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Bei vielen Fiihrungskriften, die insbesondere bei
kleineren Organisationen auch fiir die Personalarbeit
zustandig sind, herrschen falsche Vorstellungen
davon, was der Arbeitgeber »darf« und welche Rechte
der Arbeitnehmer hat. Diese Legenden konnen

dem Unternehmen teuer zu stehen kommen.

Es gibt Legenden des Arbeitsrechts, die
sich beharrlich halten. Diese Fehlvor-
stellungen uber rechtliche Zwinge oder
bloffe Unkenntnis missen unter Um-
stinden teuer bezahlt werden. Beson-
ders kostspielig sind Irrtiimer und Fehler
beim Abschluss und bei der Beendigung
des Arbeitsverhiltnisses. Im Folgenden
soll »aufgerdumt« und einige Legenden
entmystifiziert werden.

1. Eine Verldngerung der
Probezeit iiber sechs
Monate ist kein Problem

Typische Situation: Ein Arbeitnehmer
hat wahrend der Probezeit nicht gehal-
ten, was er versprochen hat. Dennoch
soll ihm eine zweite Chance gegeben
werden. Dies ist durchaus legitim, kann
sich aber schnell als »Fehlschuss« erwei-
sen. Nicht bedacht wird ndmlich hau-
fig, dass das Arbeitsverhiltnis in einem
solchen Fall in den Schutzbereich des
Kindigungsschutzgesetzes fallen kann.
Beschiftigt der Arbeitgeber mehr als
zehn Arbeitnehmer und dauert das Ar-
beitsverhaltnis langer als sechs Monate,
muss sich jede Kundigung am Kindi-
gungsschutzgesetz messen lassen.

2. Die Befristung eines
Arbeitsvertrages kann auch
miindlich vereinbart werden

»Bei uns werden befristete Vertrage
grundsdtzlich nur mundlich abgeschlos-
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sen.« Wer so verfihrt, hat keine befris-
teten Vertrage, sondern ausschliefSlich
unbefristete Vertrige. Vor Aufnahme
der Beschiftigung durch einen Mitarbei-
ter, der befristet angestellt werden soll,
ist zumindest die zugrundeliegende Be-
fristung schriftlich zu vereinbaren. Ge-
schieht diese Befristungsvereinbarung
nur miindlich oder erst nach Aufnahme
der Beschiftigung, beispielsweise am
zweiten Arbeitstag, liegt ein unbefris-
teter Arbeitsvertrag vor. Tipp: Befris-
tungsabreden immer schriftlich und vor
Aufnahme der Tatigkeiten fixieren.

3. Die Verlangerung einer
Befristung kann mit
einer Gehaltserhohung
verbunden werden

Typischer Sachverhalt: Der befristet be-
schiftigte Mitarbeiter hat sich bewahrt.
Die Befristung wird verlingert und zur
Belohnung das Gehalt gleichzeitig ange-
hoben. In einem solchen Fall hat der Ar-
beitnehmer doppelten Grund zur Freu-
de: zum einen Uber die Gehaltserhohung
und zum anderen tber die Begriindung
eines unbefristeten Arbeitsvertrages.
Werden namlich eine Befristung ver-
langert und gleichzeitig weitere Kondi-
tionen des urspriinglichen Vertrages ver-
andert, wird nach dem Bundesarbeitsge-
richt ein unbefristetes Arbeitsverhiltnis
begriindet. Tipp: Soll eine Befristung
verlangert werden, sollte ausschliefSlich
diese Verlangerung schriftlich nieder-
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gelegt werden. Weitere Vereinbarungen
sind hierbei zu vermeiden.

4. Minijobber sind keine
Arbeitnehmer

Arbeitnehmer mit einem Monatsgehalt
von 400 Euro oder einem Gehalt in-
nerhalb der Gleitzone von 400,01 bis
Euro 800,00 Euro, werden gemeinhin
als »Minijobber« bezeichnet. Dass mit
diesem Status nur ein arbeitsrechtlicher
»Minischutz« verbunden ist, ist ein
weit verbreiteter Irrtum. Das Minijob-
Arbeitsverhaltnis ist ein vollwertiges
Arbeitsverhiltnis. Minijobber haben
daher beispielsweise Anspruch auf Ent-
geltfortzahlung an Feiertagen oder bei
Krankheit, auf bezahlten Erholungsur-
laub, auf betriebliche Sozialleistungen
und geniefen Kundigungsschutz. Das
Gesetz sieht sogar ein Verbot der Dis-
kriminierung vor.

5. Kiindigung erst nach
drei Abmahnungen

Irrigerweise »sammeln« Arbeitgeber
haufig drei Abmahnungen, um eine
Kundigung gegenuber einem Arbeit-
nehmer auszusprechen. Dies ist nicht
erforderlich. Abhingig von Schwere des
Fehlverhaltens, der Dauer des Arbeits-
verhaltnisses und der Kiundigungsfrist
ist unter Umstdnden eine aufSerordentli-
che Kundigung ohne vorherige Abmah-
nung zuldssig. Musste der Arbeitnehmer
davon ausgehen, dass sein Fehlverhalten
keineswegs geduldet werde und ist fur
den Arbeitgeber eine Fortsetzung des Ar-
beitsverhiltnisses unzumutbar, ist eine
Abmahnung oder das Sammeln meh-
rerer Abmahnungen tberflussig. Dies
gilt — abhangig vom Einzelfall — gerade
bei vorsitzlichen Straftaten zulasten des
Arbeitgebers. Bei Pflichtverstofsen, die
nur eine ordentliche Kiindigung recht-
fertigen, ist in der Regel vor Ausspruch
dieser Kuindigung eine einschligige Ab-
mahnung notwendig.

