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Merkblatt

1 Allgemeines

Arbeitsverhaltnisse kénnen auf unterschiedliche Weise
beendet werden. Wenn Sie als Arbeithnehmer damit ein-
verstanden sind, kann das Arbeitsverhaltnis durch ei-
nen Aufhebungsvertrag aufgeldst werden. Ein Ar-
beitsverhaltnis kann aber auch mit Zeitablauf, nach
Zweckerreichung oder durch Ausspruch einer Kiindi-
gung enden. Die Mehrzahl der Arbeitsverhéltnisse wird
durch eine Kiindigung aufgeldst. Droht Ihnen die Been-
digung lhres Arbeitsverhéltnisses, sollten Sie entspre-
chend vorbereitet sein.

2 Befristung

Beachten Sie bitte Folgendes, wenn Sie auf der Basis
eines befristeten Arbeitsvertrags arbeiten: Im Gegen-
satz zum unbefristeten Arbeitsverhdltnis endet das be-
fristete Arbeitsverhéltnis, ohne dass eine Kiundigung
erforderlich wére. Das Gesetz Uber Teilzeitarbeit und
befristete Arbeitsvertrage (TzBfG) schafft eine einheitli-
che Rechtsgrundlage sowohl fiur befristete als auch fir
auflésend bedingte Arbeitsverhéltnisse. Daneben gibt
es noch einzelne Spezialregelungen, wie beispielswei-
se Vorschriften aus dem Bundeserziehungsgeldgesetz.

2.1 Zeit- und Zweckbefristung und auf-
[6send bedingte Arbeitsverhéltnisse

Die Befristung eines Arbeitsverhaltnisses setzt nicht
zwingend die Nennung eines festen Endtermins voraus.
Bei der Zeitbefristung wird das Arbeitsverhaltnis fur
eine bestimmte Dauer geschlossen.

Beispiel

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

Wenn lhr Arbeitsvertrag nicht hinreichend genau den
Endtermin bestimmt und Sie finden dort beispielsweise
folgende Regelung: ,Herr ... wird fiir ca. ein Jahr als ...
beschaftigt. ...“, dann ist die Befristung unwirksam.

Bei der Zweckbefristung ist die Dauer des Arbeitsver-
haltnisses nicht kalenderméaRig bestimmbar, sondern
von vornherein von dem Eintritt eines von den Parteien
als gewiss angesehenen Ereignisses abhangig ge-
macht. Ungewiss ist lediglich, zu welchem Zeitpunkt
dieses Ereignis genau eintreten wird.

Beispiel

Um eine Zweckbefristung handelt es sich beispielsweise,
wenn Sie zur Vertretung eines erkrankten Arbeitnehmers
beschéftigt werden und niemand sagen kann, wann dieser
wieder genesen ist.

In einem solchen Fall kénnen Sie den Endtermin des
befristeten Arbeitsverhéltnisses nicht voraussehen, was
der Gesetzgeber als unzumutbar erachtet. Deshalb
steht lhnen eine sogenannte Auslauffrist von zwei
Wochen zu. Sie beginnt mit Zugang der schriftlichen
Unterrichtung durch den Arbeitgeber Gber den Zeitpunkt
der Zweckerreichung. Vertraglich kénnen zwar langere,
aber keine kirzeren Fristen vereinbart werden. Fazit:
Werden Sie zweckbefristet beschéftigt, endet lhr Ar-
beitsverhéltnis zwei Wochen, nachdem lhr Arbeitgeber
lhnen mitgeteilt hat, dass der Zweck lhrer Beschafti-
gung erreicht ist.

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

Beispiel

Ein sachlicher Grund liegt nicht vor, wenn das allgemeine
Wirtschaftsrisiko unangemessen auf den Arbeitnehmer ver-
lagert wird. Das ist etwa der Fall, wenn die Beendigung des
Arbeitsverhéaltnisses bei

o Urlaubsiiberschreitung,

e Schwangerschatft,

¢ Krankheit oder

e Feststellung der Berufs- oder Erwerbsunféhigkeit

vereinbart wird. Solche Befristungen sind unzulassig. In ei-
nem solchen Fall besteht lhr Arbeitsverhaltnis unbefristet
fort.

Zuldssig dagegen sind auflésende Bedingungen wie
etwa die Koppelung des Bestands des Arbeitsverhalt-
nisses an eine Zustimmung des Betriebsrats zur Ein-
stellung oder an das Ergebnis einer arztlichen Einstel-
lungsuntersuchung. Handelt es sich um eine zul&ssi-
ge auflésende Bedingung, muss |hr Arbeitgeber Ihnen
den Eintritt der Bedingung ankiindigen. Ab diesem Zeit-
punkt besteht Ihr Arbeitsverhaltnis noch mindestens
zwei Wochen fort.

2.2 Schriftform

Das TzBfG ordnet fur alle befristeten Arbeitsvertrage
die Schriftform an. Nur die Befristungsabrede als sol-
che und nicht der ganze Vertrag unterliegen der Schrift-
form. Wurde keine schriftliche Vereinbarung getroffen,
gilt das Arbeitsverhdltnis als unbefristet geschlossen.

2.3 Befristungen ohne sachlichen Grund

Eine kalendermafige Befristung eines Arbeitsvertrags
bedarf keines sachlichen Grunds, wenn der Arbeits-
vertrag oder seine hdchstens dreimalige Verlangerung
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nicht die Gesamtdauer von zwei Jahren Uberschreitet.
Das gilt jedoch nur fiir Neueinstellungen. Waren Sie bis
drei Jahre vor Aufnahme einer neuen Tatigkeit bereits
einmal in demselben Unternehmen - beispielsweise als
Praktikant - beschéftigt und haben jetzt einen befriste-
ten Vertrag ohne sachlichen Grund abgeschlossen, ist
diese Befristung unwirksam. Abweichende Regelungen
in Tarifvertragen sind moglich.

Hinweis

Befristete Arbeitsvertrage in neugegriindeten Unternehmen
unterliegen einer gesonderten Regelung. In den ersten vier
Jahren nach ihrer Griindung ist die kalendermaRige Befris-
tung eines Arbeitsvertrags ohne Vorliegen eines sachlichen
Grunds bis zur Dauer von vier Jahren zuléssig.

Auch muss die Befristung eines Arbeitsvertrags nicht
sachlich begriindet werden, wenn Sie als Arbeitnehmer
bei Beginn des befristeten Arbeitsverhéltnisses das
58. Lebensjahr vollendet haben. Unzuléssig ist eine
solche Befristung jedoch dann, wenn zu einem vorher-
gehenden unbefristeten Arbeitsvertrag mit demselben
Arbeitgeber ein enger sachlicher Zusammenhang
besteht.

Hinweis

Ein solcher enger sachlicher Zusammenhang ist insbeson-
dere anzunehmen, wenn zwischen den Arbeitsverhaltnis-
sen ein Zeitraum von weniger als sechs Monaten liegt.

2.4 Befristungen mit sachlichem Grund

Ein befristeter Arbeitsvertrag ist zulassig und endet wie
vereinbart, wenn ein sachlicher Grund fur die Befristung
vorlag. Typische Félle sind hier beispielsweise die Pro-
jektarbeit, Beschaftigung zu Vertretungszwecken oder
wenn die Eigenart der Arbeitsleistung die Befristung
rechtfertigt. Damit kénnen auch sogenannte Kettenbe-
fristungen abgeschlossen werden. Allerdings hat hier
die Rechtsprechung regulierend eingegriffen: Die An-
forderungen an den Sachgrund steigen mit jeder weite-
ren Befristung und mit zunehmender Dauer der Be-
schéftigung bei demselben Arbeitgeber. Bei Gericht
wird immer nur die letzte Befristung tberprift. Lag fir
sie kein sachlicher Grund vor, ist die Befristung un-
wirksam.

2.5 Rechtsfolgen zulassiger und
unzuldssiger Befristungen

Waéhrend des Arbeitsverhdltnisses ist grundsétzlich die
ordentliche Kiindigung ausgeschlossen. Eine vorzeitige
Beendigung ist nur im Wege der auf3erordentlichen
(fristlosen) Kundigung bei Vorliegen eines wichtigen
Grunds oder im Wege des Aufhebungsvertrags még-
lich. Aber: Werfen Sie noch einmal einen Blick in lhren
Vertrag, denn die Méglichkeit der ordentlichen Kiindi-
gung kann vertraglich vereinbart werden.

Hinweis

Wird das wirksam befristete Arbeitsverhéaltnis tiber den vor-
gesehenen Endtermin hinaus stillschweigend fortgesetzt,
so gilt es als auf unbestimmte Zeit verlangert.

