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1. Abschluss eines AV

Typischerweise beginnt die Begriindung eines neuen Arbeitsverhaltnisses mit der Stellenaus-
schreibung in der lokalen oder tberértlichen Presse, dem Internet oder beim Arbeitsamt. In dieser
Stellenbeschreibung prasentiert sich typischerweise der Arbeitgeber, benennt seine Vorstellungen
an den — neuen — Arbeitnehmer und aufert auch ggf. Vorstellungen zu den Rahmenbedingungen
des Arbeitsverhaltnisses.

Hinsichtlich des spater begriindeten Arbeitsverhaltnisses kénnen diese Angaben lediglich als Indiz
herangezogen werden, da sich die eigentlichen Rahmenbedingungen des Arbeitsverhaltnisses aus
dem Arbeitsvertrag ergeben.

Fiir alle Ausschreibungen gilt, dass ein geschlechtsbezogenes Benachteiligungsverbot e-
xistiert. Aufgrund dessen ist bei der Formulierung etwaiger Stellenanzeigen nach Moglich-
keit eine geschlechtsneutrale Ausschreibung zu achten. Auch wenn es im Speditionsge-
werbe ungewohnlich erscheint, eine LKW-Fahrerin zu suchen. Formulieren Sie eine Stellen-
anzeige geschlechtsneutral. Das Antidiskriminierungsgesetz hat seine Spuren hinterlassen.
Beispielsweise kann formuliert werden ,,LKW-Fahrer (m/w) gesucht*

Bei groReren Betrieben — solche Betriebe in den ein Betriebsrat existiert — gelten zusatzliche Be-
sonderheiten. Hier ist insbesondere darauf zu achten, dass der Betriebsrat eine vorgeschaltete rein
betriebsinterne Ausschreibung verlangen kann. Erst wenn sich hierauf keine geeigneten Bewerber
finden, darf die Stelle auch aulerbetrieblich ausgeschrieben werden. Wichtig ist hierbei, dass die
Bedingungen des ausgeschriebenen Arbeitsplatzes von der internen zur externen Ausschreibung
nicht gedndert werden diirfen.

Im Anschluss an die Ausschreibung und hoffentlich zahlreich eingegangenen Bewerbungen finden
typischerweise Vorstellungsgesprache statt. Zu beachten ist hierbei eine Kostenerstattungspflicht
des potentiellen Arbeitgebers. Soweit der Arbeitgeber die potentiellen Arbeitnehmer zu Vorstel-
lungsgesprachen einladt hat er — auch wenn das Arbeitsverhaltnis nicht zustande kommt — die dem
Arbeitsuchenden durch das Vorstellungsgesprach entstandenen Kosten gem. §§ 662 ff. BGB zu
ersetzen. Hierzu zahlen Reisekosten ebenso wie Ubernachtungs- und Verpflegungskosten, soweit
diese den Umsténden nach angemessen sind. Will der Mitarbeitersuchende Arbeitgeber dies
ausschlieBen, muss er in dem Einladungsanschreiben zum Vorstellungsgespréach bereits
darauf hinweisen, dass die mit dem Termin verbundenen Kosten nicht erstattet werden.

Im Rahmen der Vorbereitung der Vorstellungsgesprache und des Arbeitsvertragsabschlusses soll-
te erwogen werden, welche Fragen im Rahmen des Vorstellungsgespraches gestellt werden. Un-
problematisch kann der Arbeitgeber hier die beruflichen und fachlichen Fahigkeiten ebenso abfra-
gen, wie den Familienstand und — soweit dies fir die kérperliche und psychischer Eignung aus-
schlaggebend ist — die gesundheitliche Situation. Fragen nach einer evtl. Aids-Erkrankung gehoéren
jedoch nicht hierher. Ebenso ist die Frage nach einer Schwangerschaft ebenso unzulassig, wie die
Frage nach Religionspartei oder Gewerkschaftszugehorigkeit. Nach Vorstrafen darf der Arbeitge-
ber nur dann fragen, wenn und soweit die Art des zu besetzenden Arbeitsplatzes dies erfordert. Zu
beachten ist hierbei, dass der Arbeitnehmer bei unzulassigen Fragen nicht nur berechtigt ist, die
Beantwortung zu verweigern. Er kann auf diese Fragen sogar falsch antworten, ohne Sanktionen
befurchten zu missen. Etwas anderes gilt dann, wenn Gesundheitsvorschriften eingehalten wer-
den missen. Dies ist beispielsweise beim Umgang mit Lebensmitteln denkbar. Soll der LKW-
Fahrer also Lebensmittel transportieren (und verladen) diirfen und sollten Sie nach Erkrankungen
fragen.

Nachdem sich mehrere potentielle Arbeitnehmer vorgestellt haben erfiillt evil. ein Arbeitnehmer die
erwlnschten Qualifikationen und es soll ein Arbeitsverhaltnis geschlossen werden. Hier ist nach
den gesetzlichen Grundlagen méglich, ein solches Arbeitsverhaltnis formlos einzugehen. Theore-
tisch wirden also rein mindliche Absprache zur Begriindung eines Arbeitsverhaltnisses ausrei-
chen.
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Empfehlenswert ist es jedoch nicht, ein solches Arbeitsverhaltnis auf mindlicher Grundlage einzu-
gehen. In einem schriftlichen Arbeitsvertrag sollten vielmehr die Ubertragenen Aufgaben ebenso
festgehalten werden, wie Urlaubs-, Urlaubsgelds-, Weihnachtsgeldsanspriiche etc. Ferner kann
sich bei einzelnen Klauseln das Erfordernis der Schriftform ergeben. Dies gilt beispielsweise fiir ein
Wettbewerbsverbot, wo aus § 47 HGB die Schriftform folgt. Ferner kann sich auch aus der Anwen-
dung von Tarifvertragen oder Betriebsvereinbarungen ein Schriftformerfordernis ergeben.

Ferner ist die Dokumentation eines schriftlichen Arbeitsvertrages auch deshalb sinnvoll, da nach §
2 Nachweisgesetz der Arbeitgeber ohnehin verpflichtet ist, spatestens innerhalb eines Monats ab
Vertragsbeginn die wesentlichen Arbeitsvertragsbedingungen schriftlich niederzulegen und gegen
Niederschrift unterzeichnet an den Arbeitnehmer auszuhandigen.

2. Befristetes AV

Um unangenehme Uberraschungen zu vermeiden oder, weil der Personalbedarf von vornherein
nur eine bestimmte Zeit vorhanden ist, tritt immer haufiger die Situation auf, dass das Arbeitsver-
haltnis nicht unbefristet, sondern von vornherein befristet begriindet werden soll.

Zu beachten ist hier zundchst, dass eine Befristungsabrede (hierzu zdhlt auch die Probezeit)
schriftlich vereinbart werden muss.

Ferner sind befristete Arbeitsverhaltnisse nur zulassig, wenn entweder sachliche Griinde die Befris-
tung rechtfertigen, oder die Befristung nach dem TzBfG (Teilzeit- und Befristungsgesetz)' einge-
gangen wird.

2.1. Befristung aus sachlichem Grund

Zu diesen sachlichen Grinden zahlen nach § 14 TzBfG:
- Nur voribergehender betrieblicher Bedarf
- Befristung im Anschluss an Ausbildung und Studium
- Aushilfe oder Vertretungstatigkeiten bei Krankheit, Wehrdienst oder Beurlaubungen
- Aufgrund der Eigenart der Beschaftigung; Tatigkeiten in den Schul- oder Semesterferien,
sowie Saison beschrankte Tatigkeiten
- Die Befristung zur Erprobung erfolgt
- In der Person des AN liegende Griinde die Befristung rechtfertigen
- Die Haushaltsposition aus der der AN vergltet wird, befristet ist.
- Gerichtlicher Vergleich

2.2. Befristung ohne sachlichen Grund

Nach dem TzBfG von 2001 (§14 TzBfG) sind folgende Punkte bei einer Befristung ohne sachlichen
Grund zu beachten:
- die Dauer der Befristung darf 2 Jahre nicht Giberschreiten
- innerhalb einer 2-jdhrigen Hochstdauer sind bis zu drei aneinander schlieRende Verlange-
rungen des befristeten Arbeitsverhaltnisses zulassig
- bei Arbeitnehmern Gber dem 58-igsten Lebensjahr bedarf es keines sachlichen Grundes
- Eine Befristung ist unzulassig, wenn eine Befristung ohne sachlichen Grund bereits einmal
bestand. (Problem: Befristung nach Probezeit)

2.3. Folgen einer unzulassigen Befristung

Besondere Beachtung muss bei befristeten Arbeitsvertragen die Unwirksamkeit der Befristung und
deren Folgen finden. Sollte namlich ein befristeter Arbeitsvertrag geschlossen werden, bei wel-
chem sich — beispielsweise in einem spateren Rechtsstreit — ergibt, dass die Befristung nicht wirk-
sam vereinbart worden ist, so bedeutet, dies nicht etwa, dass der gesamte Arbeitsvertrag unwirk-
sam ware. Vielmehr ist nur die Befristung unwirksam. Dies hat ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis
zur Folge.

