Verlédsslichkeit und Schutz vor
Willkir sind ein Eckpfeiler
unserer sozialen Marktwirt-
schaft. Das gilt besonders, weil
sich die Arbeitswelt immer
schneller verdndert. Gerade
dann brauchen Arbeitnehmer
und Arbeitgeber klare Orientie-
rungsmarken. Der Kiindigungs-
schutzist in diesem Zusammenhang eine soziale und
auch 6konomische und kulturelle Errungenschaft.

Kiindigungsschutz ist fiir Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer von existenzieller Bedeutung. Er bedeu-
tet Sicherheit fiir alle, die aktuell im Arbeitsprozess
stehen. Er schafft die Grundlage fiir faire Bedingungen
und garantiert die gleiche Augenhohe im Betrieb.
Sichere Arbeitsplatze sind aber auch ein wirtschaft-
licher Faktor: Sie motivieren Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, sich fiir die Belange des Unternehmens zu
engagieren und sich einzubringen. Dadurch profitie-
ren auch die Arbeitgeber vom Kiindigungsschutz.

Nattrlich gibt es Félle, in denen eine Kiindigung
unausweichlich ist. Dann sind Formen und Fristen zu
wahren. Diese Broschiire will alle Beteiligten infor-
mieren und dabei helfen, unnoétige Auseinanderset-
zungen zu vermeiden.
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Bundesminister fiir Arbeit und Soziales
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Kindigungsschutz und
Kindigungsfristen:
Sicherheit und Klarheit

Ein Arbeitsverhaéltnis kann auf unterschiedliche Weise
enden, so durch Auslaufen eines befristeten Arbeits-
vertrages, durch Aufhebung des Arbeitsvertrages im
gegenseitigen Einvernehmen von Arbeitgeber und
Arbeitnehmer (Aufhebungsvertrag), mit dem Errei-
chen einer bestimmten Altersgrenze (in der Regel des
65. Lebensjahres), wenn das im Tarifvertrag, in einer
Betriebsvereinbarung oder im Arbeitsvertrag so
vereinbartist, oder beim Tod des Arbeitnehmers.

Mit einer Kiilndigung beendet ein Partner des Arbeits-
vertrages, der Arbeitgeber oder der Arbeitnehmer,
einseitig das Arbeitsverhéltnis. Anders als bei einem
Aufhebungsvertrag kommt es nicht darauf an, ob der
Betroffene mit der Kiindigung einverstanden ist.
Gruinde fir eine Kiindigung kann es viele geben, zum
Beispiel:

» Der Arbeitnehmer moéchte eine neue
Beschéftigung aufnehmen.

» Der Arbeitgeber kann nach einem
Umsatzeinbruch den Arbeitnehmer nicht mehr
beschéftigen.

Fastimmer ist eine Kiindigung eine wichtige und
folgenreiche Entscheidung, denn fiir die meisten
Beschéftigten ist der Arbeitsplatz die einzige Quelle
ihres Lebensunterhalts - also ihre Existenzgrundlage.
Aus diesemn Grunde bezweckt das Kiindigungsrecht,
dass Arbeitnehmer ihren Arbeitsplatz méglichst
behalten. Sie sollen vor Uibereilten und sozial unge-
rechtfertigten Kiindigungen durch den Arbeitgeber
geschiitzt sein. Andererseits muss es Arbeitgebern
moglich sein, Arbeitnehmer entlassen zu kénnen,
wenn es die wirtschaftliche Situation erfordert, wenn
ein Arbeitnehmer ungeeignet fiir seine Position ist
oder sein Fehlverhalten dem Betrieb schadet.




Der gesetzliche Kiindigungsschutz soll die verschiede-
nen Interessen ausgleichen und sowohl fiir Arbeitneh-
mer als auch fiir Arbeitgeber annehmbare Losungen
schaffen.

Hinweis

In den nachfolgenden Erlduterungen wird von Ar-
beitnehmern gesprochen. Mit diesem Begriff sind
sowohl weibliche als auch mannliche Arbeitnehmer
gemeint.




Kindigungsschutz -
vielfaltig festgelegt

Allgemeiner und besonderer
Kiindigungsschutz

Beim gesetzlichen Kiindigungsschutz wird unter-
schieden zwischen

» dem allgemeinen Kiindigungsschutz, der fir
alle Arbeitnehmer gilt, die in den Anwendungs-
bereich des Kiindigungsschutzgesetzes (KSchG)
fallen. Im weiteren Sinne gehoren auch die
gesetzlichen Kiindigungsfristen, die in § 622 des
Biirgerlichen Gesetzbuchs (BGB) geregelt sind,
zum allgemeinen Kiindigungsschutz.

» dem besonderen Kiindigungsschutz fiir Perso-
nengruppen, die besonders schutzbediirftig
sind. Der besondere Kiindigungsschutz besteht
neben dem allgemeinen Kiindigungsschutz.
Besonders geschiitzt sind insbesondere
- Schwangere und Miitter bis zum Ablauf von

vier Monaten nach der Entbindung (Mutter-
schutzgesetz),

- Arbeitnehmer wéihrend der Elternzeit
(Bundeserziehungsgeldgesetz),

- schwerbehinderte Menschen (Neuntes Buch
Sozialgesetzbuch - SGB IX),

- Arbeitnehmer wihrend des Grundwehr-
dienstes, einer zweijdhrigen Dienstzeit als
Soldat auf Zeit oder des Zivildienstes
(Arbeitsplatzschutzgesetz).

Gegentiber diesen Arbeitnehmern besteht
Kiindigungsverbot oder der Arbeitgeber darf
nur ausnahmsweise und nach Einholung der
vorherigen Zustimmung einer staatlichen
Behorde kiindigen.



Besonderen Kiindigungsschutz haben auch Mit-
glieder des Betriebsrates und andere Mitglieder
eines Betriebsverfassungsorgans (Jugend- und
Auszubildendenvertretung, Wahlvorstand,
Wahlbewerber). Ihnen darf nicht ordentlich
gekindigt werden, die auBBerordentliche (frist-
lose) Kiindigung ist nur mit Zustimmung des
Betriebsrates zuléssig.

Besondere Kiindigungsregelungen gelten auch
fir Ausbildungsverhéltnisse nach dem Berufs-
bildungsgesetz.

Im Rahmen dieser Schrift kann auf die Regelungen
uber den besonderen Kiindigungsschutz nicht ndher
eingegangen werden.

Ordentliche und auBerordentliche
Kindigung

Unter einer ordentlichen Kiindigung versteht man
eine Kiindigung unter Einhaltung einer gesetzlichen,
tarifvertraglichen oder einzelvertraglich vereinbarten
Kiindigungsfrist (siehe auch AbschnittII. Kiindigungs-
fristen).

Eine auBerordentliche Kiindigung ist eine fristlose
Kindigung aus wichtigem Grund nach § 626 des
Biirgerlichen Gesetzbuchs (BGB).

Kiindigung von befristeten
Arbeitsvertragen

Befristete Arbeitsvertrdge kdnnen vorzeitig durch
ordentliche Kiindigung nur dann beendet werden,
wenn dies zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer
ausdriicklich vereinbart wurde oder in dem auf das



Arbeitsverhdltnis anwendbaren Tarifvertrag vorge-
sehen ist (§ 15 Abs. 3 Teilzeit- und Befristungsgesetz).
Ein befristeter Arbeitsvertrag zur Vertretung einer
Arbeitnehmerin oder eines Arbeitnehmers wédhrend
der Elternzeit kann bei vorzeitiger Beendigung der
Elternzeit vom Arbeitgeber unter Einhaltung einer
Frist von drei Wochen, jedoch frihestens zum Ende
der Elternzeit, gekiindigt werden. Das Kiindigungs-
schutzgesetz ist in diesem Fall nicht anzuwenden (§ 21
Abs. 4 und 5 Bundeserziehungsgeldgesetz). Die auB3er-
ordentliche Kiindigung eines befristeten Arbeitsver-
trages aus wichtigem Grund ist stets moglich.

Schriftform

Eine fristgemaBe oder fristlose Kiindigung durch den
Arbeitgeber oder den Arbeitnehmer ist nur dann
rechtswirksam, wenn sie schriftlich erkldrt worden ist
(§ 623 BGB). Eine miindliche Kiindigung fihrt nicht
zur Beendigung des Arbeitsverhdltnisses. Will der
Kiindigende an der Kiindigung festhalten, muss er sie
erneut schriftlich erklaren.

Kindigungen bediirfen grundsétzlich keiner Angabe
von Griinden. Jedoch kann die Angabe von Grinden in
einem Tarifvertrag, einer Betriebsvereinbarung oder
einer einzelvertraglichen Vereinbarung vorgeschrie-
ben sein. Wird ein Arbeitsverhéltnis fristlos gekiindigt,
muss der Kiindigende auf Verlangen des Empféngers
der Kiindigung den Kiindigungsgrund unverziiglich
schriftlich mitteilen.




Das Kiindigungsschutzgesetz
(KSchG): Fur wen es gilt, wie
es wirkt

Allgemeiner Kiindigungsschutz

Anwendungsbereich des Kiindigungsschutz-
gesetzes

Ob das Kiindigungsschutzgesetz auf ein Arbeitsver-
héltnis Anwendung findet, hdngt ab von der Groé3e des
Betriebes (oder der Verwaltung) und vom Beginn des
Arbeitsverhdltnisses.

» Hatdas Arbeitsverhéltnis am 1. Januar 2004
oder danach begonnen, findet das Kiindigungs-
schutzgesetz Anwendung, wenn in dem Betrieb
in der Regel mehr als zehn Arbeitnehmer (aus-
schlieBlich der Auszubildenden) beschaftigt
sind.

» Hatdas Arbeitsverhaltnis bereits am 31. Dezem-
ber 2003 bestanden, findet das Kiindigungs-
schutzgesetz Anwendung, wenn in dem Betrieb
am 31. Dezember 2003 in der Regel mehr als
fiinf Arbeitnehmer (ausschlieBlich der Auszubil-
denden) beschéftigt waren, die zum Zeitpunkt
der Kiindigung des Arbeitsverhdltnisses noch
im Betrieb beschaftigt sind. Arbeitnehmer, die
nach dem 31. Dezember 2003 neu eingestellt
worden sind, werden hierbei also nicht mitge-
zahlt.

Als Arbeitnehmer wird voll gezdhlt, wer regelméBig
mehr als 30 Stunden in der Woche beschéftigt ist.
Arbeitnehmer, die weniger arbeiten, werden nur
anteilig berticksichtigt:

bis einschlieRlich 20 Stunden = 0,50 volle Arbeitnehmer
bis einschlieRlich 30 Stunden = 0,75 volle Arbeitnehmer



Beispiel:

Ein Handwerksbetrieb beschaftigte am 31. Dezem-
ber2003 drei Vollzeitkréfte, zwei Teilzeitkrafte mit je
30 Wochenstunden, eine Teilzeitkraft mit18
Wochenstunden und eine Teilzeitkraft mit zehn
Wochenstunden. Fir die Feststellung der Zahl der
beschéftigten Arbeitnehmer gilt: Es sind (3+2x 0,75
+2x0,5=)5,5Arbeitnehmer beschaftigt. Das Kiindi-
gungs-schutzgesetz fand am 31. Dezember2003
Anwendung; der Kiindigungsschutz besteht fir
diese Beschaftigten Giber den 31. Dezember2003
hinaus weiterhin.

Derselbe Handwerksbetrieb stellt ab 1. Januar2004
nochmals drei Vollzeitkrafte und zwei Teilzeitkrafte
mit je 30 Wochenstunden ein (5,5+3 +2x 0,75=10).
Das Kiindigungsschutzgesetz gilt weiterhin fur die
Arbeitnehmer, die am 31. Dezember 2003 beschéf-
tigt waren, fir die neu eingestellten Arbeitnehmer
jedoch nicht, da der neue, fiir sie geltende Schwel-
lenwert von mehr als 10 Arbeitnehmern nicht tiber-
schritten wird. Stellt der Handwerksbetrieb spater
zusatzlich eine Teilzeitkraft mit 10 Wochenstunden
ein (5,5+3+2x0,75+1x0,5=10,5), gilt das Kiindi-
gungsschutzgesetz fir die bereits am 31. Dezember
2003 beschaftigten weiterhin, aber auch fiir alle ab
1.Januar2004 und spater neu eingestellten Arbeit-
nehmer.

Wartezeit

AuBler der MindestgréBe des Betriebes setzt die An-
wendung des Kiindigungsschutzgesetzes voraus, dass
das Arbeitsverhdltnis des Arbeitnehmers zum Zeit-




punkt der Kiindigung in dem Betrieb oder Unterneh-
men ununterbrochen langer als sechs Monate bestan-
den hat (Wartezeit).