Ist eine Befristungsregelung unwirksam, besteht das
Arbeitsverhéltnis unbefristet fort. Sie als Arbeitnehmer
mussen die Unwirksamkeit der Befristung geltend ma-
chen - und zwar innerhalb von drei Wochen nach dem
vereinbarten Ende des befristeten Arbeitsvertrags.

3  Aufhebungsvertrag

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

Hinweis

Wenn lhnen vom Arbeitgeber ein Aufhebungsvertrag ange-
boten wird, sollten Sie keinesfalls vorschnell reagieren. Die
Konsequenzen eines Aufhebungsvertrags kdnnen weitrei-
chend sein. Besprechen Sie dies vorab mit lnrem Rechts-
anwalt, der Sie Uber die Besonderheiten in Ihrem Fall auf-
klaren wird.

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

Hinweis

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

3.1 Sie mussen sich informieren

Der Gesetzgeber geht davon aus, dass Sie sich als Ar-
beithehmer vor Abschluss eines Aufhebungsvertrags
selbst informieren und Uber die Folgen im Klaren sind.
Der Arbeitgeber muss in aller Regel nicht von sich aus
auf schéadliche Folgen hinweisen. In Einzelfallen kann
das anders sein. Gesteigerte Hinweispflichten hat der
Arbeitgeber vor allem dann, wenn der Aufhebungsver-
trag auf seine Initiative hin und in seinem Interesse zu-
stande kommt: In jedem Fall muss der Arbeitgeber den
Arbeitnehmer darauf aufmerksam machen, dass der
Abschluss eines Aufhebungsvertrags zu einer Sperr-
frist bezuglich des Arbeitslosengeldes fuhren und Ein-
fluss auf die Hohe der zu erwartenden Rente haben
kann. Wenn Sie sofort unterschreiben, ohne eine an-
gemessene Bedenkzeit zu verlangen, hat das keinen
Einfluss auf den Aufhebungsvertrag. Der Arbeitgeber
kann sich auf den Aufhebungsvertrag berufen, wenn er
den Arbeitnehmer ungewarnt zum Abschluss dieses
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Vertrags veranlasst und ihm weder eine Bedenkzeit
noch ein Rucktritts- oder Widerrufsrecht eingerdumt
hat.

3.2 Wenn mit Kiindigung gedroht wird

Wenn Sie einen Aufhebungsvertrag unterschrieben ha-
ben, weil der Arbeitgeber Ihnen mit einer Kindigung
gedroht hat, kdnnen Sie den Vertrag nach den Vor-
schriften des Birgerlichen Gesetzbuchs (BGB) wegen
widerrechtlicher Drohung anfechten. Das gilt aber nur
dann, wenn ein verstandiger Arbeitgeber die Kiindigung
gar nicht ernsthaft in Erwagung hétte ziehen dirfen.

3.3 Vorsicht bei Ausgleichsquittungen

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

4  Kiundigung

Unter der Kiindigung versteht man eine einseitig emp-
fangsbedurftige Willenserklarung, die das Arbeitsver-
haltnis unmittelbar fur die Zukunft sofort oder nach Ab-
lauf einer Kindigungsfrist beenden soll. Eine Mitwir-
kung des Gekiindigten - wie beispielsweise die ,An-
nahme der Kindigung“ - ist nicht erforderlich. Eine
Kindigung - gleich welcher Art - wird erst nach ihrem
Zugang wirksam. Dieser Zeitpunkt ist entscheidend fur
den Beginn der Kindigungsfrist. Eine Kindigung kann
nur dann wirksam werden, wenn sie schriftlich erteilt
wurde. Kundigungserklarungen missen klar und ein-
deutig sein. Wer einer Kiindigung ausgesetzt ist, kann
weder ihren Zeitpunkt noch den Inhalt bestimmen. Er
muss aber wissen, woran er ist. Unklarheiten gehen
damit zu Lasten des Kindigenden. Dabei braucht das
Wort ,Kindigung® nicht zu fallen, wenn sich aus dem
Gesamtzusammenhang zweifelsfrei ergibt, dass eine
Beendigung des Arbeitsverhéltnisses gewollt ist und
wann es aufgeldst sein soll.

4.1 Die ordentliche Kiindigung

Mit der ordentlichen Kiindigung l6st man das Beschafti-
gungsverhdltnis fristgerecht auf. Fur den Arbeitgeber
ist die Mdglichkeit, das Arbeitsverhéltnis einseitig frist-
gerecht zu beenden, vielfach eingeschrankt. Im Gel-
tungsbereich des Kundigungsschutzgesetzes (KSchG)
ist eine Kindigung nur wirksam, wenn sie sozial ge-
rechtfertigt ist (vgl. Punkt 6.). Dariiber hinaus sind ein-
zelne Gruppen von Arbeithnehmern besonders ge-
schitzt.

Hinweis

Tarifvertrage konnen beispielsweise von den gesetzlichen
Kindigungsfristen abweichen. In lhrem Arbeitsvertrag kon-
nen langere als die gesetzlichen Fristen vereinbart sein.
AufRRerdem sollte man stets berpriifen, ob die Kiindigungs-
frist auch richtig berechnet wurde.

4.2 Die Anderungskiindigung

Mit der Anderungskiindigung versucht der Arbeitgeber,
eine Veranderung der Arbeitsbedingungen zu seinen
Gunsten zu erzwingen. Man kindigt das Beschéfti-
gungsverhdltnis und bietet zugleich fir die Zeit nach
Ablauf der Kiundigungsfrist ein neues Arbeitsverhéalt-
nis zu veranderten Bedingungen an. lhnen bringt das
einen erheblichen Vorteil: Sie kdnnen das Angebot un-
ter dem Vorbehalt annehmen, dass sich diese Ande-
rung als sozial gerechtfertigt erweist. Im Prozess
wenden Sie sich dann nur noch gegen diese Verédnde-
rung. Verlieren Sie den Prozess, behalten Sie lhren Ar-
beitsplatz, allerdings zu den neuen Bedingungen. In
den durch den Arbeitsvertrag abgesteckten Grenzen
lassen sich Arbeitsbedingungen durch einfache Wei-
sung des Arbeitgebers @ndern. Sollen diese Grenzen
Uiberschritten werden und kommt es nicht zu einer ein-
vernehmlichen Neuregelung des Arbeitsverhéltnisses,
muss der Arbeitnehmer mit einer Anderungskiindigung
rechnen. Ist diese wirksam, fuhrt sie zur einseitigen Ab-
anderung des Arbeitsvertrags.

Beispiel

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

4.2.1 Die Anderungskiindigung hat Vorrang vor
der Beendigungskiindigung

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

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

4.2.3 Sie haben drei Moglichkeiten

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

1. Nehmen Sie das Angebot der geénderten Vertrags-
bedingungen an, wird das Arbeitsverhéltnis zu die-
sen neuen Bedingungen ab dem Zeitpunkt fortge-
fuhrt, zu dem die Kiindigung wirksam geworden wa-
re. Die Annahme kann durch schliissiges Verhalten
erfolgen, indem Sie die neue Arbeit einfach auf-
nehmen.

2. Nach Ablehnung des Anderungsangebots wird aus
der Anderungskiindigung eine Beendigungskiindi-
gung ohne weiteres Zutun von Seiten des Arbeitge-
bers.

3. Sie kénnen das Angebot des Arbeitgebers auch un-
ter dem Vorbehalt annehmen, dass die Anderung
der Arbeitsbedingungen nicht sozial ungerechtfertigt
ist. Sie kénnen deutlich machen, dass Sie die Ande-
rung der Arbeitsbedingungen vorerst nur zeitweise
bis zur gerichtlichen Entscheidung akzeptieren. Die-
sen Vorbehalt missen Sie lhrem Arbeitgeber inner-
halb der Kindigungsfrist, spatestens innerhalb von
drei Wochen nach Zugang der Kiindigung erklaren.
Sie sind zur unverzuglichen Annahme der geander-
ten Arbeitsbedingungen verpflichtet. Versaumen Sie
es, rechtzeitig den Vorbehalt zu erklaren, missen
Sie zu den neuen Arbeitsbedingungen weiterarbei-
ten.

4.3 Die aulRerordentliche Kiindigung

Eine auRRerordentliche - also fristlose - Kiindigung fuhrt
nach § 626 Abs. 1 BGB zur sofortigen Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses. Die fristlose Kiundigung kann
auch mit einer sozialen Auslauffrist ausgesprochen
werden. Eine auferordentliche Kindigung verlangt
- auch wegen der meist damit verbundenen sozialrecht-
lichen Folgen - einen wichtigen Grund fir die sofortige
Beendigung des Arbeitsverhéltnisses. Sie kann nur
wirksam ausgesprochen werden, wenn Tatsachen vor-

liegen, aufgrund derer dem Kindigenden unter Beriick-
sichtigung aller Umstande des Einzelfalls und unter
Abwagung der Interessen beider Vertragsparteien die
Fortsetzung des Arbeitsverhéltnisses bis zum Ablauf
der Kundigungsfrist oder bis zum Zeitpunkt seiner ver-
einbarten Beendigung nicht zugemutet werden kann.