' Das Beschaftigungsforderungsgesetz wurde durch das genannte Gesetz abgelost.
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2.4. Fortsetzung befristeter AV

Soweit ein befristetes Arbeitsverhaltnis mit Wissen des Arbeitgebers Gber den Endzeitpunkt hin-
aus fortgesetzt wird, so gilt es als auf unbestimmte Zeit verlangert, sofern nicht der Arbeitgeber
unverziiglich widerspricht (§ 625 BGB). Soweit also in lhrem Unternehmen ein befristetes Arbeits-
verhaltnis existiert und der Arbeitnehmer Uber den Endzeitpunkt hinaus zur Arbeit kommt, gilt das
Arbeitsverhaltnis als unbefristet verlangert, sofern sie nicht der Fortsetzung des Arbeitsverhaltnis-
ses unverziglich (= sofort) widersprechen. Zu besseren Nachweisbarkeit eines solchen Wider-
spruches sollte der Widerspruch schriftlich angebracht werden, wobei der Arbeitnehmer auf einer
Durchschrift den Erhalt des Originals bestatigen sollte.

2.5. Klndigung befristeter Arbeitsverhaltnisse

Gem § 15 TzBfG gilt, dass eine ordentliche Kiindigung bei befristeten Arbeitsverhaltnissen grund-
satzlich ausgeschlossen ist. Etwas anderes gilt nur dann, wenn eine ordentliche Kiindigungsmog-
lichkeit im Arbeitsvertrag vorgesehen ist.

Beim Abschluss eines befristeten Arbeitsvertrages ist es also erforderlich, die Vereinbarung iber
die Moglichkeit zur ordentlichen Kiindigung in den Vertrag aufzunehmen.

3. Welche Tatigkeit schuldet der Mitarbeiter

Welche Arbeitsleistung der Arbeithehmer schuldet ist im wesentlichen Frage der zustande gekom-
menen Vereinbarung. Typischerweise wird in einem Arbeitsvertrag beschrieben, welche Aufgaben
der Arbeitnehmer auszufiihren hat. Aus dieser Beschreibung ergibt sich auch, welche Arbeiten der
Arbeitergeber dem Arbeitnehmer zuweisen kann. Andersartige Arbeit kann der Arbeitgeber dem
Arbeitnehmer nur dann zuweisen, wenn die Ubernahme dieser Tatigkeit fir den Arbeitnehmer zu-
mutbar ist. Was zumutbar ist ergibt sich selbstverstandlich aus der eigentlich aus dem Arbeitsver-
trag geschuldeten Tatigkeit.

Dies bedeutet, dass der Arbeitgeber bei Abschluss des Arbeitsvertrages ein Interesse daran hat,
die geschuldete Arbeit nur allgemein zu umschreiben und hierbei nicht auf hochqualifizierte Tatig-
keitsbegriffe zurtickzugreifen. Je zurtickhaltender die Tatigkeit im Arbeitsvertrag umschrieben wird,
desto mehr Aufgaben kann der Arbeitgeber der Arbeitnehmerin im Zweifel Gbertragen, ohne sich
mit Unzumutbarkeits-Grenze konfrontiert zu sehen.

Man sollte die Tatigkeit also als ,,LKW-Fahrer“ beschreiben. Dann sollte man darstellen,
dass hierzu ein Begleittidtigkeiten gehoren, wozu die Reinigung des LKW innen und aufen,
sowie Ladetatigkeit ausdriicklich genannt werden sollten.

Die ihm Ubertragene Arbeitsleistung muss der Arbeitnehmer unter Anspannung seiner Krafte und
Fahigkeiten erbringen. Diese Arbeitsintensitat ist nach Treu und Glauben von ihm zu erwarten. Er
braucht sich jedoch bei der Arbeit nicht zu verausgaben oder mit seinen Kraften Raubbau zu
betreiben. Anderseits darf er seine Arbeitskraft auch nicht bewusst zurtickhalten, oder “Bummeln”.
Ein Verdacht, dass der Arbeitnehmer diese geschuldete Arbeitsintensitat nicht erbringt, besteht
immer dann, wenn das von ihm erzielten Arbeitsergebnisses deutlich hinter dem Arbeitsergebnis
seiner Kollegen zurlickbleibt. Soweit beispielsweise in einem Schreibbiro von den Arbeithehmern
im mittel stindlich 30 DIN A 4 Seiten geschrieben werden und eine Arbeitnehmerin lediglich 6 Sei-
ten erreicht, ist es offensichtlich, dass sie ihre Tatigkeit nicht mit der geforderten Intensitat erbringt.

4. Abmahnung bei Versto3en gegen arbeitsvertragliche Pflichten

4.1. Wann ist eine Abmahnung sinnvoll

Soweit der Arbeitnehmer die ihm Ubertragene Tétigkeit nicht oder nicht richtig erbringt steht immer
recht schnell die Frage im Raum, ob er — ggf. zu Vorbereitung einer Kiindigung — abgemahnt wer-
den soll. Eine Abmahnung kann immer dann ausgesprochen werden, wenn der Arbeitnehmer mit
seinem Verhalten arbeitsvertragliche Pflichten verletzt. Typische Falle sind hier:
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- Nichteinhaltung der Arbeitszeiten

- Durchfiihrung von Privatangelegenheiten wahrend der Arbeitszeit
- Unerlaubte Nebentatigkeit

- Vornahme der Arbeiten entgegen der Durchflihrungsanweisungen

Soweit der Arbeitnehmer “lediglich” ein schlechteres Arbeitsergebnis abliefert, als andere Arbeit-
nehmer ist genauer zu untersuchen, ob dieses schlechtere Arbeitsergebnis tatsachlich auf ein Ver-
halten des Arbeitnehmers zurlckzufuhren ist, oder andere Ursachen hat. Im letzteren Fall liegt kein
Verstol3 gegen arbeitsvertragliche Pflichten vor. Andere Ursachen kdnnen beispielsweise beste-
hen, wenn ein AuRendienstmitarbeiter in ein Stau geraten ist und daher einen Kunden nicht recht-
zeitig aufsuchen konnte. Soweit der Arbeitnehmer nicht in einen Stau geraten ist, sondern ausgie-
big Pause gemacht hat liegt selbstverstandlich ein Abmahnungsgrund vor.

4.2. Anforderungen an eine Abmahnung

Eine Abmahnung muss das vorgeworfene Fehlverhalten hinreichend bestimmt bezeichnen. Eine
lediglich allgemein formulierte Abmahnung entfaltet keinerlei Wirkung. Soweit Arbeitnehmer bei-
spielsweise unerlaubte Nebentatigkeit ausgetibt hat, muss die Abmahnung die ausgelibte Neben-
tatigkeit bezeichnen und darlegen, warum diese Nebentatigkeit nicht hingenommen werden kann.
Ferner muss die Abmahnung dem Arbeitnehmer zugehen. Sie muss ihm also nachweisbar tber-
reicht werden.

Um als Vorbereitung einer spateren Kiindigung dienen zu kénnen, muss die Abmahnung aul3er-
dem Konsequenzen androhen, d. h. die Kiindigung im Wiederholungsfall ausdriicklich angedroht
werden.

Ferner muss die Abmahnung — zwar nicht nach den gesetzlichen Grundlagen — regelmafig die
Schriftform erfiillen. Dies ergibt sich haufig aus Betriebsvereinbarungen und Tarifvertragen. Auch
im Hinblick auf die Vorbereitung einer Kiindigung sollte die Abmahnung in jedem Fall schriftlich
ausgesprochen werden, das ihr sonst der fur die Kiindigung notwendig ernsthafte Charakter wohl
fehlt.

4.3. Welche Folgen treten ein

Die Folgen einer Abmahnung bestehen darin, dass im Wiederholungsfall — soweit die Abmahnung
richtig ausgesprochen wurde — eine verhaltensbedingte Kiindigung ausgesprochen werden kann.

Mit dem Einstieg in das “Abmahnungskarussell” ergeben sich rein faktisch auch weitere Folgen.
Soweit der Arbeitgeber nadmlich wegen eines Verhaltens eine Abmahnung ausspricht ist er — soweit
der Arbeitnehmer dieses Verhalten nicht andert — auch faktisch gezwungen, die Kiindigung auszu-
sprechen. Soweit der Arbeitgeber namlich zuerst ein Verhalten durch Abmahnung missbilligt, dann
aber ohne jede Reaktion hinnimmt wird er sich im Falle einer spateren Kindigung vorhalten lassen
missen, dass das Verhalten nicht so tragisch war, um eine Kiindigung rechtfertigen zu kénnen.

4.4. Reaktionsmoglichkeit des AN

Die Reaktionsmdglichkeit des Arbeitnehmers auf eine Abmahnung besteht darin, auf Entfernung
der Abmahnung aus der Personalakte vor dem Arbeitsgericht Klage zu erheben.