Sozial ungerechtfertigte Kiindigungen

Das Kindigungsschutzgesetz schiitzt Arbeitnehmer
vor sozial nicht gerechtfertigten Kiindigungen (§ 1
KSchG). Eine Kiindigung ist grundsétzlich nur dann
sozial gerechtfertigt und damit rechtswirksam, wenn
sie durch Griinde, die in der Person oder in dem
Verhalten des Arbeitnehmers liegen oder durch
dringende betriebliche Erfordernisse, die einer
Weiterbeschaftigung des Arbeitnehmers in diesem
Betrieb entgegenstehen, bedingt ist.

Personenbedingte Kiindigung

Griinde in der Person des Arbeitnehmers, die eine
Kiindigung rechtfertigen kénnen, sind u. a. die man-
gelnde korperliche und geistige Eignung fiir die ver-
einbarte Tatigkeit, die fehlende Arbeitserlaubnis fiir
einen ausldndischen Arbeitnehmer und insbesondere
die dauernde krankheitsbedingte Unfédhigkeit, die
geschuldete Arbeitsleistung zu erbringen.

An eine Kiindigung wegen Krankheit stellt die
Rechtsprechung strenge Anforderungen. Danach wird
eine Kiindigung in der Regel nur dann als sozial
gerechtfertigt angesehen, wenn es sich um eine lang
andauernde Arbeitsunféhigkeit, um hiufige Kurzer-
krankungen oder um eine dauerhafte krankheitsbe-
dingte Minderung der Arbeitsfdhigkeit des Arbeitneh-
mers handelt und die Arbeitsunfédhigkeit des
Arbeitnehmers zu einer unzumutbaren betrieblichen
und wirtschaftlichen Belastung des Arbeitgebers fiihrt.



Verhaltensbedingte Kiindigung

Eine verhaltensbedingte Kiindigung kommt grund-
sdtzlich nur dann in Betracht, wenn das Arbeitsver-
héltnis durch das Verhalten des Arbeitnehmers, insbe-
sondere bei schuldhafter Vertragsverletzung (u. a.
Arbeitsverweigerung, stdndiges Zuspdtkommen,
Vortduschen der Arbeitsunfdhigkeit, Spesenbetrug,
Beleidigung oder tétliche Angriffe gegentiber dem
Arbeitgeber oder Arbeitskollegen, Diebstahl und
Unterschlagung im Betrieb) beeintréchtigt wird. Vor
einer verhaltensbedingten Kiindigung ist grundsétz-
lich eine erfolglose Abmahnung erforderlich, in der
der Arbeitgeber beispielsweise Leistungsméngel riigt
und darauf hinweist, dass im Wiederholungsfall mit
einer Kiindigung zu rechnen ist.

Betriebsbedingte Kiindigung

Als dringende betriebliche Erfordernisse, die den
Wegfall des Arbeitsplatzes und damit eine Kiindigung
rechtfertigen konnen, kommen z. B. ein Geschafts-
riickgang (Auftrags- oder Absatzriickgang) oder eine
betriebsorganisatorische MaBnahme des Arbeitgebers
(u. a. Anderung der Produktionsmethoden, Betriebs-
einschrankung, Betriebsstilllegung) in Betracht. Dabei
unterliegt die unternehmerische Entscheidung einer
Betriebseinschrankung oder Rationalisierung nicht
der gerichtlichen Kontrolle, wohl aber muss der
Arbeitgeber im Streitfall beweisen, dass durch die
unternehmerische MaBBnahme der Arbeitsplatz des
Geklindigten weggefallen ist.

Machen dringende betriebliche Erfordernisse einen
Personalabbau erforderlich und kommen fiir die Kiin-
digung mehrere Arbeitnehmer in Betracht, die nach
der bisher ausgetiibten Tatigkeit untereinander ver-




gleichbar sind, hat eine Sozialauswahl unter den in
Betracht kommenden Arbeitnehmern nach sozialen
Gesichtspunkten stattzufinden (§ 1 Abs. 3 Satz 1
KSchG). Der Arbeitgeber hat in diesemn Fall abzuwa-
gen, welcher Arbeitnehmer unter Zugrundelegung
der Dauer der Betriebszugehérigkeit, des Lebensal-
ters, der Unterhaltspflichten und der Schwerbehin-
derung des Arbeitnehmers von einem Arbeitsplatz-
verlust am wenigsten hart betroffen ist. Von der
Sozialauswahl kénnen diejenigen Arbeitnehmer
ausgenommen werden, deren Weiterbeschéftigung
wegen ihrer Kenntnisse, Fahigkeiten und Leistungen
oder zur Erhaltung einer ausgewogenen Personal-
struktur des Betriebes im berechtigten betrieblichen
Interesse liegt. Dem betroffenen Arbeitnehmer sind
die Grunde fiir die getroffene soziale Auswahl zu
nennen.

Istin einem Tarifvertrag, in einer Betriebsvereinba-
rung nach § 95 des Betriebsverfassungsgesetzes oder
in einer entsprechenden Richtlinie nach den Personal-
vertretungsgesetzen festgelegt, wie die vier genann-
ten sozialen Gesichtspunkte im Verhéltnis zueinander
zu bewerten sind, so kann die Bewertung vom Arbeits-
gericht nur auf grobe Fehlerhaftigkeit iberpriift
werden (§ 1Abs. 4 KSchG). Die Uberpriifung der
getroffenen Sozialauswahl ist ebenfalls auf grobe Feh-
lerhaftigkeit beschréankt, wenn Arbeitgeber und
Betriebsrat bei einer Betriebsdnderung einen Interes-
senausgleich vereinbart und die zu kiindigenden
Arbeitnehmer in einer Namensliste benannt haben

(§ 1Abs. 5 KSchG).

Wichtiger Hinweis:

Nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsge-
richts gilt bei allen Kindigungen der Grundsatz der



Verhéltnisméagigkeit. Dieser Grundsatz besagt,
dass eine Kiindigung, die das Arbeitsverhaltnis been-
densoll, nurdannin Betracht kommt, wenn der
Arbeitnehmer an einem anderen Arbeitsplatzim
Betrieb oderin einem anderen Betrieb des Unter-
nehmens, auch nach zumutbaren Umschulungs- und
FortbildungsmalRnahmen oder zu anderen Vertrags-
bedingungen, mit denen sich der Arbeitnehmer ein-
verstanden erklart hat (Anderungsvertrag) nicht
weiter beschaftigt werden kann.

Kiindigung wegen Anderung des Arbeitsver-
héltnisses (Anderungskiindigung)

Kiundigt der Arbeitgeber das Arbeitsverhéltnis und
bietet dem Arbeitnehmer gleichzeitig einen neuen
Arbeitsvertrag zu gednderten Bedingungen an, z. B.
eine langere Arbeitszeit oder ein niedrigeres Arbeits-
entgelt, dann spricht man von einer Anderungskiindi-
gung (§ 2KSchG). Der Arbeitgeber hat auch in diesem
Fall die gesetzliche, tarifvertragliche oder einzelver-
tragliche Kiindigungsfrist einzuhalten.

Der Arbeitnehmer kann solch ein Angebot

a) ablehnen,
b) annehmen oder
c) unter Vorbehalt annehmen.

Unter Vorbehalt annehmen bedeutet: Der Arbeitneh-
mer nimmt die Arbeit unter gednderten Konditionen
nur unter der Bedingung an, dass diese Anderungs-
kiindigung nicht sozial ungerechtfertigt ist. Diesen
Vorbehalt muss er dem Arbeitgeber innerhalb der
Kindigungsirist, spatestens innerhalb von drei
Wochen nach Zugang der Kiindigung mitteilen.




Die fehlende soziale Rechtfertigung der Anderungs-
kiindigung muss der Arbeitnehmer innerhalb dersel-
ben drei Wochen auch vor dem Arbeitsgericht geltend
machen (Klage), sonst erlischt der Vorbehalt. Nach
Ablauf der Kiindigungsfrist bis zur rechtskréftigen
Entscheidung des Gerichts gelten die vom Arbeitgeber
angebotenen gednderten Arbeitsbedingungen.

Stellt sich heraus, dass die Anderung der Arbeitsbedin-
gungen tatsdchlich sozialwidrig war, bleibt das
Arbeitsverhéltnis zu den urspriinglichen Bedingun-
gen bestehen und der Arbeitgeber muss den Einkom-
mensverlust ausgleichen.

Stellt das Gericht fest, dass die Anderung der Arbeits-
bedingungen gerechtfertigtist, kann der Arbeitneh-
mer seine Tédtigkeit zu den neuen Konditionen fortset-
zen. Deshalb ist der Vorbehalt fiir den Arbeitnehmer
eine vorteilhafte Moglichkeit, seine Rechtslage zu
erfahren, ohne seinen Arbeitsplatz zu riskieren.

Der Arbeitnehmer kann die angebotene Anderung
auch sofort ablehnen und ohne Vorbehalt gegen die
Kindigung innerhalb von drei Wochen Klage
erheben. Stellt das Arbeitsgericht dann fest, dass der
Arbeitgeber richtig gehandelt hat, ist fiir den Arbeit-
nehmer der Arbeitsplatz verloren. War die Kiindigung
tatséchlich sozial ungerechtfertigt, hat der Arbeitneh-
mer Anspruch auf seinen alten Arbeitsplatz.

Anhérung des Betriebsrates

Gibt es in dem Betrieb einen Betriebsrat (in der Verwal-
tung einen Personalrat), so muss der Arbeitgeber die-
sen vor jeder (ordentlichen oder auBBerordentlichen)
Kiindigung anhéren (§ 102 Betriebsverfassungsgesetz
-BetrVG). Der Arbeitgeber hat dem Betriebsrat die



Griinde firr die Kiindigung mitzuteilen. Findet die
Anhorung nicht oder nicht ordnungsgemas statt, ist
die Kiindigung unwirksam. Der Betriebsrat kann einer
ordentlichen Kiindigung innerhalb einer Woche
schriftlich widersprechen. Hat der Betriebsrat wider-
sprochen und hat der Arbeitnehmer Kiindigungs-
schutzklage erhoben, muss der Arbeitgeber den
Arbeitnehmer grundsétzlich bis zum rechtskréftigen
Abschluss des Rechtsstreites bei unverdanderten
Arbeitsbedingungen weiterbeschaftigen (§ 102 Abs. 5
BetrVG).

Einspruch beim Betriebsrat

Der Arbeitnehmer kann gegen eine sozial ungerecht-
fertigte Kiindigung Einspruch beim Betriebsrat
einlegen (§ 3 KSchG). Er muss dies innerhalb einer
Woche nach Zugang der Kiindigung tun. Erachtet der
Betriebsrat den Einspruch fiir richtig, versucht er zwi-
schen Arbeitnehmer und Arbeitgeber zu vermitteln.
Er hat seine Stellungnahme zum Einspruch des Arbeit-
nehmers zur Kiindigung dem Arbeitnehmer und dem
Arbeitgeber auf Verlangen schriftlich mitzuteilen.
Ruft der Arbeitnehmer wegen der Kiindigung das
Arbeitsgericht an, ist die Stellungnahme des Betriebs-
rates der Kiindigungsschutzklage beizufiigen.

Rechtsunwirksamkeit von Kiindigungen aus
sonstigen Griinden

AuBer bei einem Versto3 gegen das Kiindigungs-
schutzgesetz oder gegen gesetzliche Regelung tiber
den besonderen Kiindigungsschutz kann eine arbeit-
geberseitige Kiindigung auch aus anderen Griinden
rechtsunwirksam sein, z. B. wenn sie




» wegen eines Betriebsiibergangs ausgesprochen
wird (§ 613a BGB),

» sittenwidrig ist (§ 138 BGB) oder gegen Treu und
Glauben versto8t (§ 242 BGB);

» gegen das Benachteiligungsverbot bei zuldssi-
ger Rechtsausiibung versto3t (§ 612a BGB).

Klage gegen eine Kiindigung

Ein Arbeitnehmer kann gegen eine Kiindigung
gerichtlich klagen (Kiindigungsschutzklage). Er muss
dies innerhalb von drei Wochen nach Zugang der
schriftlichen Kiindigung vor dem zustédndigen Arbeits-
gericht tun (§ 4 KSchG). Der Arbeitnehmer muss in der
Kindigungsschutzklage beantragen, das Arbeitsge-
richt solle feststellen, dass das Arbeitsverhéltnis durch
die Kiindigung nicht aufgelost ist, weil die Kiindigung
sozial ungerecht oder aus anderen Griinden rechtsun-
wirksam ist. Das muss er dann im Einzelnen durch
Tatsachen begriinden.

