gung des Arbeitsverhaltnisses. Mit dem Ende der versi-
cherungspflichtigen Beschaftigung endet in der Regel
auch der Versicherungsschutz. Besteht bei Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses ein Anspruch auf Arbeitslo-
sengeld, Krankengeld usw., begriindet u.U. der Bezug
dieser Sozialleistungen die Versicherungspflicht in
den einzelnen Zweigen der Sozialversicherung. Ist
Letzteres nicht der Fall, muss geprift werden, ob der
Arbeitnehmer in der Kranken- und Rentenversicherung
den Versicherungsschutz als freiwilliges Mitglied fort-
setzen kann. Empféanger von Arbeitslosengeld sind
auch ohne Auslibung einer Beschaftigung in die Sozial-
versicherungspflicht einbezogen. Die Beitrage tragt die
Bundesagentur fiir Arbeit.

12 Exkurs: So behandelt das Fi-
nanzamt lhre Abfindung

12.1 Das ist eine Abfindung im steuerli-
chen Sinne

Als Abfindungen bezeichnet man steuerlich Geld- oder
Sachleistungen des Arbeitgebers, die Sie als Ausgleich
fir den Verlust des Arbeitsplatzes erhalten. Abfindun-
gen kénnen allen Arbeitnehmern im steuerlichen Sinne
gezahlt werden, also z.B. auch an geringfligig Beschaf-
tigte mit pauschal versteuertem Arbeitslohn. Ob Zah-
lungen des Arbeitgebers Abfindungen sind, hangt vom
Zeitpunkt der Aufldsung des Arbeitsverhaltnisses ab.
Steuerlich liegt namlich keine Abfindung vor, wenn der
Arbeitgeber einen schon bestehenden Anspruch des
Arbeitnehmers erfillt, weil das keine Ausgleichszahlung
fur die mit der Auflésung des Arbeitsverhaltnisses ver-
bundenen Nachteile darstellt.

Beispiele

... fur Abfindungszahlungen sind: Gehaltsfortzahlungen
vom tatsachlichen Aufldsungszeitpunkt des Arbeitsverhalt-
nisses bis zum Ablauf der ordnungsgemafRen Kiindigungs-
frist; Sonderzuwendungen (z.B. Weihnachts-/Urlaubsgeld,
Tantieme), auf die Sie zum Zeitpunkt der Auflésung des
Arbeitsverhaltnisses noch keinen Anspruch haben; Jubi-
laumszuwendung, wenn Sie lhr ,Betriebsjubilaum” erst
nach dem Auflésungszeitpunkt begangen hatten.

Keine Abfindungszahlungen sind dagegen: Gehaltszah-
lung bis zu lhrem Ausscheidenstermin; Sonderzuwendun-
gen (z.B. Weihnachts-/Urlaubsgeld, Tantieme), auf die Sie
zum Zeitpunkt der Aufldsung des Arbeitsverhaltnisses
schon einen Anspruch haben; Abgeltungsbetrage fir den
bis zum Ausscheidenszeitpunkt zustehenden, aber noch
nicht genommenen Urlaub; Abgeltungsbetrage fir unver-
fallbare Pensionsanspriiche.

Verlust des Arbeitsplatzes

Seite 10 von 13



Hinweis

Erhalten Sie fir die Auflésung des Arbeitsverhaltnisses und
die Abgeltung etwa bestehender Anspriiche eine Einmal-
zahlung, ist eine Aufteilung — ggf. durch Schatzung — vor-
zunehmen, um den Teil der Zahlung zu ermitteln, bei dem
es sich um eine Abfindung im steuerlichen Sinne handelt.