Das Arbeitsgericht befindet dann dariber, ob das vom Arbeitgeber gerlgte Verhalten tatséchlich
ein Verstol3 gegen arbeitsvertragliche Pflichten war. Zu beachten ist hierbei, dass der Arbeitgeber
zur Rechtfertigung der Abmahnung nicht nachtraglich Griinde anfiihren kann, welche in der Ab-
mahnung nicht genannt sind. Derartiges Nachschieben von Griinden ist aufgrund der Warn- und
Androhungsfunktion der Abmahnung nicht méglich. Der Arbeitgeber kann in diesem Fall lediglich
eine neue Abmahnung aussprechen.

4.5. Wechselwirkung zur Kiindigung

Nach einer Entscheidung des BAG gilt, dass sich Abmahnung und Kindigung ausschlief3en, wenn
diese auf den gleichen Griinden beruhen.

Autor: RA Dr. Jur Gotz Knoop
www.knoop.de, info@knoop.de
Tel: 0049 (0)2941 / 3046
Copyright liegt beim Autor

Seite 7 von 22



www.LKW-Recht.eu Arbeitsrecht im Speditions- und Logistikgewerbe

Wenn also eine Abmahnung wegen des VerstoRes gegen Arbeitsvertragliche Verpflichtung ausge-
sprochen wurde, kann der gleiche Verstol3 keine Kiindigung mehr rechtfertigen. Erst dann, wenn
weitere VerstdRe gegen arbeitsvertragliche Pflichten bekannt werden, ist eine Kiindigung denkbar.

5. Aufhebung des Arbeitsverhaltnisses

5.1. Abschluss eines Aufhebungsvertrages

Soll ein Arbeitsverhaltnis beendet werden, besteht zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber zu-
nachst die Moglichkeit, das Arbeitsverhaltnis im Wege eines sogenannten Aufhebungsvertrages zu
beenden. Ein solcher Aufhebungsvertrag ist quasi das Gegenteil vom Arbeitsvertrag. Er begriindet
namlich das Arbeitsverhaltnis nicht, sondern beendet dies. Der Aufhebungsvertrag bedarf zu seiner
Wirksamkeit nur weniger Angaben. Es muss namlich geregelt werden:

- welches Arbeitsverhaltnis (Bezeichnung von Arbeitgeber und Arbeitnehmer) betroffen ist;

- das es beendet werden soll und

- zu wann es beendet werden soll.

Dieser Regelungsinhalt ist nach § 623 BGB schriftlich abzufassen, da ansonsten der Aufhebungs-
vertrag formunwirksam ist. Schriftform — dies sei am Rande erwahnt — liegt erst vor, wenn ein tat-
séchlich schriftlich verfasstes Dokument von beiden Parteien unterzeichnet wurde. Eine Ubermitt-
lung per Fax ist hierbei unwirksam, da jeder Vertragspartei nur eine “Fernkopie” vorliegt und kein

Original mit zwei Unterschriften existiert.

Der Vorteil eines Aufhebungsvertrages liegt fir den Arbeitgeber sicherlich darin, dass er die Unsi-
cherheit iber die Wirksamkeit einer evtl. Kiindigung und das sich daran ggf. anschlieRende Kindi-
gungsschutzverfahren ausgeschlossen hat. Diesen Vorteil muss der Arbeitgeber sich zumeist mit
Leistungen gegenuber dem Arbeitnehmer erkaufen. Diese Leistungen kdnnen entweder in Geld-
leistungen bestehen, oder in einer verlangerten “Kindigungsfrist’. Dem Arbeitgeber sei hierbei je-
doch geraten, dass er — flr den Fall des Scheiterns eines Aufhebungsvertrages — die Kiindigungs-
fristen nicht aus dem Blickfeld verliert. Soweit der Aufhebungsvertrag ndmlich scheitert wird der Ar-
beitgeber ggf. eine Klindigung aussprechen (missen). Durch den Gang der Verhandlung eines
Aufhebungsvertrages kdnnen sich derartige Kiindigungsfristen nach hinten verschieben. Es ist je-
doch mdglich und zuldssig, eine Kindigung auszusprechen und gleichzeitig einen Aufhebungsver-
trag anzubieten. Dies kann auch in einem Schreiben geschehen.

5.2. Folgen in Hinblick auf Leistungen des Arbeitsamtes

Die Gefahr eines Aufhebungsvertrages besteht fir den Arbeitnehmer darin, dass das Arbeitsamt
ihm Leistungen sperrt. Das Arbeitsamt wird sich ggf. darauf berufen, die Arbeitslosigkeit sei durch
Abschluss des Aufthebungsvertrag selbst verschuldet und die Leistungen bis zu einem Zeitraum
vom drei Monaten sperren. Dem kann sich der Arbeitnehmer nur versuchen zu entziehen, indem er
dem Arbeitsamt darlegt, dass seine Situation durch Abschluss des Aufhebungsvertrages nicht
schlechter, sondern nur besser wurde. Hierzu bietet sich eine gute Moéglichkeit, wenn - wie oben
beschrieben — eine Kiindigung mit dem Angebot eines Aufhebungsvertrages verknupft worden ist.
Hier kann der Arbeitnehmer dem Arbeitsamt darlegen, dass er im Fall des Nichtabschlusses des
Aufhebungsvertrages sich mit seiner Kiindigung konfrontiert gesehen héatte. Auch in dieser Kons-
tellation kommt es jedoch darauf an, wie der Aufhebungsvertrag sich gegeniber der Kiindigungs-
frist verhalt. Dem Arbeitnehmer ist daher dringendst anzuraten, vor Abschluss des Aufhebungsver-
trages das Arbeitsamt mit dem konkreten Angebot zum Abschluss des Aufhebungsvertrages auf-
zusuchen und zu erdrtern, ob der Aufhebungsvertrag ohne Sperrfrist abgeschlossen werden kann.

6. Aulderordentliche Kindigung

6.1. Erklarung der Kindigung

Soweit der Abschluss eines Aufhebungsvertrages nicht zustande gekommen oder nicht gewollt ist
und die Verfehlungen des Arbeitnehmers besonders schwerwiegend sind, kann der Arbeitnehmer
fristlos gekiindigt werden. Gem. § 623 BGB ist die Kiindigung schriftlich auszusprechen. Schriftlich
bedeutet hierbei ein im Original unterzeichnete Urkunde, wobei ein Telefax nicht ausreichend ist.
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Eine fristlose Kiindigung ist nur dann méglich, wenn der Arbeitnehmer sich derart schwere Verfeh-
lungen hat zu Schulden kommen lassen, welche eine Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses auch
bis zum Ablauf der ordentlichen Kiindigungsfrist flir den Arbeitgeber unzumutbar erscheinen las-
sen, wobei auch die Situation des Arbeitnehmers zu berticksichtigen ist. Aufgrund dieser Anforde-
rung lauft der Arbeitgeber immer Gefahr, eines Scheiterns im ggf. vom Arbeitnehmer eingeleiteten
Kindigungsschutzprozel3. Hat der Arbeitgeber nur auRerordentlich gekindigt, steht auch in einem
Kindigungsschutzprozell nur diese Kiindigung zur Debatte. Wird diese Kiindigung als unwirksam
angesehen, greift nicht etwa automatisch eine fristgerechte Kiindigung. Dies ist nur der Fall, wenn
diese zusatzlich ausgesprochen wurde. Dem Arbeitgeber ist daher dringend anzuraten, bei jeder
fristlosen Kiindigung hilfsweise eine fristgerechte Kiindigung zum nachstmaglichen Zeitpunkt aus-
zusprechen.

Die Griinde einer Kiindigung missen in der Kiindigung nur bei Berufsausbildungsverhaltnissen
genannt werden. Bei allen anderen Arbeitsverhaltnissen hat der Arbeitnehmer jedoch einen An-
spruch darauf, dass ihm die Griinde mitgeteilt werden. Das Fehlen der Nennung der Kiindigungs-
grinde macht die Kiindigung in diesem Fall jedoch nicht unwirksam.

Dies darf jedoch nicht dartiber hinweg tduschen, dass tatsachlich Griinde fiir eine fristlose Kiindi-
gung im Kindigungszeitpunkt bestehen missen. Nach der Ausschlussfrist des § 626 1| BGB muss
es sich hierbei um Griinde handeln, welche dem Arbeitgeber zum Zeitpunkt des Kiindigungsaus-
spruches langstens zwei Wochen bekannt waren. Hinsichtlich dieser Frist trifft den Arbeitgeber e-
benso die Nachweispflicht, wie hinsichtlich des Zugangs der Kiindigung und des Grundes!

Im Umkehrschluss bedeutet dies, dass Griinde nicht herangezogen werden kénnen, welche schon
langer als zwei Wochen bekannt waren und auch solche Griinde nicht — nachtraglich — herangezo-
gen werden kdnnen, welche erst nach Ausspruch der Kindigung entstanden sind.