Verspatete Klage

War ein Arbeitnehmer trotz aller Bemithungen ver-
hindert, die Klage ptinktlich innerhalb von drei
Wochen nach Zugang der schriftlichen Kiindigung
beim Arbeitsgericht zu erheben, muss das Gericht
seine Klage auf Antrag nachtriglich zulassen. Der
Arbeitnehmer muss den Verzug allerdings in seinem
Antrag glaubhaft begriinden kdnnen. Beispielsweise
rechtfertigt eine Erkrankung noch nicht die nachtrag-
liche Zulassung der Kiindigungsschutzklage, sondern
nur dann, wenn die Krankheit die rechtzeitige Klage
objektivunmoglich gemacht hat. Ist die Entschei-



dungsféhigkeit des Arbeitnehmers durch Krankheit
nicht beeintrichtigt, so kann er in der Regel auch
Angehorige oder Bekannte oder einen Rechtsanwalt
beauftragen, Klage zu erheben, wobei die Vollmacht
nachgereicht werden kann. Die Klage kann auch
schriftlich oder miindlich zu Protokoll der Geschafts-
stelle des Arbeitsgerichts erhoben werden. Der Arbeit-
nehmer hat zwei Wochen nach Behebung des Hinder-
nisses Zeit, den Antrag auf Zulassung der verspateten
Klage zu stellen. Sechs Monate nach Ablauf der ver-
sdumten Frist erlischt sein Recht auf Antragstellung
und damit auf Klage génzlich (§ 5 KSchG).

Hat der Arbeitnehmer die Rechtsunwirksamkeit der
Kindigung rechtzeitig vor dem Arbeitsgericht gel-
tend gemacht, kann er sich im erstinstanzlichen
Verfahren bis zum Schluss der miindlichen Verhand-
lung auch auf andere Griinde der Unwirksamkeit der
Kindigung berufen, die er zundchst nicht geltend
gemacht hat. Das Arbeitsgericht soll ihn hierauf hin-
weisen (§ 6 KSchG).

Wird die Klage gegen eine sozial ungerechtfertigte
Kindigung oder eine Kiindigung, die aus anderen
Griinden rechtsunwirksam ist, nicht rechtzeitig vor
dem Arbeitsgericht erhoben, so gilt die Kiindigung als
von Anfang an rechtswirksam.

Wichtiger Hinweis:

Die dreiwdchige Klagefrist und die Vorschriften tGiber
die ausnahmsweise Zulassung verspateter Klagen
gelten auch fir die Kiindigung von Arbeitnehmern,
auf deren Arbeitsverhaltnis das Kiindigungsschutz-



gesetz im Ubrigen keine Anwendung findet (wah-
rend der sechsmonatigen Wartezeit zu Beginn des
Arbeitsverhdltnisses; in Kleinbetrieben, die nichtin
den Geltungsbereich des Kiindigungsschutz-
gesetzes fallen).

Was passiert nach der Kiindigung?

Klagt der Arbeitnehmer gegen die Kiindigung und es
lauft das Verfahren beim Arbeitsgericht, muss er nach
Ablauf der ordentlichen Kiindigungsfrist in der Regel
den Betrieb oder die Verwaltung verlassen.

Maoglicherweise fordert der Arbeitgeber aber auch die
Fortsetzung der - eigentlich gekiindigten - Tatigkeit,
bis eine endgiiltige (rechtskréftige) gerichtliche Ent-
scheidung vorliegt, oder er wird durch einen noch
nichtrechtskraftigen Gerichtsbeschluss dazu aufge-
fordert. In diesem Fall bleiben die Vereinbarungen des
Arbeitsvertrages bestehen.

Anspruch auf Weiterbeschaftigung wahrend
des Prozesses

Der Arbeitnehmer kann wahrend des Kiindigungs-
rechtsstreites bis zum rechtskréftigen Abschluss des
Rechtsstreites die Weiterbeschéftigung bei unveran-
derten Arbeitsbedingungen verlangen, wenn der
Betriebsrat der Kiindigung nach § 102 BetrVG wider-
sprochen hat (siehe auch Abschnitt ,,Anhérung des
Betriebsrates®). Dartiber hinaus hat der gekiindigte
Arbeitnehmer nach der Rechtsprechung des Bundes-
arbeitsgerichts einen Anspruch auf vertragsgemége
Beschéftigung tiber den Ablauf der Kiindigungsirist
hinaus (oder bei einer fristlosen Kiindigung tiber de-
ren Zugang hinaus) bis zum rechtskréftigen Abschluss



des Kiindigungsschutzprozesses immer dann, wenn
die Kiindigung offensichtlich unwirksam ist (z. B. bei
Nichtanhoérung des Betriebsrates) oder wenn die
Kiundigung nach Feststellung des Gerichts unwirksam
istund tiberwiegende schutzwerte Interessen des
Arbeitgebers einer solchen Beschéaftigung nicht entge-
genstehen.

Wie weiter nach dem Gerichtsurteil?

Die Beantwortung dieser Frage hdngt davon ab, ob der
Arbeitnehmer den Prozess gewonnen oder verloren
hat.

a) Der Arbeitnehmer hat den Prozess gewonnen
und das Urteil ist rechtskréftig: Das Gericht hat
damit festgestellt, dass die Kiindigung unwirk-
sam ist und das Arbeitsverhaltnis fortbesteht. Ist
der Arbeitnehmer vor Rechtskraft des Urteils
ein neues Arbeitsverhéltnis mit einem anderen
Arbeitgeber eingegangen, so kann er sich inner-
halb einer Woche nach Rechtskraft des Urteils
entscheiden, ob er das alte Arbeitsverhéltnis
fortsetzen oder das neue aufrechterhalten will.
Will er das neue Arbeitsverhédltnis aufrecht-
erhalten, so muss er dem bisherigen Arbeitge-
ber innerhalb einer Woche erkléren, dass er die
Fortsetzung des Arbeitsverhéltnisses bei ihm
ablehne (§ 12 KSchG). Dieses Arbeitsverhdltnis
erlischt mit Zugang der Erkldrung; Ersatz des
entgangenen Verdienstes kann der Arbeitneh-
mer dann nur fur die Zeit zwischen der Entlas-
sung und dem Beginn des neuen Arbeitsverhdlt-
nisses verlangen. Entscheidet sich der
Arbeitnehmer dagegen fiir die Fortsetzung des
bisherigen Arbeitsverhéltnisses, so muss er das
neue so bald wie moglich unter Beachtung der




geltenden Kiindigungsfristen kiindigen und
nach Ablauf der Kiindigungsirist die Arbeit im
alten Betrieb wieder aufnehmen. Das gilt auch,
wenn der Arbeitnehmer sein Wahlrecht nicht
innerhalb einer Woche austibt.

b) Hatder Arbeitnehmer den Prozess verloren, ist
die Kiindigung mit Ablauf der Kiindigungsfrist
(bei einer fristlosen Kiindigung mit Zugang)

rechtswirksam.

—

Entgeltnachzahlung

Nach dem gewonnenen Kiindigungsschutzprozess
hat der Arbeitnehmer Anspruch auf das vereinbarte
Arbeitsentgelt fiir die Zeit seines Ausscheidens aus
dem Betrieb aufgrund der vom Gericht fiir unwirksam
erklarten Kiindigung bis zum Wiedereintritt in den
Betrieb. Allerdings sind die Einkiinfte, die er in der Zeit
bis zur Urteilsverkiindung erzielt hat, auf den entgan-
genen Verdienst anzurechnen. Das sind

» Einkiinfte aus anderer, neuer Arbeit,

» Einkinfte, die er hitte haben kénnen, wenn er
neue, zumutbare Arbeit angenommen hétte (er
hat eine neue Arbeit , boswillig“ abgelehnt),

» Leistungen infolge Arbeitslosigkeit aus der
Sozialversicherung, der Arbeitslosenver-
sicherung, der Sicherung des Lebensunterhalts
nach dem Zweiten Buch Sozialgesetzbuch oder
der Sozialhilfe. Diese Betrdge hat der



Arbeitgeber an die Stelle zurtiickzuzahlen, die
sie gezahlt hat (§ 11 KSchG).

Abfindung bei Beendigung des Arbeits-
verhéltnisses

Unter bestimmten Voraussetzungen kann der Arbeit-
nehmer bei Beendigung des Arbeitsverhdltnisses
durch den Arbeitgeber eine Abfindung erhalten:

Abfindung nach § 1a Kiindigungsschutzgesetz

Kiindigt der Arbeitgeber betriebsbedingt, kann der
Arbeitnehmer zwischen einer Kiindigungsschutz-
klage oder einer Abfindung wéhlen. Die Abfindung
betrdgt 0,5 Monatsverdienste fiir jedes Beschéfti-
gungsjahr. Dieser Abfindungsanspruch setzt voraus,
dass der Arbeitgeber im Kiindigungsschreiben die
Kiindigung auf betriebsbedingte Griinde stiitzt und
den Arbeitnehmer darauf hinweist, dass er die Abfin-
dung beanspruchen kann, wenn er die dreiwdchige
Frist fiir die Erhebung der Kiindigungsschutzklage
verstreichen lasst (§ 1a KSchG).

Abfindung bei gerichtlicher Auflésung des
Arbeitsverhéltnisses

Der Arbeitnehmer hat Anspruch auf eine Abfindung,
wenn

» erinnerhalb von drei Wochen nach Zugang der
vom Arbeitgeber ausgesprochenen Kiindigung
gegen die Kiindigung Kiindigungsschutzklage
beim Arbeitsgericht erhoben hat und




» das Gericht festgestellt hat, dass die Kiindigung
nach dem Kiindigungsschutzgesetz sozial
ungerechtfertigt ist und

» das Arbeitsverhdltnis auf Antrag des
Arbeitnehmers oder des Arbeitgebers durch
Urteil aufgel6st wird, weil die Fortsetzung des
Arbeitsverhéltnisses nicht zumutbar bzw. eine
den Betriebszwecken dienliche weitere Zu-
sammenarbeit nicht zu erwarten ist (§ 9 KSchG).

Unzumutbarkeit der Fortsetzung des Arbeitsverhalt-
nisses ist stets anzunehmen, wenn der Arbeitnehmer
zur fristlosen Kiindigung berechtigt wére. Aber auch
Griinde, die fiir eine fristlose Kiindigung nicht ausrei-
chen, kénnen die Fortsetzung unzumutbar machen.
Zu denken ist etwa an Félle, in denen als Kiindigungs-
griinde unzutreffende ehrverletzende Behauptungen
iiber den Arbeitnehmer leichtfertig genannt worden
sind oder das Vertrauensverhdltnis im Verlaufe des
Prozesses ohne wesentliches Verschulden des Arbeit-
nehmers zerriittet worden ist. Das Arbeitsverhdltnis
wird in diesem Fall vom Gericht beendet - eben gegen
Zahlung einer Abfindung an den Arbeitnehmer.

Auch der Arbeitgeber hat in bestimmten Féllen das
Recht, auf Beendigung des Arbeitsverhéltnisses gegen
Abfindungszahlung an den Arbeitnehmer zu bestehen
—wenn aus betrieblichen Griinden eine sinnvolle
Zusammenarbeit mit dem Arbeitnehmer nicht mehr
moglich sein diirfte. Er hat dies ausfiihrlich zu begriin-
den, auBBer wenn es sich bei dem Entlassenen um einen
leitenden Angestellten (§ 14 Abs. 2 KSchG) handelt.



Die H6he der Abfindung kann bis zu 12 Monatsgehél-
tern betragen (§ 10 KSchG). Ausnahmen:

» der Arbeitnehmer ist 50 Jahre oder dlter und
war mindestens 15 Jahre in dem Betrieb
beschéftigt - dann kann die Abfindung bis zu 15
Monatsverdiensten,

» der Arbeitnehmer ist 55 Jahre oder dlter und
sein Arbeitsverhéaltnis bestand mindestens 20
Jahre - dann kann die Abfindung bis zu 18
Monatsverdiensten

betragen.

Anspruch auf eine erhéhte Abfindung besteht nicht,
wenn der Arbeitnehmer zum Zeitpunkt der Auflésung
des Arbeitsverhaltnisses 65 Jahre oder élter ist.

Vereinbarte Abfindungszahlung

Ein Anspruch des Arbeitnehmers auf eine Entlas-
sungsabfindung kann sich auch aus einem Tarifver-
trag, einem zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat
vereinbarten Sozialplan oder einer Vereinbarung
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer (z. B. gericht-
licher oder auBBergerichtlicher Vergleich) ergeben.