4.3.1 Der wichtige Grund

Nach 8 626 Abs. 1 BGB mussen Tatsachen vorliegen,
aufgrund derer dem Kindigenden nicht zugemutet wer-
den kann, das Dienstverhéltnis bis zum Ablauf der
Kiindigungsfrist fortzusetzen. Der wichtige Grund muss
objektiv geeignet sein, eine aulRerordentliche Kindi-
gung zu begrinden. Im Falle einer fristiosen personen-
bedingten Kindigung ist die Weiterbeschaftigung bis
zum Ablauf der Kiindigungsfrist in aller Regel zumutbar
und damit die Kindigung unwirksam. Die aul3erordent-
liche Kindigung aus verhaltensbedingten Grinden
setzt voraus, dass der Gekindigte rechtswidrig und
schuldhaft seine vertraglichen Pflichten verletzt hat.
Hier ist in der Regel eine vergebliche Abmahnung er-
forderlich, soweit die Vertragsverletzung den Leis-
tungsbereich betrifft. Bei Pflichtverletzungen, die den
Vertrauensbereich betreffen, ist eine Abmahnung ent-
behrlich.

Eine auRerordentliche Kiindigung aus betriebsbeding-
ten Grinden ist nur ausnahmsweise zulassig. Aul3er-
dienstliches Verhalten kann nur dann die auBerordentli-
che Kindigung rechtfertigen, wenn es sich auf das Ar-
beitsverhéltnis konkret nachteilig auswirkt. Eine fristlose
Kiindigung ist nur wirksam, wenn sie die unausweich-
lich letzte MaRnahme fir den Kindigenden darstellt. Al-
le anderen fur ihn zumutbaren Mittel wie Abmahnung,
Versetzung, Anderungskiindigung, ordentliche Kiindi-
gung mussen erschopft oder dem Kundigenden nicht
mehr zumutbar sein.

4.3.2 Die Interessenabwagung

Die Interessenabwagung im Einzelfall entscheidet in ei-
nem zweiten Schritt Uber die Wirksamkeit der auf3eror-
dentlichen Kundigung. Es muss festgelegt werden, ob
der Wunsch des Kindigenden nach einer mdglichst
schnellen Beendigung des Arbeitsverhaltnisses im Ein-
zelfall héher zu bewerten ist als der seines Vertrags-
partners, zumindest fur die Dauer der Kundigungsfrist
beschaftigt zu bleiben. Die Dauer der Betriebszugeho-
rigkeit ist dabei stets zu beachten. Die Pflichtverstof3e
mussen konkrete betriebliche oder wirtschaftliche Aus-
wirkungen zeigen.

4.3.3 Die Ausschlussfrist

Nach 8§626 Abs.2 BGB kann die auflRerordentliche
Kundigung nur innerhalb einer Frist von zwei Wochen
erfolgen, nachdem der Kindigende von den fir die
Kundigung maRgebenden Tatsachen erfahren hat. So
ist sichergestellt, dass derjenige, der den Grund fir die
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fristlose Kundigung geliefert hat, alsbald weil3, ob sie
ausgesprochen wird. Nach Ablauf der Frist erlischt das
Kindigungsrecht.

5 Beteiligung der
Mitarbeitervertretung

Wo es einen Betriebsrat gibt, muss der Arbeitgeber der
Kindigung eine Abschrift der Stellungnahme des Be-
triebsrats beiftigen, wenn dieser der Kiindigung nach
§ 102 Abs. 4 Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) wi-
dersprochen hat. Erhalten Sie keine solche Kopie,
bleibt die Kindigung dennoch wirksam. Sinn der Vor-
schrift ist, den Arbeitnehmer in die Lage zu versetzen,
seine Aussichten im Kiindigungsschutzprozess besser
beurteilen zu kénnen.

Der Betriebsrat kann den Ausspruch einer Kindigung
durch den Arbeitgeber nicht verhindern. Allerdings nor-
miert § 102 BetrVG ein zwingendes Anhdrungsverfah-
ren. Hort der Arbeitgeber den Betriebsrat vor Ausspruch
einer Kiundigung nicht an oder ist die Anhérung unvoll-
standig oder anderweitig fehlerhaft, hat das nach § 102
Abs. 1 Satz 3 BetrVG die Unwirksamkeit der Kiindigung
zur Folge. Sie sollten sich also beim Betriebsrat beziig-
lich des Anhorungsverfahrens erkundigen, falls lhnen
keine Abschrift der Stellungnahme Uberreicht wurde.
Die ordnungsgeméafRe Durchfihrung der Betriebsrats-
anhoérung muss der Arbeitgeber im Kiindigungsschutz-
prozess in vollem Umfang darlegen und nachweisen.
Eine Anhdrung des Betriebsrats ist nach § 102 Abs. 1
BetrVG fir jede Kindigung durchzufihren. Nicht an-
gehort wird der Betriebsrat, wenn es nicht um eine
Kiindigung, sondern um einen anderen Beendigungs-
tatbestand wie beispielsweise Aufhebungsvereinba-
rung, Beendigung durch Fristablauf oder Anfechtung
geht.

Hinweis

Nach Eingang der Anhdrung hat der Betriebsrat bei der or-
dentlichen Kundigung eine Woche und bei der auf3eror-
dentlichen Kiundigung drei Tage Zeit, eine Stellungnahme
abzugeben. Der Betriebsrat muss diese Frist nicht aus-
schopfen. Vor Ablauf der Fristen kann jedoch nur dann eine
Kindigung ausgesprochen werden, wenn eine abschlie-
Bende Stellungnahme des Betriebsrats vorliegt. Soweit der
Betriebsrat vor Ausspruch einer fristlosen Kiindigung ange-
hért werden soll, verlangert sich die Frist des § 626 Abs. 2
BGB nicht. Der Arbeitgeber muss also spatestens bis zum
zehnten Tag nach Kenntnis der fur die Kiindigung maf3ge-
benden Tatsachen den Betriebsrat anhoren.

6 Kindigungsschutz

Der Kindigungsschutz nach dem KSchG wird auch all-
gemeiner Kindigungsschutz genannt. Er erméglicht
die gerichtliche Uberpriifung einer ordentlichen Kindi-
gung auf ihre soziale Rechtfertigung.

Hinweis

Zu den Grundprinzipien des Kundigungsrechts gehort die
VerhaltnisméaRigkeit. Die Kundigung kommt nur als letztes
Mittel in Betracht. Der Arbeitgeber muss deshalb versu-
chen, sie durch andere mégliche und geeignete Mafl3nah-
men zu vermeiden. Insbesondere muss er prifen, ob eine
Weiterbeschaftigungsmoglichkeit an einem anderen freien
Arbeitsplatz - gegebenenfalls zu schlechteren Bedingun-
gen - besteht. Ebenso muss zunéchst die Anderungskiindi-
gung eingesetzt werden.

Grundsétzlich ist bei jeder Kiindigung im Rahmen einer
umfassenden Interessenabwagung festzustellen, ob un-
ter Berucksichtigung aller wesentlichen Umstande das
Interesse des Arbeitgebers an der Beendigung des Ar-
beitsverhéltnisses das des Arbeitnehmers an seiner
Fortsetzung Uberwiegt. Der allgemeine Kindigungs-
schutz gilt jedoch nicht fur alle Arbeitsverhaltnisse. Er
ist an bestimmte Voraussetzungen geknipft.

6.1 Der personliche Geltungsbereich

Das KSchG qilt fur Arbeitnehmer unabhéngig von der
Dauer der regelméRigen Arbeitszeit - also auch fur
Aushilfsbeschéaftigte oder in Teilzeit Beschéaftigte.
Arbeitnehmer ist, wer aufgrund eines privatrechtlichen
Vertrags im Dienst eines anderen zur Arbeitsleistung
verpflichtet und dabei von diesem persdnlich und wirt-
schaftlich abhangig ist. Deshalb fallen freie Mitarbeiter
nicht unter den Schutz des KSchG, weil sie nur wirt-
schaftlich abh&ngig sind.

Hinweis

Der allgemeine Kundigungsschutz beginnt erst nach Ablauf
einer Wartezeit. Das Arbeitsverhéltnis muss zum Zeitpunkt
des Zugangs der Kindigung mit demselben Betrieb oder
Unternehmen langer als sechs Monate bestanden haben.
Tatsachliche Unterbrechungen wie beispielsweise Krank-
heit oder Urlaub sind unerheblich, entscheidend ist nur der
rechtliche Bestand des Arbeitsverhéltnisses.

