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Die richtige Reaktion auf Fehlverhalten von Mitarbeitern

Arbeitgeber miissen aus den juristischen Moglichkeiten das richtige Mittel unter Beachtung der Verhdltnismafigkeit auswdihlen und korrekt anwenden

Von Samuel Gruber

| Das Arbeitsrecht wird von
| verschiedenen Grundsit-
zen und Prinzipien geprigt,
| die nur zum Teil gesetzlich
geregelt sind. Einer der
wichtigsten und am héu-
figsten zitierte ist der Ver-
héltnisméBigkeitsgrund-
satz. Er besagt, dass der
Arbeitgeber immer auf das
mildeste Mittel zuriickgrei-
fen muss, wenn er ein Fehlverhalten eines Mitar-
beiters sanktionieren méchte. Im Zusammenhang
mit Kiindigungen sprechen die Arbeitsrechtler
auch von dem Ultima-Ratio-Prinzip. Aufgrund
der schwerwiegenden Konsequenzen fiir die Be-
troffenen darf der Ausspruch einer Kiindigung
fiir den Arbeitgeber immer nur das letzte Mittel
sein. Bei Prifung der VerhaltnismiBigkeit ist zu
untersuchen, welche geeigneten, erforderlichen
und angemessenen Mdglichkeiten zur Verfligung
stehen. Nur als duBerstes Mittel kommt dann ei-
ne Kiindigung in Betracht. Entscheidet sich der
Vorgesetzte beispielsweise flir eine Kiindigung,
obwohl aus VerhiltnismiBigkeitsgesichtspunkten
eine Abmahnung ausreichend und angemessen ge-
wesen wire, dann ist die Kiindigung bereits aus
diesem Grund unwirksam und der Arbeitnehmer
kann sich erfolgreich dagegen wehren.
Es gibt ein abgestuftes System von Reaktions- oder
Sanktionsmiglichkeiten. Fiir leichte VerstoBe (z.
B. einmaliges Zuspitkommen) ist die Ermahnung
das angemessene Mittel. Sie kann formlos durch
einen miindlichen Hinweis des Vorgesetzten erfol-
gen und bringt fiir den Arbeitnehmer keine weite-
ren Konsequenzen mit sich.
Die Abmahnung ist das richtige Mittel, wenn ein
Verhalten im Wiederholungsfall dazu geeignet ist,
eine Kiindigung zu rechtfertigen. Sie hat fiir den
Arbeitnehmer Warn- und zugleich Schutzfunkti-
on. Sofern sich das Fehlverhalten wiederholt, muss
er mit dem Ausspruch einer Kiindigung rechnen.
Gleichzeitig ist der abgemahnte Arbeitnehmer
grundsitzlich davor geschiitzt, gleich beim ersten
Anlass gekiindigt zu werden. Fiir die Abmahnung
besteht keine gesetzliche Formvorschrift. Weil die
Rechtsprechung aber strenge Anforderungen an
den Inhalt einer Abmahnung stellt, sollte sie unbe-
dingt schriftlich erfolgen. Nur so kann der Arbeit-
geber den Nachweis fiihren, dass eine Abmahnung
filr ein exakt bezeichnetes Fehlverhalten korrekt
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ausgesprochen wurde, Die Abmahnung wird in die
Personalakte aufgenommen. Eine Abmahnung ist
grundsitzlich Voraussetzung fiir eine ordentliche
(fristgemile) Kiindigung des Arbeitsverhiltnisses
aus verhaltensbedingten Griinden durch den Ar-
beitgeber. Stellt der Mitarbeiter das Fehlverhal-
ten trotz einschligiger Abmahnung nicht ein, kann
ihm mit der fiir ihn geltenden Kiindigungsfrist ge-
kiindigt werden. Typische Beispiele sind: beharr-
liche ArbeitszeitverstoBe, wiederholtes Nichtbe-
folgen dienstlicher Anweisungen oder wiederholte
Beleidigungen im Kollegenkreis,

Der Arbeitnehmer ist dabei insoweit geschiitzt,
als der Arbeitgeber die Kiindigungsfrist einhalten
muss. Eine verhaltensbedingte Kiindigung hat fiir
den Arbeitnehmer auBerdem zur Folge, dass die
Agentur fir Arbeit eine Sperre bei dem Bezug von
Arbeitslosengeld sowie eine Verkiirzung der Be-
zugsdauer festsetzen wird.

Das drastischste Mittel ist eine auBerordentliche
(fristlose) Kiindigung. Sie kommt nur bei schwer-
wiegenden Vertragsverstifien des Mitarbeiters
in Betracht. Der Verstol muss einen Vertrauens-
verlust bewirken, der fiir den Arbeitgeber sogar
die Einhaltung der Kiindigungsfrist unzumutbar
macht. Nach der Rechtsprechung ist eine fristlose
Kiindigung zum Beispiel bei Eigentumsdelikten
zum Nachteil des Arbeitgebers oder bei Kérper-
verletzungen gegeniiber Kollegen oder Vorgesetz-

ten begriindet. Die fristlose Kiindigung beendet
das Arbeitsverhiltnis mit sofortiger Wirkung.
Auch hier muss der Gekiindigte mit eine Sperre
bei dem Bezug von Arbeitslosengeld sowie eine
Verkiirzung der Bezugsdauer rechnen.

Der Arbeitnehmer kann sich gegen arbeitgeber-
seitige Sanktionen zur Wehr setzen. Gegen eine zu
Unrecht ausgesprochene Abmahnung kann er vor
dem Arbeitsgericht auf Entfernung der Abmah-
nung aus der Personalakte klagen; gegen unwirk-
same Kiindigungen kann der Arbeitnehmer eine
Kiindigungsschutzklage erheben. Derartige Ver-
fahren werden von den Arbeitsgerichten allerdings
nur in den seltensten Fiillen streitig entschieden.
Hiufig gelingt es den Parteien unter Mithilfe des
Gerichts einen Vergleich zu schliefen. Die Eini-
gung beinhaltet allerdings regelmiBig die einver-
nehmliche Beendigung des Arbeitsverhiiltnisses
und dessen Konditionen, da eine Fortsetzung des
Arbeitsverhiltnisses hiufig fiir beide Parteien
nicht mehr in Betracht kommt.

Im Interesse der Vermeidung unndtiger Rechts-
streitigkeiten sollten jegliche Sanktionsmalnah-
men des Arbeitgebers wohl iiberlegt und rechtlich
gut vorbereitet sein.
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