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Kiundigungsschutz nach dem Kundigungsschutzgesetz (KSchG)

Der Arbeitnehmer bendtigt fir eine fristgerechte Kindigung keinen Grund.
Grundsatzlich bendtigt auch der Arbeitgeber keinen Grund, um einen Arbeitnehmer
zu entlassen. Anders ist dies, wenn das Kindigungsschutzgesetz auf das
Arbeitsverhdltnis anwendbar ist. Dann muss die KUindigung sozial gerechtfertigt sein,
d.h. sie bedarf eines verhaltens-, personen- oder betriebsbedingten Grundes.

Anwendungsbereich des KSchG

Das Kundigungsschutzgesetz ist anwendbar, wenn der Arbeitnehmer bei Zugang der
KOndigung ldnger als sechs Monate in demselben Betrieb oder Unternehmen
beschdaftigt ist. Weiterhin erforderlich ist, dass mindestens zehn Arbeithnehmer in dem
Betrieb beschdaftigt sind. Abzustellen ist dabei grds. auf den Einzelbetrieb, nicht auf
das Unternehmen oder den Konzern.

Bei der Berechnung der Gesamtzahl der Arbeitnehmer ist der gekindigte
Arbeitnehmer mit zu berGcksichtigen. Dies gilt auch dann, wenn Kundigungsgrund
die unternehmerische Entscheidung ist, den betreffenden Arbeitsplatz nicht mehr
neu zu besetfzen.

Aufgrund des Wortlauts des § 23 Abs.1 KSchG "in der Regel" fUhren kurzfristige
Uberschreitungen der Beschdaftigtenzahl noch nicht zum Eingreifen des KSchG.
Teilzeitbeschaftigte z&hlen anteilig zu 0,75 (bis 30 Std.) bzw. 0,5 (bis 20Std.) gem. § 23
Abs. 1S. 3KSchG.

Kindigungsgrinde

Ist das KUndigungsschutzgesetz auf das Arbeitsverndltnis anwendbar, so kann der
Arbeitgeber nur kUndigen, wenn diese KUndigung sozial gerechtfertigt ist. Gem. § 1
Abs. 2 S. 1 KSchG ist eine KUndigung sozial gerechtfertigt, wenn sie durch Grinde, die
in der Person oder in dem Verhalten des Arbeithehmers liegen, oder durch
dringende betriebliche Erfordernisse, die einer Weiterbeschaftigung des
Arbeitnehmers in diesem Betrieb entgegenstehen, bedingt ist.

Notwendig ist auch, dass die KUindigung verhdaltnismdagBig ist. Daher darf kein milderes
Mittel denkbar sein, das den beteiligten Interessen zum gleichen Ziel verhelfen
wirde. Beispielsweise ist hier die Versetzung oder vorherige Abmahnung zu
beachten. DarUber hinaus ist bei jeder Kindigung eine Einzelfallbetrachtung und
Interessenabwdgung vorzunehmen, wobei Alter, Unterhaltspflichten und die Dauer
der Betriebszugehdrigkeit eine wichtige Rolle spielen.

Beurteilungszeitpunkt fUr die soziale Rechtfertigung der Kindigung ist immer der
Zeitpunkt des Zugangs.

Beweispflichtig fur das Bestehen eines KUndigungsgrundes ist der Arbeitgeber.
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Personenbedingte Kindigung

Personenbedingte Kindigungsgrunde sind insbesondere solche, die persénliche
Eigenschaften und Fahigkeiten des Arbeitnehmers betreffen. Beispiele hierfUr sind
fehlende Qualifikation, Minderung der Arbeitsleistung oder Inhaftierung. Der
haufigste Fall jedoch ist die Kindigung wegen Krankheit, wozu auch
Alkoholabhdangigkeit zahlf.

