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Einleitung

Die betriebsbedingten Griinde einer Kiindigung bezie-
hen sich auf den Arbeitsplatz des Arbeitnehmers. Bei
der verhaltensbedingten Kiindigung geht es um die vor-
werfbare Verletzung von Vertragspflichten des Arbeit-
nehmers. Im Fall der krankheitsbedingten Kiindigung
stehen personliche Verhiltnisse und Eigenschaften einer
Weiterbeschiftigung im Weg. Ein personenbedingter
Grund liegt daher vor; wenn der Arbeitnehmer nicht

nur voriibergehend die Fahigkeit und Eignung verloren

hat, die Arbeitsleistung ganz oder teilweise zu erbringen.

Die Abgrenzung zwischen der verhaltensbedingten und
der personenbedingten Kiindigung ist oftmals nicht sehr
leicht. Bildhaft gesprochen, liegt ein Grund fiir eine ver-
haltensbedingte Kiindigung vor, wenn der Arbeitnehmer
zwar konnte aber nicht. Ein personenbedingter Grund
liegt hingegen vor, wenn der Arbeitnehmer zwar méch-
te, aber nicht kann. Da es bei der personenbedingten
also nicht auf ein ,vorwerfbares* oder ,,schuldhaftes*
Verhalten des Arbeitnehmers ankommt, bedarf es vor

ihrem Ausspruch keiner Abmahnung.

Fiir den Arbeitgeber stellen sich vor Ausspruch der per-

sonenbedingten Kiindigung stets die gleichen Fragen:

Wann ist die personenbedingte Kiindigung wirksam?
Welche MaBnahmen miissen vor Ausspruch ergriffen
werden? Gibt es bestimmte Verfahren einzuhalten? Wie
reagiere ich korrekt auf krankheitsbedingte Ausfille
oder krankheitsbedingte Leistungsminderungen?

Diese und weitere Fragen beantwortet der vorliegende

Ratgeber.

|I. Was sind die Voraussetzungen
einer personenbedingten

Kiindigung?

Das Gesetz enthilt keine Definition des personenbe-
dingten Grundes fiir eine Kiindigung. Die Rechtspre-
chung versteht als Griinde in der Person des Arbeit-
nehmers solche Griinde, die auf einer in der Sphire
des Arbeitnehmers liegenden ,,Storquelle beruhen.
Gemeint sind Umstédnde, die die personlichen Eigen-
schaften und Fihigkeiten des Arbeitnehmers betref-

fen.

Sobald diese Umstinde zu einer schweren und dau-
erhaften Stérung des Austauschverhiltnisses fiihren,
konnen sie eine Kiindigung begriinden, wenn es bspw.
keine andere Beschiftigungsméglichkeit fiir den be-

troffenen Arbeitnehmer gibt.

*  Dreistufenpriifung
Die RechtmaiBigkeit einer personenbedingten
Kiindigung ist anhand einer dreistufigen Priifung
vorzunehmen. Folgende Priifungsschritte hat
ein Arbeitgeber vor Ausspruch der Kiindigung

vorzunehmen:

Erste Stufe: Es kann nicht mit einer alsbaldigen
(Wieder-) Herstellung der Fihigkeit und Eignung
zur ord-nungsgemaBen Erbringung der Arbeitslei-

stung ge-rechnet werden (sog.negative Prognose).

Zweite Stufe: Es ist zu erwarten, dass die feh-
lende oder beeint-richtigte Fahigkeit und Eig-
nung liber den Ablauf der Kiindigungsfrist hinaus

ohne Ausspruch einer Kiindigung zu konkreten
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Storungen des Arbeitsverhiltnisses fiihrt. Diese
Stérungen missen auch kiinftig iiber einen lan-
geren Zeitraum andauern und kénnen durch eine
Umsetzung des Arbeitnehmers nicht beseitigt
werden. Besteht die Méglichkeit einer zumutba-
ren anderweitigen Beschiftigung auf einem der
Fahigkeit und Eignung des Arbeitnehmers ent-
sprechenden freien Arbeitsplatz in demselben
Betrieb oder in einem anderen Betrieb des

Unternehmens, entfillt der Kiindigungsgrund.

Das Gleiche gilt, wenn der Arbeitgeber bei
korperlichen Beeintrachtigungen des Arbeit-
nehmers durch Ausiibung seines Direktions-
rechts einen leidensgerechten Arbeitsplatz frei
machen kann. Soweit eine Weiterbeschiftigung
zu gednderten Arbeitsbedingungen in Betracht
kommt, hat der Arbeitgeber ggf. eine Ande-
rungskiindigung auszusprechen. Ferner ist ggf.
zu prifen, ob eine Weiterbeschiftigung des
Arbeitnehmers nach zumutbaren Umschu-

lungs- oder FortbildungsmaBnahmen maoglich ist.