6.2 Der betriebliche Geltungsbereich

Der allgemeine Kindigungsschutz ist zweigeteilt. Ar-
beitnehmer, die am 31.12.2003 in einem Betrieb mit
mehr als funf regelméRig Beschéftigten tétig waren,
bleiben kindigungsgeschiitzt. Fir alle anderen gilt der
neue Schwellenwert. Sie haben Kindigungsschutz,
wenn der Betrieb mehr als zehn Arbeitnehmer hat. Teil-
zeitbeschéftigte werden nach wie vor anteilig beriick-
sichtigt.

Beispiel

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

Auszubildende z&hlen nicht dazu, Teilzeitbeschéftigte
sind bei einer regelmafligen woéchentlichen Arbeitszeit
von nicht mehr als 20 Stunden als 0,5 Arbeithnehmer
und bei einer regelmafigen wochentlichen Arbeitszeit
von nicht mehr als 30 Stunden als 0,75 Arbeitnehmer
zu berlicksichtigen.

6.3 Der gegenstandliche
Geltungsbereich

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

6.4 Die Sozialwidrigkeit

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

6.4.1 Die personenbedingte Kiindigung

Die personenbedingte Kindigung setzt voraus, dass
der Arbeitnehmer seine Fahigkeiten oder seine Eignung
verloren hat, die geschuldete Arbeitsleistung ganz oder
zum Teil zu erbringen. Auf ein Verschulden kommt es
dabei nicht an. Daher erfordert die personenbedingte
Kindigung keine Abmahnung.

Gerade bei der personenbedingten Kindigung muss
der Arbeitgeber jede mégliche zumutbare und geeigne-
te MaRnahme ergreifen, die die Kundigung vermeiden
hilft. Vor Ausspruch der Kindigung muss daher Uber-
pruft werden, ob der Arbeitnehmer auf einem anderen
freien Arbeitsplatz des Betriebs oder Unternehmens
weiterbeschéftigt werden kann. Der Arbeitgeber muss
prifen, ob eine Mdglichkeit zur Weiterbeschaftigung
nach zumutbaren Umschulungs- oder Forthildungs-
mafRnahmen besteht. AuRerdem muss er versuchen,
den Arbeitnehmer zu geénderten Arbeitsbedingungen
gegebenenfalls auf einem Arbeitsplatz mit weniger An-
forderungen und geringerer Bezahlung zu beschéaftigen.

Beispiel

Der haufigste Fall einer personenbedingten Kiindigung ist
die krankheitsbedingte Kundigung. Ist ein Arbeitnehmer
krankheitsbedingt auf Dauer nicht mehr in der Lage, die
geschuldete Arbeit auf seinem bisherigen Arbeitsplatz zu
erbringen, oder ist seine Leistungsfahigkeit krankheitsbe-
dingt gemindert, muss der Arbeitgeber Uber die einfache
Besetzung freier Arbeitsplatze hinausgehen. Er ist in die-
sem Fall verpflichtet, leidensgerechte Arbeitsplatze freizu-

machen oder zu schaffen, soweit das im Rahmen des Di-
rektionsrechts méglich ist. Dazu gehért neben der Ande-
rung von Arbeitsablaufen und dem Umverteilen von Aufga-
ben auch die Versetzung anderer Mitarbeiter. Der Arbeit-
geber ist aber nicht verpflichtet, einen Arbeitsplatz freizu-
kundigen.

6.4.2 Die betriebsbedingte Kiindigung

Betriebliche Erfordernisse, die zur Kindigung fuhren,
kénnen sich aus inner- oder aul3erbetrieblichen Um-
sténden ergeben. Zu den innerbetrieblichen Umstan-
den gehoren beispielsweise die Umstellung, Ein-
schrankung oder Einstellung der Produktion, ganz all-
gemeine RationalisierungsmalRnahmen, Vergabe von
Arbeiten an Fremdfirmen usw. Es muss sich um eine
organisatorische MaRBnahme handeln, bei deren Um-
setzung das Bedurfnis fur die Weiterbeschéaftigung ent-
fallt.

Zu den aulerbetrieblichen Umstanden zahlen bei-
spielsweise der Auftragsrickgang wegen gesamtwirt-
schaftlicher Rezession oder branchen- bzw. betriebs-
spezifische Ursachen. Auch wenn dringende betriebli-
che Grinde fur eine Kundigung vorliegen, ist sie nach
§ 1 Abs. 3 Satz 1 KSchG sozialwidrig, wenn der Arbeit-
geber bei der Auswahl der zu entlassenden Arbeitneh-
mer die Dauer der Betriebszugehdorigkeit, das Lebensal-
ter, Unterhaltspflichten und eine etwaige Schwerbehin-
derung nicht oder nicht ausreichend berucksichtigt hat
(Sozialauswahl).

Beispiel

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

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

6.4.3 Die verhaltensbedingte Kiindigung

Die verhaltensbedingte Kindigung ist gerechtfertigt,
wenn Umsténde im Verhalten des Arbeitnehmers vor-
liegen, die bei verstandiger Wirdigung in Abwagung
der beiderseitigen Interessen der Vertragsparteien die
Kiindigung als billigenswert und angemessen erschei-
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nen lassen. Maf3stab ist, ob ein ruhig und verstandig ur-
teilender Arbeitgeber das Verhalten des Arbeitnehmers
zum Anlass fir eine ordentliche Kiindigung genommen
hétte.

Kundigungsgrinde kdnnen sein: Leistungsstérungen
(Schlechtleistung, unentschuldigtes Fehlen oder Ver-
stdRe gegen die Arbeitspflicht), Stérungen der betriebli-
chen Ordnung (Beleidigung von Arbeitskollegen, Ver-
stdbBe gegen Verbote wie Rauch-/Alkoholverbot), Sto-
rungen im Vertrauensbereich (Straftaten), Verletzung
von Nebenpflichten (verspatete Krankmeldung, fehlen-
de Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung) usw.

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

Hinweis

Nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts gilt
bei allen Kiindigungen der Grundsatz der Verhéaltnismagig-
keit. Danach kommt eine Kiindigung nur dann in Betracht,
wenn der Arbeitnehmer an einem anderen Arbeitsplatz im
Betrieb oder in einem anderen Betrieb des Unternehmens,
auch nach zumutbaren Umschulungs- und Fortbildungs-
mafRnahmen oder zu anderen Vertragsbedingungen, mit
denen sich der Arbeitnehmer einverstanden erklart hat
(Anderungsvertrag), nicht weiter beschaftigt werden kann.

7  Sonderklindigungsschutz
einzelner Personengruppen

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

7.1 Schwangere und Eltern

Schwangere und junge Mutter konnen nach §9
MuSchG bis zum Ablauf von vier Monaten nach der
Entbindung grundsétzlich nicht wirksam gekindigt
werden, wenn dem Arbeitgeber zum Zeitpunkt der Kiin-
digung die Schwangerschaft bekannt war oder nach
Zugang der Kindigung rechtzeitig bekanntgemacht
wurde. Wird Elternzeit verlangt, darf der Arbeitgeber
das Arbeitsverhaltnis ab diesem Zeitpunkt bis zu sei-
nem Ende nur mit Zustimmung der fir den Arbeits-

schutz zustandigen obersten Landesbehdrde ordentlich
kindigen.

7.2 Schwerbehinderte und ihnen
Gleichgestellte

Die Kiundigung von langer als sechs Monaten beschéf-
tigten Schwerbehinderten und ihnen Gleichgestellten
bedarf nach den 8§ 85, 90 Abs. 1, 91 SGB IX der vor-
herigen Zustimmung des Integrationsamts. Behinderte
Menschen mit einem Grad der Behinderung von weni-
ger als 50, aber mindestens 30, werden auf Antrag von
der Agentur fir Arbeit Schwerbehinderten gleichge-
stellt.

7.3 Betriebsratsmitglieder

Die auRerordentliche Kuindigung von

e Mitgliedern des Betriebsrats,

e der Jugend- und Auszubildendenvertretung,
e der Bordvertretung,

e des Seebetriebsrats,

¢ des Wahlvorstands sowie

e von Wahlbewerbern

bedarf nach § 103 Abs. 1 BetrVG der vorherigen Zu-
stimmung des Betriebsrats.

Eine ordentliche Kiindigung gegenuber diesen Perso-
nen ist grundsétzlich unwirksam. Der besondere Kiindi-
gungsschutz endet fir Mitglieder des Betriebsrats, des
Seebetriebsrats und der Jugend- und Auszubildenden-
vertretung ein Jahr, fir Mitglieder einer Bordvertretung
sechs Monate nach Beendigung der Amtszeit. Fir Mit-
glieder des Wahlvorstands und Wahlbewerber wirkt der
individuelle Kiindigungsschutz sechs Monate nach Be-
kanntgabe des Wahlergebnisses nach.

