Ordentliche Kiindigung im Geltungsbereich des Kiindigungsschutzgesetzes (KSchG)

Anwendbarkeit des KSchG

Das KSchG findet Anwendung, wenn folgende zwei Voraussetzungen gegeben sind:

1.
Der Betrieb des Arbeitsgebers muss in der Regel mehr als zehn Arbeithehmer beschaf-
tigen (§ 23 KSchG).

Teilzeitbeschéftigte werden dabei (§ 622 Abs. 5 BGB) wie folgt bertcksichtigt:

Beschéftigte bis einschlieBlich 20 Wochenstunden mit 0,50
Beschéftigte bis einschlieBlich 30 Wochenstunden mit 0,75
Beschaftigte Gber 30 Wochenstunden mit 1,0

Auszubildende, der Geschéftsfihrer oder Betriebsinhaber werden nicht berlcksichtigt.

Leiharbeitnehmer werden berlcksichtigt, wenn ihr Einsatz auf einem ,in der Regel*
vorhandenen Personalbedarf beruht.

Far die Anwendbarkeit des KSchG genlgte bis zum 31. Dezember 2003 eine
Beschaftigtenzahl von mehr als finf Arbeitnehmern. Wer nach dieser Regelung am 31.
Dezember 2003 Kulndigungsschutz besal3, behélt diesen Kindigungsschutz, solange im
Kundigungszeitpunkt mit ihm weiterhin mehr als funf ,Altarbeitnehmer im Betreib beschaftigt
sind. Sind zwischenzeitlich Altarbeitnehmer aus dem Betrieb ausgeschieden und ist die Zahl
der beschaftigten Altarbeitnehmer hierdurch unter den Schwellenwert, d.h. die Gesamt-
beschéftigungszahl der Altarbeitnehmer auf finf oder weniger gesunken, so haben hierdurch
alle beschaftigten Altarbeitnehmer ihren Kiindigungsschutz verloren. Es gilt danach der neue
Schwellenwert von mehr als zehn Arbeitnehmern.
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Das gekiindigte Arbeitsverhéltnis muss mehr als sechs Monate bestanden haben.
(§ 1 KSchG).

Kindigungsgriinde im Geltungsbereich des KSchG

Fir eine Kiindigung sieht § 1 Abs. 2 KSchG drei Arten von Kiindigungsgrinden vor:

e personenbedingte Griinde
e verhaltensbedingte Griinde und
e betriebsbedingte Griinde

Personenbedingte Kiindigung:

Bei ihr liegen die Kiindigungsgriinde in der Person des Arbeithnehmers. Haufigster Fall ist die
Kindigung wegen Krankheit. Gemaf der Rechtsprechung des BAG mussen flir eine krank-
heitsbedingt zuldssige Kindigung folgende Voraussetzungen vorliegen:

e Es muss eine negative Zukunftsprognose zum Gesundheitszustand gegeben sein.
¢ Die betrieblichen Interessen missen hierdurch erheblich beeintrachtigt sein.



e Die vorzunehmende Interessensabwagung muss mit dem Ergebnis enden, dass die
erheblichen Beeintrachtigungen zu einer nicht mehr hinnehmbaren Belastung des
Arbeitgebers flhren.

Dabei obliegt dem Arbeitgeber eine verstéarkte Darlegungs- und Beweislast. Er kann sich
nicht pauschal darauf berufen, dass ihm keine alternativen, der Krankheit angemessenen
anderen Einsatzmdglichkeiten bekannt sind (Bundesarbeitsgericht, Urteil von 12.07.2007 —
Az.: 2 AZR 716/06).

Sowohl langandauernde Erkrankungen als auch héufige Kurzerkrankungen kdnnen bei
Vorliegen der genannten Voraussetzungen eine krankheitsbedingte Kiindigung rechtfertigen.