Letztere rechtfertigen allenfalls eine erneute Kiindigung.

6.2. Wichtiger Grund

Der wichtige Grund, welcher eine auferordentliche fristlose Klindigung rechtfertigt muss derart gra-
vierend sein, dass dem Arbeitgeber unter Bertlicksichtigung aller Umstande des Einzelfalls und un-

ter Abwagung der Interessen beider Vertragsteile die Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses bis zum
Ablauf der Kuindigungsfrist oder bis zu der vereinbarten Beendigung des Arbeitsverhaltnisses nicht

zugemutet werden kann.

Hier einige Beispiele:

- Eine Strafanzeige des Arbeitnehmers gegen den Arbeitgeber kann als Treuepflichtverlet-
zung des Arbeitnehmers angesehen und daher ggf. fiir die Rechtfertigung einer auf3eror-
dentlichen Kiindigung herangezogen werden.

- Arbeitsbummellei und Arbeitsverweigerung, auch unverschuldete Fehlzeiten, rechtfertigen
je nach den Umstanden des Einzelfalls eine ordentliche oder bei sehr gravierenden Versto-
Ren auch eine aufderordentliche Kiindigung.

- Trunkenheit im Strallenverkehr rechtfertigt bei Berufskraftfahrern eine auerordentliche
Kindigung, selbst dann, wenn er sich noch nicht bis zur Fahruntlchtigkeit vollgetrunken
hat.

- Eine vorgetauschte Krankheit, oder das Erschleichen einer Arbeitsunfahigkeitsbescheini-
gung koénnen ebenfalls eine fristlose Kindigung rechtfertigen.

- Schmiergelder und Bestechungen kdnnen eine fristlose Kiindigung rechtfertigen, wenn da-
mit strafbare Handlungen verbunden sind. Branchenibliche Gelegenheitsgeschenke und
Trinkgelder gehdren jedoch nicht hierher.

- Spesenbetrug rechtfertigt ebenfalls regelmafig eine fristlose Kiindigung.

- Eigenmachtiger Urlaubsantritt berechtigt grundsatzlich zur auf3erordentlichen Kiindigung.
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7. Ordentliche Kundigung
7.1. Erklarung der Kiindigung

Kommt eine auRerordentliche Kiindigung mangels Vorliegens eines wichtigen Grundes nicht in Be-
tracht ist zu erwagen, ob eine ordentliche Kiindigung ausgesprochen wird. Wie die aulRerordentli-
che Kiindigung ist auch diese schriftlich auszusprechen. Ferner ist klar und eindeutig hervorzuhe-
ben, dass es sich um eine Kindigung handelt. Ferner ist klarzustellen, zu wann die Kiindigung
ausgesprochen werden soll. Die Benennung eines Grundes ist auch hier nicht erforderlich, der Ar-
beitnehmer kann jedoch deren — nachtragliche — Benennung fordern.

7.2. Kindigungsfrist

Die anzuwendenden Kundigungsfristen kénnen sich ergeben aus:
- dem Arbeitsvertrag;
- einer Betriebsvereinbarung
- dem Tarifvertrag
- dem Gesetz (§ 622 BGB)

Das Vorliegen einer Regelung zur ordentlichen Kiindigungsfrist ist in der Reihenfolge des vorge-
nannten zu prifen. Arbeitsvertraglich geregelte Kiindigungsfristen gehen mit den allen anderen
Kindigungsfristen vor. Finden sich in keine der genannten Regelungen zur Kiindigungsfrist, so
kommt immer die gesetzliche Regelung nach § 622 BGB zur Anwendung. Dieser lautet:

BGB - §622. [Ordentliche Kiindigung von Arbeitsverhéltnissen]

(1) Das Arbeitsverhaltnis eines Arbeiters oder eines Angestellten (Arbeitnehmers) kann
mit einer Frist von vier Wochen zum Flinfzehnten oder zum Ende eines Kalendermonats
gekundigt werden.

(2) Fur eine Kindigung durch den Arbeitgeber betragt die Klindigungsfrist, wenn das Ar-
beitsverhaltnis in dem Betrieb oder Unternehmen
1. zwei Jahre bestanden hat, einen Monat zum Ende eines Kalendermonats,
funf Jahre bestanden hat, zwei Monate zum Ende eines Kalendermonats,
acht Jahre bestanden hat, drei Monate zum Ende eines Kalendermonats,
zehn Jahre bestanden hat, vier Monate zum Ende eines Kalendermonats,
zwolf Jahre bestanden hat, finf Monate zum Ende eines Kalendermonats,
finfzehn Jahre bestanden hat, sechs Monate zum Ende eines Kalendermonats,
7. zwanzig Jahre bestanden hat, sieben Monate zum Ende eines Kalendermonats.

Bei der Berechnung der Beschaftigungsdauer werden Zeiten, die vor der Vollendung
des funfundzwanzigsten Lebensjahres des Arbeitnehmers liegen, nicht bertcksichtigt.

o0 RN

(3) Wahrend einer vereinbarten Probezeit, Iangstens fiir die Dauer von sechs Monaten,
kann das Arbeitsverhaltnis mit einer Frist von zwei Wochen gekindigt werden.

(4) Von den Absatzen 1 bis 3 abweichende Regelungen kénnen durch Tarifvertrag ver-
einbart werden. Im Geltungsbereich eines solchen Tarifvertrages gelten die abweichenden
tarifvertraglichen Bestimmungen zwischen nichttarifgebundenen Arbeitgebern und Arbeit-
nehmern, wenn ihre Anwendung zwischen ihnen vereinbart ist.

(5) Einzelvertraglich kann eine kirzere als die in Absatz 1 genannte Kindigungsfrist nur
vereinbart werden,

1. wenn ein Arbeitnehmer zur voriibergehenden Aushilfe eingestellt ist; dies gilt
nicht, wenn das Arbeitsverhaltnis tber die Zeit von drei Monaten hinaus fortgesetzt
wird;
2. wenn der Arbeitgeber in der Regel nicht mehr als zwanzig Arbeithehmer aus-
schlieBlich der zu ihrer Berufsbildung Beschaftigten beschaftigt und die Kiindigungs-
frist vier Wochen nicht unterschreitet. Bei der Feststellung der Zahl der beschaftigten
Arbeitnehmer sind teilzeitbeschaftigte Arbeitnehmer mit einer regelmaRigen wochentli-
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chen Arbeitszeit von nicht mehr als 20 Stunden mit 0,5 und nicht mehr als 30 Stunden
mit 0,75 zu bertcksichtigen.

Die einzelvertragliche Vereinbarung langerer als der in den Absatzen 1 bis 3 genann-
ten Kiindigungsfristen bleibt hiervon unberihrt.

(6) Fur die Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses durch den Arbeitnehmer darf keine lange-
re Frist vereinbart werden als fir die Kiindigung durch den Arbeitgeber.

7.3. Kindigungsgrund

Selbstverstandlich muss auch eine ordentliche Kiindigung von einem Kindigungsgrund getragen
werden. Welche Anforderungen an den Kiindigungsgrund zustellen sind, hangt sehr wesentlich
davon ab, ob das Kundigungsschutzgesetz zur Anwendung kommt oder nicht.

Dies hangt wiederum im Wesentlichen von zwei Kriterien ab, namlich:
- von der Betriebsgréfie und
- der Beschaftigungsdauer.

Ohne Anwendung des Kiindigungsschutzgesetzes ist eine Kiindigung dann wirksam, wenn sie
nicht Treue und Glauben widerspricht oder/ und sittenwidrig ist.

Sittenwidrig ist eine Kiindigung beispielsweise dann, wenn Sie aus reiner Rachelust oder ohne je-
den sachlichen nachvollziehbaren Grund erfolgt.

Gegen Treu und Glauben verstoRt eine Kiindigung beispielsweise dann, wenn sich der Arbeitgeber
mit dieser Kindigung selbst zu vorherigen Verhalten in Widerspruch setzt. Wenn er beispielsweise
kurz zuvor eine Kindigung seitens des Arbeitgebers noch abgelehnt hat. Zwar sind die Erwagun-
gen “nach Treu und Glauben” ahnlich, wie nach dem Kiindigungsschutzgesetz, gleichwohl sind die
Anforderungen ohne Anwendung des Kiindigungsschutzgesetzes bei weitem nicht so hoch, wie mit
Anwendung dieses Gesetzes.

8. Kundigungsschutz nach dem KSchG
8.1. Anwendbarkeit des KSchG

Ausschlaggebend fir die Anwendung des Kiindigungsschutzgesetzes ist zunachst die Betriebs-
gréRe. Diese muss gem. § 23 KSchG oberhalb von fiinf Personen liegen.

Es gibt eine zweite Grenze von 10 Personen, die aber nur bei Arbeitnehmer bedeutsam ist, deren
Arbeitsvertrag nach Ende 2003 begonnen hat.