7.4 Wehrdienstleistende

Auch

e Arbeitnehmer wahrend des freiwilligen Wehrdiens-
tes nach Abschnitt 7 des Wehrpflichtgesetzes,

e Erbringer von Dienstleistungen nach dem Vierten
Abschnitt des Soldatengesetzes und

e Absolventen einer zweijahrigen Dienstzeit als Soldat
auf Zeit (8 2 Arbeitsplatzschutzgesetz)

darfen nicht gekiindigt werden (Ausnahme: Kiindigung
aus wichtigem Grund). Im Ubrigen darf der Arbeitgeber
das Arbeitsverhéltnis auch nicht aus Anlass des Wehr-
dienstes kiindigen.

7.5 Hausliche Pflege leistende
Arbeitnehmer
Nach 8§85 Abs. 1 Pflegezeitgesetz (PflegeZG) darf der

Arbeitgeber das Beschaftigungsverhaltnis von der An-
kindigung bis zur Beendigung der kurzzeitigen Arbeits-

Verlust des Arbeitsplatzes

Seite 8 von 14



Merkblatt

verhinderung nach 8 2 PflegeZG oder der Pflegezeit
nach § 3 PflegeZG nicht kiindigen. Eine Wartezeit ist im
PflegeZG nicht vorgesehen. Es handelt sich hierbei um
ein Kundigungsverbot mit Erlaubnisvorbehalt. Nur in
besonderen Ausnahmeféllen kann eine Kindigung von
der fur den Arbeitsschutz zusténdigen obersten Lan-
desbehorde fur zulassig erklart werden.

7.6 Arbeitnehmer in Familienpflegezeit

Der Arbeithehmer steht ab dem Zeitpunkt der Beantra-
gung von Familienpflegezeit bis zu deren Ende unter
einem besonderen Kindigungsschutz (§ 9 Abs. 3 Fami-
lienpflegezeitgesetz).

8 Allgemeine
Unwirksamkeitsgrinde

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

8.1 Grundrechtsverletzungen

Kindigungen kdnnen grundgesetzwidrig und damit un-
wirksam sein. Die Kindigung verletzt ein Grundrecht,
wenn sie gerade und allein wegen solcher Umstande
erklart wird, die vom Schutzbereich einer Grundrechts-
norm erfasst werden. Fur das Arbeitsrecht hat vor allem
der Gleichbehandlungsgrundsatz Bedeutung. So
kann beispielsweise das Herausgreifen Einzelner bei
gleichem Kuindigungssachverhalt eine unzuléssige
Rechtsausibung darstellen mit der Folge, dass die
Kindigung des Herausgegriffenen unwirksam ist.

Ebenso kann die in Art. 4 Abs. 1 und 2 Grundgesetz
(GG) garantierte Freiheit des Glaubens und der un-
gestdrten Religionsausibung einer Kiindigung ent-
gegenstehen. So rechtfertigt das Tragen eines islami-
schen Kopftuchs in der Regel nicht die ordentliche
Kindigung einer Verkauferin in einem Kaufhaus. Das
Recht der freien MeinungséaufRerung gilt auch und ge-
rade im Arbeitsverhéltnis. Es wird durch die Grundre-
geln des Arbeitsrechts wie beispielsweise durch Ruck-
sichts- und Loyalitatspflichten eingeschrankt und recht-
fertigt daher nicht jede freie Meinungséuf3erung am Ar-
beitsplatz. Der Schutz von Ehe und Familie kann mit
der Kirchenautonomie kollidieren. So kann die kirchen-
rechtliche Unauflslichkeit der Ehe im Tendenzbetrieb
zu einer Kindigung fiihren, wenn ein geschiedener Ar-
beitnehmer erneut heiratet. Kiindigungen wegen der
Zugehorigkeit zu einer Gewerkschaft oder wegen des
Beitritts zu einer Gewerkschaft sind nichtig.

8.2 Sittenwidrigkeit

Kindigungen, die gegen die guten Sitten verstoR3en,
sind nach 8§ 138 BGB nichtig. Die Sittenwidrigkeit einer
Kindigung geht Uber ihre Sozialwidrigkeit hinaus. Wird
gekindigt, weil ein Arbeitnehmer unbequem geworden

ist, mag das sozialwidrig sein, es ist aber noch nicht sit-
tenwidrig. Sittenwidrig ist eine Kiindigung erst, wenn sie
auf einem verwerflichen Motiv des Kiindigenden be-
ruht, wie beispielsweise Rachsucht oder Vergeltung,
oder wenn sie dem Anstandsgefihl aller billig und ge-
recht Denkenden aus anderen Grinden widerspricht.
Eine Kindigung ist beispielsweise sittenwidrig, wenn
sie ausgesprochen wurde, weil eine Arbeithehmerin un-
sittliche oder anstéRige Zumutungen abgelehnt hat oder
sich ein Arbeitnehmer geweigert hat, Beihilfe zu strafba-
ren Handlungen des Arbeitgebers zu leisten.

8.3 Treuwidrigkeit

Verstolit eine Kindigung gegen Treu und Glauben, ist
sie nach § 242 BGB unwirksam. Sowohl die Kindi-
gungserklarung als auch ihre Begrindung kdnnen ge-
gen §242 BGB verstoBen. Eine Kundigung kann
treuwidrig sein, wenn sie in ungehdriger Weise erklért
wird - etwa auf einer Betriebsversammlung, durch An-
schlag am schwarzen Brett, in beleidigender Weise
oder am Tag eines schweren Arbeitsunfalls unmittelbar
vor der deswegen erforderlichen Operation.

8.4 Diskriminierungsverbot

Nach § 611a BGB darf der Arbeitgeber einen Arbeit-
nehmer bei einer Kindigung unter anderem nicht we-
gen seines Geschlechts benachteiligen. Eine Kundi-
gung, die gegen § 611a BGB verstof3t, ist nach § 134
BGB nichtig.

Beispiel

Kundigt der Arbeitgeber, weil der Arbeithehmer tarifgerech-
te Bezahlung verlangt hat, ist diese Kiindigung nach § 612a
und 8 134 BGB unwirksam. Schikaniert der Arbeitgeber
nach verlorenem Kindigungsschutzprozess den Arbeit-
nehmer mit unsinnigen Arbeitsanweisungen, ist die auf die
Arbeitsverweigerung gestutzte Kiindigung des Arbeitgebers
unwirksam, weil die Arbeitsvertragsverletzungen bewusst
provoziert wurden, um erneut kiindigen zu kénnen.

8.5 Betriebsiibergang

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

9 Kindigungsschutzklage

Die Kundigung I6st das Arbeitsverhéltnis erst einmal auf
und wird nach 8§ 7 KSchG wirksam, wenn der Arbeit-
nehmer nicht rechtzeitig Klage erhebt. Hat der Be-
triebsrat ordnungsgeman widersprochen, kann der Ar-
beitnehmer den Prozess von seinem Arbeitsplatz aus
fihren. Das gilt solange, bis das Arbeitsgericht den Ar-
beitgeber nicht von der mit dem Widerspruch des Be-
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triebsrats entstandenen Pflicht zur Weiterbeschéftigung
entbunden hat.

Die Kundigungsschutzklage muss sich gegen den Ar-
beitgeber richten, er ist der Vertragspartner. Nur die
Kindigungsschutzklage gegen den richtigen Arbeitge-
ber wahrt die Klagefrist von drei Wochen. Bei Perso-
nengesellschaften ist die Gesellschaft zu verklagen, bei
juristischen Personen (GmbH, AG, Genossenschaften,
e.V.) sind diese zu verklagen. Bei der GbR ist die Klage
gegen alle Gesellschafter, bei der Erbengemeinschaft
gegen alle Erben zu richten.

Hinweis

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

Der Arbeitnehmer muss im Kindigungsschutzprozess
alle Unwirksamkeitsgriinde geltend machen: Bei
rechtskraftiger Abweisung der Kindigungsschutzklage
steht die Beendigung des Arbeitsverhdltnisses fest. Der
Arbeitnehmer kann nicht in einem weiteren Prozess gel-
tend machen, die Kiindigung sei aus anderen Griinden,
die er im Vorprozess nicht angefiihrt hat, unwirksam.
Wenn der Klage stattgegeben wurde, steht fest, dass
das Arbeitsverhaltnis nicht durch diese Kindigung be-
endet wurde. Gleichzeitig ist klar, dass zum Zeitpunkt
der Kiindigung ein Arbeitsverhdltnis bestanden hat. Der
Arbeitgeber kann sich nicht mehr darauf berufen, das
Arbeitsverhéltnis sei zu einem frilheren Zeitpunkt oder
aus anderen Grinden zum selben Zeitpunkt beendet.