Dritte Stufe: In der dritten Stufe ist eine Interes-
senabwigung vorzunehmen. Hier ist zu priifen,
ob der Arbeitgeber die aufgrund des personen-
bedingten Kiindigungsgrundes eingetretenen
Stoérungen des Arbeitsverhiltnisses billigerweise
noch hinnehmen muss oder ob die Kiindigung
bei verstindiger Wiirdigung in Abwigung der In-
teressen der Vertragsparteien und des Betriebs
als billigenswert und angemessen erscheint.

Zu Gunsten des Arbeitnehmers sind u. a. zu
beriicksichtigen: Die Dauer seiner Betriebszu-

gehorigkeit, ein hoheres Lebensalter, der un-

gestorte Ablauf des Arbeitsverhiltnisses, seine
Chancen auf dem Arbeitsmarkt, der Umfang
seiner Unterhaltsverpflichtungen sowie beson-
dere soziale Schutzbediirftigkeiten, z.B. Krank-
heit oder Schwerbehinderung. Von besonderer
Bedeutung ist auch, ob der personenbedingte
Kiindigungsgrund ursédchlich mit der Dauer der
Beschiftigung (z.B. Nachlassen der Leistungsfa-
higkeit nach jahrelanger schwerer korperlicher
Arbeit im Betrieb) oder der Art der vom Ar-
beitnehmer zu erbringenden Arbeitsleistung
(z.B. besonders gesundheitsschiadigende Arbeit)
zusammenhdngt oder auf betriebliche Verhilt-
nisse (z.B. Staubluft) zuriickzufiihren ist, was
zugunsten des Arbeitnehmers zu bewerten ist.

Auf Seiten des Arbeitgebers ist zu beriicksich-
tigen, ob er der Beeintrdchtigung betrieblicher
oder wirtschaftlicher Interessen mit angemes-
senen MaBnahmen begegnen kann. Hierbei ist
zu priifen, ob der Arbeitnehmer die erforder-
liche Eignung und Fihigkeit in absehbarer Zeit
(wieder-) erlangen kann. Bei einer dauernden
Unfihigkeit des Arbeitnehmers, die geschuldete
Arbeitsleistung zu erbringen, ist die Kiindigung
im Allgemeinen sozial gerechtfertigt, wenn nicht
eine besondere Ausnahmesituation vorliegt. Fer-
ner ist der Umfang der wirtschaftlichen Bela-
stung des Arbeitgebers etwa durch fortlaufende
Vergiitungsanspriiche des arbeitsunfihigen Ar-
beitnehmers ein wesentlicher Abwiégungsfaktor.

Betriebliches Eingliederungsmanagement

Vor jeder personenbedingten Kiindigung ist ein
sog. betriebliches Eingliederungsmanagement
(BEM) durchzufiihren. Ist der betroffene Ar-
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beitgeber einverstanden, muss der Arbeitge-
ber mit Betriebsarzt, Betriebsrat (und evtl.
Schwerbehindertenvertretung)  kliren,  wie
die Arbeitsunfihigkeit beseitigt werden kann
und mit welchen MaBnahmen erneute Ar-

beitsunfihigkeiten verhindert werden konnen.

Fehlt die Einwilligung des Arbeitnehmers
in das BEM, ist es nicht durchzufihren.
Die Durchfiihrung des BEM ist keine Wirksam-
keitsvoraussetzung einer personenbedingten

Kiindigung.

2.Welche Griinde berechtigen
zur personenbedingten Kiindigung?

Der ,Klassiker der personenbedingten Kiindigung
ist die krankheitsbedingte Kiindigung (sieche hierzu
unten die Ausfiihrungen zu den Fragen 3 bis 6).

Neben der krankheitsbedingten Kiindigung haben
sich Fallgruppen herauskristallisiert, die geeignet sind,
eine ordentliche personenbedingte Kiindigung zu

rechtfertigen.

AIDS

AIDS kann wie jede andere Krankheit eine
personenbedingte Kiindigung wegen lang an-
dauernder Erkrankung oder hiaufiger Kurzer-
krankungen rechtfertigen. Von AIDS zu unter-
scheiden ist die Infektion mit dem HIV-Virus, die
dem Ausbruch der AIDS-Erkrankung vorausgeht
und iiber viele Jahre zu keinen gesundheitlichen
Beschwerden fiihren kann. Die Infektion als sol-
che beeintrachtigt nicht die Eignung des Arbeit-

nehmers fiir die Erfiillung seiner arbeitsvertrag-

lichen Pflichten und ist kein Kiindigungsgrund.
Verursacht die Tatigkeit des Arbeitnehmers je-
doch die Gefahr, dass Arbeitskollegen oder Drit-
te mit dem HIV-Virus infiziert werden koénnen,
liegt wegen einer solchen Gefihrdung Dritter
ein personenbedingter Kiindigungsgrund vor, der
eine Kiindigung sozial rechtfertigen kann, wenn
ein gefihrdungsfreier Einsatz des Arbeitnehmers

nicht moglich ist.