Sonstige personenbedingte Kindigungsgrinde kdnnen beispielsweise sein

e Alkohol und Drogensucht (LAG Hamm, Urteil vom 19.10.86 — Az.: 16 Sa 833/86;BAG,
Urteil vom 11.11.87, Az.: 5 AZR 497/86)

Alter (BAG, Urteil vom 20.11.87, Az.: 2 AZR 284/86)

Fehlende Arbeitserlaubnis (BAG, Urteil vom 7.2.90 — Az.: 2 AZR 359/89)
Flhrerscheinverlust (BAG Urteil von 25.04.96 — Az.: 2 AZR 74/95)

Strafhaft (BAG Urteil vom 9.3.95 — Az.: 2 AZR 497/94)

Verhaltensbedingte Kiindigung.

Kindigungsgrund ist in diesem Falle ein Fehlverhalten des Arbeitnehmers. Eine Kindigung
ist aus Grinden im Verhalten des Arbeitnehmers, gemafB § 1 Abs. 2 Satz 1 KSchG, sozial
gerechtfertigt, wenn der Arbeitnehmer eine Vertragspflicht erheblich, in der Regel schuldhaft,
verletzt hat, die zumutbare Méglichkeit einer anderen, zuklinftige Stérungen zuverlassig
ausschlieBenden Beschaftigung nicht besteht und die Lésung des Arbeitsverhaltnisses in
Abwéagung der Interessen beider Vertragsteile billigenswert und angemessen erscheint
(BAG, Urteil vom 08.09.2011, Az.: 2 AZR 543/10).

Voraussetzungen firr eine durch den Arbeitgeber wirksam erklarte verhaltensbedingte
Kiindigung sind entsprechend.

e die Verletzung einer arbeitsvertraglichen Pflicht.
Kindigungsgrund kann dabei sowohl die Verletzung einer arbeitsvertraglichen
Hauptpflicht, als auch die Verletzung einer arbeitsvertraglichen Nebenpflicht sein.
In Betracht kommen:

- Pflichtverletzungen im Leistungsbereich (Arbeitsverweigerung, eigenméchtige
Beurlaubung, Fehl- oder Schlechtleistungen)

- PflichtverstdBe gegen die betriebliche Ordnung (z.B. ein Versto3 gegen das im
Betrieb geltende Alkohol- oder Rauchverbot)

- Pflichtverst6Be im Vertrauensbereich (Straftaten zu Lasten des Arbeitgebers)

- Verletzung arbeitsvertraglicher Nebenpflichten (z.B. VerstéBe gegen Treue- und
Verschwiegenheitspflichten)

Auch ein auBerbetriebliches Verhalten kann eine verhaltensbedingte Kiindigung
ausnahmsweise rechtfertigen, wenn sich hieraus erheblich nachteilige betriebliche



Auswirkungen ergeben.
e die regelmaBig erforderliche vorherige Abmahnung des pflichtwidrigen Verhaltens

FUr eine kiindigungsvorbereitende Abmahnung missen nach der Rechtsprechung
drei Voraussetzungen erfullt sein:

1. Das pflichtwidrige Verhalten muss mdglichst genau bezeichnet werden.
Pauschale Behauptungen sind hierzu nicht ausreichend.

2. Das Verhalten muss unmissverstandlich als Vertragsversto3 geriigt werden
verbunden mit der Aufforderung, das missbilligte Verhalten zukinftig zu
unterlassen.

3. Der Arbeitgeber muss deutlich machen, dass im Falle einer Wiederholung mit
einer Klndigung zu rechnen sein wird.

Sind diese Voraussetzungen nicht erfillt, handelt es sich eine bloBe Rlge oder
Ermahnung von Seiten des Arbeitgebers.