Das Bundesarbeitsgericht hat strenge Voraussetzungen an die Wirksamkeit einer
solchen krankheitsbedingten Kindigung gestellt.

e Negative Prognose

Es muss mit Wiedererkrankungen in erheblichem Umfang zu rechnen sein. Zeitpunkt
dieser Prognose ist der Zugang der Kindigung. Liegt eine Langzeiterkrankung des
Arbeitnehmers vor, darf die Wiederherstellung der ArbeitsfGhigkeit in der ndchsten
Zeit nicht zu erwarten sein. Das Bundesarbeitsgericht hat hierfUr einen Zeitraum von
24 Monaten angenommen, da dieser Zeitraum durch die Einstellung einer Ersatzkraft
mit befristetem Arbeitsvertrag gem. § 14 Abs. 2 TzBfG Uberbrickt werden kann. Bei
haufigen Kurzerkrankungen muss mit Wiedererkrankungen in erheblichem Umfang zu
rechnen sein.

o Erhebliche Auswirkungen

Durch die hdufigen Fehlzeiten bzw. die Ungewissheit der RUckkehr auf den
Arbeitsplatz mUssen erhebliche Auswirkungen eingetreten sein. Diese Auswirkungen
kédnnen betrieblicher Art sein (Betriebsablaufstérungen, Uberlastung des restlichen
Personals). Aber auch wirtschaftiche Auswirkungen sind hier zu beachten.
Insbesondere hohe Lohnfortzahlungskosten von mehr als sechs Wochen innerhalb
mehrerer Jahre begrinden eine erhebliche Auswirkung. Auch die Kosten fur eine
Personalreserve oder die von Kollegen geleisteten Uberstunden stellen eine
wirtschaftliche Auswirkung dar.

e Verhdltnismasigkeit

Wenn es ein milderes Mittel als die KUndigung gibt, ist dies vorzuziehen. Hier kommt
vor allem die Versetzung auf einen sogenannten leidensgerechten Arbeitsplatz in
Befracht. Vom Arbeitgeber kann auch verlangt werden, dass er einen solchen
leidensgerechten Arbeitsplatz durch Versetzung eines anderen Arbeitnehmers
schafft. Eine Abmahnung ist regeImdaBig nicht notwendig, da der Arbeitnehmer seine
krankheitsbedingte Arbeitsunfahigkeit nicht steuern kann, also auch nicht infolge der
Androhung einer KUndigung dndern kann.

e Interessenabwagung/Einzelfallbetrachtung
Als letzter Schritt sind anhand des Einzelfalls die Interessen von Arbeitgeber und
Arbeithehmer gegeneinander abzuwdgen. Insbesondere ist zu beachten, ob dem
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Arbeitgeber weitere UberbrickungsmaBnahmen zuzumuten sind, wie groB der
wirtschaftliche Schaden fUr den Arbeitgeber ist und wie lange der Arbeitnehmer
bereits ohne Beanstandung gearbeitet hat. Hierbei ist auch entscheidend, ob die
Ursache der Krankheit ein Beftriebsunfall war. Wie bei jeder Kindigung im
Anwendungsbereich des KUndigungsschutzgesetzes sind zudem
Betriebszugehdrigkeit, Alter und Unterhaltspflichten des Arbeitnehmers in die
Abwdagung einzustellen.

Nur wenn die Kindigung alle oben genannten Anforderungen erfullt, wird sie in
einem Kundigungsschutzprozess vor dem Arbeitsgericht Bestand haben.

Verhaltensbedingte Kindigung

Eine verhaltensbedingte Kindigung kommt in Betfracht, wenn der Arbeithehmer
durch ein willentlich steuerbares Verhalten arbeitsvertragliche Pflichten verletzt.
Das BAG verlangt auch hier die Einhaltung bestimmter Wirksamkeitsvoraussetzungen.