Die Kundigungsschutzklage wird durch Klageschrift
beim Arbeitsgericht eingereicht. Sie kann auch mind-
lich zu Protokoll der Geschéftsstelle des Gerichts erho-
ben werden. Die Klageschrift muss die Bezeichnung
der Parteien und des Gerichts enthalten und den Kla-
gegegenstand: Worum gestritten wird und warum ge-
klagt wird. Sie muss einen Antrag enthalten, unter-
zeichnet und in deutscher Sprache abgefasst sein. Je-
de Kindigungsschutzklage muss innerhalb von drei
Wochen nach ihrem Zugang beim Arbeitsgericht einge-
hen.

10 Besonderheiten beim leitenden
Angestellten

Leitende Angestellte stehen zwar in einem normalen
sozialversicherungspflichtigen  Beschéaftigungsverhalt-
nis, nehmen jedoch in einem Unternehmen eine Son-
derstellung ein, da sie mehr der Arbeitgeberseite zu-
geordnet sind. Fir sie gelten daher weder das BetrVG
noch das Arbeitszeitgesetz; auch der Kiundigungs-
schutz hat fur sie nur eingeschrankte Bedeutung.

10.1 Begriff des leitenden Angestellten

Leitender Angestellter ist, wer nach 8 5 Abs. 3 BetrVG
nach Arbeitsvertrag und Stellung im Unternehmen oder
im Betrieb

e zur selbstandigen Einstellung und Entlassung
von im Betrieb oder in der Betriebsabteilung be-
schéftigten Arbeitnehmern berechtigt ist oder

e Generalvollmacht oder Prokura hat und die Proku-
ra auch im Verhaltnis zum Arbeitgeber nicht unbe-
deutend ist oder

¢ regelméRig sonstige Aufgaben wahrnimmt, die fur
den Bestand und die Entwicklung des Unterneh-
mens oder eines Betriebs von Bedeutung sind und
deren Erfullung besondere Erfahrungen und Kennt-
nisse voraussetzt. Ein Leitender Angestellter trifft
Entscheidungen im Wesentlichen weisungsfrei
oder beeinflusst sie maRgeblich. Das ist auch der
Fall, wenn es fur diese Entscheidungen Vorgaben
gibt - sei es aufgrund von Rechtsvorschriften, Pla-
nen oder Richtlinien oder aufgrund der Zusammen-
arbeit mit anderen leitenden Angestellten.

In der Praxis ist die zweifelsfreie Abgrenzung zwischen
einem leitenden Angestellten und einem nichtleitenden
Angestellten nicht immer leicht. Deshalb enthalt §5
Abs. 4 BetrVG eine erganzende Regelung fur Zweifels-
falle. Danach ist ,im Zweifel leitender Angestellter,

e wer bei den letzten Wahlen zu Arbeithehmervertre-
tungen den leitenden Angestellten zugeordnet war,

e wer einer Leitungsebene angehort, auf der Uiberwie-
gend leitende Angestellte vertreten sind,

e wer ein regelmaRiges Jahresarbeitsentgelt bezieht,
das fur leitende Angestellte in dem Unternehmen
Ublich ist, oder

e wer ein regelmafBiges Jahresarbeitsentgelt erhalt,
das das Dreifache der BezugsgréRe nach § 18 des
Vierten Buches Sozialgesetzbuch (SGB IV) uber-
schreitet.

Das KSchG definiert leitende Angestellte als ,Ge-
schaftsfuhrer, Betriebsleiter und ahnliche leitende An-
gestellte”, die zur selbstdndigen Einstellung oder Ent-
lassung von Arbeitnehmern berechtigt sind (8 14 Abs. 2
Satz 2 KSchG, 8§ 17 Abs. 5 KSchG). Daraus ergibt sich,
dass der Begriff des leitenden Angestellten im Sinne
des KSchG weiter geht als der Parallelbegriff des § 5
Abs. 3 BetrVG. Wer die Voraussetzungen im Sinne des
KSchG erfiillt, ist demnach noch nicht unbedingt auch
ein leitender Angestellter im Sinne des BetrVG - und
umgekehrt.

Hinweis

Es muss in jedem Einzelfall geprift werden, ob ein Arbeit-
nehmer ein leitender Angestellter im Sinne eines der bei-
den Gesetze ist.
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Beispiel

Leitende Angestellte sind Arbeitnehmer, die in ihrem Ver-
antwortungsbereich unternehmerische Aufgaben mit erheb-
lichem Entscheidungsspielraum wahrnehmen. Dazu geho6-
ren unter anderem

o Abteilungsleiter,

e Meister,

o Hauptabteilungsleiter,
o Betriebsleiter oder

o Leiter groRerer Personalabteilungen.

10.2 Der Sprecherausschuss

Die betrieblichen Interessen leitender Angestellter wer-
den nicht vom Betriebsrat, sondern vom sogenannten
Sprecherausschuss vertreten, falls ein solcher im Be-
trieb gebildet ist. Wahlberechtigt zu diesem Gremium
sind die im Betrieb beschéftigten leitenden Angestell-
ten. Die gesetzliche Grundlage fir die Tatigkeit des
Sprecherausschusses ist das Sprecherausschussge-
setz (SprAuG). Das SprAuG sieht vor, dass in Betrie-
ben mit in der Regel zehn leitenden Angestellten
Sprecherausschisse der leitenden Angestellten gebil-
det werden.

Der Sprecherausschuss vertritt die Belange der leiten-
den Angestellten und hat dazu bestimmte Informations-
und Konsultationsrechte, die allerdings im Vergleich zu
den Rechten des Betriebsrats sehr schwach ausgestal-
tet sind. Ein besonderer Kundigungsschutz fir
Sprecherausschussmitglieder, wie ihn § 15 KSchG fiir
Betriebsratsmitglieder vorsieht, besteht nicht.

Hinweis

Der Sprecherausschuss muss vor der Kindigung eines lei-
tenden Angestellten angehdrt werden. Unterbleibt diese
Anhorung oder ist sie nicht nach den Regeln des SprAuG
durchgefiihrt worden, ist die Kiindigung unwirksam.

10.3 Die Beschrankungen im
Kindigungsschutz

Ist ein leitender Angestellter bereits langer als sechs
Monate in einem Betrieb mit mehr als zehn Arbeitneh-
mern beschéftigt, kann er sich - wie jeder andere Ar-
beitnehmer - auf die Vorschriften des Kiindigungs-
schutzes berufen und Kiindigungsschutzklage erheben.
Auch eine Kiindigung gegeniiber einem leitenden An-
gestellten ist nur wirksam, wenn sie sozial gerechtfertigt
ist. Es muss also Griinde im Verhalten oder in der Per-
son des Angestellten oder dringende betriebliche Grin-
de geben, die die Kundigung rechtfertigen.

Es bestehen allerdings Beschrankungen: So kénnen
leitende Angestellte im Falle einer Kindigung nicht
beim Betriebsrat Einspruch einlegen.

Von besonderer Wichtigkeit ist § 14 Abs.2 Satz 2
KSchG, wonach der Arbeitgeber im Rahmen eines
Kiindigungsschutzprozesses jederzeit ohne Angabe
von Grinden beantragen kann, dass das Gericht das
Arbeitsverhéltnis gegen Zahlung einer in das Ermessen
des Gerichts gestellten Abfindung auflést. Diesem An-
trag auf Auflésung des Arbeitsverhaltnisses hat das Ar-
beitsgericht ohne Priifung seiner sachlichen Berechti-
gung stattzugeben.

Hinweis

Der besondere verfahrensrechtliche Schutz gegenuber
Massenentlassungen - also die Pflicht des Arbeitgebers zur
vorherigen Massenentlassungsanzeige - gilt nicht fur lei-
tende Angestellte.

10.4 Der Auflésungsvertrag

Der im Kindigungsschutzprozess selten vorkommende
Auflésungsantrag setzt nach § 9 Abs. 1 KSchG voraus:

e dass die Kindigung sozialwidrig ist (weshalb die
Klage eigentlich Erfolg haben miisste), und

e dass die Fortsetzung des Arbeitsverhéltnisses dem
Arbeitnehmer oder dem Arbeitgeber, in der Regel
aufgrund von Umstéanden, die sich nach Ausspruch
der Kindigung und insbesondere im Kindigungs-
schutzprozess ergeben haben, nicht zugemutet
werden kann.

Hinweis

Dass der Arbeitgeber im Kindigungsschutzprozess eines
leitenden Angestellten ohne Begrundung einen Auflo-
sungsantrag stellen kann, hat zur Folge, dass die zweite
der oben genannten beiden Voraussetzungen nicht erfillt
sein muss. Notwendig fir den Auflésungsantrag ist daher
nur, dass die Kiindigung nach Auffassung des Gerichts so-
zialwidrig ist.

