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Anzeige

Wirtschaftsstandort Heidelberg

Reaktion auf Fehlverhalten von Mitarbeitern

ines der wichtigsten An-
Ewendungsprinzipien des

Arbeitsrechts ist der Ver-
hiltnismaBigkeitsgrundsatz. Da-
nach muss der Arbeitgeber
immer auf das mildeste Mittel zu-
riickgreifen, wenn er ein Fehlver-
halten eines Mitarbeiters sankti-
onieren mochte. Mafinahmen des
Arbeitgebers, die dagegen versto-
Ben, sind unwirksam.

Es gibt ein abgestuftes System
von Reaktions- und Sanktions-
moglichkeiten. Fiir leichte Ver-
stofe (z. B. einmaliges Zuspit-
kommen) ist die Ermahnung das
angemessene Mittel. Sie kann
formlos durch einen miindlichen
Hinweis des Vorgesetzten erfol-
gen und bringt fiir den Arbeitneh-
mer keine weiteren Konsequen-
zen mit sich.

Die Abmahnung ist das rich-
tige Mittel, wenn ein Verhalten

Arbeitgeber miissen aus den juristischen Mog-
lichkeiten das richtige Mittel unter
Beachtung der VerhéltnisméaBigkeit
auswihlen und korrekt anwenden.

im Wiederholungsfall dazu ge-
eignet ist, eine Kiindigung zu
rechtfertigen. Sie hat fiir den Ar-
beitnehmer Warn- und zugleich
Schutzfunktion. Sofern sich das
Fehlverhalten wiederholt, muss
er mit dem Ausspruch einer Kiin-
digung rechnen. Gleichzeitig ist
der abgemahnte Arbeitnehmer
grundsitzlich davor geschiitzt,
gleich beim ersten Anlass gekiin-
digt zu werden. Fiir die Abmah-
nung besteht ebenfalls keine
Formvorschrift. Weil die Recht-
sprechung aber strenge Anforde-
rungen an den Inhalt einer
Abmahnung stellt, sollte sie un-
bedingt schriftlich erfolgen. Nur
so kann der Arbeitgeber den
Nachweis fiihren, dass eine Ab-

mahnung fiir ein exakt bezeich-
netes Fehlverhalten korrekt aus-
gesprochen wurde. Die Abmah-
nung wird in die Personalakte
aufgenommen.

Eine Abmahnung ist grund-
sdtzlich Voraussetzung fiir eine
ordentliche (fristgeméfe) Kiindi-
gung des Arbeitsverhéltnisses aus
verhaltensbedingten  Griinden
durch den Arbeitgeber. Stellt der
Mitarbeiter das Fehlverhalten
trotz einschldgiger Abmahnung
nicht ein, kann ihm gekiindigt
werden. Typische Beispiele sind:
beharrliche Arbeitszeitverstofe,
wiederholtes Nichtbefolgen dienst-
licher Anweisungen oder wieder-
holte Beleidigungen im Kolle-
genkreis. Der Arbeitnehmer ist

dabei insoweit geschiitzt, als der
Arbeitgeber die Kiindigungsfrist
einhalten muss.

Das drastischste Mittel ist eine
auflerordentliche (fristlose) Kiindi-
gung. Sie kommt nur bei schwer-
wiegenden Vertragsverstofen des
Mitarbeiters in Betracht. Der Ver-
stol muss einen Vertrauensverlust
bewirken, der fiir den Arbeit-
geber sogar die Einhaltung der
Kiindigungsfrist unzumutbar
macht. Nach der Rechtsprechung
ist eine fristlose Kiindigung zum
Beispiel bei Eigentumsdelikten
zum Nachteil des Arbeitgebers
oder bei Kdorperverletzungen ge-
geniiber Kollegen oder Vorgesetz-
ten begriindet. Die fristlose
Kiindigung beendet das Arbeits-
verhiltnis mit sofortiger Wirkung.
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VERSTEHEN BERATEN BEGLEITEN

IHR UNTERNEHMEN

Sie miissen auf die Leistungen einer Rechtsabteilung nicht ver-
zichten: adjuga bietet Ihnen ein Beratungskonzept, das in jeder
Hinsicht auf die Bediirfnisse Ihres Unternehmens zugeschnitten
ist. Profitieren Sie von adjuga als Ihrem Businesspartner.

ANWALTE

Die Anwilte der adjuga Rechtsanwaltsgesellschaft verfligen tiber
langjahrige Berufserfahrung in allen rechtlichen Fragestellungen
von Unternehmen — national und international.

KANZLEI

adjuga wird als Rechtsberater mit dem Ziel tatig, die beste aller
moglichen Lésungen fiir lhr Unternehmen zu finden. Der Mandant
steht im Mittelpunkt der Beratung, die auf langfristige und nach-
haltige Losungen angelegt ist — in rechtlicher, wirtschaftlicher
und menschlicher Hinsicht.
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