o VerstoBB gegen arbeitsvertragliche Pflichten

o Der Arbeithehmer muss gegen arbeitsvertragliche Pflichten verstoBen haben.
Hier lassen sich folgende Fallgruppen unterscheiden:

e Schlecht- oder Fehlleistung
» unentschuldigtes Fehlen, zu spat kommen, unbefugter Urlaubsantritt

o VerstdBe gegen die beftriebliche Ordnung (z.B. Rauch- oder Alkoholverbot,
Missachtung von Schutzvorschriften)

o Stérungen im Vertrauensbereich (Bestechung, Diebstahl von Arbeitsgerdaten,
Vollmachtsmissbrauch, Beleidigungen, Krankheit vortduschen)

e Verletzung vertraglicher Nebenpflichten (VerstoR gegen die
Geheimhaltungspflicht)

Als KUndigungsgrund sind nicht geeignet: rein privates Verhalten (z.B. politische
Betdtigung, Liebesbeziehungen) oder Lohnpfdndungen.

FUhrt der Arbeitnehmer eine Anweisung des Arbeitgebers nicht aus, kann dies nur
eine KUndigung begrinden, wenn diese Weisung rechtmdaBig war, also vom
Direktionsrecht des Arbeitgebers gedeckt war. Zum einen kann der Arbeitgeber nur
innerhalb des Rahmens des Arbeitsvertrags Ort, Zeit und die Art der zu leistenden
Tatigkeit bestimmen. Zum anderen darf er sein Direkfionsrecht nur nach billigem
Ermessen i.S.d. § 106 GewO ausUben. Hier ist eine Abwdgung der verschiedenen
Interessen vorzunehmen; insbesondere sind Grundrechte des Arbeithehmers wie
etwa die Meinungsfreiheit oder die Glaubens- und Gewissensfreiheit zu beachten.

e Konkrete Beeintrachtigung des Arbeitsverhalinisses

Weiterhin - muss durch die Pflichtverletzung das Arbeitsverhdltnis  konkret
beeintrachtigt worden sein. Dies ist immer dann der Fall, wenn Interessen des
Arbeitgebers beeintrachtigt sind. Zu einer Betriebsablaufstérung muss es noch nicht
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gekommen sein. Nur wenn der VertragsverstoB fir die Abwicklung des
Arbeitsvertrags vollig belanglos war, ist das Arbeitsverhdlinis nicht beeintradchtigt (z.B.
einmaliges funfminUtiges zu sp&t kommen).

o Verhdltnismasigkeit

Auch die verhaltensbedingte Kindigung muss verhdlinismaBig sein. Hier st
insbesondere an das Erfordernis der Abmahnung zu denken. Der Arbeitnehmer soll
erkennen kénnen, dass der Arbeitgeber sein Verhalten nicht billigen wird und im
Wiederholungsfall das Arbeitsverhdlinis beenden wird. Sehr haufig fuhrt ein Fehler im
Bereich der Abmahnung zur Unwirksamkeit der KUndigung.

Im Ubrigen dUrfen andere Maglichkeiten zur Vermeidung der Kindigung nicht
gegeben sein, etwa eine Beschdaftigungsmdglichkeit auf einem anderen
Arbeitsplatz, der kein Konfliktpotential bietet.

o Interessenabwagung/Einzelfallbetrachtung

Im Rahmen einer Einzelfallabwdgung sind die Besonderheiten des konkreten
Kindigungssachverhaltes ZU berUcksichtigen. Insbesondere sind
Betriebszugehdrigkeit, Alter und Unterhaltspflichten, aber auch die Schwere und
Haufigkeit der Pflichtverletzung und die konkret eingetretene Betriebsablaufstérung
gegeneinander abzuwdagen.

Betriebsbedingte Kindigung

Fallt aufgrund einer unternehmerischen Entscheidung der konkrete Arbeitsplatz weg,
kann der Arbeitgeber betriebsbedingt kindigen. In der Regel kommt diese Art der
Kindigung in Betracht bei Beftriebsstilegung,  Umstrukturierung  wegen
Auftragsmangel oder Rationalisierung.