Die Abmahnung kann entbehrlich sein, wenn das Fehlverhalten so schwerwiegend
ist, dass dem Arbeitnehmer auch ohne eine Abmahnung klar sein muss, dass sein
Verhalten unter keinen Umsténden von seinem Arbeitgeber geduldet werden wird.
Hat der Arbeitnehmer Straftaten zu Lasten seines Arbeitgebers gegangen ist eine

Abmahnung regelmagig entbehrlich.

e SchlieBlich hat eine Interessenabwéagung zu erfolgen. Abzuwéagen sind die
betrieblichen Interessen des Arbeitgebers an der Beendigung des
Beschaftigungsverhaltnisses gegentber den Interessen des Arbeitnehmers an der
Fortsetzung des Beschaftigungsverhaltnisses. Uberwiegen die Interessen des
Arbeitnehmers ist die Kiindigung nicht sozial gerechtfertigt.

Zugunsten des Arbeitnehmers finden insbesondere Beriicksichtigung

- die bislang ungestdrte Dauer des Beschaftigungsverhéltnisses
- das Alter des Arbeitnehmers

- bestehende Unterhaltspflichten des Arbeitnehmers

- eine bestehende Schwerbehinderung

Zu seinen Lasten kénnen in die Abwagung einflieBen z.B.

- die Intensitat und Beharrlichkeit der Pflichtverletzung und das Maf3 des
Verschuldens des Arbeitnehmers

- die nachteiligen betrieblichen Auswirkungen seines Verhaltens

- eine bereits einschlagig erfolgte Abomahnung

Die Kundigung ist gerechtfertigt, wenn ein Tatbestand vorliegt, welcher einen
verstandigen Arbeitgeber nach gewissenhafter Abwagung der beiderseitigen
Interessen zu einer Kiindigung veranlassen wuirde.

Oftmals wird die verhaltensbedingte Kiindigung auch als auBBerordentliche Kiindigung oder
verbunden mit einer auBerordentlichen Kindigung erklart.

Die rechtswirksam erklarte verhaltensbedingte Kiindigung fihrt geman § 159 Abs. 1 Nr. 1
SGB Il zu einer Sperrzeit beim Arbeitslosengeld, wenn der Arbeithehmer durch sein
pflichtwidriges Verhalten vorsatzlich oder grob fahrlassig seine Arbeitslosigkeit herbeigefiihrt
hat.



Betriebsbedingte Kiindigung

Eine betriebsbedingte Kiindigung im Sinne des KSchG setzt vorrangig einen betrieblichen
Grund voraus, welcher einer Weiterbeschéftigung entgegensteht. Dieser kann sich sowohl
aus innerbetrieblichen als auch aus auBerbetrieblichen Umstéanden ergeben.
AuBerbetrieblicher Grund kann beispielsweise ein Umsatzriickgang sein. Innerbetriebliche
Grunde kdnnen sein RationalisierungsmaBnahmen oder Produktionseinschrankungen oder
eine Fremdvergabe von Arbeiten.

Voraussetzungen firr die Begriindetheit einer betriebsbedingten Kiindigung sind, dass

e dringende betriebliche Bedurfnisse die Kindigung rechtfertigen.

e der betroffene Arbeitnehmer nicht an einem anderen Arbeitsplatz im selben Betrieb
weiterbeschaftigt werden kann.

e Sind diese Voraussetzungen gegeben, ist die Kiindigung dennoch geman § 1 Abs. 3
KSchG sozial ungerechtfertigt und damit unwirksam, wenn der Arbeitgeber bei der
Auswahl des Arbeitnehmers die Dauer der Betriebszughdrigkeit, das Lebensalter, die
Unterhaltspflichten oder die Schwerbehinderung des Arbeitnehmers nicht oder nicht
ausreichend berlcksichtigt hat. Von mehreren vergleichbaren Arbeithehmern muss
der Arbeitgeber denjenigen kiindigen, der geman diesen Sozialkriterien von der
Kindigung am wenigsten betroffen wird. Auf Verlangen des Arbeitnehmers hat der
Arbeitgeber ihm die Griinde zu benennen, die zu der getroffenen Auswahl gefiihrt
haben.