Alkohol- und Drogensucht

Stellt die Alkoholsucht in medizinischer Hin-
sicht eine Krankheit dar, berechtigt sie zum
Ausspruch einer personenbedingten Kiindigung.
Im fortgeschrittenen Stadium der Alkohol- oder
Drogenabhingigkeit kann bei lingerer Arbeits-
unfihigkeit von einer lang anhaltenden Krank-
heit ausgegangen werden. Eine bestehende
Alkoholabhingigkeit begriindet bei fehlender
Therapiebereitschaft des Arbeitnehmers eine
negative Gesundheitsprognose und kann eine
Kiindigung rechtfertigen. Wegen fehlender The-
rapiebereitschaft kann zudem auch eine verhal-
tensbedingte Kiindigung in Betracht kommen.
Der Arbeitgeber ist nach dem Grundsatz
der VerhiltnismaBigkeit aber  verpflichtet,
dem Arbeitneh-mer zunichst die Durchfiih-

rung einer Entziehungskur zu ermoglichen.

Fehlende Arbeitsgenehmigung

Das Fehlen einer fiir die Beschidftigung eines
ausliandischen Arbeitnehmers erforderlichen Ar-
beitserlaubnis zur Ausiibung einer Beschiaftigung
oder der Widerruf einer solchen kdnnen eine
personenbedingte Kiindigung rechtfertigen, wenn

der Arbeitnehmer wegen des sich daraus erge-

Urheber: Rechtsanwalt und Fachanwalt fiir Arbeitsrecht Dr. Joachim Reiff
Dieser Leitfaden ersetzt keine Rechtsberatung. Fragen Sie im Zweifel lhren Rechtsanwalt.
westendLaw Partnerschaft Karthal Pisel Reiff | Eschersheimer LandstraBe 60/62 | 60322 Frankfurt am Main
Tel. 069/9150999-0 | Fax 069/9150999-99 | info@westendlaw.de | http://www.westendlaw.de



westend Law

benden Beschiftigungsverbots dauerhaft nicht
mehr zur Leistung der geschuldeten Arbeit in der
Lage ist. Nicht notwendig sind durch den Wegfall

der Erlaubnis ausgel&ste Betriebsablaufstorungen.

Wegfall der Berufsausiibungserlaubnis

Werden einem Arbeitnehmer die zu seiner Be-
rufsausiibung notwendigen offentlichrechtlichen
Befugnisse wirksam entzogen oder fehlen sie von
vornherein, fiihrt dies ebenfalls nicht zur Nichtig-
keit des geschlossenen Arbeitsvertrages: Dieser
Umstand kann jedoch ein personenbedingter
Grund fiir eine Beendigungs- oder Anderungs-
kiindigung sein, wenn mit der (Wieder-)Erteilung
der Lizenz in absehbarer Zeit nicht zu rechnen
ist und keine Moglichkeit zu einer anderwei-
tigen Beschiftigung, unter Umstinden auch zu
schlechteren Arbeitsbedingungen, besteht. Wird
z.B. einem als Kraftfahrer beschiftigten Arbeit-
nehmer wegen Trunkenheit am Steuer auf einer
Privatfahrt die Fahrerlaubnis entzogen, kann dies

eine personen-bedingte Kiindigung rechtfertigen.

Fehlende fachliche oder personliche Eig-
nung Fehlende  korperliche und/oder
geistige Eignung fir die Ausiibung der ver-
traglich geschuldeten Arbeitsleistung ist an

sich ein personenbedingter Kiindigungsgrund.

Die fehlende Eignung kann auf einer mangelnden
fachlichen Qualifikation beruhen, z.B. unzurei-
chende Kenntnisse und Fertigkeiten im erlernten
und ausgeiibten Beruf, Nichtbestehen erforder-
licher Priifungen, Fehlen notwendiger beruflicher
Qualifikationsnachweise oder andrerseits gestie-

gene Anforderungen infolge einer Anderung des

Anforderungsprofils desArbeitsplatzes. Auch eine
personliche Ungeeignetheit, etwa aus gesundheit-
lichen oder charakterlichen Griinden, kommt als

personenbedingter Kiindigungsgrund in Betracht.

Ist der Eignungsmangel nicht behebbar und damit
personenbedingt, bedarf es vor der Kiindigung
keiner Abmahnung. Kann der Arbeitnehmer den
Mangel dagegen beheben, handelt es sich um eine

verhaltensbedingte Storung.