Die betriebsbedingte Kindigung muss folgende Voraussetzungen erfullen:

o« Wedfall des konkreten Arbeitsplatzes

Der Arbeitgeber muss darlegen, dass die konkrete Beschaftigungsmaoglichkeit durch
die unternehmerische Entscheidung spdtestens mit Ablauf der KUndigungsfrist
wegfallen wird. Diese unternehmerische Entscheidung kann vom Arbeitsgericht nur
eingeschrankt Uberpruft werden. Lediglich willkUrliche Entscheidungen werden nicht
anerkannt. Die ZweckmdaBigkeit oder Notwendigkeit der Entscheidung wird aber
nicht gepruft. Der Arbeitgeber kann frei entscheiden, welche
UmstrukturierungsmaBnahmen er in seinem Betrieb vornehmen will.

Steht die Stellenreduzierung fest, genugt der Arbeitgeber seiner Darlegungslast,
wenn er plausibel macht, dass diese von Dauer sein wird. Der Anlass dieser
MaBnahme (z.B. Umsatzrickgang) ist nicht relevant.
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Bei einer geplanten Stillegung genugt es, wenn der Arbeitgeber im Zeitpunkt des
Zugangs der Kindigung endgultig und ernsthaft dazu entschlossen ist und sich aus
betriebswirtschaftlicher Sicht die Prognose ergibt, dass der Arbeitsplatz bei Ablauf der
KUndigungsfrist wegfdallt.

Allerdings genugt der pauschale Bezug auf einen UmsatzrGckgang nicht. Der
Arbeitgeber hat vielmehr die MaBnahme selbst darzulegen, mit der er auf diesen
Umsatzrickgang reagieren will.

e Verhdltnismasigkeit

Im Rahmen der VerhdltnismaBigkeit ist insbesondere die Méglichkeit der Versetzung
des Arbeitnehmers zu beachten. Der Arbeitgeber hat vor dem Ausspruch der
Kindigung zu prifen, ob ein anderer dem Arbeithnehmer zumutbarer freier
Arbeitsplatz in dem Betrieb oder Unternehmen vorhanden ist. Als frei gilt der
Arbeitsplatz  auch dann, wenn er innerhalb einer Zeitspanne nach dem
Beendigungstermin frei wird, den ein neuer Arbeitnehmer zur Einarbeitung bendtigen
wulrde. Zwar muss dem Arbeithehmer keine "Befdérderungsstelle” angeboten werden.
Jedoch muss der Arbeitgeber im Wege der Anderungskindigung auch Arbeitsplatze
zu verschlechterten Bedingungen anbieten (sog. Vorrang der Anderungskindigung).
Beweispflichtig fur die fehlende anderweitige Beschaftigungsmaoglichkeit st
grundsatzlich der Arbeitgeber, doch muss der Arbeithnehmer zundchst vortragen,
welche Arbeitsstelle er als frei und geeignet ansieht.

¢ Sozialauswahl

Als besondere Einzelfallabwdgung ist zum Schutz des sozial Schwdacheren bei der
betriebsbedingten Kindigung eine Sozialauswahl vorzunehmen. Hier geht es nicht
um die Frage, ob gekindigt werden darf, sondern wer gekindigt werden darf. Unter
allen vergleichbaren Arbeithnehmern ist stets dem sozial Starksten zu kindigen. Dieser
Grundsatz wird nach der Rechtsprechung des BAG aus dem Grundsatz von Treu und
Glauben Uber § 242 BGB auch fUr Arbeitsverhdltnisse auBerhalb des KSchG
angewendet,

Miteinander zu vergleichen sind alle Arbeithehmer eines Betriebs, deren Arbeitsplatze
auch von dem zu kUndigenden Arbeitnehmer ohne eine Anderung des
Arbeitsvertrages Ubernommen werden kdnnten. Nur Arbeithehmer derselben
Hierarchieebene sind vergleichbar (horizontale Vergleichbarkeit). In der Regel sind
auch Vollzeit- und TeilzeitkrGfte vergleichbar. Nicht in die Sozialauswahl
einzubeziehen sind Arbeithehmer, die gesetzlich (z.B. § 2 MuSchG, §§ 85 ff. SGB IX),
einzelvertraglich oder tarifvertraglich unkindbar sind.