Bei Konzernen wird hierbei zwar nicht auf den gesamten Konzern abgestellt, im Einzelfall sind je-
doch ggf. sogenannte verbundene Betriebe hinsichtlich ihrer Beschaftigtenanzahl zusammenzu-
zahlen. Wichtig ist ferner, dass bei der Beschéaftigtenanzahl Ausbildende nicht mitgerechnet wer-
den und Teilzeitbeschaftigte nach einem bestimmten Schissel in Ansatz zubringen sind.

Ferner ist gem. § 1 KSchG zu untersuchen, ob das Arbeitsverhaltnis bereits langer als sechs Mo-
nate bestanden hat. Bei diesen Zeiten zahlen auch die Zeiten hinzu, welche ein Arbeitnehmer als
Ausbildender im Betrieb zurlckgelegt hat.

8.2. Sozialauswahl

Kommt das KSchG zur Anwendung muss die Kiindigung sozialgerechtfertigt sein. Sozialgerechtfer-
tigte Kiindigungen sind in drei Gruppen zu unterteilen, namlich in personenbedingte, betriebsbe-
dingte und verhaltensbedingte Kiindigungen.

8.2.1. Personenbedingte Kiindigungen

Personenbedingte Kiindigungen sind solche, welche an die Eigenschaften einer Person bzw. de-
ren Fahigkeiten anknipfen. Zum Beispiel:
- Bendtigt der Arbeitnehmer fur die Ausflhrung seines Berufes eine Arbeitserlaubnis oder
besondere Zulassung (beispielsweise Zulassung als Steuerberater) und verliert er diese, so
kann gekindigt werden.
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- Ebenso kann gekundigt werden, wenn der Arbeitnehmer eine bestimmte Eignung nicht er-
reicht oder verliert. Soweit der Arbeitnehmer eine besondere Eignung nicht erreicht kann je-
doch nur dann gekiindigt werden, wenn deren Erreichen flr die geschuldete Arbeitsleistung
erforderlich ist, oder vertraglich vorgesehen wurde.

Sehr viel problematischer ist die Klindigung wegen Krankheit, Trunk- oder Drogensucht. Die
Krankheit stellt zunachst keinen Grund zur Kiindigung dar. Es kénnen jedoch Ausnahmen beste-
hen, wenn sich herausstellt, dass der Arbeithehmer auf Dauer nicht wieder in eine derartige ge-
sundheitliche Lage, kommen wird, dass er die geschuldete Tatigkeit austiben koénnte.

Hat die Krankheit Auswirkung auf die Fahrerlaubnis, kann das Arbeitsverhaltnis gekiindigt werden.

8.2.2. Betriebsbedingte Kiindigung

Eine betriebsbedingte Kiindigung ist eine Kiindigung, welche durch dringende betriebliche Erfor-
dernisse gerechtfertigt ist. Typischerweise zahlt hierher der Nachfrageriickgang bei einem Unter-
nehmen, welcher einen Personalliberschuss zur Folge hat. Auch Unternehmerentscheidungen zur
Umstellung des unternehmerischen Konzeptes — beispielsweise bestimmte Produktgruppen einzu-
stellen — zahlen hierher, soweit dadurch bestimmte Arbeitskrafte nicht mehr bendtigt werden.

Wichtig ist hierbei, dass die unternehmerischen Entscheidungen auch tatsachlich durchgehalten
werden und zwar Uber den Zeitraum der Kiindigungsaussprache hinaus. Anderenfalls kann der Ar-
beitnehmer mit Erfolg im Kiindigungsschutzprozel} darlegen, dass die angeblich betriebsbedingten
Grinde nur vorgeschoben waren.

Eng im Zusammenhang mit der betriebsbedingten Kiindigung steht der sogenannte Sozialplan.
Sollen aufgrund Nachfrageriickgangs mehrere Arbeitnehmer freigestellt werden, ist nach einem
Sozialplan genau zu ermitteln, welche Arbeitnehmer hiervon betroffen sind. In eine derartige Sozi-
alausfall missen Gesichtspunkte wie Dauer der Unternehmenszugehdérigkeit, Lebensalter, Zahl der
unterhaltspflichtigen Personen ebenso einflieen, wie der Fortbildungsstand die Entbehrlichkeit fur
das Unternehmen.

Beispiele flr eine betriebsbedingte Kiindigung sind:
- RationalisierungsmalRnahmen
- Betriebseinschrankungen/ Stillegungen
- Fehlende Rentabilitat
- Auftragsmangel

8.2.3. Verhaltensbedingte Kiindigung

Von einer Verhaltensbedingten Kiindigung ist zu sprechen, wenn die Kiindigung durch ein Verhal-
ten des Arbeitnehmers veranlasst ist. Das Gewicht dieses Verhaltens muss derart sein, dass dem
Arbeitgeber die Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses nicht zuzumuten ist. Gedanklich notwendi-
gerweise fallen hierunter auch alle Griinde, welche eine auf3erordentliche Klindigung rechtfertigen.
Da es sich um eine fristgerechte Kiindigung handelt ist der Kreis der heranziehbaren Griinde we-
sentlich gréRer:

- AuBerdienstliches Verhalten kann eine Kiindigung rechtfertigen, wenn dadurch betriebliche
Interessen gravierend verletzt werden.

- Beleidigungen gegenuber dem Arbeitgeber oder Dienstvorgesetzten rechtfertigen eine
Kindigung, wenn eine von gegenseitiger Achtung getragene Zusammenarbeit nicht mehr
moglich ist.

- Fehl-, Schlecht- oder unzureichende Leistungen kénnen ebenfalls eine Kiindigung rechtfer-
tigen, wobei es sich sicherlich nicht um Einzelfalle handeln darf. Ferner ist in diesem Fall
durch Vergleichszahlen mit Kollegen nachzuweisen, dass die Arbeitsleistung tatsachlich
deutlich hinter dem “Normalen” zurtickbleibt.

- Einintimes Verhaltnis zu einer Jugendlichen oder einer Ausbildenden kann ebenfalls eine
Kiindigung rechtfertigen.

- Das Androhen einer Krankheit fir den Fall, dass Freizeit oder Urlaub abschlagen wird, kann
ebenfalls eine ordentliche Kiindigung rechtfertigen.
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- Eine Nebentatigkeit oder gar eine Konkurrenztatigkeit kbnnen ebenfalls eine Kiindigung
rechtfertigen, wenn diese nicht genehmigt war und auch nicht genehmigungsfahig war.

- Private Telefongesprache kénnen ein Kiindigungsgrund sein, wenn es sich bei den Tele-
fongesprachen nicht blo3 um Ortsgesprache handelte und diese auch nicht nur einmalig
vorkamen.

- Das Verlassen des Arbeitsplatzes kann ebenfalls eine Kiindigung rechtfertigen, soweit die-
ses Verlassen unbefugt erfolgte und nicht anderweitig gerechtfertigt war.

Grundsatzlich ist bei verhaltensbedingten Kindigungen zu beachten, dass der Kiindigung eine
Abmahnung vorhergegangen sein muss. Ohne eine solche Abmahnung missen die Klindigungs-
griinde sehr gravierend sein. Sie missen derart gravierend sein, dass auch bei Abwagung der ge-
genseitigen Interessen dem Arbeitgeber die Fortfihrung des Arbeitsverhaltnisses nicht zugemutet
werden kann. Etwas anderes gilt jedoch dann, wenn der Arbeitnehmer ernsthaft zu erkennen gibt,
sein Verhalten auch im Falle einer Abmahnung nicht abstellen zu wollen. In diesem Fall ist die Ab-
mahnung offensichtlich sinn- und zwecklos.

8.3. Folgen bei fehlerhafter Sozialauswahl (fehlende Klage)

Soweit das KSchG Anwendung findet und die Untersuchung nach diesem Gesetz ergibt, dass die
Kindigung nicht sozial gerechtfertigt ist, hat dies die Rechtsunwirksamkeit der Kiindigung zur Fol-
ge. Die Klindigung ist mithin nichtig und das Arbeitsverhaltnis wird — eigentlich — fortgefuhrt. Im Fal-
le eines Kiindigungsrechtsstreites — der in dieser Situation typischerweise anhangig ist - wird je-
doch auch untersucht, ob die Fortfihrung des Arbeitsverhaltnisses angesichts der zwischen den
Parteien entstandenen Situation den Parteien zuzumuten ist. Wird diese Zumutbarkeit der Ver-
tragsfortfuhrung verneint wird der Arbeitgeber zur Zahlung einer Abfindung gem. § 9 KSchG verur-
teilt. Die Hohe der Abfindung kann gem. § 10 KSchG bis zu 12 Monatsverdiensten betragen, wobei
fur altere Arbeitnehmer eine héhere Grenze gilt.

Soweit der Arbeitnehmer gegen die evitl. soziale Ungerechtfertigtkeit der Kiindigung nicht spates-
tens innerhalb einer Frist von drei Wochen (§ 4 KSchG) Klage erhebt kann er sich auf die — angeb-
liche — soziale Ungerechtfertigtkeit nicht mehr berufen. Dies bedeutet jedoch nicht, dass eine Kiin-
digungsschutzklage von vornherein aussichtslos ware, er kann die Kiindigung namlich auch dann
noch nach den Grundsatzen angreifen, welche ohne Anwendung des KSchG gelten.