Der Arbeitgeber kann versuchen, das Gericht von der
Wirksamkeit der Kindigung zu Uberzeugen. Gelingt
dies, wird die Klage abgewiesen und es steht die Been-
digung des Arbeitsverhaltnisses fest. Eine Abfindung
muss in diesem Fall nicht gezahlt werden. Misslingt
dem Arbeitgeber dagegen der Nachweis der Kindi-
gungswirksamkeit, bleibt ihm immer noch der Ausweg,
die Auflésung des Arbeitsverhaltnisses gegen Zahlung
einer Abfindung zu beantragen. Fir den leitenden An-
gestellten bedeutet dies, dass er zwar gegen eine Kin-
digung wegen Sozialwidrigkeit klagen kann, doch lasst
sich - auch im Erfolgsfall - seine weitere Beschéaftigung
nicht gegen den Willen des Arbeitgebers erzwingen,
falls dieser einen Auflésungsantrag stellt.

Hinweis

Wahrend fur den Arbeitgeber im Kiindigungsschutzprozess
mit nichtleitenden Angestellten immer die Gefahr besteht,
diese bei Unwirksamkeit der Kiindigung weiterbeschéftigen
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zu missen, ist diese Gefahr bei leitenden Angestellten
ausgeschlossen.

10.5 Sperrzeit

Weil ein leitender Angestellter die Beendigung seines
Arbeitsverhaltnisses letztlich nicht verhindern kann,
fuhrt ein Aufhebungsvertrag zu keiner Sperrzeit, wenn
dem Angestellten ansonsten der Ausspruch einer or-
dentlichen Kiindigung und in der weiteren Konsequenz
die Auflosung auf entsprechenden Antrag des Arbeit-
gebers gedroht hatte.

Hinweis

Es empfiehlt sich Arbeitgebern, auch einem leitenden An-
gestellten im Kundigungsschutzprozess ein freiwilliges”
Abfindungsangebot zu unterbreiten und dies im Wege des
Prozessvergleichs zu fixieren, da man andernfalls die Hohe
der Abfindung in das Ermessen des Gerichts stellen miiss-
te, was sich in der Praxis haufig als wirtschaftlich nachteili-
ger erweist.

11 Arbeitsrechtliche Folgen der
Beendigung

Die Kuindigung I6st das Arbeitsverhdltnis erst einmal auf
und wird nach 8 7 KSchG wirksam, wenn der Arbeit-
nehmer nicht rechtzeitig (Dreiwochenfrist) Klage er-
hebt. Im Streit um ihre Wirksamkeit muss der Arbeit-
nehmer sich daher in den Betrieb zurtickklagen. In aller
Regel tritt nach Verlust eines sozialversicherungspflich-
tigen Beschéftigungsverhaltnisses Arbeitslosigkeit ein.
Arbeitslos ist ein Arbeithehmer, der voribergehend
nicht in einem Beschaftigungsverhaltnis steht und eine
mindestens 15 Stunden wochentlich umfassende versi-
cherungspflichtige Beschaftigung sucht. Als arbeitslos
sieht das Gesetz folglich Arbeitnehmer nicht schon
dann an, wenn sie ihre bisherige Arbeit verloren haben,
sondern es muss die Bereitschaft und die Mdglichkeit
hinzutreten, eine neue Arbeit zu finden.

Anspruch auf Arbeitslosengeld hat, wer arbeitslos ist,
sich bei der Agentur flr Arbeit arbeitslos gemeldet und
die Anwartschaftszeit erfillt hat. Alle Personen, deren
Arbeitsverhaltnis endet, missen sich unverziiglich nach
Kenntnis des Beendigungszeitpunkts personlich bei der
Agentur fiir Arbeit arbeitssuchend melden. Die Melde-
pflicht besteht unabhéngig von der Art der Beendigung.
Eine Reaktion des Arbeitnehmers wird erwartet, wenn
er die Kiindigung in den Handen halt bzw. den Aufhe-
bungsvertrag unterzeichnet hat.

Hinweis

lhrer Pflicht zur umgehenden Meldung kommen Sie nach,
wenn Sie sich innerhalb einer Woche nach der Kenntnis-
nahme vom Beendigungszeitpunkt bei der zustandigen
Agentur arbeitssuchend melden. Haben Sie einen befriste-
ten Arbeitsvertrag, miissen Sie sich frihestens drei Monate
vor der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses melden. Bei

verspateter Meldung droht die Minderung des Arbeitslo-
sengeldanspruchs.

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

Hinweis

Nach dem durch das Gesetz zu Reformen am Arbeitsmarkt
eingeflgten § 1la KSchG erwirbt der Arbeithehmer unter
bestimmten Voraussetzungen einen Anspruch auf eine Ab-
findung (vgl. Punkt 13. zum Steuerrecht). Dafir muss der
Arbeitgeber aus betriebsbedingten Grunden kindigen und
der Arbeitnehmer bis zum Ablauf der Dreiwochenfrist keine
Klage gegen die Kuindigung erheben. Der Anspruch auf die
Abfindung setzt weiterhin voraus, dass der Arbeitgeber in
der Kindigung den Hinweis gibt, dass die Kindigung auf
dringende betriebliche Griinde gestitzt ist und der Arbeit-
nehmer bei Verstreichenlassen der Klagefrist eine Abfin-
dung in H6he von 0,5 Bruttomonatsverdiensten fir jedes
Jahr des Bestehens des Arbeitsverhaltnisses erhalt. Bei der
Ermittlung der Dauer des Arbeitsverhaltnisses ist ein Zeit-
raum von mehr als sechs Monaten auf ein volles Jahr auf-
zurunden. In diesen Fallen wird keine Sperrzeit angeordnet
werden.

12 Sozialrechtliche Folgen der
Beendigung

Das Beschéftigungsverhaltnis endet mit der Beendi-
gung des Arbeitsverhaltnisses. Mit dem Ende der versi-
cherungspflichtigen Beschéftigung endet in der Regel
auch der Versicherungsschutz. Besteht bei Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses ein Anspruch auf Arbeitslo-
sengeld, Krankengeld usw., begriindet unter Umstan-
den der Bezug dieser Sozialleistungen die Versiche-
rungspflicht in den einzelnen Zweigen der Sozialversi-
cherung. Ist Letzteres nicht der Fall, muss gepruft wer-
den, ob der Arbeitnehmer in der Kranken- und Renten-
versicherung den Versicherungsschutz als freiwilliges
Mitglied fortsetzen kann. Empfénger von Arbeitslosen-
geld sind auch ohne Auslibung einer Beschaftigung in
die Sozialversicherungspflicht einbezogen. Die Beitrage
tragt die Bundesagentur fur Arbeit.
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13 Exkurs: So behandelt das
Finanzamt lhre Abfindung

13.1 Das ist eine Abfindung im
steuerlichen Sinne

Als Abfindungen bezeichnet man steuerlich Geld- oder
Sachleistungen des Arbeitgebers, die Sie als Ausgleich
fur den Verlust des Arbeitsplatzes erhalten. Abfindun-
gen koénnen allen Arbeitnehmern im steuerlichen Sinne
gezahlt werden, also beispielsweise auch an geringfu-
gig Beschaftigte mit pauschal versteuertem Arbeitslohn.
Ob Zahlungen des Arbeitgebers Abfindungen sind,
héngt vom Zeitpunkt der Auflésung des Arbeitsverhalt-
nisses ab. Steuerlich liegt namlich keine Abfindung vor,
wenn der Arbeitgeber einen schon bestehenden An-
spruch des Arbeitnehmers erfillt, weil das keine Aus-
gleichszahlung fur die mit der Auflosung des Arbeits-
verhaltnisses verbundenen Nachteile darstellt.

Beispiele

... fir Abfindungszahlungen sind: Gehaltsfortzahlungen
vom tatsachlichen Auflésungszeitpunkt des Arbeitsverhalt-
nisses bis zum Ablauf der ordnungsgemafRen Kindigungs-
frist; Sonderzuwendungen (beispielsweise Weihnachts-/Ur-
laubsgeld, Tantieme), auf die Sie zum Zeitpunkt der Aufl6-
sung des Arbeitsverhaltnisses noch keinen Anspruch ha-
ben; Jubilaumszuwendung, wenn Sie Ihr ,Betriebsjubilaum*
erst nach dem Auflésungszeitpunkt begangen hatten.