Besteuerung von Abfindungen und
Anrechnung auf das Arbeitslosengeld

Abfindungen, die auf einer nach dem 31. Dezember
2005 getroffenen Vereinbarung im Rahmen der Auflo-
sung des Arbeitsverhéltnisses gezahlt werden, unter-
liegen der Steuerpflicht - unabhéngig von Lebensalter




und Betriebszugehorigkeit des Arbeitnehmers. Zur
Abmilderung der Progressionswirkung werden sie
allerdings nach § 34 Einkommensteuergesetz erma-
Bigtbesteuert.

Fiir vor dem 1. Januar 2006 entstandene Anspriiche
der Arbeitnehmer auf Abfindungen oder fiir
Abfindungen wegen einer vor dem 1. Januar 2006
getroffenen Gerichtsentscheidung oder einer am

31. Dezember 2005 anhingigen Klage sieht eine Uber-
gangsregelung die Weiteranwendung der bisherigen
Steuerfreiheit vor, soweit dem Arbeitnehmer die
Abfindung vor dem 1. Januar 2008 zuflief3t. Diese
Ubergangsregelung umfasst auch die bis zum

31. Dezember 2005 aufgrund eines bis zu diesem Zeit-
punkt abgeschlossenen Sozialplans oder Altersteilzeit-
vertrages entstandenen Anspriiche von Arbeitneh-
mern auf Entlassungsabfindungen. Der Anspruch auf
eine Abfindung ist regelméBig dann entstanden,
wenn er einzelvertraglich vereinbart ist oder im
Rahmen einer Betriebsdnderung die Kiindigung aus-
gesprochen ist. Danach bleiben Abfindungen, die
wegen einer vom Arbeitgeber veranlassten oder
gerichtlich ausgesprochenen Auflésung des Arbeits-
verhéltnisses gezahlt werden, bis zu einem Betrag von
7.200 Euro grundsatzlich steuerfrei. Hat der Arbeit-
nehmer das 50. Lebensjahr vollendet und hat das
Arbeitsverhdltnis mindestens 15 Jahre bestanden, so
betrédgt der steuerfreie Hochstbetrag 9.000 Euro. Hat
der Arbeitnehmer das 55. Lebensjahr vollendet und
hat das Arbeitsverhéltnis mindestens 20 Jahre
bestanden, so betrdgt der steuerfreie Hochstbetrag
11.000 Euro. Soweit die Abfindung den Freibetrag
ubersteigt, erfolgt nach § 34 Einkommensteuergesetz
zur Abmilderung der Progressionswirkung eine ermé-
Bigte Besteuerung durch eine sog. Fiinftel-Regelung,
d.h.rechnerische Verteilung des steuerpflichtigen
Abfindungsbetrages auf 5 Jahre.



Der Anspruch auf Arbeitslosengeld ruht, wenn der
Arbeitnehmer wegen Beendigung des Arbeitsver-
héltnisses eine Abfindung erhalten oder zu bean-
spruchen hat und darin Arbeitsentgelt enthalten ist.
Diesistdann der Fall, wenn das Arbeitsverhéltnis ohne
Einhaltung der ordentlichen Kiindigungsirist beendet
wurde. Das Ruhen des Arbeitslosengeldanspruchs gilt
fir die Dauer der nicht eingehaltenen Kiindigungs-
frist, langstens ein Jahr. Je nach Héhe der Abfindung
und gesetzlicher Freibetrdge kann sich der Ruhens-
zeitraum verkiirzen.

Besondere Regelungen fiir leitende
Angestellte

Auch fiir leitende Angestellte gelten die Regelungen
des Kiindigungsschutzgesetzes, allerdings mit Aus-
nahmen (§ 14 Abs. 2 KSchG). Dazu gehort, dass leitende
Angestellte nicht beim Betriebsrat Einspruch erheben
kénnen gegen eine sozial ungerechtfertigte Kiindi-
gung, aber auch, dass ihr Arbeitgeber im Kiindigungs-
schutzprozess den Antrag auf Auflésung des Arbeits-
verhéltnisses gegen Abfindungszahlung auch ohne
Begriindung stellen kann (siehe auch Abschnitt
,Abfindung bei gerichtlicher Auflésung des Arbeits-
verhéltnisses®).

Nach dem Gesetz tiber gewdhlte Sprecherausschiisse
istder Sprecherausschuss vor jeder Kiindigung eines
leitenden Angestellten zu héren. Sprecherausschiisse
sind in Betrieben mit mindestens zehn leitenden
Angestellten zu bilden.

Leitende Angestellte im Sinne des Kiindigungsschutz-
gesetzes sind Geschéftsfiihrer, Betriebsleiter und dhn-
liche leitende Angestellte, die berechtigt sind, selbst-

stdndig Arbeitnehmer einzustellen oder zu entlassen.




Meldepflicht bei der Agentur fiir Arbeit zur
frihzeitigen Arbeitsuche

Ein Arbeitnehmer, der seinen Arbeits- oder Aus-
bildungsplatz verliert, unabhéngig davon, ob es sich
um eine Kiindigung, einen Aufhebungsvertrag oder
das Auslaufen eines befristeten Arbeitsvertrages
handelt, muss sich mindestens drei Monate vor Been-
digung des Arbeits- oder Ausbildungsverhaltnisses bei
der Agentur fiir Arbeit arbeitsuchend melden. Kann
diese Frist nicht eingehalten werden, weil zwischen
der tatsdchlichen Beendigung des Arbeits- oder
Ausbildungsverhéltnisses und dem Zeitpunkt der
Kenntnisnahme weniger als drei Monate liegen, hat
die Meldung innerhalb von drei Tagen nach Kenntnis
zu erfolgen. Eine frithere Arbeitsuchendmeldung ist
moglich.

Die frithzeitige Meldepflicht soll dazu beitragen, dass
die Agentur fiir Arbeit so schnell wie moglich mit dem
Vermittlungsprozess beginnen und der Eintritt von
Arbeitslosigkeit dadurch verhindert werden kann. Sie
macht den Arbeitnehmern bewusst, dass sie die Zeit
bis zum Ende des Arbeitsverhéltnisses aktiv zur
Stellensuche nutzen sollen. Im Idealfall kann die Kin-
digungsfrist so genutzt werden, um einen nahtlosen
Ubergang von einer Arbeitsstelle zur nichsten herzu-
stellen.

Kommt der Arbeitnehmer seiner Meldepflicht nicht
oder verspédtet nach, ohne dafiir einen wichtigen
Grund zu haben, z.B. Krankheit, ruht der Anspruch auf
Arbeitslosengeld fiir die Dauer einer Sperrzeit von
einer Woche. Wihrend des Ruhenszeitraums wird
keine Leistung gezahlt. Die Dauer des Anspruchs
vermindert sich um eine Woche.



Arbeitgeber sollen die Arbeitnehmer vor Beendigung
des Arbeitsverhéltnisses frithzeitig Giber die Verpflich-
tung zur unverziiglichen Meldung bei der Agentur fir
Arbeit informieren. Dartiber hinaus sind die Arbeitge-
ber nach § 629 BGB verpflichtet, den Arbeitnehmer
nach der Kiindigung oder einem Aufhebungsvertrag
in angemessenem Umfang Dienstbefreiung zur
Stellensuche zu gewéhren. Zur Stellensuche gehort
nicht nur das Aufsuchen eines anderen Arbeitgebers
oder der Agentur fir Arbeit, sondern z.B. auch die Teil-
nahme an Eignungstests oder einer TrainingsmaB-
nahme der Agentur fiir Arbeit. Fir die Zeit der
Freistellung hat der Arbeitnehmer einen Vergtiitungs-
anspruch nach § 616 BGB. Die Vergiitungspflicht kann
—im Unterschied zum Freistellungsanspruch nach

§ 629 BGB - tarifvertraglich oder einzelvertraglich
eingeschrankt werden.




Anzeigepflichtige Entlassungen

Massenentlassungsschutz

Fir Betriebe mit 20 und mehr Arbeitnehmern besteht
fir den Arbeitgeber gegentiber der Agentur fiir Arbeit
eine Anzeigepflicht, bevor er innerhalb von 30 Kalen-
dertagen tiberdurchschnittlich viele Arbeitnehmer
entlassen will. Nach der jingsten Rechtsprechung ist
die Anzeige vor Ausspruch der Kiindigung zu erstat-
ten (§ 17 KSchG). Die Anzeigepflicht gilt nicht fir
Saisonbetriebe und Kampagne-Betriebe, wenn die Ent-
lassung durch diese Eigenart der Betriebe bedingt ist.

Arbeitgeber haben Entlassungen in folgenden Féllen
anzuzeigen:

» ein Betrieb mit in der Regel 21 bis 59
Arbeitnehmern entldsst mehr als 5
Arbeitnehmer,

» ein Betrieb mit in der Regel 60 bis 499
Arbeitnehmern entlédsst 10 Prozent der im
Betrieb regelméBig beschaftigten
Arbeitnehmer oder mehr als 25 Arbeitnehmer,

» ein Betrieb mit in der Regel mindestens 500
Arbeitnehmern entldsst mindestens 30
Arbeitnehmer.

Entlassungen im Sinne dieser Regelung stehen andere
vom Arbeitgeber veranlasste Beendigungen des
Arbeitsverhéltnisses gleich, also au3er der Kiindigung
durch den Arbeitgeber auch vom Arbeitgeber veran-
lasste Aufhebungsvertrdge und Eigenkiindigungen
durch Arbeitnehmer. Das Auslaufen befristeter
Arbeitsvertrdge und fristlose Entlassungen (nach

§ 626 BGB) werden bei der Gesamtzahl der Entlassun-
gen nicht mitgezahlt.



Unterrichtung des Betriebsrates

Der Betriebsrat ist iiber die geplanten Entlassungen
rechtzeitig, d.h. vor Ausspruch der Kiindigung, zu
unterrichten. Die schriftliche Unterrichtung des
Betriebsrats durch den Arbeitgeber muss enthalten:

» Griinde fiir die geplanten Entlassungen,

» Zahlund Berufsgruppen der betroffenen Arbeit-
nehmer,

» Zahlund Berufsgruppen der in der Regel
beschéftigten Arbeitnehmer,

» den Entlassungszeitraum,

» dieKriterien fir die Auswahl der zu entlassen-
den Arbeitnehmer,

» die Kriterien fiir die Berechnung eventueller
Abfindungen,

» mitdem Betriebsrat sind dabei insbesondere die
Moglichkeiten zu beraten, Entlassungen zu ver-
meiden, einzuschrdanken und ihre Folgen zu
mildern.

Entlassungssperre

Anzeigenpflichtige Entlassungen werden erst inner-
halb eines Monats, nachdem der Arbeitgeber die
geplanten Entlassungen bei der Agentur fir Arbeit
angezeigt hat, wirksam (Sperrfrist). Die Agentur fir
Arbeit kann die Sperrfrist auf Antrag des Arbeitgebers
abkirzen. Die Sperrfrist kann auch auf zwei Monate
verlangert werden (§ 18 KSchG). Endet die Sperrfrist
nach Ablauf der fir das Arbeitsverhéltnis geltenden
Kindigungsirist, wird das Ende des Arbeitsverhélt-
nisses hinausgeschoben. Der Arbeitnehmer ist jedoch
nicht verpfilichtet, iber den geltenden Kiindigungs-
endtermin hinaus weiterzuarbeiten und kann nach




dem Ende der Kiindigungsfrist aus dem Arbeitsver-
héltnis ausscheiden. Will er erst zum Ende der Sperr-
frist ausscheiden, muss er das dem Arbeitgeber gegen-
uber geltend machen.

Kurzarbeit

Wenn eine volle Beschéftigung in der Sperrfrist nicht
moglich ist, kann die Bundesagentur fiir Arbeit zulas-
sen, dass der Arbeitgeber Kurzarbeit einfithrt und
Lohne/Gehélter entsprechend kiirzt (§ 19 KSchG). Die
Kirzung der Lohne/Gehdlter wird jedoch erst von dem
Zeitpunkt an wirksam, an dem das Arbeitsverhdltnis
nach den allgemeinen gesetzlichen oder den verein-
barten vertraglichen Kiindigungsfristen enden wiirde.

Wichtiger Hinweis:

Jeder einzelne Arbeitnehmer kann die rechtlichen
Maoglichkeiten des Kiindigungsschutzgesetzes auch
bei Massenentlassungen nutzen, z. B. Klage erheben
wegen sozial ungerechtfertigter Kiindigung.