9. Kundigungsschutz nach anderen Gesetzen

10.

Weitere Kiindigungsschutzregeln konnen nach anderen Gesetzen bestehen. Hingewiesen sei hier
nur auf das Mutterschutzgesetz, sowie auf das Wehrdienstgesetz. Auch hinsichtlich Schwerbehin-
derter Personen gelten verscharfte Kiindigungsbedingungen. Aufgrund deren Vielfaltigkeit soll auf
diese Bedingungen an dieser Stelle jedoch nicht eingegangen werden.

Anderungskiindigung

Entgegen der Beendigungskiindigung ist die Anderungskiindigung nicht darauf gerichtet, das Ar-
beitsverhaltnis zu beenden. Vielmehr steht die (einseitige) Abanderung des Arbeitsvertrages im
Raume.

Diese Abanderung kann sich auf die Verglitung ebenso beziehen, wie auf die Arbeitszeit und auf
die geschuldete Arbeit.

Soll dem Arbeitnehmer z.B. eine andere Tatigkeit ibertragen werden, ohne dass dies durch eine
einfache Weisung (siehe oben) maéglich wére, kann dies durch eine Anderungskiindigung erfolgen.
Zu den Voraussetzungen der Anderungskiindigung sind die gleichen Voraussetzungen zu priifen,
wie bei der Beendigungskiindigung. Somit bedarf auch die Anderungskiindigung eines Grundes,
welcher ggf. vor dem KSchG bestehen muss. Allerdings ist die Anderungskiindigung fiir den Ar-
beitnehmer sehr viel weniger beeintrachtigend, wie eine Beendigungskindigung. Dies ist bei der
Interessenabwagung selbstverstandlich zu bertcksichtigen.

Ferner ist auch bei der Anderungskiindigung die Kiindigungsfrist einzuhalten und die Kiindigung
schriftlich auszusprechen.
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Auf eine Wechselwirkung sei noch hingewiesen, welche Juristen mit “Die Anderungskiindigung
geht der Beendigungskiindigung vor” beschreiben.

Dies bedeutet, dass eine (betriebsbedingte) Beendigungskindigung dann nicht méglich ist, wenn
der Arbeitnehmer im Wege der Anderungskiindigung auf einen anderen Arbeitsplatz gesetzt wer-
den kann.

Arbeitszeugnis

Zu unterscheiden ist zunachst in das einfache und das qualifizierte Arbeitszeugnis. Das einfache
“Zeugnis” gibt nur die Rahmenbedingungen an. Hierin steht also, als was und in welcher Zeit der
Arbeitnehmer beschaftigt war.

Im qualifizierten Zeugnis wird auch eine Bewertung vorgenommen. Diese Bewertung hat nach der
Rechtsprechung wohlwollend auszufallen.

Aus dieser Anforderung des “Wohlwollens” haben sich Formulierungsschliissel ergeben, welche
von dem ArbG Hamm bewertet wurden. Es bedeuten:

Er hat die ihm Ubertragenen Aufgaben:

1. stets zu unserer vollsten Zufriedenheit erledigt
= sehr gute Leistungen

2. stets zu unserer vollen Zufriedenheit erledigt
= gute Leistungen

3. zu unserer vollen Zufriedenheit erledigt
= vollbefriedigende Leistungen

4. stets zu unserer Zufriedenheit erledigt
= befriedigende Leistungen

5. zu unserer Zufriedenheit erledigt
= ausreichende Leistungen

6. im GroRRen und Ganzen zu unserer Zufriedenheit erledigt
= mangelhafte Leistungen

7. zu unserer Zufriedenheit zu erledigen versucht
= unzureichende Leistungen

Weitere Formulierungsmuster finden Sie unter www.knoop.de.

Zu unterscheiden ist weiterhin in ein Endzeugnis und ein Zwischenzeugnis. Das Endzeugnis ist das
Zeugnis, welches zum Ende des Arbeitsverhaltnisses ausgestellt wird. Hierauf hat der Mitarbeiter
in jedem Fall einen Anspruch. Dieser Anspruch bezieht sich auf ein Zeugnis in qualifizierter Form.
Anspruch auf ein Zwischenzeugnis besteht bei einem berechtigten Interesse an einem solchen
Zeugnis. Ein berechtigtes Interesse liegt z.B. vor bei:

- Wechsel des Vorgesetzten

- Langerer Unterbrechung der Arbeit z.B. wegen Erziehungsurlaub

- Bei Bedarf zur Vorlage bei Behérden, Banken etc.

Neuerungen zum Teilzeitanspruch

Seit dem 01.01.2001 besteht nach dem TzBfG grundsatzlich ein Anspruch auf Teilzeitarbeit.” Die-
ser Anspruch ist unabhangig von der Frage, ob die Arbeitszeit nach wéchentlich bemessen ist, o-
der nach anderen Zeitrdumen. Auch die Frage, ob schon eine Teilzeitarbeit ausgefihrt wird, ist un-
erheblich.

Der Anspruch auf Teilzeitarbeit ist von folgenden Voraussetzungen abhangig:
e Das AV muss langer als 6 Monate Bestand haben.

e Der AG muss regelmaBig mehr als 15 AN beschaftigen
e Der Verringerung der Arbeitszeit durfen keine betrieblichen Griinde entgegenstehen.

2 Geregelt ist die Reduzierung der Arbeitszeit, ein Ausbau der Arbeitszeit und schwieriger!
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e Der AN muss die Verringerung seiner Arbeitszeit mindestens 3 Monate vor deren Beginn gel-
tend machen. Hierbei soll er die gewlinschte Verteilung der Arbeitszeit angeben. (Der An kann
die Verringerung der Arbeitszeit lediglich auf Dauer, nicht aber fir einen voribergehenden Zeit-
raum geltend machen.)

Der AG hat die Verringerung der Arbeitszeit mit dem AN mit dem Ziel zu erdrtern, zu einer einver-
nehmlichen Lésung zu gelangen. Er kann die Lage der verringerten Arbeitszeit bestimmen, ist
hierbei aber auf das Einvernehmen des AN und (soweit die Regelung auch anderen AN betrifft)
des Betriebsrates (Lasst sich dieses Einvernehmen nicht herbeifiihren, fallt es leichter, mit betrieb-
lichen Griinden der Verringerung zu widersprechen).

Die Entscheidung Uber die Verringerung der Arbeitszeit und die Lage der neuen Arbeitszeit hat der
AG dem AN schriftlich spatestens 4 Wochen vor deren Beginn mitzuteilen. Ein Verstol3 gegen die-
se Mitteilungspflicht hat schwerwiegende Konsequenzen:

e Soweit sich AG und AN Uber die tatsachliche Verringerung nicht geeinigt haben und der AG
den Verringerungswunsch des AN nicht wie 0.g. ablehnt, verringert sich der Arbeitsumfang in
dem vom AN gewunschten Umfang.

e Soweit sich An und AG nicht Uber die tatsachliche Verteilung der Arbeitszeit einigen und der
AG den Wunsch des AN nicht wie o0.g. ablehnt, gilt die Verteilung der Arbeitszeit entsprechend
den Wiinschen des AN als festgelegt.

Wenn der AG den Wunsch des AN abgelehnt hat, verbleibt diesem nur, den Anspruch auf Teilzeit-
arbeit vor dem ArbG durchzusetzen.

Der AG hat nach der Reduzierung der Arbeitszeit und der Verteilung der Arbeitszeit die Moglich-
keit, zu einer neuen — anderen — Verteilung der Arbeitszeit zu kommen, wenn die betrieblichen In-
teressen an der Verlegung den Interessen des AN an der Beibehaltung erheblich Uberwiegen.

Eine erneute Verringerung seiner Arbeitszeit kann der AN frihestens nach 2 Jahren verlangen.

Neuerungen zum Betriebstbergang

Zum 01.04.2002 ist eine Anderung des § 613 a BGB in Kraft getreten, welcher den Ubergang von
den Arbeitsverhaltnissen im Falle des Betriebstiberganges regelt.

Nach dem bisher geltenden Recht musste ein Arbeitsverhaltnis von dem neuen Arbeitgeber U-
bernommen werden, soweit dieser vom alten Arbeitgeber den Betrieb — oder auch nur Be-
triebsteile — ibernahm. Hierbei hatte der betroffene Arbeitnehmer ein Widerspruchsrecht, wel-
ches die Rechtsprechung heraus gebildet hatte. Der Arbeitnehmer konnte also dem Ubergang
seines Arbeitsverhaltnisses widersprechen und beim alten Arbeitgeber verbleiben.

Nach der nunmehr in Kraft getretenen Anderung sind sowohl der bisherige Arbeitgeber, als auch
der neue Arbeitgeber verpflichtet, vor dem Betriebsiibergang die Arbeitnehmer tber den Be-
triebsiibergang als solches und dessen absehbare Folgen zu unterrichten.