12.2 Diese Freibetrédge gelten

Abfindungen wegen einer vom Arbeitgeber veranlass-
ten oder gerichtlich ausgesprochenen Auflésung des
Arbeitsverhaltnisses sind in bestimmtem Umfang steu-
erfrei (§ 3 Nr. 9 Einkommensteuergesetz, EStG). Wich-
tig ist, dass der Arbeitgeber die entscheidenden Ursa-
chen fir die Auflosung des Arbeitsverhaltnisses gesetzt
hat; hiervon ist auch bei Aufhebungsvertragen auszu-
gehen. Bei Zahlung einer Abfindung nimmt das Finanz-
amt regelmafig an, dass die Auflésung des Arbeitsver-
héltnisses vom Arbeitgeber veranlasst ist und die Vor-
aussetzungen flr eine Inanspruchnahme des Steuer-
freibetrags vorliegen; das gilt auch bei einer einver-
nehmlichen Auflosung des Arbeitsverhéltnisses. Die
Steuerbefreiung ist selbst dann zu gewahren, wenn Sie
durch eine arbeitsrechtliche Pflichtverletzung zum
unfreiwilligen Verlust des Arbeitsplatzes beigetragen
haben. Im Ubrigen kommt es fiir die Steuerfreiheit auch
nicht darauf an, ob Ihnen im Hinblick auf das Verhalten
Ihres Arbeitgebers eine weitere Zusammenarbeit noch
zugemutet werden kann. Bei Altersteilzeitmodellen gilt
Aufldsung des Arbeitsverhaltnisses nur dann als vom
Arbeitgeber veranlasst, wenn die Altersteilzeit vor dem
65. Lebensjahr endet. Keine arbeitgeberveranlasste
Aufldsung des Arbeitsverhaltnisses liegt aber z.B. vor,
wenn das Arbeitsverhéaltnis beendet wird, weil Sie eine
Regelalters- oder eine Erwerbsminderungsrente bezie-
hen oder die vereinbarte Vertragsdauer des Arbeitsver-
haltnisses endet.

In welcher H6he eine Abfindungszahlung steuerfrei ist,
hangt von lhrem Alter und der Dauer der Betriebszuge-
hérigkeit zum Zeitpunkt der tatsachlichen Auflésung des
Arbeitsverhéltnisses ab. Im Einzelnen gilt Folgendes:

Hohe des Freibetrags | Alter des Dauer der
Arbeit- Betriebs-
nehmers zugehorig-

keit
7.200 € ohne Bedeu- |ohne Be-
tung deutung
9.000 € mindestens mindestens
50 Jahre 15 Jahre
11.000 € mindestens mindestens
55 Jahre 20 Jahre
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Hinweis

Waren Sie bei lhrem Arbeitgeber - warum auch immer - mit
Unterbrechungen beschéaftigt, ist fur die Ermittlung der
Dauer der Betriebszugehdrigkeit grundsatzlich auf die Dau-
er des einzelnen Arbeitsverhaltnisses abzustellen. Beson-
derheiten gelten allerdings u.a. fiir Zeiten der Arbeitslosig-
keit im Baugewerbe und bei Umsetzungen innerhalb von
Konzernunternehmen, wenn der Konzern selbst von einer
Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses ausgeht.

Die Steuerbefreiung fiir Abfindungen wurde zum
01.01.2006 aufgegeben. Allerdings ist folgende Ubergangs-
regelung eingefiihrt worden: Die oben beschriebene Steu-
erbefreiung gilt weiter fir vor dem 01.01.2006 abgeschlos-
sene Vertrage Uber Abfindungen oder Abfindungen wegen
einer vor dem 01.01.2006 getroffenen Gerichtsentschei-
dung oder bei Gericht anhangigen Rechtssache, soweit |h-
nen die Abfindung bis zum 31.012.2007 zuflieRt. Im Ubri-
gen bleibt es dabei, dass der steuerpflichtige Teil einer Ab-
findungszahlung nach der Finftelregelung ermaRigt be-
steuert werden kann (zu den Voraussetzungen s. 12.3.).

Fir die Steuerfreiheit der Abfindungszahlung kommt es
nicht darauf an, ob die Abfindung in einem Einmalbe-
trag, in Teilbetrdgen oder in laufenden Betragen (Ra-
ten) ausgezahlt wird. Bei einer Auszahlung der Abfin-
dung in Raten ist aber darauf zu achten, dass der Frei-
betrag - spatestens bei lhrer Einkommensteuer-
Veranlagung - bei den zuerst bezogenen Raten in An-
spruch genommen werden muss. Eine Verteilung des
Freibetrags entsprechend der Laufzeit der Abfindungs-
zahlung oder eine Nachholung einer versehentlich un-
terbliebenen Berucksichtigung des Freibetrags sind
nicht zulassig.