Gewissensentscheidung

Weigert sich ein Arbeitnehmer aus Gewissens-
griinden, eine ihm zugewiesene und nach dem
Arbeitsvertrag und den betrieblichen Verhilt-
nissen nicht zu erwartende Arbeit auszufiihren,
muss der Arbeitgeber diese Gewissensentschei-
dung respektieren. Er darf dann dem Arbeitneh-
mer solche Arbeiten nicht zuweisen. Kann der
Arbeitnehmer hingegen aufgrund seiner Gewis-
sensentscheidung generell nicht mehr vertrags-
gemaB beschiftigt werden, kann dies eine perso-
nenbedingte Kiindigung rechtfertigen, wenn eine
andere Beschiftigungsmoglichkeit fiir den Arbeit-

nehmer nicht besteht.

Haft

Eine Haft hindert den Arbeitnehmer, die vertrag-
lich geschuldete Arbeitsleistung zu erbringen. Sie
kann daher eine personenbedingte, je nach Art
und AusmaB der betrieblichen Auswirkungen
auch eine auBerordentliche, Kiindigung recht-
fertigen. Im Rahmen der VerhiltnismaBigkeits-
prifung ist maBgeblich, ob der Arbeitgeber fiir
die voraussichtliche Dauer der Haft betriebliche

Beeintrichtigungen durch zumutbare Uberbrii-
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ckungsmaBnahmen vermeiden kann. Da der Ar-
beitnehmer die langfristige Arbeitsverhinderung
selbst verschuldet hat, sind dem Arbeitgeber zur
Uberbriickung des Ausfalls geringere Anstren-
gungen und Belastungen zuzumuten als bei vom
Arbeitnehmer nicht zu vertretenden Umsténden,
wie etwa einer krankheitsbedingten Arbeitsver-
hinderung. Die Moglichkeit einer Uberbriickung
durch die befristete Einstellung von Ersatzkraf-
ten kann der Wirksamkeit einer Kiindigung ent-

gegenstehen.

Kuraufenthalt

Unterzieht sich der Arbeitnehmer zur Erhaltung,
Besserung oder Wiederherstellung seiner Er-
werbstitigkeit einer Kur, rechtfertigt die dadurch
ausgeloste Fehlzeit weder eine personen- noch
eine verhaltensbedingte Kiindigung. SchlieBt sich
die Kur an eine lingere krankheitsbedingte Ar-
beitsunfahigkeit an, ist es dem Arbeitgeber zuzu-
muten, die Durchfiihrung der Kur abzuwarten,
bevor er eine krankheitsbedingte Kiindigung
ausspricht. Dies gilt vor allem dann, wenn nach
arztlicher Erkenntnis mit einem Erfolg der Kur zu

rechnen ist.

Straftaten

Es ist zu unterscheiden zwischen Straftaten im dienst-
lichen Bereich (z.B. Diebstahl von Firmeneigentum)
und im auBerdienstlichen Bereich. Erstere verletzen
den Arbeitsvertrag und kénnen daher eine verhal-
tensbedingte ordentliche oder auBerordentliche
Kiindigung rechtfertigen. AuBerdienstliche Straftaten
verstoBen nicht gegen den Arbeitsvertrag, konnen
aber die Eignung des Arbeitnehmers fiir die vertrag-
lich geschuldete Titigkeit beeintrachtigen und damit

Grund einer personenbedingten Kiindigung sein.
*  Wehrdienst

Wihrend der Zeit des Grundwehrdienstes oder
einer Wehr- oder Eignungsiibung genieBBen deut-
sche Arbeitnehmer und Arbeitnehmer aus EU-
Staaten einen besonderen Kiindigungsschutz. Ein
langerer auslindischer Wehrdienst eines Nicht-
EU-Auslanders
Grund sein, der eine Kiindigung dann sozial

kann ein personenbedingter
rechtfertigt, wenn der Ausfall des Arbeitnehmers
zu einer erheblichen Beeintrichtigung betrieb-
licher Interessen fiihrt (zweite Stufe) und nicht
durch zumutbare MaBnahmen, z.B. Einstellung ei-

ner Aushilfskraft, zu Gberbricken ist

3.Was ist bei krankheitsbedingten
Kiindigungen zu beachten?

Die Kiindigung wegen Krankheit ist der Hauptanwendungs-
fall der personenbedingten Kiindigung. Eine Krankheit ist
ein regelwidriger; korperlicher oder geistiger Zustand, der
eine Heilbehandlung notwendig macht. Arbeitsunfahigkeit
liegt im Falle einer Krankheit vor, wenn der Arbeitnehmer
aufgrund der Erkrankung nicht seine volle vertraglich ge-

schuldete Arbeitsleitung erbringen kann.