Diese Unterrichtung muss beinhalten:

e Zeitpunkt und Grund des Betriebsiiberganges

e Rechtliche, wirtschaftliche und soziale Folgen des Betriebsiiberganges: So z.B. die Frage
welcher Tarifvertrag Anwendung findet; welche personellen Folgen in den Betrieben geplant
sind

e Die hinsichtlich der Arbeitnehmer in Aussicht genommenen MalRnahmen: z.B. eine andere
Aufgabenzuweisung; SchulungsmalRnahmen, etc

Diese Unterrichtung muss vor dem Betriebstibergang erfolgen, wobei sich jedoch empfiehlt, die
Unterrichtung nicht knapp vor dem Betriebslibergang anzusiedeln, sondern mind. 1 Monat zuvor.
Die Arbeitnehmer kdnnen ihr Widerspruchsrecht namlich nur innerhalb eines Monats nach dem
Erhalt der Belehrung ausiiben. Wird die Belehrung rechtzeitig vor dem eigentlichen Ubergang er-
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teilt, so herrscht beim Ubergang Klarheit dariiber, welche Arbeitsverhaltnisse nun tatséchlich auf
den neuen Arbeitgeber tiberwechseln und welche nicht.

Die Unterrichtung muss in Textform erfolgen, was bedeutet, dass es sich um eine schriftliche les-
bare Form handeln muss, eine Unterschrift aber entbehrlich ist. Unter diese Form fallen die Kopie
ebenso, wie das Telefax und die E-Mail.

Erfolgt die Unterrichtung ordnungsgemafn kann der Arbeitnehmer einen Widerspruch gegen den
Ubergang seines Arbeitsverhaltnisses 1 Monat lag ausiiben. Erfolgt die Belehrung nicht ord-
nungsgemaln, so besteht dieses Widerspruchsrecht unbefristet und ist nur der Grenze der Ver-
wirkung ausgesetzt.

Seinen Widerspruch muss der Arbeitnehmer schriftlich — d.h. unterschrieben — entweder gegen-
Uber dem Betriebsveraulierer, oder gegeniiber dem neuen Inhaber erklaren.

Sobald der Arbeitnehmer einen Widerspruch erhebt, bleibt sein Arbeitsverhaltnis mit dem alten
Arbeitgeber bestehen. Dieser kann dann abwagen, ob er ggf. eine betriebsbedingte Kiindigung
ausspricht, deren Voraussetzungen natirlich gesondert zu priifen sind. Gerade in gréfteren Un-
ternehmen kann dann leicht die Situation entstehen, dass der Arbeitnehmer nach Ausibung sei-
nes Widerspruchs nicht betriebsbedingt geklindigt werden kann, weil ihm im (alten) Betrieb ande-
re Aufgaben zugewiesen werden kénnen.
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14. Muster Arbeitsvertrag

Arbeitsvertrag LKW-Fahrer

Zwischen

- Arbeitgeber -

und

- Arbeitnehmer -

wird folgender Arbeitsvertrag geschlossen:

§ 1 — Beginn des Arbeitsverhaltnisses
Das Arbeitsverhaltnis beginnt am ...

O Das Arbeitsverhaltnis ist unbefristet.
O Das Arbeitsverhaltnis ist befristet bis zum ... (Grenzen der Befristung beachten!)

§ 2 — Probezeit - Kiindigung

Die ersten 6 Monate des Arbeitsverhaltnisses gelten als Probezeit. Wahrend die-
ser Probezeit kann das Arbeitsverhaltnis mit einer Frist von 2 Wochen ohne Anga-
be von Griinden gekundigt werden.

Auch bei einer Befristung bleibt eine ordentliche Kindigung maglich. Fur die Kin-
digungsfrist der ordentlichen Kundigung ist die gesetzliche Grundlage - § 622 BGB
— zu beachten, wobei die Verlangerung der Kundigungsfristen im Falle verlanger-
ter Betriebszugehorigkeit ebenfalls fur eine arbeitnehmerseitige Kiindigung gilt.

Das Recht zur auRerordentlichen Kundigung aus wichtigem Grunde bleibt von die-
ser Regelung unberihrt. Als wichtiger Grund gilt insbesondere:
e Befristeter oder unbefristeter Entzug der Fahrerlaubnis.
e Fahrverbot von mehr als 1 Monat.
e Verursachung eines Sachschadens uber 1.000,-- € oder eines Personenscha-
dens, soweit dieser grob fahrlassig oder vorsatzlich verursacht wurde.
¢ Alkoholisierung wahrend der Arbeit.
e Wiederholte Verletzung einer sich aus der Anlage ,Pflichten und Obliegenheiten®
ergebende Pflichten und Obliegenheit.
o Wiederholte Verletzung etwaiger Verhaltensregeln und Arbeitsanweisungen der
Vertragspartner des Arbeitgebers
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e Wiederholte Verletzung von Hygienevorschriften

§ 3 - Tatigkeit
Der Arbeitnehmer wird als Kraftfahrer eingestellt. Sein Aufgabengebiet umfasst
insbesondere

O Fuhren schwerer LKW bis 40 to.
O Personenbeférderung

O Gefahrguttransporte

O Schwerlasttransporte Uber 40 to

Ferner umfasst das Aufgabengebiet die mit dem Hauptaufgabengebiet typischer-
weise einhergehende Begleittatigkeit, insbesondere

Be- und Entladearbeiten

Fahrzeugpflege (auf3en und innen)

Fahrzeugwartung

Eisentfernung auch auf dem Dach eines Aufliegers

Fahrzeug- und Aufliegerreinigung (innen und aul3en).

Der Arbeitnehmer wird an den von dem Arbeitgeber vorgegebenen Einsatzorten
eingesetzt. Der Arbeitnehmer ist damit einverstanden, dass nicht blo® Tagesver-
kehr ausgefuhrt wird, sondern auch Fernverkehr. Der Arbeitnehmer ist damit ein-
verstanden, dass auch Nachtarbeit zum Aufgabengebiet gehort.

Dem Arbeitgeber ist vorbehalten, den Arbeithehmer unter Wahrung der Zumutbar-
keit auch andere, seinen Fahigkeiten entsprechende, Tatigkeiten zu Ubertragen.

Dem Arbeitnehmer sind ist die Anlage ,Pflichten und Obliegenheiten fur Kraftfah-
rer‘ bekannt. Er bestatigt dessen Geltung.

Der Arbeitgeber ist im Rahmen seiner Weisungsbefugnis berechtigt, Weisungen
auszusprechen. Hierzu gehért auch die Anderung / Erweiterung der Anlage Pflich-
ten und Obliegenheiten fur Kraftfahrer®. Hierzu gehdrt ferner die Anweisung, dass
der Arbeitnehmer ggf solche Verhaltensregelungen zu beachten hat, die dem Ar-
beitgeber von dessen Kunden vorgegeben werden.

§ 4 — Personliche Voraussetzungen und Auskunftserteilung

Der Arbeitnehmer erklart vor dem Hintergrund der Tatigkeitsbeschreibung unein-
geschrankt arbeitsfahig und frei von ansteckenden Krankheiten zu sein. Er erklart
ferner weder Schwerbehinderter, noch einem Schwerbehinderten gleichgestellt zu
sein. Weibliche Mitarbeiterinnen erklaren, dass z. Zt. der Vertragsunterzeichnung
keine Schwangerschaft vorliegt.

Der Fuhrerschein des Arbeitnehmers wurde eingesehen und kopiert.
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Jede Entziehung oder jeder Verlust der Fahrerlaubnis, sowie jedes Fahrverbot
sind dem Arbeitgeber unverzuglich anzuzeigen. Dies gilt auch fur Anderungen des
Personenstandes, der Anschrift oder das Eintreten von Obdachlosigkeit.

Mitteilungen oder sonstige Erklarungen an die letzte bekannte Anschrift des Ar-
beitnehmers gelten mit dem zweiten Tage nach ihrer Absendung als zugegangen.

§ 5 — Arbeitszeit / Arbeitsort

Die regelmalige Arbeitszeit richtet sich nach den Anforderungen des Arbeitge-
bers, Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit werden von dem Arbeitgeber
nach dessen Disposition bestimmt. Der Arbeithehmer ist zur Nacht- und Sonntags-
sowie Feiertagsarbeit verpflichtet, wobei die gesetzlichen Grenzen einzuhalten
sind.

Das Arbeitsverhaltnis bezieht sich auf eine Tatigkeit inner- und aulerhalb Euro-
pas.

§ 6 - Nebenbeschaftigung

Jede Art der Nebenbeschaftigung bedarf der vorherigen schriftlichen Zustimmung
des Arbeitgebers. Der Arbeitgeber ist nur dann berechtigt, die Zustimmung zu
verweigern, wenn diese seinen berechtigten Interessen widerspricht.