Kiindigungsfristen

Kindigungsfrist und Kiindigungstermin

Unter einer Kiindigungsfrist ist der Zeitraum zwi-
schen dem Zugang der schriftlichen Kiindigung beim
Gekiindigten und ihrem Wirksamwerden zu verste-
hen. In diesem Zeitraum soll der Gekiindigte die
Maoglichkeit haben, einen neuen Arbeitsplatz bzw.
einen anderen Arbeitgeber zu finden. Au8erdem soll
der gekiindigte Arbeitnehmer Zeit haben, sich gegen
die Kiindigung zu wehren.

Fiir die Berechnung der Kiindigungsfristen gelten
die §§ 186 ff. BGB. Nach § 187 Abs. 1 BGB ist der Tag, an
dem die Kiindigung zugeht, in die Frist nicht einzube-
ziehen, d. h., die Frist beginnt erst am folgenden Tag zu
laufen.

Beispiel:

Ist eine Kiindigungsfrist von einem Monat zum Ende
eines Kalendermonats einzuhalten, muss die Kiindi-
gung spatestens am letzten Tag des Vormonats
zugehen.

Ein Kiindigungstermin ist der Zeitpunkt, zu dem die
Kindigungsirist frithestens endet. Kann eine Kiindi-
gung nur zu einem bestimmten Termin (z. B. zum Ende
eines Kalendermonats) ausgesprochen werden, muss
zwischen dem Zugang der Kiindigung und dem
Kindigungstermin immer die volle Kiindigungsfrist
liegen. Ist das nicht der Fall, verldngert sich die Kiindi-
gungsfrist bis zum néchsten Kiindigungstermin.

Beispiel:

Eine Kiindigung, fiir die eine einmonatige Kindi-
gungsfrist gilt, geht am 2. April zu. Die Kiindigungs-
frist endet am 2. Mai. Weil Kindigungstermin das
Ende des Kalendermonats ist, verlangert sich die
Kdndigungsfrist bis zum 31. Mai.




Die gesetzlichen Kiindigungsfristen
(§ 622 BGB)

Grundkiindigungsfrist

Das Arbeitsverhdltnis eines Arbeiters oder Angestell-
ten kann mit einer Frist von vier Wochen (also von 28
Kalendertagen) zum Finfzehnten oder zum Ende
eines Kalendermonats gekiindigt werden. Diese
Grundkiindigungsfrist gilt fiir die Kiindigung durch
den Arbeitgeber und durch den Arbeitnehmer.

Wahrend einer vereinbarten Probezeit kann das
Arbeitsverhaltnis mit einer Frist von zwei Wochen
gekiindigt werden. Dauert eine Probezeit langer als
sechs Monate, gilt nicht mehr die Kiindigungsfrist von
zwei Wochen, sondern die Grundkiindigungsfrist von
vier Wochen zum Fiinfzehnten oder zum Ende eines
Kalendermonats.

Verlangerte Kiindigungsfristen

Wenn ein Arbeitgeber einem Arbeitnehmer kiindi-
gen mochte, der auf eine ldngere Betriebszugehorig-
keit zuriickblicken kann, muss er ldngere Kiindigungs-
fristen als die Grundkiindigungsirist einhalten:

» nach 2jahriger Betriebszugehorigkeit 1 Monat
zum Monatsende

» nach 5jdhriger Betriebszugehorigkeit 2 Monate
zum Monatsende

» nach 8jahriger Betriebszugehorigkeit 3 Monate
zum Monatsende



» nach 10jahriger Betriebszugehorigkeit 4
Monate zum Monatsende

» nach 12jihriger Betriebszugehérigkeit 5
Monate zum Monatsende

» nach 15jahriger Betriebszugehorigkeit 6
Monate zum Monatsende

» nach 20jahriger Betriebszugehorigkeit 7
Monate zum Monatsende

Berticksichtigt wird dabei die Betriebszugehorigkeit
des Arbeitnehmers nach Vollendung seines 25.
Lebensjahres. Es zdhlt auch eine Beschéftigung in
einem anderen Betrieb des Unternehmens.

Wichtiger Hinweis:

Will der Arbeitnehmer kiindigen, muss er auch nach
langerer Betriebszugehdorigkeit nur die Grundkundi-
gungsfrist einhalten, es sei denn, in einem auf das
Arbeitsverhéltnis anwendbaren Tarifvertrag oder
einer einzelvertraglichen Vereinbarung ist etwas
anderes festgelegt.

Kindigungsfristen in Tarifvertragen

Durch Tarifvertrag kénnen die gesetzlichen Kiindi-
gungsfristen verldngert oder verkirzt und auch
andere Kiindigungstermine festgelegt werden (z. B.
zum Ende eines Kalendervierteljahres). Im ortlichen,
fachlichen und personlichen Geltungsbereich eines
solchen Tarifvertrages kann eine tarifvertragliche
Kiundigungsfrist auch zwischen nicht tarifgebunde-



nen Arbeitgebern und Arbeitnehmern einzelvertrag-
lich vereinbart werden.

Wichtiger Hinweis:

Arbeitnehmer sollten sich nach den fir ihr Arbeits-
verhaltnis geltenden Tarifregelungen bei ihrer
Gewerkschaftsvertretung oder dem Betriebsrat
erkundigen. Nach § 8 Tarifvertragsgesetz ist der
Arbeitgeber verpflichtet, den fiir den Betrieb maR-
gebenden Tarifvertrag an geeigneter Stelle im
Betrieb auszulegen.

Kiindigungsfristen im Arbeitsvertrag

Im Arbeitsvertrag konnen langere als die gesetzli-
chen Kiindigungsfristen vereinbart werden. Dabei
darf die vom Arbeitnehmer einzuhaltende Kiindi-
gungsfrist nichtldnger sein als die Kindigungsfrist fiir
den Arbeitgeber.

Die einzelvertragliche Vereinbarung einer kiirzeren
Kiundigungsirist als der gesetzlichen Grundkiindi-
gungsfrist ist zuldssig,

» wenn ein Arbeitnehmer nur voriibergehend zur
Aushilfe eingestellt ist. Dann gilt die Verkiir-
zung nur fur die ersten drei Monate seiner
Aushilfstatigkeit.

» wenn der Betrieb in der Regel nicht mehr als 20
Arbeitnehmer beschéftigt. In diesem Fall kann
die Kiindigungsirist ohne festen Kiindigungs-
termin vereinbart werden (also nicht nur zum
15. oder zum Ende eines Kalendermonats). Die
Kindigungsirist betrdgt aber weiterhin vier



Wochen. Bei der Feststellung der Zahl der
Arbeitnehmer sind die zu ihrer Berufsbildung
Beschéftigten nicht zu berticksichtigen.
Teilzeitbeschéftigte sind wie folgt zu bertick-
sichtigen:

- miteinerregelméBigen wochentlichen
Arbeitszeit bis einschlieBlich 20 Stunden =
0,50 volle Arbeitnehmer,

- miteiner regelméBigen wochentlichen
Arbeitszeit bis einschlieBlich 30 Stunden =
0,75 volle Arbeitnehmer.

Auch bei einer zwischen nicht tarifgebundenen
Arbeitgebern und Arbeitnehmern einzelvertraglich
vereinbarten Anwendung tarifvertraglicher Kiindi-
gungsiristen (siehe auch Abschnitt ,,Kiindigungsfris-
ten in Tarifvertrdgen®) kann sich eine kiirzere als die
gesetzliche Kiindigungsfrist ergeben.

Kiindigungsfrist bei der Kiindigung eines
schwerbehinderten Menschen

Soweit fiir die Kiindigung des Arbeitsverhdltnisses
eines schwerbehinderten Menschen keine ldngeren
gesetzlichen, tarifvertraglichen oder einzelvertrag-
lichen Kiindigungsfristen gelten, betragt die Kiindi-
gungsirist mindestens vier Wochen (§ 86 Neuntes
Buch Sozialgesetzbuch - SGB IX). Diese Frist ist gilt also
auch bei einer Kiindigung wéhrend der Probezeit oder
bei einer bis zu dreimonatigen Aushilfstatigkeit sowie
dann, wenn im Tarifvertrag eine kiirzere Kiindigungs-
frist festgelegtist.



Kindigungsfrist zum Ende der Elternzeit

Will ein Arbeitnehmer, der Elternzeit nach dem Bun-
deserziehungsgeldgesetz in Anspruch nimmt, zum
Ende der Elternzeit kiindigen, muss er eine Kiindi-
gungsfrist von drei Monaten einhalten (§ 19 Bundes-
erziehungsgeldgesetz). Fir eine Kiindigung zu einem
friiheren oder spéteren Zeitpunkt gilt die fiir das
Arbeitsverhdltnis maBgebliche gesetzliche, tarifver-
tragliche oder einzelvertragliche Kiindigungsfrist. Fir
den Arbeitgeber besteht wahrend der Elternzeit des
Arbeitnehmers grundsétzlich Kiindigungsverbot
(siehe auch Abschnitt ,,Allgemeiner und besonderer
Kiundigungsschutz®).

Kiindigungsfrist im Insolvenzfall

Im Fall der Insolvenz des Arbeitgebers kann der
Insolvenzverwalter oder der Arbeitnehmer das
Arbeitsverhaltnis mit einer Frist von drei Monaten
zum Ende des Kalendermonats kiindigen, wenn fiir
das Arbeitsverhaéltnis nicht eine kiirzere (gesetzliche,
tarifvertragliche oder einzelvertragliche) Kiindi-
gungsfrist maBgeblich ist (§113 Insolvenzordnung).

Was ist, wenn eine Kiindigungsfrist nicht
eingehalten wurde?

Die Kiindigung ist dann nicht absolut unwirksam. Eine
verspdtet zugegangene Kiindigung gilt vielmehr im
Zweifel als Kiindigung zum néchsten zuldssigen
Termin (siehe auch Abschnitt ,,Kiindigungsfrist und
Kiindigungstermin®).



Die fristlose (aulB3erordentliche) Kiindigung

Ohne Einhaltung einer Kiindigungsfrist (fristlos) kann
ein Arbeitsverhdltnis aus wichtigem Grund gekiindigt
werden, wenn Tatsachen vorliegen, auf Grund derer
dem Kiindigenden unter Beriicksichtigung aller
Umstadnde des Einzelfalles und unter Abwédgung der
Interessen von Arbeitgeber und Arbeitnehmer die
Fortsetzung des Arbeitsverhéltnisses bis zum Ablauf
der Kiindigungsfrist oder bis zur vereinbarten Beendi-
gung des Arbeitsverhdltnisses (im Falle eines bereits
geschlossenen Aufhebungsvertrages oder eines befris-
teten Arbeitsvertrages) nicht zugemutet werden kann
(§ 626 BGB).

Nach dem Grundsatz der VerhéltnisméBigkeit kommt
die fristlose Kiindigung des Arbeitsverhéltnisses
grundsdtzlich nur als letztes Mittel in Betracht, wenn
andere mildere Mittel (insbesondere Abmahnung,
Anderungsvertrag, fristgeméBe Kiindigung, auBeror-
dentliche Anderungskiindigung) ergebnislos geblie-
ben sind oder nicht ausreichen.

Fristlos kiindigen kann sowohl der Arbeitgeber als
auch der Arbeitnehmer.

Ein wichtiger Grund fir die fristlose Kiindigung durch
den Arbeitgeber kann u. a. sein:

» beharrliche Arbeitsverweigerung, hiufige
Unpiinktlichkeit, Vortduschung oder
Ankiindigen einer Arbeitsunfdhigkeit;

» beharrlicher Versto3 gegen arbeitsvertragliche
Nebenpflichten (Missachtung von
Arbeitsschutzvorschriften, Ausiibung unzuléssi-
ger Nebenbeschéftigung);




» Stérung von Ordnung und Frieden im Betrieb
(ible Beleidigung von Vorgesetzten und
Arbeitskollegen, provozierende politische
Aktionen im Betrieb, Verbreitung auslédnder-
feindlicher Hetzparolen);

» Verratvon Betriebs- und Geschéftsge-
heimnissen;

» VerstoB3 gegen das Wettbewerbsverbot;

» Straftaten gegen den Arbeitgeber oder
Arbeitskollegen (Kérperverletzung, Diebstahl,
Unterschlagung, Spesenbetrug);

» Verdacht einer schwerwiegenden strafbaren
Handlung, wenn sich der Verdacht auf objekti-
ve Tatsachen griindet und die Verdachts-
momente geeignet sind, das fur die Fortsetzung
des Arbeitsverhaéltnisses erforderliche
Vertrauen zu zerstoren.