Man unterscheidet bei der krankheitsbedingten Kiindigung
zwischen drei Konstellationen: Die Kiindigung wegen lang
anhaltender Krankheit (unten Frage 4), die Kiindigung we-
gen krankheitsbedingter Leistungsminderung (unten Frage
5) und die Kiindigung wegen haufiger Kurzerkrankungen
(unten Frage 6). Die gerichtliche Priifung erfolgt durch
die schon oben dargestellte dreistufige Priifung mit den

folgenden Besonderheiten:
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Zunichst ist die negative Prognose hinsichtlich des
voraussichtlichen Gesundheitszustandes erforderlich.
Zur Wirksamkeit der Kiindigung ist auf der zwei-
ten Stufe notwendig, dass die bisherigen und nach
der Prognose zu erwartenden Auswirkungen des
Gesundheitszustandes des Arbeitnehmers zu einer
erheblichen Beeintrachtigung der betrieblichen Inte-
ressen fiihren. Diese kénnen durch Stérungen im Be-
triebsablauf, Produktionsausfall, Verlust von Kunden-
auftrdgen, nicht beschaffbarem Ersatzpersonal oder
wirtschaftlichen Belastungen (z.B. durch sehr hohe

Lohnfortzahlungskosten) hervorgerufen werden.

Im Rahmen der Interessenabwigung auf der dritten
Stufe ist zu priifen, ob diese erheblichen betrieblichen
Beeintrachtigungen zu einer billigerweise nicht hinzu-
nehmenden Belastung des Arbeitgebers fiihren.

Die Prognose Uber die kiinftige Arbeitsunfihigkeit ist
entscheidend: Ist der Arbeitnehmer wieder gesund
oder ist in absehbarer Zeit mit der Wiederherstel-
lung seiner Gesundheit zu rechnen, kann nicht krank-
heitsbedingt gekiindigt werden.

Da im Hinblick auf die dreistufige Priifung auf den
Zeitpunkt des Kiindigungszugangs abgestellt wird,
kann nach Ablauf der Kiindigungsfrist nicht auf Wie-
dereinstellung geklagt werden, wenn der Arbeitneh-

mer plotzlich und iiberraschend wieder gesund wird.

4. Was gilt bei einer lang
andauernden Erkrankung?

Feste MaB3stibe, welche Krankheitszeiten eine negative Progno-
se zulassen,gibt es nicht. Eine MindestgroBe gibt das Entgeltfort-
zahlungsgesetz vor: Fehlzeiten von weniger als 6VWochen stellen
keinen Fall einer lang andauernden Erkrankung dar:

Bei Langzeiterkrankungen ist die Negativprognose
auf der Basis zu erstellen, ob die Arbeitsunfihigkeit
noch dauerhaft anhalten wird. Die bisherige Dauer
der Erkrankung ist als Indiz alleine nicht geniigend. Es
miissen weitere objektive Anhaltspunkte hinzukom-
men, dass mit einer Wiederherstellung der Arbeitsfa-
higkeit in absehbarer Zeit nicht zu rechnen ist. Ande-
rerseits kann auch bei einer erst kurzen Erkrankung
die Prognose negativ ausfallen, z.B. wenn auf Grund
unfallbedingter schwerer Verletzungen mit einer Ge-
nesung dauerhaft nicht zu rechnen ist. Kriterien fiir
die Negativprognose sind bei Langzeiterkrankungen
Art und Ursache der Erkrankung, die gesundheitliche
Konstitution sowie die Haufigkeit gleichartiger Er-

krankungen in der Vergangenheit.

Nach dem Grundsatz der VerhiltnismaBigkeit kommt
eine ordentliche Kiindigung erst dann in Betracht,
wenn UberbriickungsmaBnahmen dem Arbeitgeber
nicht mehr méglich oder nicht mehr zumutbar sind.
Der Arbeitgeber muss daher priifen, ob sich negati-
ve betriebliche Auswirkungen durch Einstellung von
Ersatzkraften, Mehrarbeit oder Versetzungen vermei-
den lassen. Fiir den Zeitraum zumutbarer Uberbrii-
ckungsmaBnahmen ist bei einem langjahrig beschif-
tigten Mitarbeiter ein lingerer zeitlicher Rahmen
hinzunehmen als bei einem nur kurz titigen Arbeit-
nehmer. Nach dem BAG kann sogar verlangt werden,
dass der Arbeitgeber eine unbefristete Aushilfskraft

einstellt.

Nach dem Bundesarbeitsgericht war eine krank-
heitsbedingte Kiindigung wirksam, weil ein Arbeit-
nehmer |18 Monate arbeitsunfihig erkrankt war und
im Zeitpunkt der Kiindigung die Wiederherstellung

der Arbeitsfahigkeit vollig ungewiss war. Allein diese
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Ungewissheit der Wiederherstellung hatte zu der
Annahme der erheblichen Beeintriachtigung der be-
trieblichen Belange gefiihrt.