Hinweis

Fur die Inanspruchnahme des Steuerfreibetrags ist kein
zeitlicher, sondern ein sachlicher Zusammenhang zwischen
dem Zufluss der Abfindung und der Auflésung des Arbeits-
verhaltnisses erforderlich (Richtlinie 9 Abs. 1 LStR 2005).

12.3 Achtung: Hier gilt die Fiinftelrege-
lung

Der den Freibetrag Ubersteigende Teil einer Abfin-
dungszahlung ist steuerpflichtig und kann ggf. nach der
Finftelregelung ermaRigt besteuert werden (§ 34 Abs.
2 Nr. 2 i.V.m. Abs. 1 EStG). Dabei wird die Einkom-
mensteuer bzw. im Lohnsteuerabzugsverfahren durch
den Arbeitgeber die Lohnsteuer fir ein Flnftel des
steuerpflichtigen Teils der Abfindung berechnet und an-
schlieflend die sich fiir dieses Flinftel ergebende Steuer
mit funf multipliziert.
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Beispiel:
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Der verheiratete Steuerpflichtige S hat Einkiinfte aus nicht selbststandiger Arbeit in Héhe von 45.000 € und Ein-
kiinfte aus Vermietung und Verpachtung in Hohe von 5.350 €. S hat eine Abfindung in Hohe von 25.000 € erhal-
ten. Die Ehefrau hat keine eigenen Einkiinfte bezogen. An Sonderausgaben sind 3.200 € entstanden. Die Ehe-

gatten beantragen die Zusammenveranlagung.

Es ergibt sich fiir die Ehegatten die folgende Berechnung der Einkommensteuer:

Einkunfte aus nicht selbststéndiger Arbeit 45.000 €
Einklinfte aus Vermietung und Verpachtung 5.350 €
Abfindung 25.000 €
Gesamtbetrag der Einkiinfte 75.350 €
abzliglich Sonderausgaben 1. 3.200
Einkommen/zu versteuerndes Einkommen 72.150 €
zu versteuerndes Einkommen 72.150 €

abziglich Abfindung 1.25.000 €

verbleibendes zu versteuerndes Einkommen 47.150 €

darauf entfallende Einkommensteuer 7.708 €
verbleibendes zu versteuerndes Einkommen 47.150 €

zuziiglich Abfindung '/s von 25.000 € 5.000 €

Summe 52.150 €

darauf entfallende Einkommensteuer 9.184 €

abzlglich Einkommensteuer auf das verbleibende zu versteuernde -7.708 €

Einkommen

Unterschiedsbetrag 1.476 €

Multipliziert mit Faktor 5 = 7.380 € 7.380 € 7.380 €
Gesamte Einkommensteuer 15.088 €

Hinweis

Wird Ihr Arbeitslohn ohnehin mit dem zurzeit geltenden
Spitzensteuersatz von 42 % besteuert, betragt die sich
durch die Funftelregelung erzielbare Steuerermafigung
0 €, weil ja dann auch /s der steuerpflichtigen Abfindung
mit dem Spitzensteuersatz besteuert wird.