In weniger schwerwiegenden Fillen kann eine
fristgemaéBe (verhaltensbedingte) Kiindigung gerecht-
fertigt sein (siehe auch Abschnitt, Verhaltensbedingte
Kiindigung®).

Als Griinde fiir die fristlose Kiindigung durch den
Arbeitnehmer kommen u. a. in Betracht

» Nichtzahlung des Arbeitsentgelts, wenn der
Arbeitgeber zeitlich oder dem Betrag nach
erheblich in Verzug kommt;

» vorsdtzliche oder grob fahrlédssige Gefahrdung
von Leben und Gesundheit des Arbeitnehmers;



» stindiges und erhebliches Uberschreiten der
Hochstarbeitszeiten;

» Straftaten des Arbeitgebers gegen den
Arbeitnehmer.

Auch eine fristlose Kiindigung durch den Arbeitneh-
mer setzt grundsétzlich eine erfolglose Abmahnung
des Arbeitgebers voraus.

Wichtiger Hinweis:

Eine fristlose Kiindigung kann nurinnerhalb von
zwei Wochen nach dem Zeitpunkt erfolgen, in dem
derKiindigungsberechtigte von den fir die Kiindi-
gung maRgebenden Tatsachen Kenntnis erlangt.
Anderenfalls erlischt das Recht zur fristlosen Kiindi-
gung. (Das Recht zur fristgemaRen Kiindigung bleibt
davon unberihrt.) Der Kindigende muss

dem anderen Teil auf Verlangen den Kiindigungs-
grund unverziiglich schriftlich mitteilen.

Klage gegen die Kiindigung

Will der Arbeitnehmer die Rechtsunwirksamkeit einer
fristlosen Kiindigung herbeifiihren, muss er wie bei
einer fristgeméafBen Kiindigung innerhalb von drei
Wochen Kiindigungsschutzklage beim Arbeitsgericht
erheben. Im Gerichtsverfahren muss der Arbeitgeber
darlegen und beweisen, dass die fristlose Kiindigung
gerechtfertigtist.



Anhérung des Betriebsrates

In Betrieben mit Betriebsrat muss dieser vor jeder
Kiindigung durch einen Arbeitgeber gehort werden.
Hat der Betriebsrat Bedenken gegen eine auf3eror-
dentliche Kiindigung, muss er diese unter Angabe der
Griinde dem Arbeitgeber spatestens innerhalb von
drei Tagen schriftlich mitteilen (§ 102 Abs. 2 Betriebs-
verfassungsgesetz). Entsprechendes gilt fiir die Anho-
rung des Personalrates in Verwaltungen.



Anhang I

Kindigungsschutzgesetz (KSchG)

In der Fassung der Bekanntmachung vom 25. August
1969 (BGBI. I S. 1317), zuletzt gedndert durch Artikel 6 des
Gesetzes vom 19. November 2004 (BGBI. 1S. 2902)

(Auszug der zuvor im Text zitierten Paragraphen)

Erster Abschnitt
Allgemeiner Kiindigungsschutz

§1 Sozial ungerechtfertigte Kiindigungen

(1) Die Kiindigung des Arbeitsverhéltnisses gegen-
uber einem Arbeitnehmer, dessen Arbeitsver-
héltnis in demselben Betrieb oder Unterneh-
men ohne Unterbrechung ldnger als sechs
Monate bestanden hat, ist rechtsunwirksam,
wenn sie sozial ungerechtfertigt ist.

(2)  Sozial ungerechtfertigtist die Kiindigung, wenn
sie nicht durch Griinde, die in der Person oder in
dem Verhalten des Arbeitnehmers liegen, oder
durch dringende betriebliche Erfordernisse, die
einer Weiterbeschéftigung des Arbeitnehmers
in diesem Betrieb entgegenstehen, bedingt ist.
Die Kiindigung ist auch sozial ungerechtfertigt,
wenn

1. inBetrieben des privaten Rechts
a) dieKindigung gegen eine Richtlinie nach

§ 95 des Betriebsverfassungsgesetzes ver-
stoBt,



b) der Arbeitnehmer an einem anderen
Arbeitsplatz in demselben Betrieb oder in
einem anderen Betrieb des Unternehmens
weiterbeschéftigt werden kann

und der Betriebsrat oder eine andere nach dem
Betriebsverfassungsgesetz insoweit zustdndige
Vertretung der Arbeitnehmer aus einem dieser
Griinde der Kiindigung innerhalb der Frist des
§ 102 Abs. 2 Satz 1 des Betriebsverfassungsgeset-
zes schriftlich widersprochen hat,

2. inBetrieben und Verwaltungen des 6ffentli-
chen Rechts

a) dieKundigung gegen eine Richtlinie iber
die personelle Auswahl bei Kiindigungen
verstost,

b) der Arbeitnehmer an einem anderen
Arbeitsplatz in derselben Dienststelle oder
in einer anderen Dienststelle desselben Ver-
waltungszweiges an demselben Dienstort
einschlieBlich seines Einzugsgebietes
weiterbeschéaftigt werden kann

und die zustdndige Personalvertretung aus
einem dieser Griinde fristgerecht gegen die
Kiindigung Einwendungen erhoben hat, es sei
denn, dass die Stufenvertretung in der Verhand-
lung mit der ibergeordneten Dienststelle die
Einwendungen nicht aufrechterhalten hat.

Satz 2 gilt entsprechend, wenn die Weiterbe-
schaftigung des Arbeitnehmers nach zumutba-
ren Umschulungs- oder Fortbildungsmafnah-
men oder eine Weiterbeschéftigung des



(3)

(4)

Arbeitnehmers unter gednderten Arbeitsbedin-
gungen moglich ist und der Arbeitnehmer sein
Einverstdndnis hiermit erklért hat. Der Arbeit-
geber hat die Tatsachen zu beweisen, die die
Kiindigung bedingen.

Ist einem Arbeitnehmer aus dringenden be-
trieblichen Erfordernissen im Sinne des Absat-
zes 2 gekiindigt worden, so ist die Kiindigung
trotzdem sozial ungerechtfertigt, wenn der
Arbeitgeber bei der Auswahl des Arbeitnehmers
die Dauer der Betriebszugehorigkeit, das
Lebensalter, die Unterhaltspflichten und die
Schwerbehinderung des Arbeitnehmers nicht
oder nicht ausreichend berticksichtigt hat; auf
Verlangen des Arbeitnehmers hat der Arbeitge-
ber dem Arbeitnehmer die Griinde anzugeben,
die zu der getroffenen sozialen Auswahl gefiihrt
haben. In die soziale Auswahl nach Satz1sind
Arbeitnehmer nicht einzubeziehen, deren Wei-
terbeschéftigung, insbesondere wegen ihrer
Kenntnisse, Fahigkeiten und Leistungen oder
zur Sicherung einer ausgewogenen Personal-
struktur des Betriebes, im berechtigten be-
trieblichen Interesse liegt. Der Arbeitnehmer
hat die Tatsachen zu beweisen, die die Kiindi-
gung als sozial ungerechtfertigt im Sinne des
Satzes1erscheinen lassen.

Istin einem Tarifvertrag, in einer Betriebsver-
einbarung nach § 95 des Betriebsverfassungsge-
setzes oder in einer entsprechenden Richtlinie
nach den Personalvertretungsgesetzen festge-
legt, wie die sozialen Gesichtspunkte nach
Absatz 3 Satz1im Verhdltnis zueinander zu
bewerten sind, so kann die Bewertung nur auf
grobe Fehlerhaftigkeit tiberpruft werden.
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(2)

Sind bei einer Kiindigung auf Grund einer
Betriebsdnderung nach § 111 des Betriebsverfas-
sungsgesetzes die Arbeitnehmer, denen gekin-
digt werden soll, in einem Interessenausgleich
zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat nament-
lich bezeichnet, so wird vermutet, dass die
Kiindigung durch dringende betriebliche Erfor-
dernisse im Sinne des Absatzes 2 bedingt ist. Die
soziale Auswahl der Arbeitnehmer kann nur auf
grobe Fehlerhaftigkeit tiberpriift werden. Die
Satze1und 2 gelten nicht, soweit sich die Sach-
lage nach Zustandekommen des Interessenaus-
gleichs wesentlich gedndert hat. Der Interessen-
ausgleich nach Satz1ersetzt die Stellungnahme
des Betriebsrates nach § 17 Abs. 3 Satz 2.

Abfindungsanspruch bei betriebsbedingter
Kiindigung

Kiindigt der Arbeitgeber wegen dringender
betrieblicher Erfordernisse nach § 1 Abs. 2 Satz 1
und erhebt der Arbeitnehmer bis zum Ablauf
der Fristdes § 4 Satz 1keine Klage auf Feststel-
lung, dass das Arbeitsverhéltnis durch die Kiin-
digung nicht aufgeldst ist, hat der Arbeitneh-
mer mit dem Ablauf der Kiindigungsfrist
Anspruch auf eine Abfindung. Der Anspruch
setzt den Hinweis des Arbeitgebers in der Kiin-
digungserkldrung voraus, dass die Kiindigung
auf dringende betriebliche Erfordernisse
gestiitztist und der Arbeitnehmer bei Verstrei-
chenlassen der Klagefrist die Abfindung
beanspruchen kann.

Die Hohe der Abfindung betrdagt 0,5 Monatsver-
dienste fir jedes Jahr des Bestehens des Arbeits-
verhaltnisses. § 10 Abs. 3 gilt entsprechend. Bei

der Ermittlung der Dauer des Arbeitsverhaltnis-



§2

§3

§4

ses ist ein Zeitraum von mehr als sechs Monaten
auf ein volles Jahr aufzurunden.

Anderungskiindigung

Kiindigt der Arbeitgeber das Arbeitsverhéltnis
und bietet er dem Arbeitnehmer im Zusammen-
hang mit der Kiindigung die Fortsetzung des
Arbeitsverhéltnisses zu gednderten Arbeitsbe-
dingungen an, so kann der Arbeitnehmer dieses
Angebot unter dem Vorbehalt annehmen, dass
die Anderung der Arbeitsbedingungen nicht
sozial ungerechtfertigtist (§ 1 Abs. 2 Satz1bis 3,
Abs. 3 Satz1und 2). Diesen Vorbehalt muss der
Arbeitnehmer dem Arbeitgeber innerhalb der
Kiindigungsfrist, spatestens jedoch innerhalb
von drei Wochen nach Zugang der Kiindigung
erklédren.

Kiindigungseinspruch

Haélt der Arbeitnehmer eine Kiindigung fiir
sozial ungerechtfertigt, so kann er binnen einer
Woche nach der Kiindigung Einspruch beim
Betriebsrat einlegen. Erachtet der Betriebsrat
den Einspruch fir begriindet, so hat er zu versu-
chen, eine Verstdandigung mit dem Arbeitgeber
herbeizufiihren. Er hat seine Stellungnahme zu
dem Einspruch dem Arbeitnehmer und dem
Arbeitgeber auf Verlangen schriftlich mitzutei-
len.

Anrufung des Arbeitsgerichtes

Will ein Arbeitnehmer geltend machen, dass
eine Kiindigung sozial ungerechtfertigt oder
aus anderen Griinden rechtsunwirksam ist, so
muss er innerhalb von drei Wochen nach Zu-




§5

(2)

gang der schriftlichen Kiindigung Klage beim
Arbeitsgericht auf Feststellung erheben, dass
das Arbeitsverhaéltnis durch die Kiindigung
nicht aufgelost ist. Im Falle des § 2 ist die Klage
auf Feststellung zu erheben, dass die Anderung
der Arbeitsbedingungen sozial ungerechtfer-
tigt oder aus anderen Griinden rechtsunwirk-
sam ist. Hat der Arbeitnehmer Einspruch beim
Betriebsrat eingelegt (§ 3), so soll er der Klage
die Stellungnahme des Betriebsrates beifiigen.
Soweit die Kiindigung der Zustimmung einer
Behorde bedarf, 1auft die Frist zur Anrufung des
Arbeitsgerichtes erst von der Bekanntgabe der
Entscheidung der Behorde an den Arbeitneh-
mer ab.

Zulassung verspateter Klagen

War ein Arbeitnehmer nach erfolgter Kiindi-
gung trotz Anwendung aller ihm nach Lage der
Umstdnde zuzumutenden Sorgfalt verhindert,
die Klage innerhalb von drei Wochen nach
Zugang der schriftlichen Kiindigung zu erhe-
ben, so ist auf seinen Antrag die Klage nachtrag-
lich zuzulassen. Gleiches gilt, wenn eine Frau
von ihrer Schwangerschaft aus einem von ihr
nichtzu vertretenden Grund erst nach Ablauf
der Fristdes § 4 Satz 1Kenntnis erlangt hat.