VerhéltnisméBigkeit der Kiindiqung

Grundsatzlich kommt eine Beendigungskindigung nach der Rechtsprechung des Bundes-
arbeitsgerichts nur in Betracht, wenn sie zur Beseitigung betrieblicher Beeintrachtigungen
geeignet und erforderlich ist und im Verhaltnis zu dem mit ihr verfolgten Zweck angemessen
erscheint. Wegen der existentiellen Bedeutung des Arbeitsverhéltnisses darf die
Beendigungskindigung unabhangig von ihrem Grund (personen-, verhaltens- oder
betriebsbedingt) fir den Arbeitgeber stets nur das letzte in Betracht kommende Mittel sein.
Kann die betriebliche Beeintrachtigung durch ebenso geeignete und weniger einschneidende
MaBnahmen behoben werden, missen zunachst diese gewéahlt werden. Als mildere
MaBnahmen in Betracht zu ziehen sind insbesondere die Abmahnung, eine Versetzung oder
eine Anderungskindigung.

Anhoérung des Betriebsrats

Besteht ein Betriebsrat ist dieser geman § 102 Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) vor
jeder Kiindigung ordnungsgemaf anzuhdren. Die Klndigung ist nicht nur dann unwirksam,
wenn der Betriebsrat nicht beteiligt wird, sondern regelméaBig auch dann, wenn der
Betriebsrat aufgrund arbeitgeberseitiger Versaumnisse insbesondere durch eine nur
unzureichende Unterrichtung nicht ordnungsgeman beteiligt wird. Die Verpflichtung zur
Anhérung des Betriebsrates gemafi § 102 BetrVG besteht unabhangig von der Art des
Arbeitsverhéltnisses, der Art der geplanten Kiindigung und schlieBlich auch unabhéngig
davon, ob das Kiindigungsschutzgesetz auf das betreffende Arbeitsverhaltnis Anwendung
findet.

Je nach Art der vom Arbeitgeber geplanten Kiindigung rdumt das Gesetz dem Betriebsrat
unterschiedliche Fristen zur Stellungnahme ein. Bei einer ordentlichen Kiindigung hat der
Betriebsrat seine Bedenken innerhalb eine Woche dem Arbeitgeber schriftliche mitzuteilen.
AuBert er sich nicht innerhalb dieser Frist gilt seine Zustimmung als erteilt. Einer geplanten



ordentlichen Kiindigung kann der Betriebsrat unter den in § 102 Abs. 3 BetrVG genannten
Voraussetzungen widersprechen. Gegen Bedenken gegen eine geplante au3erordentliche
Kindigung hat der Betriebsrat dem Arbeitgeber unverziiglich, spatestens jedoch innerhalb
einer Frist von drei Wochen schriftlich mitzuteilen. Ein Widerspruchsrecht steht dem
Betriebsrat geplante auBBerordentliche Klindigung nicht zu.

Voraussetzungen einer ordnungsgeméaiRen Anhdrung des Betriebsrats sind:

Der Arbeitgeber muss dem Betriebsrat mindestens die Personaldaten, die Art der
beabsichtigten Kiindigung (ordentlich oder auBerordentlich), die Kindigungsfrist, den
Kindigungstermin und die Kindigungsgriinde mitteilen. Er hat den Betriebsrat so umfassend
Uber die geplante Kiindigung zu informieren, dass der Betriebsrat ohne zusatzliche eigene
Nachforschungen in der Lage ist, selbst die Stichhaltigkeit der Kiindigungsgriinde zu prifen
und sich ein Bild zu machen. Er hat beispielsweise zusatzlich mitzuteilen:

¢ Dbei einer personen-/krankheitsbedingten Kindigung die bisherigen Fehlzeiten, die
Art der Erkrankung sowie schlieBlich auch die wirtschaftlichen Belastungen und
Beeintrachtigungen, welche infolge der Fehlzeiten entstanden sind und mit denen
zuklnftig noch zu rechnen ist (BAG, Urteil v. 214.11.1983 — 2 AZR 347/82).