6. Keine Zustellung gegeniiber
krankgeschriebenem
Arbeitnehmer

Verbreitet ist auch der Irrtum, einem
krankgeschriebenem Arbeitnehmer
konne keine Kiindigung wirksam zuge-
stellt werden. Dies ist falsch. Einem ar-
beitsunfahig erkrankten Arbeitnehmer

kann genauso wirksam eine Kiindigung
ubergeben oder zugestellt werden wie
einem gesunden Arbeitnehmer. Es emp-
fiehlt sich hierbei eine Zustellung durch
einen Boten, der schon zuvor bei Ein-
kuvertierung des Kindigungsschreibens
anwesend war.

7. Jede Kiindigung muss eine
Begriindung enthalten

Die Kundigung eines Arbeitsverhalt-
nisses muss grundsitzlich nur in ge-
setzlichen Ausnahmefillen begriindet
werden. Einen Begriindungszwang gibt
es beispielsweise bei Kiindigungen von
Ausbildungsverhiltnissen oder wenn
der fristlos Gekundigte den Kundigen-
den auffordert, die Kiindigungsgriinde
mitzuteilen. Liegt vorgenannter Fall
nicht vor, empfiehlt es sich von einer
voreiligen Begrundung abzusehen und
sogar bis zur arbeitsgerichtlichen G-
teverhandlung abzuwarten. Immerhin
konnten beispielsweise nach Ausspruch
einer verhaltensbedingten Kiindigung
»uberzeugendere« Kundigungsgriinde
bekanntwerden, die bei Ausspruch vor-
lagen, aber noch nicht bekannt waren.
Besteht hingegen ein Betriebsrat, hat
man diese Moglichkeit des Taktierens
nicht, da diesem schon vor Ausspruch
der Kundigung die Griinde mitzuteilen
sind.

8. Kiindigung und
Aufhebungsvertrag sind
auch miindlich wirksam

Die Beendigung eines Arbeitsverhiltnis
muss immer schriftlich erfolgen. Dies
gilt unabhangig davon, ob eine Kiin-
digung - egal, ob ordentlich, aufSeror-
dentlich oder als Anderungskiindigung
— ausgesprochen oder ein Aufhebungs-
vertrag abgeschlossen werden soll. Eine
mundliche Kiindigung ist unwirksam
und kann teuer werden, wenn der Ar-
beitnehmer seine Arbeitskraft anbietet
und der Arbeitgeber diese mit Verweis
auf die mundliche Kundigung nicht an-
nimmt. In diesem Fall muss das Gehalt
auch dann gezahlt werden, wenn der
Arbeitgeber keine Gegenleistung des
Arbeitnehmers erhalten hat. Uberdies
ist der Arbeitnehmer nicht zur Nach-
leistung verpflichtet.

9. Nach einem Betriebsiibergang
kann ein Jahr lang nicht
gekiindigt werden

Gehen ein Betrieb oder Betriebsteil
iiber, herrscht oftmals die Ansicht, dass
fiir einen Zeitraum von einem Jahr ab
Ubergang eine Kiindigung gegeniiber
Arbeitnehmer nicht moglich sei. Dies
ist falsch. Es kann sowohl unmittelbar
vor oder nach Ubergang eines Betriebs(-
teils) gekundigt werden. Unzulidssig
sind lediglich Kundigungen »wegen«
des Betriebsuibergangs, so dass noch
weitere Umstande, wie ein Wegfall des
Arbeitsplatzes hinzukommen missen.
Naturlich sind Kiindigungen aus verhal-
tensbedingten Grunden bei Vorliegen
eines Betriebstibergangs stets moglich.
Denkbar sind auch Kindigungen nach
einem Widerspruch des Arbeitnehmers
gegen den Betriebsuibergang.

10. Jeder Arbeitnehmer hat
Anspruch auf eine Abfindung

Die Zahlung einer Abfindung kann
vertraglich geregelt werden, beispiels-
weise in einem Arbeitsvertrag oder ei-
nem Sozialplan. Auch gibt es im Kiin-
digungsschutzgesetz bei Vorliegen der
gesetzlichen Voraussetzungen einen
Abfindungsanspruch bei betriebsbe-
dingten Kundigungen (§ 1a). Unrichtig
ist aber, dass jeder Arbeitnehmer per se
nach Ausspruch einer Kundigung eine
Abfindung beanspruchen oder sogar
einklagen konne. Das deutsche Kiin-
digungsschutzrecht gewiahrleistet Be-
standsschutz, so dass ein gekiindigter
Arbeitnehmer »nur« auf Unwirksambkeit
der konkreten Kundigung und Fortbe-
stand des Arbeitsverhaltnisses klagen
kann. Eine Abfindung kann hingegen
zur gitlichen Beilegung eines Rechts-
streites oder schon im Vorfeld zu seiner
Vermeidung verhandelt werden. ]
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