Fur eine ermafigte Besteuerung des steuerpflichtigen
Teils der Abfindung nach der Finftelregelung muss es
sich um auBerordentliche Einkiinfte handeln. Aul3er-
ordentliche Einkiinfte liegen grundsatzlich nur vor, wenn
der steuerpflichtige Teil einer Abfindungszahlung in ei-
nem Kalenderjahr zu erfassen ist und lhnen durch diese
»Zusammenballung von Einklnften“ erhdhte steuerliche
Belastungen entstehen koénnen. Fir eine ,Zusammen-
ballung von Einklnften* mussen zwei Voraussetzungen
erfillt sein:

Der steuerpflichtige Teil der Abfindungszahlung muss
Ihnen — ggf. in Teilbetragen — in einem Kalenderjahr
zuflieBen. Wird ein steuerpflichtiger Abfindungsbetrag
im Jahr 2007 und ein weiterer steuerpflichtiger Abfin-
dungsbetrag im Jahr 2008 gezahlt, ist eine ermaligte

Besteuerung nicht mdglich. Unschadlich ist es aber,
wenn der steuerfreie Abfindungsbetrag im Jahr 2007
und der steuerpflichtige Abfindungsbetrag im Jahr 2008
gezahlt werden.

Ist die oben beschriebene Voraussetzung erfiillt, wird
gepruft, ob es durch die Zahlung der steuerpflichtigen
Abfindung bei Ihnen zu einer erhéhten Steuerbelastung
kommen kann. Der steuerpflichtige Teil einer Abfin-
dungszahlung ist nach der Finftelregelung ermafigt zu
besteuern, wenn

o die gezahlte steuerpflichtige Abfindung hoher ist als
der durch die Kiindigung bis zum Jahresende ent-
gehende Arbeitslohn oder

e die gezahlte steuerpflichtige Abfindung nicht hoher
ist als der durch die Kiindigung bis zum Jahresende
entgehende Arbeitslohn, lhre Jahreseinkiinfte mit
der Abfindung und Einklinften aus einer neuen Ein-
kunftsquelle (z.B. aus einem neuen Arbeitsverhalt-
nis) aber hoher sind, als das bei Fortsetzung des
Arbeitsverhéltnisses der Fall gewesen ware.
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Hinweis

Die ermaRigte Besteuerung der steuerpflichtigen Abfindung
wird in der Regel bei lhrer Einkommensteuer-Veranlagung
vorgenommen. Die Vergleichsrechnung der Einkiinfte des
laufenden Jahres mit den Einkiinften des Vorjahres erfolgt
automatisch durch das Finanzamt. Die Vergleichsrechnung
darf auch anhand der Einnahmen aus der Arbeitnehmerta-
tigkeit durchgefiihrt werden. Dabei werden auch der steuer-
freie Teil der Abfindung, pauschal besteuerte Arbeitgeber-
leistungen (z.B. Direktversicherungsbeitrage) und dem
Progressionsvorbehalt unterliegende Lohnersatzleistungen
(z.B. Arbeitslosengeld) einbezogen.

Auf den ersten Blick erscheint es vorteilhaft, die Aus-
zahlung der steuerpflichtigen Abfindung in ein Jahr zu
verlagern, in dem Sie keine anderen steuerpflichtigen
Einkinfte erzielen. Allerdings ergibt sich bei der Ein-
kommensteuer-Veranlagung eine nicht unerhebliche
Steuernachzahlung, wenn Sie neben der Abfindung
steuerfreie Einnahmen (z.B. Arbeitslosengeld) bezie-
hen, die dem Progressionsvorbehalt unterliegen. Pro-
gressionsvorbehalt bedeutet, dass auf das steuerpflich-
tige zu versteuernde Einkommen (ohne die steuerfreien
Einnahmen) ein besonderer Steuersatz angewendet
wird.

Hinweis

Eine hohe Nachzahlung kann sich flr verheiratete Arbeit-
nehmer ergeben, die mit ihrem Ehegatten zusammen zur
Einkommensteuer veranlagt werden und bei denen der E-
hegatte eigene steuerpflichtige Einkiinfte erzielt. In diesem
Fall ist zu priifen, ob sich durch eine getrennte Veranlagung
der Ehegatten zur Einkommensteuer ein giinstigeres steu-
erliches Ergebnis erreichen lasst. Ehepaare sollten auch
die getroffene Steuerklassenwahl Uberpriifen! Mit |hrem
steuerlichen Berater sollten Sie auRerdem klaren, ob sich
der steuerpflichtige Teil einer Abfindungszahlung zur Fi-
nanzierung von Beitragen zugunsten von Zusagen des Ar-
beitgebers auf betriebliche Altersversorgung anbietet.
SchlieBlich sollten Sie noch kontrollieren lassen, ob |hr e-
hemaliger Arbeitgeber im Zusammenhang mit der Abfin-
dungszahlung und deren Besteuerung auf der Lohnsteuer-
bescheinigung seine Aufzeichnungs- und Bescheinigungs-
pflichten korrekt erfillt hat.