e Dbei einer verhaltensbedingten Kindigung vorherige Abmahnungen und eine hierzu
ggfs. erfolgte Gegendarstellung des Arbeitnehmers (BAG, Urteil v. 31.08.1989 — 2
AZR 453/88).

e bei einer betriebsbedingten Kiindigung die Griinde, welche den Arbeitgeber bei der
sozialen Auswahl unter mehreren Arbeitnehmern zur Kiindigung gerade des
betroffenen Arbeithehmers veranlasst haben (BAG, Urteil v. 29.03.1984 — 2 AZR
429/83).

Der Arbeitgeber genlgt der ihm obliegenden Unterrichtungspflicht nicht, wenn er den
Kindigungssachverhalt nur pauschal, schlagwort- oder stichwortartig umschreibt oder
lediglich ein Werturteil abgibt, ohne die flr seine Bewertung mafgeblichen Tatsachen
mitzuteilen (BAG, Urteil vom 02.11.1983- Az.: 7 AZR 65/82). Er muss dem Betriebsrat die
aus seiner Sicht tragenden Kindigungsgrinde mitteilen (BAG; Urteil vom 16.09.2004 — 2
AZR 511/03). Dies gilt fir die ordentliche Beendigungskindigung und gleichermaBen auch
flr die auBerordentliche Beendigungskiindigung sowie schlie3lich auch fir die
Anderungskundigung.

Der Betriebsrat ist ordnungsgeman angehért worden, wenn der Arbeitgeber dem Betriebsrat
die aus Sicht des Arbeitgebers subjektiv tragenden Griinde mitgeteilt hat.

Teilt der Arbeitgeber dem Betriebsrat objektiv kiindigungsrechtlich erhebliche Tatsachen
nicht mit, weil er die Kiindigung auf sie (zunachst) nicht stlitzen will, oder weil er sie flr
seinen Kindigungsentschluss fur unerheblich oder entbehrlich hélt, ist die Anhérung
dennoch ordnungsgeman erfolgt. Jedoch kann der Arbeitgeber den nicht mitgeteilten
Sachverhalt in einem spateren Kindigungsschutzprozess dann auch nicht mehr nutzen, um
die soziale Rechtfertigung seiner Kiindigung zu begriinden. Er kann sich vielmehr nur auf die
Sachverhalte stiitzen, die vor Ausspruch der Kiindigung Gegenstand der
Betriebsratsanhérung gewesen sind (BAG, Urteil vom 11.07.1991 — Az.: 2 AZR 119/91).

Die Versaumnisse des Arbeitgebers kénnen insoweit zumindest mittelbar die Unwirksamkeit
der von ihm erklarten Kiindigung zur Folge haben.

Werden demgegeniber Sachverhalte dem Betriebsrat bewusst irreflihrend, bewusst und
gewollt unrichtig oder unvollstandig durch den Arbeitgeber geschildert, ist dies als eine
Nichtinformation des Betriebsrats zu werten, und hat unmittelbar die Unwirksamkeit der
Kundigung zur Folge.



Rechtsfolge des vom Betriebsrat gegen eine ordentliche Kindigung in zulassiger Weise
inhaltlich und formell ordnungsgeman erklarten Widerspruchs ist der hieraus resultierende
Weiterbeschaftigungsanspruch des Arbeitnehmers nach Ablauf der Kiindigungsfrist bis zum
Abschluss des Kiindigungsrechtstreits (§ 102 Abs. 5 Satz 1 BetrVG).

Anders als der allgemeine Weiterbeschaftigungsanspruch, welcher regelmaBig erst durch ein
die Unwirksamkeit der Kiindigung feststellendes erstinstanzliches Urteil begriindet ist, sind
an den durch den Widerspruch des Betriebsrats ausgeldsten Weiterbeschaftigungsanspruch
keine weitergehenden Voraussetzungen gekniipft.