Die berechtigten Interessen des Arbeitgebers sind insbesondere verletzt, wenn

e der Umfang der Nebentatigkeit beflrchten Iasst, dass der Arbeitgeber im hiesi-
gen Arbeitsverhaltnis seine Arbeitskraft nicht mehr mit vollen Kraften zur Verfi-
gung stellen kann.

e wenn der Arbeitnehmer sich in ein Wettbewerbsverhaltnis zum Arbeitgeber be-
gibt.

e wenn der Arbeitsnehmer fur Konkurrenzunternehmen oder Kunden des Arbeit-
gebers arbeitet.

§ 7 — Vergiitung
Der Arbeitnehmer erhalt ein Festgehalt in Hohe von ... € brutto. Zu dem Festge-
halt werden Spesen in Hohe von ..... ,-- € pro Tag gezahlt.

Mit der Zahlung des Bruttolohns sind samtliche geleisteten Mehr- und Uberstun-
den abgegolten. Auch Zuschlage fur Nacht- sowie Sonn- und Feiertagsarbeit sind
bereits im vereinbarten Bruttolohn enthalten.

Der Arbeitnehmer ist nicht berechtigt, Anspriiche aus dem Arbeitsverhaltnis abzu-
treten oder zu verpfanden. Fur Lohnpfandungen werden dem Arbeitnehmer 2 %
der Pfandsumme, jedoch mindest 20,-- € pro Monat als Bearbeitungskosten in
Rechnung gestellt und vom kommenden Monatslohn einbehalten.

Etwaig schon bestehende oder zukunftige Schadenersatzanspriche, welche aus
der Verletzung durch einen Dritten resultieren und zur Arbeitsunfahigkeit des Ar-
beitnehmers fuhren, tritt der Arbeitnehmer an den Arbeitgeber ab, dies in Hohe der
Vergutungsfortzahlung im Krankheitsfalle. Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, dem
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Arbeitgeber die zur Erhebung und Durchsetzung der Anspriche erforderlichen
Auskunfte zu erteilen.

§ 8 - Arbeitsverhinderung

Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, jede Arbeitsverhinderung und deren voraussicht-
liche Dauer unverzuglich dem Arbeitgeber zu melden. Im Krankheitsfall ist daruber
hinaus bis zum Ablauf des dritten Tages eine arztliche Bescheinigung tber die Ar-
beitsunfahigkeit und deren voraussichtlicher Dauer im Original einzureichen. Far
die Folgebescheinigung gilt die gleiche Verpflichtung.

Der Arbeitnehmer hat daflr Sorge zu tragen, dass der Arbeitseinsatz nach seiner
Krankheit durch den Arbeitgeber rechtzeitig geplant werden kann. Hierzu ist in der
Regel erforderlich, spatestens 1 Tag vor der Wiederaufnahme der Arbeit mit der
Firma seitens des Arbeitnehmers Kontakt aufzunehmen. Liegt ein Wochenende
dazwischen, so ist der Arbeithnehmer spatestens am Freitag verpflichtet, den Ein-
satz flr den darauf folgenden Montag mit dem Arbeitgeber abzustimmen.

§ 9 - Urlaub

Der Jahresurlaub richtet sich nach dem Bundesurlaubsgesetz. Der volle Urlaubs-
anspruch wird erst nach sechsmonatigem Bestehen des Arbeitsverhaltnisses er-
worben. Urlaub, der nicht bis zum 31.03. des Folgejahres genommen wird, verfallt.
Der Arbeitgeber bestimmt, wann der Arbeithehmer den Urlaub nehmen kann.
Hierbei wird auf Winsche des Arbeithehmers Rucksicht genommen sowie auf be-
triebliche Anforderungen des Arbeitgebers.

§ 10 — Freiwillige Leistung des Arbeitgebers

Der Arbeitnehmer erkennt an, dass Zahlungen, wie Weihnachtsgeld, Urlaubsgeld
der jeweiligen Unternehmenslage und der eigenen Zuverlassigkeit entsprechend,
freiwillig gezahlt werden und hierauf — auch nach wiederholter Zahlung — kein
Rechtsanspruch besteht. Die Zahlungsweise und die Hohe liegen im Ermessen
des Arbeitgebers.

Der Arbeitgeber behalt sich das Recht vor, alle freiwilligen Zahlungen und Leistun-
gen sowie andere Vergunstigungen, die Uber die gesetzlichen Bestimmungen hi-
nausgehen, jederzeit zu widerrufen.

§ 11 - Schadenersatzverpflichtung

Verursacht der Arbeitnehmer dem Arbeitgeber durch eine vorsatzliche, grob fahr-
l&ssige oder einfach fahrlassige Verletzung seiner Pflichten als Arbeithehmer ei-
nen Schaden, so haftet der Arbeithehmer nach den von der Rechtssprechung
entwickelten Grundsatzen. Bei Vorsatz und grober Fahrlassigkeit haftet der Ar-
beithnehmer in voller Hohe, bei mittlerer Fahrlassigkeit kommt es zu einer anteiligen
Haftung des Arbeitnehmers.

§ 12 - Verschwiegenheitsverpflichtung
Der Arbeitnehmer verpflichtet sich, Uber alle geschaftlichen Angelegenheiten in-
klusiv dieser Vertragsbestimmungen, die ihm im Rahmen der Tatigkeit zur Kennt-
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nis gelangen jederzeit, auch nach Beendigung des Arbeitsverhaltnisses Still-
schweigen zu bewahren.

§ 13 — Beendigung des Arbeitsverhaltnisses
Uber die Regel oben - § 2 Probezeit — Kindigung - hinaus gilt Folgendes:

Das Arbeitsverhaltnis endet in jedem Fall mit Ablauf des Kalendermonats, in dem
der Arbeitnehmer in den Ruhestand eintritt, spatestens jedoch mit der Vollendung
des 60. Lebensjahres.

Wird das Arbeitsverhaltnis gekindigt, so ist der Arbeitgeber berechtigt, den Arbeit-
nehmer von der Erbringung seiner Arbeitsleistung freizustellen.

Die Freistellung gilt zunachst als Ausgleich etwaiger Freizeit, insbesondere Ur-
laubs- sowie Mehrarbeitsausgleichsanspriche. Mit der Freistellung ist der Arbeit-
nehmer verpflichtet, sdmtliche Gegenstande, die im Zusammenhang mit dem Ar-
beitsverhaltnis in seinen Besitz gekommen sind, an den Arbeitgeber herauszuge-
ben. Dies gilt insbesondere flir das Fahrzeug, dessen Schllssel, dessen Papiere,
ein etwaiges Mobiltelefon und ein etwaiges Navigationsgerat.

§ 14 - Vertragsstrafe

Tritt der Arbeitnehmer das Arbeitsverhaltnis zum vereinbarten Termin nicht an o-
der beendet er die Tatigkeit ohne Einhaltung der ordentlichen Kiindigungsfrist (so-
fern er nicht zur fristlosen Klindigung berechtigt ist) kann der Arbeitgeber pauschal
Schadenersatz in Hohe eines Bruttomonatsverdienstes verlangen. Dem Arbeitge-
ber bleibt vorbehalten, einen hoheren Schaden nachzuweisen und diesen zu ver-
langen. Dem Arbeitnehmer bleibt vorbehalten, den Nachweis eines geringeren
Schadens zu fuhren.

§ 15 — Keine Privatnutzung uberlassener Gegenstande

Die Benutzung der Uberlassenen Gegenstande zu privaten Zwecken ist dem Ar-
beitnehmer nicht gestattet. Dies gilt sowohl fir den Gberlassenen LKW, als auch
fur ein etwaig Uberlassenes Telefon, sowie Navigationsgerat.

Werden entgegen dieser Verpflichtung Privatnutzungen durchgefuhrt, ist der Ar-
beitgeber berechtigt, die daflir anfallenden Kosten zzgl. einer Bearbeitungsgebuhr
in Hohe von 10 % (auf Basis der durch die Privatnutzung verursachten Kosten) zu
berechnen und vom Arbeitsentgelt einzubehalten. Bei einer Privatnutzung des
LKWs werden ... € pro Kilometer berechnet.

§ 16 — sonstige Regelungen

Der Arbeitnehmer bestatigt, die Anlage dieses Vertrages — Pflichten und Oblie-
genheiten fur Kraftfahrer — zur Kenntnis genommen zu haben und mit deren Gel-
tung einverstanden zu sein.

Jede Anderung dieses Vertrages — inklusiv der Aufhebung dieser Schriftformklau-
sel — bedarf der Schriftform. Mundliche Nebenabreden bestehen nicht.
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Sollten eine oder mehrere Vertragsklauseln unwirksam sein, so berihrt dies die
Wirkung dieses Vertrages im Ubrigen nicht. Die Parteien verpflichten sich, eine
dem beabsichtigten Sinn der Vertragsklausel nahe kommende Regelung zu tref-

fen.
Ort, Datum Ort, Datum
(Arbeitgeber) (Arbeitnehmer)
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