Mit dem Antrag ist die Klageerhebung zu ver-
binden; ist die Klage bereits eingereicht, so ist
auf sie im Antrag Bezug zu nehmen. Der Antrag
muss ferner die Angabe der die nachtrigliche
Zulassung begriindenden Tatsachen und der
Mittel fiir deren Glaubhaftmachung enthalten.



(3)

(4)

§6

§7

Der Antrag ist nur innerhalb von zwei Wochen
nach Behebung des Hindernisses zuldssig. Nach
Ablauf von sechs Monaten, vom Ende der ver-
sdumten Frist an gerechnet, kann der Antrag
nicht mehr gestellt werden.

Uber den Antrag entscheidet die Kammer durch
Beschluss, der ohne miindliche Verhandlung
ergehen kann. Gegen diesen ist die sofortige
Beschwerde zuldssig.

Verlangerte Anrufungsfrist

Hat ein Arbeitnehmer innerhalb von drei
Wochen nach Zugang der schriftlichen Kiindi-
gung im Klagewege geltend gemacht, dass eine
rechtswirksame Kiindigung nicht vorliege, so
kann er sich in diesem Verfahren bis zum
Schluss der miindlichen Verhandlung erster
Instanz zur Begriindung der Unwirksamkeit der
Kindigung auch auf innerhalb der Klagefrist
nicht geltend gemachte Griinde berufen. Das
Arbeitsgericht soll ihn hierauf hinweisen.

Wirksamwerden der Kiindigung

Wird die Rechtsunwirksamkeit einer Kiindi-
gung nicht rechtzeitig geltend gemacht (§ 4
Satz1, §§ 5und 6), so gilt die Kiindigung als von
Anfang an rechtswirksam; ein vom Arbeitneh-
mer nach § 2 erklarter Vorbehalt erlischt.




§8

§9
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(2)

Wiederherstellung der fritheren Arbeits-
bedingungen

Stellt das Gerichtim Falle des § 2 fest, dass die
Anderung der Arbeitsbedingungen sozial unge-
rechtfertigt ist, so gilt die Anderungskiindigung
als von Anfang an rechtsunwirksam.

Auflésung des Arbeitsverhaltnisses durch
Urteil des Gerichts; Abfindung des Arbeit-
nehmers

Stellt das Gericht fest, dass das Arbeitsverhdltnis
durch die Kiindigung nicht aufgelést ist, ist
jedoch dem Arbeitnehmer die Fortsetzung des
Arbeitsverhdltnisses nicht zuzumuten, so hat
das Gericht auf Antrag des Arbeitnehmers das
Arbeitsverhdltnis aufzuldsen und den Arbeitge-
ber zur Zahlung einer angemessenen Abfin-
dung zu verurteilen. Die gleiche Entscheidung
hat das Gericht auf Antrag des Arbeitgebers zu
treffen, wenn Griinde vorliegen, die eine den
Betriebszwecken dienliche weitere Zusammen-
arbeit zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer
nicht erwarten lassen. Arbeitnehmer und
Arbeitgeber kdnnen den Antrag auf Auflésung
des Arbeitsverhdltnisses bis zum Schluss der
letzten miindlichen Verhandlung in der Beru-
fungsinstanz stellen.

Das Gericht hat fiir die Auflésung des Arbeits-
verhdltnisses den Zeitpunkt festzusetzen, an
dem es bei sozial gerechtfertigter Kiindigung
geendet hétte.
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Hohe der Abfindung

Als Abfindung ist ein Betrag bis zu zwolf
Monatsverdiensten festzusetzen.

Hatder Arbeitnehmer das fiinfzigste Lebensjahr
vollendet und hat das Arbeitsverhéltnis minde-
stens fiinfzehn Jahre bestanden, so ist ein Betrag
bis zu finfzehn Monatsverdiensten,

hatder Arbeitnehmer das fiinfundfiinfzigste
Lebensjahr vollendet und hat das Arbeitsver-
héltnis mindestens zwanzig Jahre bestanden,
soist ein Betrag bis zu achtzehn Monatsver-
diensten festzusetzen. Dies gilt nicht, wenn

der Arbeitnehmer in dem Zeitpunkt, den das
Gerichtnach § 9 Abs. 2 fiir die Auflésung des
Arbeitsverhaéltnisses festsetzt, das in der Vor-
schrift des Sechsten Buches Sozialgesetzbuch
uber die Regelaltersrente bezeichnete Lebens-
alter erreicht hat.

Als Monatsverdienst gilt, was dem Arbeitneh-
mer bei der fiirihn maBBgebenden regelmasi-
gen Arbeitszeit in dem Monat, in dem das
Arbeitsverhéltnis endet (§ 9 Abs. 2), an Geld und
Sachbeziigen zusteht.

Anrechnung auf entgangenen
Zwischenverdienst

Besteht nach der Entscheidung des Gerichts das
Arbeitsverhdltnis fort, so muss sich der Arbeit-
nehmer auf das Arbeitsentgelt, das ihm der
Arbeitgeber fiir die Zeit nach der Entlassung
schuldet, anrechnen lassen,




1. was erdurch anderweitige Arbeit verdient
hat,

2. waser hétte verdienen konnen, wenn er es
nicht boswillig unterlassen hétte, eine ihm
zumutbare Arbeit anzunehmen,

3. wasihman 6ffentlich-rechtlichen Leistun-
gen infolge Arbeitslosigkeit aus der Sozial-
versicherung, der Arbeitslosenversiche-
rung, der Sicherung des Lebensunterhalts
nach dem Zweiten Buch Sozialgesetzbuch
oder der Sozialhilfe fur die Zwischenzeit
gezahltworden ist. Diese Betrdge hat der
Arbeitgeber der Stelle zu erstatten, die sie
geleistet hat.

§12 Neues Arbeitsverhdltnis des Arbeitnehmers;
Auflésung des alten Arbeitsverhaltnisses

Besteht nach der Entscheidung des Gerichts das
Arbeitsverhdltnis fort, ist jedoch der Arbeitneh-
mer inzwischen ein neues Arbeitsverhéltnis ein-
gegangen, so kann er binnen einer Woche nach
der Rechtskraft des Urteils durch Erklarung ge-
genuiber dem alten Arbeitgeber die Fortsetzung
des Arbeitsverhéltnisses bei diesem verweigern.
Die Frist wird auch durch eine vor ihrem Ablauf
zur Post gegebene schriftliche Erkldrung ge-
wahrt. Mit dem Zugang der Erkldrung erlischt
das Arbeitsverhéltnis. Macht der Arbeitnehmer
von seinem Verweigerungsrecht Gebrauch, so
istihm entgangener Verdienst nur fiir die Zeit
zwischen der Entlassung und dem Tage des Ein-
tritts in das neue Arbeitsverhéltnis zu gewdh-
ren. § 11findet entsprechende Anwendung.
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§14

AuBerordentliche, sittenwidrige und sonstige
Kiindigungen

Die Vorschriften tiber das Recht zur auB3eror-
dentlichen Kiindigung eines Arbeitsverhéltnis-
ses werden durch das vorliegende Gesetz nicht
beruhrt. Die Rechtsunwirksamkeit einer auf3er-
ordentlichen Kiindigung kann jedoch nur nach
MafB3gabe des § 4 Satz1und der §§ 5 bis 7 geltend
gemacht werden. Stellt das Gericht fest, dass die
auBerordentliche Kiindigung unbegriindet ist,
istjedoch dem Arbeitnehmer die Fortsetzung
des Arbeitsverhéltnisses nicht zuzumuten, so
hatauf seinen Antrag das Gericht das Arbeits-
verhaéltnis aufzulésen und den Arbeitgeber zur
Zahlung einer angemessenen Abfindung zu ver-
urteilen. Das Gericht hat fiir die Auflésung des
Arbeitsverhéltnisses den Zeitpunkt festzulegen,
zu dem die auBBerordentliche Kiindigung ausge-
sprochen wurde. Die Vorschriften der §§ 10 bis
12 gelten entsprechend.

VerstdBt eine Kiindigung gegen die guten Sit-
ten, so finden die Vorschriften des § 9 Abs.1Satz
Tund Abs. 2 und der §§ 10 bis 12 entsprechende
Anwendung.

Im Ubrigen finden die Vorschriften dieses Ab-
schnitts mit Ausnahme der §§ 4 bis 7 auf eine
Kiindigung, die bereits aus anderen als den in
§ 1Abs. 2 und 3 bezeichneten Griinden rechts-
unwirksam ist, keine Anwendung.

Angestellte in leitender Stellung

Die Vorschriften dieses Abschnitts gelten nicht




1. inBetrieben einer juristischen Person fiir die
Mitglieder des Organs, das zur gesetzlichen
Vertretung der juristischen Person berufen
ist,

2. inBetrieben einer Personengesamtheit fir
die durch Gesetz, Satzung oder Gesell-
schaftsvertrag zur Vertretung der Personen-
gesamtheit berufenen Personen.

(2)  Auf Geschaftsfuhrer, Betriebsleiter und &hnli-
che leitende Angestellte, soweit diese zur selbst-
stdndigen Einstellung oder Entlassung von
Arbeitnehmern berechtigt sind, finden die
Vorschriften dieses Abschnitts mit Ausnahme
des § 3 Anwendung. § 9 Abs. 1Satz 2 findet mit
der Ma3gabe Anwendung, dass der Antrag des
Arbeitgebers auf Auflésung des Arbeitsverhélt-
nisses keiner Begriindung bedarf.

Zweiter Abschnitt
Kindigungsschutz im Rahmen der
Betriebsverfassung und Personalver-
tretung

§15und §16 (in dieser Darstellung nicht enthalten)



Dritter Abschnitt
Anzeigepflichtige Entlassungen

§17 Anzeigepflicht

1) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, der Agentur fiir
Arbeit Anzeige zu erstatten, bevor er

1. inBetrieben mitin der Regel mehr als 20
und weniger als 60 Arbeitnehmern mehr als
5 Arbeitnehmer,

2. inBetrieben mitin der Regel mindestens 60
und weniger als 500 Arbeitnehmern 10 vom
Hundert der im Betrieb regelmé&Big beschaf-
tigten Arbeitnehmer oder aber mehr als 25
Arbeitnehmer,

3. inBetrieben mitin der Regel mindestens
500 Arbeitnehmern mindestens 30 Arbeit-
nehmer

innerhalb von 30 Kalendertagen entlasst.
Den Entlassungen stehen andere Beendi-
gungen des Arbeitsverhaltnisses gleich, die
vom Arbeitgeber veranlasst werden.

(2)  Beabsichtigt der Arbeitgeber, nach Absatz1
anzeigepflichtige Entlassungen vorzunehmen,
hater dem Betriebsrat rechtzeitig die zweck-
dienlichen Auskiinfte zu erteilen und ihn
schriftlich insbesondere zu unterrichten tiber

1. dieGriinde fiir die geplanten Entlassungen,

2. dieZahlund die Berufsgruppen der zu ent-
lassenden Arbeitnehmer,



(3)

3. dieZahlund die Berufsgruppen derin der
Regel beschéftigten Arbeitnehmer,

4. den Zeitraum, in dem die Entlassungen vor-
genommen werden sollen,

5. dievorgesehenen Kriterien fiir die Auswahl
der zu entlassenden Arbeitnehmer,

6. diefiirdie Berechnung etwaiger Abfindun-
genvorgesehenen Kriterien.

Arbeitgeber und Betriebsrat haben insbeson-
dere die Moglichkeiten zu beraten, Entlassun-
gen zu vermeiden oder einzuschrédnken und
ihre Folgen zu mildern.

Der Arbeitgeber hat gleichzeitig der Agentur
fiir Arbeit eine Abschrift der Mitteilung an den
Betriebsrat zuzuleiten; sie muss zumindest die
in Absatz 2 Satz1Nr.1bis 5 vorgeschriebenen
Angaben enthalten. Die Anzeige nach Absatz1
ist schriftlich unter Beifiigung der Stellung-
nahme des Betriebsrates zu den Entlassungen
zu erstatten. Liegt eine Stellungnahme des
Betriebsrates nichtvor, so ist die Anzeige wirk-
sam, wenn der Arbeitgeber glaubhaft macht,
dass er den Betriebsrat mindestens zwei
Wochen vor Erstattung der Anzeige nach
Absatz 2 Satz1unterrichtet hat, und er den
Stand der Beratungen darlegt. Die Anzeige
muss Angaben Uiber den Namen des Arbeitge-
bers, den Sitz und die Art des Betriebes enthal-
ten, ferner die Griinde fiir die geplanten Entlas-
sungen, die Zahl und die Berufsgruppen der zu
entlassenden und der in der Regel beschéftig-
ten Arbeitnehmer, den Zeitraum, in dem die



(3a)

(4)

(5)

Entlassungen vorgenommen werden sollen und
die vorgesehenen Kriterien fiir die Auswahl der
zu entlassenden Arbeitnehmer. In der Anzeige
sollen ferner im Einvernehmen mit dem
Betriebsrat fiir die Arbeitsvermittlung Angaben
uber Geschlecht, Alter, Beruf und Staatsangeho-
rigkeit der zu entlassenden Arbeitnehmer
gemacht werden. Der Arbeitgeber hat dem
Betriebsrat eine Abschrift der Anzeige zuzulei-
ten. Der Betriebsrat kann gegentiber der Agen-
tur fir Arbeit weitere Stellungnahmen abge-
ben. Er hat dem Arbeitgeber eine Abschrift der
Stellungnahme zuzuleiten.