Keine Abfindungszahlungen sind dagegen: Gehaltszah-
lung bis zu Ihrem Ausscheidenstermin; Sonderzuwendun-
gen (beispielsweise Weihnachts-/Urlaubsgeld, Tantieme),
auf die Sie zum Zeitpunkt der Auflésung des Arbeitsver-
héltnisses schon einen Anspruch haben; Abgeltungsbetra-
ge fur den bis zum Ausscheidenszeitpunkt zustehenden,
aber noch nicht genommenen Urlaub; Abgeltungsbetrage
fur unverfallbare Pensionsanspriiche.

Hinweis

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

13.2 Besteuerung nach der
Funftelregelung

Die Abfindungszahlung ist steuerpflichtig und kann ge-
gebenenfalls nach der Funftelregelung ermafigt be-
steuert werden (8 34 Abs. 2 Nr. 2 i.V.m. Abs. 1 EStG).
Dabei wird die Einkommensteuer bzw. im Lohnsteuer-
abzugsverfahren durch den Arbeitgeber die Lohnsteuer
fur ein Funftel der Abfindung berechnet und anschlie-
Bend die sich fir dieses Funftel ergebende Steuer mit
funf multipliziert.

Hinweis

Wird lhr Arbeitslohn ohnehin mit dem zurzeit geltenden
Spitzensteuersatz von 42 % besteuert, betragt die sich
durch die Funftelregelung erzielbare SteuerermaRigung
0 €, weil ja dann auch 1/5 der steuerpflichtigen Abfindung
mit dem Spitzensteuersatz besteuert wird.

Fur eine ermafigte Besteuerung der Abfindung nach
der Funftelregelung muss es sich um auf3erordentliche
EinklUnfte handeln. AuRerordentliche Einkinfte liegen
grundsatzlich nur vor, wenn die Abfindungszahlung in
einem Kalenderjahr zu erfassen ist und lhnen durch
diese ,Zusammenballung von Einkinften® erhdhte
steuerliche Belastungen entstehen kodnnen. Fir eine
~Zusammenballung von Einkiinften* missen zwei Vo-
raussetzungen erfillt sein:

Die Abfindungszahlung muss lhnen - gegebenenfalls in
Teilbetrégen - in einem Kalenderjahr zuflieRen. Ist die
oben beschriebene Voraussetzung erfillt, wird geprift,
ob es durch die Zahlung der Abfindung bei lhnen zu ei-
ner erhdhten Steuerbelastung kommen kann. Die Ab-
findungszahlung ist nach der Funftelregelung erméaRigt
zu besteuern, wenn

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

e die gezahlte steuerpflichtige Abfindung nicht héher
ist als der durch die Kiindigung bis zum Jahresende
entgehende Arbeitslohn, lhre Jahreseinkinfte mit
der Abfindung und Einkinften aus einer neuen Ein-
kunftsquelle (beispielsweise aus einem neuen Ar-
beitsverhaltnis) aber héher sind, als das bei Fortset-
zung des Arbeitsverhdltnisses der Fall gewesen wa-
re.

Hinweis

Die ermaRigte Besteuerung der steuerpflichtigen Abfindung
wird in der Regel bei lhrer Einkommensteuer-Veranlagung
vorgenommen. Die Vergleichsrechnung der Einkunfte des
laufenden Jahres mit den Einkiinften des Vorjahres erfolgt
automatisch durch das Finanzamt. Die Vergleichsrechnung
darf auch anhand der Einnahmen aus der Arbeitnehmerta-
tigkeit durchgefiihrt werden. Dabei werden auch pauschal
besteuerte Arbeitgeberleistungen (beispielsweise Direkt-
versicherungsbeitrdge) und dem Progressionsvorbehalt un-
terliegende Lohnersatzleistungen (beispielsweise Arbeitslo-
sengeld) einbezogen.

Auf den ersten Blick erscheint es vorteilhaft, die Aus-
zahlung der Abfindung in ein Jahr zu verlagern, in dem
Sie keine anderen steuerpflichtigen Einklnfte erzielen.
Allerdings ergibt sich bei der Einkommensteuer-Veran-
lagung eine nicht unerhebliche Steuernachzahlung,
wenn Sie neben der Abfindung steuerfreie Einnahmen
(beispielsweise Arbeitslosengeld) beziehen, die dem
Progressionsvorbehalt unterliegen. Progressionsvorbe-
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halt bedeutet, dass auf das steuerpflichtige zu versteu-
ernde Einkommen (ohne die steuerfreien Einnahmen)
ein besonderer Steuersatz angewendet wird.

Hinweis

Eine hohe Nachzahlung kann sich fir verheiratete Arbeit-
nehmer ergeben, die mit ihrem Ehegatten zusammen zur
Einkommensteuer veranlagt werden und bei denen der
Ehegatte eigene steuerpflichtige Einkinfte erzielt. In die-
sem Fall ist zu prifen, ob sich durch eine getrennte Veran-
lagung der Ehegatten zur Einkommensteuer ein glinstige-
res steuerliches Ergebnis erreichen lasst. Ehepaare sollten
auch die getroffene Steuerklassenwahl tberprifen! Mit Ih-
rem steuerlichen Berater sollten Sie auf3erdem klaren, ob
sich der steuerpflichtige Teil einer Abfindungszahlung zur
Finanzierung von Beitragen zugunsten von Zusagen des
Arbeitgebers auf betriebliche Altersversorgung anbietet.
SchlieBlich sollten Sie noch kontrollieren lassen, ob lhr
ehemaliger Arbeitgeber im Zusammenhang mit der Abfin-
dungszahlung und deren Besteuerung auf der Lohnsteuer-
bescheinigung seine Aufzeichnungs- und Bescheinigungs-
pflichten korrekt erfillt hat.

13.3 Wenn Sie aus sozialen Grinden
noch Zahlungen erhalten

Die Abfindungszahlung kann nur dann nach der Finftel-
regelung ermafigt besteuert werden, wenn sie Ihnen in
einem Kalenderjahr zufliet. Von diesem Grundsatz
lasst der Fiskus eine Ausnahme zu: wenn der Arbeit-
geber - neben der steuerpflichtigen Hauptabfindung - in
einem spateren Jahr aus sozialer Fursorge fur eine ge-
wisse Zeit Zusatzleistungen erbringt. Das sind Leis-
tungen zur Erleichterung des Arbeitsplatz-/Berufswech-
sels oder zur Anpassung an eine Arbeitslosigkeit oder
dauerhafte Berufsaufgabe. Die Leistungen setzen we-
der eine Bedirftigkeit des Arbeitnehmers noch eine
nachvertragliche Fursorgepflicht des Arbeitgebers im
arbeitsrechtlichen Sinne voraus. Solche ergénzenden
Zusatzleistungen kénnen sein:

e befristete Zahlung von Zuschiissen zum Arbeitslo-
sengeld;

e befristete Weiterbenutzung des zur Nutzung Uber-
lassenen Firmenwagens;

e Dbefristete Ubernahme von Lebens-/Unfall-Versiche-
rungsbeitragen;

e Zahlung einer Jubilaumszuwendung in einem Jahr
nach Beendigung des Arbeitsverhéltnisses;

e Zahlungen flr die Altersversorgung;

¢ Ubernahme von Kosten fiir eine Outplacement-Be-
ratung.

Diese Zusatzleistungen mussen aber der Hohe nach
deutlich hinter der ,Hauptabfindung“ zurlickbleiben. Das
ist der Fall, wenn die Zusatzleistungen weniger als
50 % der Hauptleistung betragen. Diese Vergleichs-

rechnung ist anhand der jeweiligen Einnahmen vorzu-
nehmen. Beachten Sie bitte: Die Zusatzleistungen
selbst werden im Jahr des Zuflusses regular und nicht
ermanigt besteuert.

13.4 Rechtsanwalts- und Gerichtskosten
nicht vergessen!

Besteuert nach der Finftelregelung wird der ,Nettobe-
trag" der steuerpflichtigen Abfindung, also die Differenz
zwischen den Einnahmen und den sachlich damit zu-
sammenhangenden Ausgaben (unter anderem Rechts-
beratungs-, Rechtsanwalts- und gegebenenfalls Ge-
richtskosten). Dabei werden die Ausgaben stets in dem
Jahr beriicksichtigt, in dem sie bezahlt worden sind. Die
Ausgaben werden nicht in den Veranlagungszeitraum
verlagert, in dem die steuerpflichtige Abfindung zuge-
flossen ist. Dennoch wird die Finftelregelung nur inso-
weit angewendet, als die steuerpflichtige Abfindung die
sachlich damit zusammenhéngenden Ausgaben uber-
steigt. Das gilt auch, wenn die Ausgaben in einem an-
deren Jahr zu bericksichtigen sind als die zugeflossene
steuerpflichtige Abfindung.

Wir stehen Ihnen gerne fiir weitere Fragen zur Verfigung.
Rechtsstand: Januar 2013

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