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Aufgaben fiir die Personalabteilung im Streikfall

RA, FAArbR Dr. Stefun Koop, Ruge - Krémer Fachanwiilte [fiir Arbeitsrecht, Hamburg

Sieht sich ein Unternehmen des 6ffentlichen Dienstes mit
dem Streikaufruf einer Gewerkschaft konfrontiert, stehen
die Personalverantwortlichen vor der Frage, welche Aus-
wirkungen diese Situation auf die rechtlichen Beziehungen
zu den Arbeitnehmern und zur Mitarbeitervertretung be-
sitzt. Der Beitrag soll der Frage nachgehen, welche praxis-
relevanten Auswirkungen ein Streik besitzt.

I. Einleitung

Anders als in Zeiten von Tarifeinheit im Betrieb und
unter der Geltung von Flichentarifvertrdgen mit grofiem
Verbreitungsgrad fiihrt die tarifvertragliche Dezentrali-
sierung vom Verbandstarifvertrag zum Firmentarifver-
trag zu neuen Fragen nach den Auswirkungen des
Streikfalls auf die Personalarbeit fuir viele Unternehmen.
Fiir den Bereich des offentlichen Dienstes geht die Ten-
denz zur Herauslosung bisheriger Teile aus der unmittel-
baren Verwaltung und deren rechtlicher Verselbstidndi-
gung damit einher. Im Falle der beabsichtigten Ablosung
vormals geltender Tarifvertrdge, entsteht nach der Ver-
selbstandigung das Risiko, in einen Streik um einen
Haustarifvertrag verwickelt zu werden. Potenziert wird
die Situation zudem durch die Aufgabe des Grundsatzes
der Tarifeinheit im Betrieb in Fillen der Tarifpluralitdt,
wodurch nunmehr auch konkurrierende Gewerkschaften
Tarifvertrage fiir ihre jeweiligen Mitglieder verhandeln
und erstreiken diirfen (BAG, NZA 2010, 1068).

1. Auswirkungen einer Streikbeteiligung von
Arbeitnehmern

1. RechtmaBiger oder rechtswidriger Streik?

Als Streik wird grundlegend die durch Art. 9 T GG
geschiitzte gemeinschaftliche Arbeitsniederlegung ver-
standen, um einem gewerkschaftlichen Aufiuf folgend
fiir eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen einzutre-
ten (vgl. BVerfG, NZA 1991, 809).

Praxistipp: Wéhrend nur ein rechtmdfiger Streik die
nachstehend beschriebenen Folgen auslost, stellt die
Teilnahme an einem rechtswidrigen Streik ecine Ver-
tragspflichtverletzung der Arbeitnehmer dar, die vom
Arbeitgeber mit einer Abmahnung und im Wieder-
holungsfall oder bei gravierenden Verstdfien mit einer
Kiindigung geahndet werden kann.

Grundsitzlich geht die Rechtsprechung davon aus, dass
den Gewerkschaften ein Einschitzungsspielraum zu-
steht, ob eine Streikmafinahme zur Erreichung der ver-
fassungsrechtlich geschiitzten Ziele geeignet und erfor-
derlich ist (BAG, NZA 2009, 1347). Erst bei der An-
gemessenheit des Streiks ist eine inhaltliche Bewertung
mbglich, die den Arbeitsgerichten zusteht (BAG, NZA
2007, 1055).

Voraussetzung eines rechtméBigen Streiks ist ein vor-
heriger Streikaufruf einer fiir das Unternehmen tarif-
zustindigen Gewerkschaft (die Tarifzustdndigkeit ergibt
sich aus der Satzung der Gewerkschaft), der den Zeit-
raum der Arbeitsniederlegung ndher beschreibt und
mbglicherweise auch Angaben dazu macht, ob samtliche
oder nur ein Teil der beschiftigten Arbeitnehmer an dem
Streik teilnehmen soll (BAG, NZA 2012, 1372).

Praxistipp: Fehlt ein solcher Streikaufiuf, handelt es
sich um einen sog. ,,wilden Streik“ einzelner Arbeitneh-
mer ohne gewerkschafiliche Legitimation, dem kein ver-
fassungsrechilicher Schutz zusteht (zur abzulehnenden
nachtriglichen ,,Ubernahme eines wilden Arbeits-
kampfs, vgl. BAG, NZA 1996, 389).