In einem weiteren Urteil hatte das Bundesarbeitsge-
richt entschieden, dass die vorgenannte Ungewissheit
auch zu bejahen sei, wenn in den 24 Monaten nach
Ausspruch der Kiindigung nicht mit einer anderen

Prognose zu rechnen sei.

5.Was gilt bei
krankheitsbedingten

Leistungsminderungen?

Eine durch Krankheit bedingte Minderung der Lei-
stungsfihigkeit eines Arbeitnehmers ist grund-sitz-
lich geeignet, eine Kiindigung zu rechtfertigen, wenn
die Leistungsminderung zu einer erheblichen Be-
eintrachtigung betrieblicher Belange und Interessen
fihrt.

Diese Beeintrachtigung der betrieblichen Belange
liegt hier in der Zahlung des vertraglich vereinbarten
Gehalts obwohl dem nach betriebswirtschaftlichen
Grundsitzen keine addquate Gegenleistung des Ar-
beitnehmers gegeniibersteht. Dem Arbeitgeber muss
auf Dauer ein Festhalten an dem unverdnderten Ar-
beitsverhiltnis unzumutbar sein. Nur geringfligige
Minderleistungen konnen eine krankheitsbedingte

Kiindigung nicht rechtfertigen.

Wegen des VerhiltnismaBigkeitsgrundsatzes ist vor
Kiindigungsausspruch zu priifen, ob der Arbeitneh-
mer nicht an einem anderen Arbeitsplatz und/ oder
zu anderen Arbeitsbedingungen weiterbeschiftigt

werden kann. Hierbei ist ein strenger MaBstab anzu-

legen und auf besondere Umstdnde (z.B. Leistungs-
minderung beruht auf Betriebsunfall) Ricksicht zu

nehmen.

6.Was gilt bei haufigen
Kurzerkrankungen?

Auch hier gibt es keine generellen MaBstibe der
Rechtsprechung, an denen man sich orientieren
konnte. Abzustellen ist grundsitzlich auf eine Wie-
derholungsgefahr/ Zukunftsprognose: Die haufigen
Kurzerkrankungen in der Vergangenheit missen
nach der Rechtsprechung fiir einen entsprechenden
Krankheitsverlauf in der Zukunft sprechen. Es mis-
sen also im Zeitpunkt der Kiindigung objektive Tat-
sachen vorliegen, die weitere Erkrankungen befiirch-
ten lassen. Dies ist bspw. nicht der Fall, wenn eine
bestimmte Krankheit, die fiir Kurzerkrankungen ur-
sachlich war, ausgeheilt ist. Anders kann es hingegen
sein, wenn die Kurzerkrankungen unterschiedliche

Ursachen hatten.

Fehlzeiten von durchschnittlich 6 Wochen in den ver-
gangenen 3 Jahren sind unerheblich. Instanzgerichte
fordern Fehlquoten von 25% bis gar 43% der Arbeits-

zeit.

Extrem hohe Entgeltfortzahlungskosten wegen Kur-
zerkrankungen des Arbeitgebers werden als unzumu-
tbare wirtschaftliche Beeintrachtigungen anerkannt.
Fir eine Kiindigung spricht auch, dass der Arbeitge-
ber eine Personalreserve fiir den haufig erkrankten
Mitarbeiter vorhalten oder betriebliche Ablaufsto-
rungen in Kauf nehmen/dulden muss. Des weiteren
ist zu priifen, inwiefern Kollegen fiir Mehrarbeit zu

vergiiten sind oder gar Versetzungen oder Arbeits-
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verlagerungen ergriffen werden missen.

Bei der Interessenabwigung sind zu Gunsten des Ar-
beitnehmers wiederum die Dauer des ungestorten

Verlaufs des Arbeitsverhiltnisses zu beriicksichtigen.

7.Wer muss die
Kiindigung aussprechen?

In der Praxis werden Kiindigungen nicht selten von

unberechtigten Personen ausgesprochen.

Ein auf Arbeitgeberseite zum Kiindigungsausspruch
berechtigter ist in der Regel nur der Vorstand, Ge-
schiftsfiihrer, Prokurist oder Personalchef eines Un-

ternehmens.

Hat eine andere Person die Kiindigung unterzeichnet,
muss diese eine Originalvollmacht des Vertretungs-
bzw. Kiindigungsberechtigten bei Ubergabe der Kiin-
digung vorlegen. Anderenfalls hat der Arbeitnehmer
die Moglichkeit, die Kiindigung zuriickzuweisen. Eine
wirksame Zuriickweisung, die unverziiglich zu erfol-

gen hat, fihrt zur Unwirksamkeit der Kiindigung.