Die Auskunfts-, Beratungs- und Anzeigepflich-
tennach den Absétzen 1bis 3 gelten auch dann,
wenn die Entscheidung tiber die Entlassungen
von einem den Arbeitgeber beherrschenden
Unternehmen getroffen wurde. Der Arbeitge-
ber kann sich nicht darauf berufen, dass das fiir
die Entlassungen verantwortliche Unterneh-
men die notwendigen Auskiinfte nicht ibermit-
telt hat.

Das Recht zur fristlosen Entlassung bleibt unbe-
rithrt. Fristlose Entlassungen werden bei
Berechnung der Mindestzahl der Entlassungen
nach Absatz 1 nicht mitgerechnet.

Als Arbeitnehmer im Sinne dieser Vorschrift gel-
ten nicht

1. inBetrieben einer juristischen Person die
Mitglieder des Organs, das zur gesetzlichen
Vertretung der juristischen Person berufen
ist,




§18

U

(2)

)

(4)

§19

U

2. inBetrieben einer Personengesamtheit die
durch Gesetz, Satzung oder Gesellschaftsver-
trag zur Vertretung der Personengesamtheit
berufenen Personen,

3. Geschiftsfiihrer, Betriebsleiter und dhnliche
leitende Personen, soweit diese zur selbst-
stdndigen Einstellung oder Entlassung von
Arbeitnehmern berechtigt sind.

Entlassungssperre

Entlassungen, die nach § 17 anzuzeigen sind,
werden vor Ablauf eines Monats nach Eingang
der Anzeige beider Agentur fiir Arbeit nur mit
deren Zustimmung wirksam; die Zustimmung
kann auch riickwirkend bis zum Tage der
Antragstellung erteilt werden.

Die Agentur fir Arbeit kann im Einzelfall
bestimmen, dass die Entlassungen nicht vor
Ablauf von langstens zwei Monaten nach Ein-
gang der Anzeige wirksam werden.

(autfgehoben)

Soweit die Entlassungen nicht innerhalb von 90
Tagen nach dem Zeitpunkt, zu dem sie nach den
Absédtzen 1und 2 zuléssig sind, durchgefiihrt
werden, bedarf es unter den Voraussetzungen
des § 17 Abs. 1 einer erneuten Anzeige.

Zulassigkeit von Kurzarbeit

Istder Arbeitgeber nichtin der Lage, die Arbeit-
nehmer bis zu demin § 18 Abs.1und 2 bezeich-



(2)

(3)

§20

§21

§22

U

neten Zeitpunkt voll zu beschéftigen, so kann
die Bundesagentur fiir Arbeit zulassen, dass der
Arbeitgeber fiir die Zwischenzeit Kurzarbeit
einfihrt.

Der Arbeitgeber istim Falle der Kurzarbeit
berechtigt, Lohn oder Gehalt der mit verkiirzter
Arbeitszeit beschéaftigten Arbeitnehmer ent-
sprechend zu kiirzen; die Kiirzung des Arbeits-
entgelts wird jedoch erst von dem Zeitpunkt an
wirksam, an dem das Arbeitsverhéltnis nach
den allgemeinen gesetzlichen oder den verein-
barten Bestimmungen enden wirde.

Tarifvertragliche Bestimmungen tiber die Ein-
fihrung, das Ausmag und die Bezahlung von

Kurzarbeit werden durch die Absétze 1und 2
nicht beriihrt.

Entscheidungen der Agentur fiir Arbeit

(in dieser Darstellung nicht enthalten)

Entscheidungen der Zentrale der Bundes-
agentur fiir Arbeit

(in dieser Darstellung nicht enthalten)

Ausnahmebetriebe

Auf Saisonbetriebe und Kampagne-Betriebe fin-
den die Vorschriften dieses Abschnitts bei Ent-
lassungen, die durch diese Eigenart der Betriebe
bedingt sind, keine Anwendung.




(2)

§22a

Keine Saisonbetriebe oder Kampagne-Betriebe
sind Betriebe des Baugewerbes, in denen die
ganzjihrige Beschiaftigung nach dem Dritten
Buch Sozialgesetzbuch gefordert wird. Das Bun-
desministerium fir Wirtschaft und Arbeit wird
ermaéchtigt, durch Rechtsverordnung Vorschrif-
ten zu erlassen, welche Betriebe als Saisonbe-
triebe oder Kampagne-Betriebe im Sinne des
Absatzes1gelten.

(aufgehoben)

Vierter Abschnitt
Schlussbestimmungen

§ 23 Geltungsbereich

U

Die Vorschriften des Ersten und Zweiten Ab-
schnitts gelten fiir Betriebe und Verwaltungen
des privaten und des 6ffentlichen Rechts, vorbe-
haltlich der Vorschriften des § 24 fiir die See-
schifffahrts-, Binnenschifffahrts- und Luftver-
kehrsbetriebe. Die Vorschriften des Ersten
Abschnitts gelten mit Ausnahme der §§ 4 bis 7
und des § 13 Abs.1Satz1und 2 nicht fiir Betriebe
und Verwaltungen, in denen in der Regel finf
oder weniger Arbeitnehmer ausschlieBlich der
zu ihrer Berufsbildung Beschéftigten beschéf-
tigt werden. In Betrieben und Verwaltungen, in
denenin der Regel zehn oder weniger Arbeit-
nehmer ausschlieBlich der zu ihrer Berufsbil-
dung Beschéftigten beschéftigt werden, gelten
die Vorschriften des ersten Abschnitts mit Aus-



(2)

§24

nahme der §§ 4 bis 7und des § 13 Abs.1Satz 1
und 2 nicht fiir Arbeitnehmer, deren Arbeitsver-
héltnis nach dem 31. Dezember 2003 begonnen
hat; diese Arbeitnehmer sind bei der Feststel-
lung der Zahl der beschéftigten Arbeitnehmer
nach Satz 2 bis zur Beschéftigung von in der
Regel zehn Arbeitnehmern nicht zu berticksich-
tigen. Bei der Feststellung der Zahl der beschéf-
tigten Arbeitnehmer nach den Sétzen 2 und 3
sind teilzeitbeschéftigte Arbeitnehmer mit
einer regelméBigen wochentlichen Arbeitszeit
von nicht mehr als 20 Stunden mit 0,5 und nicht
mehr als 30 Stunden mit 0,75 zu berticksichti-
gen.

Die Vorschriften des Dritten Abschnitts gelten
fur Betriebe und Verwaltungen des privaten
Rechts sowie fiir Betriebe, die von einer 6ffentli-
chen Verwaltung gefiihrt werden, soweit sie
wirtschaftliche Zwecke verfolgen. Sie gelten
nicht fiir Seeschiffe und ihre Besatzung.

Anwendung des Gesetzes auf Betriebe der
Schifffahrt und des Luftverkehrs

(in dieser Darstellung nicht enthalten)




Anhang II

§ 622 Biirgerliches Gesetzbuch
Kiindigungsfristen bei Arbeitsverhéltnissen

1) Das Arbeitsverhéltnis eines Arbeiters oder eines
Angestellten (Arbeitnehmers) kann mit einer
Frist von vier Wochen zum Fiinfzehnten oder
zum Ende eines Kalendermonats gekiindigt
werden.

(2)  Fureine Kindigung durch den Arbeitgeber
betrdgt die Kiindigungsfrist, wenn das Arbeits-
verhdltnis in dem Betrieb oder Unternehmen

1. zwei]Jahre bestanden hat, einen Monat zum
Ende eines Kalendermonats,

2. funfJahrebestanden hat, zwei Monate zum
Ende eines Kalendermonats,

3. acht]Jahre bestanden hat, drei Monate zum
Ende eines Kalendermonats,

4. zehnJahre bestanden hat, vier Monate zum
Ende eines Kalendermonats,

5. zwolf Jahre bestanden hat, fiinf Monate zum
Ende eines Kalendermonats,

6. fiinfzehn Jahre bestanden hat, sechs Monate
zum Ende eines Kalendermonats,

7. zwanzig Jahre bestanden hat, sieben Monate
zum Ende eines Kalendermonats.

Beider Berechnung der Beschéaftigungsdauer
werden Zeiten, die vor der Vollendung des
fiinfundzwanzigsten Lebensjahres des Arbeit-
nehmers liegen, nicht berticksichtigt.



(3)

(4)

(5)

Waihrend einer vereinbarten Probezeit, 1dngs-
tens fiir die Dauer von sechs Monaten, kann das
Arbeitsverhdltnis mit einer Frist von zwei
Wochen gekiindigt werden.

Von den Absétzen 1bis 3 abweichende Regelun-
gen konnen durch Tarifvertrag vereinbart
werden. Im Geltungsbereich eines solchen
Tarifvertrages gelten die abweichenden tarif-
vertraglichen Bestimmungen zwischen nichtta-
rifgebundenen Arbeitgebern und Arbeitneh-
mern, wenn ihre Anwendung zwischen ihnen
vereinbartist.

Einzelvertraglich kann eine kiirzere als die in
Absatz 1 genannte Kiindigungsfrist nur verein-
bart werden,

1. wenn ein Arbeitnehmer zur voriibergehen-
den Aushilfe eingestellt ist; dies gilt nicht,
wenn das Arbeitsverhéltnis tiber die Zeit
von drei Monaten hinaus fortgesetzt wird;

2. wennder Arbeitgeber in der Regel nicht
mehr als zwanzig Arbeitnehmer ausschlie3-
lich der zu ihrer Berufsbildung Beschéaftig-
ten beschéftigt und die Kiindigungsfrist vier
Wochen nicht unterschreitet. Bei der Fest-
stellung der Zahl der beschéftigten Arbeit-
nehmer sind teilzeitbeschéftigte Arbeitneh-
mer mit einer regelméaBigen wochentlichen
Arbeitszeit von nicht mehr als 20 Stunden
mit 0,5 und nicht mehr als 30 Stunden mit
0,75 zu berticksichtigen.

Die einzelvertragliche Vereinbarung langerer
als der in den Absétzen 1bis 3 genannten Kiindi-
gungsfristen bleibt hiervon unbertihrt.




(6)  FurdieKiindigung des Arbeitsverhéltnisses
durch den Arbeitnehmer darf keine ldngere
Frist vereinbart werden als fiir die Kindigung
durch den Arbeitgeber.

§ 623 Biirgerliches Gesetzbuch
Schriftform der Kiindigung

Die Beendigung von Arbeitsverhdltnissen durch
Kindigung oder Auflosungsvertrag bediirfen
zu ihrer Wirksamkeit der Schriftform; die elek-
tronische Form ist ausgeschlossen.

§ 626 Biirgerliches Gesetzbuch
Fristlose Kiindigung aus wichtigem Grund

1) Das Dienstverhéltnis kann von jedem Vertrags-
teil aus wichtigem Grund ohne Einhaltung
einer Kiindigungsfrist gekiindigt werden, wenn
Tatsachen vorliegen, auf Grund derer dem Kiin-
digenden unter Berticksichtigung aller
Umstdnde des Einzelfalles und unter Abwdgung
der Interessen beider Vertragsteile die Fortset-
zung des Dienstverhéltnisses bis zum Ablauf der
Kiindigungsfrist oder bis zu der vereinbarten
Beendigung des Dienstverhéltnisses nicht
zugemutet werden kann.

(2)  DieKundigung kann nur innerhalb von zwei
Wochen erfolgen. Die Frist beginnt mit dem
Zeitpunkt, in dem der Kiindigungsberechtigte
von den fiir die Kiindigung maf3gebenden Tat-
sachen Kenntnis erlangt. Der Kiindigende muss
dem anderen Teil auf Verlangen den Kiindi-
gungsgrund unverziiglich schriftlich mitteilen.
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