Da die Tarifverhandlung das zentrale Element der Aus-
einandersetzung zwischen Unternehmen und Gewerk-
schaft ist, kann dem Streik kein Selbstzweck beigemes-
sen werden. Er dient lediglich der begleitenden Druck-
entfaltung, um die Arbeitgeberseite zu Zugesténdnissen
7u bewegen und soll nur als letztes Mittel (ultima ratio)
angewendet werden. Ein ohne vorherige Tarifverhand-
lung von einer Gewerkschaft ausgerufener Streik ist
damit unverhéltnisméBig und rechtswidrig (BAG, NZA
2003, 866). Auch die von der Rechtsprechung fiir zu-
lassig erachteten Warnstreiks, die auch verhandlungs-
begleitend und nicht erst nach dem endgiiltigen Schei-
tern durchgefiihrt werden (BAG, NZA 1984, 393), sind
vor der Aufhahme von Tarifverhandlungen unverhiltnis-
mafig.

2. Auswirkungen einer Teilnahme am rechtméBigen
Streik

a) Allgemeine Rechtsfolgen

Der Arbeitnehmer wird durch die grundrechtlich ge-
schiitzte Arbeitsniederlegung von der vertraglich ge-
schuldeten Pflicht zur Erfiillung seiner Aufgaben be-
freit, verliert im Umkehrschluss aber auch seinen Ver-
giitungsanspruch fir die Dauer des Streiks (BAG,
NZA 1993, 37). Sonderfragen treten auf, wenn sich das
Arbeitsverhiltnis nicht im ,,Normalzustand* gegenseiti-
gen Leistungsaustauschs befindet.

b) Streik und Urlaub

Wihrend des Erholungsurlaubs ist der Arbeitnehmer
von der Erbringung seiner Arbeitsleistungspflicht frei-
gestellt, erhdlt aber seine Vergiitung in Gestalt des
Urlaubsentgelts fortgezahlt (§ 1 BUrlG). Hat ein Ar-
beitnehmer seinen Urlaub bereits vor Beginn des
Streiks angetreten, ist die Arbeitspflicht in Folge der
Urlaubsgewihrung entfallen, ohne dass es noch auf
cine Suspendierung durch den Streikaufruf ankéme.
Jedenfalls wenn sich der im Urlaub weilende Arbeit-
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nehmer nicht am Streik beteiligt, besteht ungeachtet der
Streiksituation auch der Anspruch auf Zahlung des
Urlaubsentgelts weiter (BAG, NJW 1982, 2087). Um-
gekehrt ldsst auch die arbeitgeberseitige Aussperrung
bewilligte Urlaubsanspriiche unberiihrt und l4sst kei-
ne Einstellung der Urlaubsentgeltzahlung zu (BAG,
NZA 1988, 887).

Angesichts der durch die Urlaubsgewihrung bereits er-
folgten Freistellung zum Zwecke der Erholung diirfte
strenggenommen eine Streikteilnahme eines bereits im
Urlaub weilenden Arbeitnehmers ausgeschlossen sein.
Ein einseitiger Widerruf des Urlaubs durch den Arbeit-
nehmer ist grundsitzlich nicht moglich (vgl. dazu BAG,
NZA 2005, 1402). Das BAG geht dennoch von einer
faktischen Unterbrechungsméglichkeit des Urlaubs aus.
Der Anspruch auf Fortzahlung des Urlaubsentgelts
bleibt davon aber unberiihrt. Auf der anderen Seite hat
cin am Streik teilnehmender Arbeitnehmer bereits die
Suspendierung seiner Arbeitspflicht bewirkt. Solange
der Streik andauert, kann er vom Arbeitgeber keine
Gewihrung von Urlaub verlangen.

Praxistipp: Wihrend eines laufenden Streiks kommt
eine Urlaubsinanspruchnahme somit nur in Betracht,
wenn der Arbeitnehmer gegeniiber dem Unternehmen
zuvor ausdriicklich seine Streikteilnahme beendet und
seine erneute Arbeitsbereitschaft angezeigt hat (BAG,
NZA4 1997, 507).

¢) Streik und Arbeitsunfahigkeit

Ist ein Arbeitnehmer aufgrund von Krankheit nicht dazu
in der Lage, die von ihm geschuldete Arbeitsleistung zu
erbringen, behélt er nach § 3 T EFZG fiir die Dauer von
sechs Wochen einen Anspruch auf Entgeltfortzahlung,
Im Falle einer bestehenden Arbeitsunfihigkeit fiihrt
der gewerkschaftliche Streikaufruf grundsitzlich nicht
zum Verlust des Entgeltfortzahlungsanspruchs. Der
arbeitsunfihige Arbeitnehmer ist aufgrund der Krankheit
zur Arbeitsleistung weiterhin nicht in der Lage, was
Voraussetzung des Anspruchs auf Fortzahlung des Ent-
gelts ist (BAG, NZA 1992, 163).