Arbeitnehmer, die noch keinen Kindigungsschutz nach § 1 KSchG genieBBen (well sie
noch keine 6 Monate beschdaftigt sind), sind vorrangig zu kindigen.

Unter diesen Arbeitnehmern ist dem sozial Stdrksten zu kUndigen. Die soziale
Schutzwurdigkeit  wird  vor allem anhand der Foktoren Dauer der
Betriebszugehdrigkeit, Alter, Unterhaltspflichten und Schwerbehinderung des
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Arbeitnehmers ermittelt. Die Gewichtung der einzelnen Faktoren wird dabei zum Teil
als wertgleich anerkannt, zum Teil wird dem Alter des Arbeithehmers das groBte
Gewicht beigemessen. Im Ergebnis kénnen diese Faktoren aber keine
allgemeinglltige Wertigkeit begrinden. Vielmehr kommt es auf die konkreten
Umstande des Einzelfalles an. Da es recht schwierig ist, die soziale SchutzwUrdigkeit
exakt zu ermitteln, bleibt dem Arbeitgeber ein gewisser Beurteilungsspielraum, sofern
er die Sozialauswahl "ausreichend"i.S.d. § 1 Abs. 3 S. 1 KSchG berucksichtigt hat.
Einzelne Arbeithehmer kédnnen aus der Sozialauswahl herausgenommen werden,
wenn auf sie im Rahmen eines geordneten Betriebsablaufes nicht verzichtet werden
kann. Danach sind seit 01.01.2004 weitere betriebswichtige Arbeitnehmer auch bei
vergleichbarem Tdatigkeitsfeld von der Sozialauswahl ausgeklammert. Allerdings ist
diese  betriebliche  Notwendigkeit nur selten der Fall, da allein
NUtzlichkeitserwdgungen nicht gentgen.

Im  Arbeitsgerichtsprozess ist nur bei einem entsprechenden Vortrag des
Arbeithehmers die Fehlerhaftigkeit der Sozialauswahl zu Uberprufen. Der klagende
Arbeitnehmer hat die seiner Ansicht nach weniger schutzwirdigen Kollegen zu
benennen. Da der Arbeithehmer die Sozialdaten seiner Kollegen in der Regel nicht
kennt, kann er zundchst gem. § 1 Abs. 3 S. 1 Hs. 2 KSchG Auskunft Uber die
vorgenommene Sozialauswahl verlangen. Verweigert der Arbeitgeber diese
Auskunft, gilt die fehlerhafte Sozialauswahl als zugestanden.

Einhaltung der Klagefrist

Will sich ein Arbeithnehmer gegen eine Kindigung wehren, muss er innerhalb einer
dreiwdchigen Frist nach Zugang der KUndigung Klage erheben.

Vers@dumt er diese Frist, kommt es im weiteren Prozess nicht mehr auf die soziale
Rechtfertigung an, da dieser Kindigungsgrund unwiderleglich vermutet wird.

Zu beachten ist, dass die Klagefrist seit 01.01.2004 fUr alle Unwirksamkeitsgronde mit
Ausnahme des Zugangs einer schriftichen Kindigung gilt. Das Arbeitsgericht kann
daoher nach Ablauf der Klagefrist auch nicht mehr die allgemeinen
Unwirksamkeitsgrinde  wie die  Anhdérung des Betriebsrates oder die
SonderkUndigungsvorschriften priofen.

Nach § 23 Abs. 1 S. 2 KSchG n.F. gilt dies unabhdngig von der Beschaftigtenzahl in
dem jeweiligen Betrieb. Auch der Arbeithehmer in einem Kleinbetrieb muss also die
Klagefrist der §§ 4, 7 KSchG einhalten, will er die Wirksamkeit der schriftichen
Kindigung gerichtlich Gberprifen lassen.
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