8.Welche Formlichkeiten und
Fristen sind zu beachten?

Eine Kiindigung ist nur wirksam, wenn sie schriftlich
erfolgt. Die Schriftform wiederum ist nur gewahrt,
wenn die Kiindigung eigenhindig von einem Kiin-
digungsberechtigten handschriftlich unterzeichnet
wurde. Miindliche Kiindigungen sind daher genauso
unwirksam wie Kiindigungen per E-Mail, Fax oder
SMS.

Eine Begriindung ist gesetzlich nicht zwingend vorge-
schrieben.Auch die ohne Mitteilung der Kiindigungs-
griinde ausgesprochene Kiindigung ist wirksam. Eine
Begriindungspflicht kann sich allerdings aus dem Ar-
beitsvertrag, einer Betriebsvereinbarung oder einem
Tarifvertrag ergeben. AuBerdem hat der Gekiindi-
gte einen gesetzlichen Anspruch auf unverziigliche

schriftliche Mitteilung der Kiindigungsgriinde.

Die Kiindigungserklarung bedarf nicht einmal die Auf-
nahme des Beendigungsdatums, also des Ablaufes der
ordentlichen Kiindigungsfrist. Wird ein Beendigungs-
datum in die Kiindigung aufgenommen und ist dies
falsch, fiihrt dieser Fehler nicht zur Unwirksamkeit
der Kiindigung insgesamt. Die Kiindigung beendet
in diesem Fall das Arbeitsverhiltnis zu dem objektiv

richtigen Beendigungstermin.

Die maBgebliche Kiindigungsfrist ergibt sich in der
Regel aus dem Arbeitsvertrag, einem Tarifvertrag
oder § 622 Abs.2 BGB. Die gesetzlichen Kiindigungs-
fristen orientieren sich an der Dauer des Arbeitsver-
hdltnisses. Hierbei sind Zugehorigkeitszeiten, die vor
Vollendung des 25. Lebensjahres zuriickgelegt wur-
den, bei Berechnung der Kiindigungsfrist zu beriick-

sichtigen.

9.Woas tun bei besonderem
Kiindigungsschutz?

Besonderen Kiindigungsschutz genieBen bspw.
Schwangere und Miitter bis zum Ablauf von 4 Mo-
naten nach der Geburt, Arbeitnehmer in Elternzeit,
Schwerbehinderte, Mitglieder des Betriebsrats oder

Arbeitnehmer, die Pflegezeit beantragt haben.
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Eine Kiindigung gegeniiber diesem Personenkreis ist
nur unter sehr engen Voraussetzungen zuldssig, da
die vorherige und ausdriickliche Zustimmung der
zustindigen Behérde zum Ausspruch der Kiindigung
einzuholen ist. Im Falle einer Schwangeren oder
Miitter bis zum Ablauf von 4 Monaten nach der Ge-
burt oder einem Arbeitnehmer in Elternzeit muss in
Hessen das Regierungsprasidium der Kiindigung zu-
stimmen. Im Falle der beabsichtigten Kiindigung eines
Schwerbehinderten muss das Integrationsamt zuvor
zustimmen. Liegt die jeweilige Zustimmung nicht vor,
kann die Kiindigung nicht ausgesprochen werden.
Wird die Kiindigung dennoch ausgesprochen, ist sie

offensichtlich unwirksam.

Betriebsratsmitgliedern kann nur auBerordentlich
gekiindigt werden. Die ordentliche Kiindigung eines
Betriebsratsmitgliedes ist unzuldssig. Fiir die auBeror-
dentliche Kiindigung eines Betriebsratsmitgliedes ist
die ausdriickliche Zustimmung (eine bloBe Anhorung
genligt nicht) des Betriebsrates zum Ausspruch der
auBerordentlichen Kiindigung notwendig. Wird die-
se verweigert, muss der Arbeitgeber die gerichtliche
Ersetzung der Zustimmung im Rahmen eines Ge-
richtsverfahrens Geltend machen. Nur eine positive
gerichtliche Entscheidung macht fiir den Arbeitgeber
den Weg zum Ausspruch der auBBerordentlichen Kiin-

digung frei.

Ein Betriebsratsmitglied genieBt nicht nur wihrend sei-
ner Amtszeit, sondern auch fiir einen Zeitraum von
einem Jahr ab Beendigung der Amtszeit den besonderen
Kiindigungsschutz. Das Arbeitsverhiltnis kann wahrend
dieses Jahres nur auBerordentlich durch den Arbeitgeber
beendet werden. Auch Mitglieder des Wahlvorstandes

genieBen zeitweise besonderen Kiindigungsschutz.

10.Wie lauft ein gerichtliches
Kiindigungsschutzverfahren ab?