12.4 Wenn Sie aus sozialen Grunden
noch Zahlungen erhalten

Der steuerpflichtige Teil einer Abfindungszahlung kann
nur dann nach der Fiinftelregelung ermafigt besteuert
werden, wenn er lhnen in einem Kalenderjahr zuflief3t.
Von diesem Grundsatz lasst der Fiskus eine Ausnah-
me zu: wenn der Arbeitgeber - neben der steuerpflichti-
gen Hauptabfindung - in einem spéateren Jahr aus so-
zialer Firsorge flr eine gewisse Zeit Zusatzleistungen
erbringt. Das sind Leistungen zur Erleichterung des Ar-
beitsplatz-/Berufswechsels oder zur Anpassung an eine
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Arbeitslosigkeit oder dauerhafte Berufsaufgabe. Die
Leistungen setzen weder eine Bedurftigkeit des Arbeit-
nehmers noch eine nachvertragliche Fursorgepflicht
des Arbeitgebers im arbeitsrechtlichen Sinne voraus.
Solche erganzenden Zusatzleistungen kénnen sein:

e befristete Zahlung von Zuschissen zum Arbeitslo-
sengeld;

e Dbefristete Weiterbenutzung des zur Nutzung uber-
lassenen Firmenwagens;

e Dbefristete Ubernahme von Lebens-/Unfall-Versi-
cherungsbeitragen;

e Zahlung einer Jubildumszuwendung in einem Jahr
nach Beendigung des Arbeitsverhaltnisses;

e Zahlungen zur Verwendung fur die Altersversor-
gung;

e Ubernahme von Kosten fiir eine Outplacement-
Beratung.

Diese Zusatzleistungen missen aber der Hohe nach
deutlich hinter der ,Hauptabfindung“ zurtickbleiben. Das
ist der Fall, wenn die Zusatzleistungen weniger als
50 % der Hauptleistung betragen. Diese Vergleichs-
rechnung ist anhand der jeweiligen Einnahmen vorzu-
nehmen. Beachten Sie bitte: Die Zusatzleistungen
selbst werden im Jahr des Zuflusses regular und nicht
ermaRigt besteuert.

12.5 Rechtsanwalts- und Gerichtskosten
nicht vergessen!

Besteuert nach der Flnftelregelung wird der ,Nettobe-
trag” der steuerpflichtigen Abfindung, also die Differenz
zwischen den Einnahmen und den sachlich damit zu-
sammenhangenden Ausgaben (u.a. Rechtsberatungs-,
Rechtsanwalts- und ggf. Gerichtskosten). Dabei werden
die Ausgaben stets in dem Jahr beriicksichtigt, in dem
sie bezahlt worden sind. Die Ausgaben werden nicht in
den Veranlagungszeitraum verlagert, in dem die steu-
erpflichtige Abfindung zugeflossen ist. Dennoch wird die
Finftelregelung nur insoweit angewendet, als die steu-
erpflichtige Abfindung die sachlich damit zusammen-
hangenden Ausgaben Ubersteigt. Das gilt auch, wenn
die Ausgaben in einem anderen Jahr zu berlicksichti-
gen sind als die zugeflossene steuerpflichtige Abfin-
dung.

lhr Steuerberater steht Ihnen gerne fiir weitere Fragen
zur Verfligung.

Rechtsstand: Juli 2008

Alle Informationen und Angaben in diesem Mandanten-
Merkblatt haben wir nach bestem Wissen zusammen-
gestellt. Sie erfolgen jedoch ohne Gewahr. Diese Infor-
mation kann eine individuelle Beratung im Einzelfall
nicht ersetzen.
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