Gegen eine Kiindigung muss der Arbeitnehmer
binnen 3 Wochen ab Zugang der Kiindigung Kiin-
digungsschutzklage beim Arbeitsgericht einreichen.
Die Klage muss schriftlich erfolgen. Wird die Drei-
wochenfrist verpasst, wird die Kiindigung unabhiangig

davon, ob sie unberechtigt war, wirksam.

Nach Einreichung der Kiindigungsschutzklage findet
nach wenigen Wochen eine obligatorische Giitever-
handlung statt. Das Arbeitsgericht soll im Rahmen
dieser Verhandlung die Sach- und Rechtslage mit den
Parteien erértern und eine giitliche Einigung herbei-

fuhren.

Wird die gerichtliche Einigung erreicht, ist das Verfah-
ren abgeschlossen.Wird eine Einigung nicht gefunden,
wird das Gericht einen sog. Kammertermin anberau-
men. Bis zu diesem Kammertermin miissen die Par-
teien unter Einhaltung strikter Fristen detailliert und

unter Beweisantritt vortragen.

Dem Arbeitgeber obliegt bei der krankheitsbedingten
Kiindigung die Darlegungs- und Beweislast fiir die ne-
gative Zukunftsprognose und die erheblichen Beein-
trachtigungen der betrieblichen Interessen. Anschlie-
Bend hat der Arbeitnehmer vorzutragen, dass die
Zukunftsprognose gut sei,indem er etwa die Ursache
der Erkrankung vortrigt und/oder seine Arzte von
der Schweigepflicht entbindet. Kommt auch bis zum
Ende des Kammertermins keine Einigung zustande,
entscheidet das Arbeitsgericht durch Urteil. Gegen
das Urteil kann binnen eines Monats ab Zustellung

Berufung eingelegt werden. Das Berufungsverfahren
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wird vor dem Landesarbeitsgericht gefiihrt.

Eine personenbedingte Kiindigung sollte nicht vorei-
lig ausgesprochen werden. Da die Kiindigung eines
Arbeitsverhiltnisses das &duBerste Sanktionsmittel

ist, muss zundchst gepriift werden, ob nicht mildere

Mittel, wie z.B. eine Anderung des Arbeitsplatzes, der

Zustéandigkeiten und Tatigkeiten oder gar eine Ver-
setzung auf einen anderen Arbeitsplatz in Betracht
kommen. Noch unsicherer sind die Erfolgsaussichten
einer Kiindigung im Falle von krankheitsbedingten

Abwesenheiten oder Leistungsminderungen.

Da es auch bei der personenbedingten Kiindigung
stets auf die Umstidnde des Einzelfalles sowie eine
umfangreiche Interessenabwagung ankommt und
sich eine einschligige Rechtsprechung entwickelt
hat, an der man sich orientieren kann, empfiehlt es
sich schon vor Ausspruch der Kiindigung einen Fa-
chanwalt einzubinden. Anderenfalls wird bei evident
mangelnden Erfolgsaussichten des Arbeitgebers eine
Trennung nur bei Zahlung einer nicht unerheblichen

Abfindung moglich sein.

Es empfiehlt sich daher stets von Anfang an, einen auf

Arbeitsrecht spezialisierten Fachanwalt einzubinden.
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Weitere kostenlose Ebooks zum Arbeitsrecht:

Der Aufhebungsvertrag — alles was Sie iiber die einvernehmliche Beendigung des Arbeitsverhalt-

nisses wissen mussen

Arbeitsrecht in der Wirtschaftskrise — die 20 haufigsten Fragen und Antworten fiir Arbeitgeber und
Arbeitnehmer zum Aufhebungsvertrag, zur betriebsbedingten Kiindigung, Abfindung und zum Kiindi-

gungsverfahren

Die Abberufung und Kiindigung des GmbH-Geschiftsfiihrers - Das Wichtigste fiir Gesellschafter
und Geschiftsfiihrer

Die auBerordentliche Kiindigung des Arbeitsverhiltnisses — Antworten auf die 10 haufigsten Fragen

zur auBerordentlichen Kiindigung eines Arbeitsvertrages

Die verhaltensbedingte Kiindigung — Antworten auf die 10 hiufigsten Fragen zur verhaltensbe-

dingten Beendigung eines Arbeitsverhiltnisses

Die personenbedingte Kiindigung — Antworten auf die 10 haufigsten Fragen zur personenbedingten

Beendigung eines Arbeitsverhiltnisses

Mutterschutz und Elternzeit — Das Wichtigste zum Mutterschutz und zur Elternzeit wihrend des

Arbeitsverhiltnisses

Instrumente des Arbeitgebers in der Krise — |0 arbeitsrechtliche Handlungsoptionen und ihre

wirksame Umsetzung

unter http://www.westendlaw.de/publikationen
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