Sofern sich ein Arbeitnehmer dagegen trotz bescheinig-
ter Arbeitsunfahigkeit am Streik beteiligt, &ndert dies im
Ausgangspunkt nichts an der Befreiung von der Arbeits-
pflicht und stellt auch grundsétzlich keine Verletzung
von Vertragspflichten dar (anders woméglich im Falle
einer Gefdahrdung des Genesungserfolgs). Gleichwohl
verliert der Arbeitnehmer fiir die Dauer der Streikbe-
teiligung seinen Entgeltfortzahlungsanspruch. Denn
dieser setzt generell voraus, dass die Arbeitsunfihigkeit
die alleinige Ursache fiir die Nichtleistung der Arbeit
darstellt, was bei einer Teilnahme an einem Streik nicht
mehr der Fall ist (BAG, NZA 2005, 1402). Aus demsel-
ben Grund scheidet ein Anspruch auf Entgeltfortzahlung
aus, wenn der Arbeitnehmer zunéchst an einem Streik
teilnimmt und erst danach erkrankt. Auch in diesem
Fall stellt bereits die Streikteilnahme den Grund fiir die
Nichtleistung der Arbeit dar. Allerdings wird dem er-
krankten Arbeitnehmer das Recht zugestanden, seine
Streikteilnahme durch ausdriickliche Erklirung ge-
geniiber dem Arbeitgeber fiir beendet zu erkliren, wo-
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durch die Entgeltfortzahlungspflicht erneut entstehen
soll (ErfK/Dieterich/Linsenmaier, 14. Aufl., GG; Art. 9
Rn. 195).

d) Streik und Freistellung / Annahmeverzug

Wurde ein Arbeitnehmer bereits vor Beginn des Streiks
unter Fortzahlung seines Entgelts freigestellt, besteht
der Entgeltanspruch ohne Streikbeteiligung weiter.
Wurde ein Personal- oder Betriebsratsmitglied etwa zur
Teilnahme an einer Schulungsveranstaltung fieigestellt,
bleibt ihm im Falle einer Teilnahme an dieser Veranstal-
tung ungeachtet des im Betrieb laufenden Streiks der
Entgeltanspruch erhalten (vgl. BAG, NZA 1991, 604 zu
§ 37 VI BetrVG).

Praxistipp: Sofern sich der freigestellte Arbeitnehmer
Jedoch tatsichlich am Streik beteiligt, entfiillt der Ent-
geltanspruch fiir die Dauer der Streikteilnahme. Das
BAG verlangt insoweit eine ausdriickliche oder aus den
Umstinden abzuleitende Teilnahmeerklirung des Ar-
beitnehmers gegeniiber dem Arbeitgeber (BAG, NZA
1993, 37).

Diese Wertung ist tibertragbar auf den Fall des Annah-
meverzugs, Nimmt der Arbeitgeber die vom Arbeitneh-
mer angebotenen Dienste trotz eines bestehenden Ar-
beitsvertrags nicht an, bleibt er nach § 615 S. 1 BGB
zur Fortzahlung der Vergiitung verpflichtet. Sofern der
Arbeitnehmer sich wihrend des Annahmeverzugs aber
an einem Streik beteiligt, verliert er fiir dessen Dauer
seinen Entgeltanspruch, da der erforderliche Leistungs-
wille des Arbeitnehmers wihrend einer Streikteilnahme
nicht besteht (BAG, NZA 2012, 1432).

e) Streik und Bonusanspruch

In Féllen langwieriger Tarifauseinandersetzungen kann
die Frage aufireten, wie sich die streikbedingte Suspen-
dierung der Hauptleistungspflichten im Arbeitsverhilt-
nis auf einen variablen Vergiitungsanspruch (Jahresson-
derzahlung, Bonus) des Arbeitnehmers auswirkt. Hingt
der Anspruch ausschlieBlich vom Bestand des Arbeits-
verhiiltnisses ab, hat die lediglich zur voriibergehenden
Suspendierung der Hauptleistungspflichten fiihrende
Streikbeteiligung keine Auswirkung (BAG, NZA
1996, 491). Besteht der Anspruch dagegen nur fiir Zei-
ten, in denen das Arbeitsverhiltnis nicht geruht hat,
kann der variable Vergiitungsanspruch um Zeiten einer
Streikteilnahme gekiirzt werden (BAG, NZA 2007,
573).

+ ll. Auswirkungen des Streiks auf die

Mitbestimmung der Mitarbeitervertretung
1. Stellung im Arbeitskampf

Fiir das Verhiltnis des Betriebsrats zum Arbeitgeber im
Streikfall hat der Gesetzgeber in § 74 1 1 BetrVG be-
stimmit, dass sich der Betriebsrat neutral zu verhalten hat
(gilt ebenso fiir den Personalrat nach § 66 11 2. BPersVG,
vgl. auch BVerwG v. 27.10.2009 — 6 P 11.08, BeckRS
2009, 41539). Dies ist angesichts des unterschiedlichen
Gestaltungsauftrags von Betriebsrat und Gewerkschaft
gerechtfertigt. Wiahrend der Betriebsrat im Interesse der
gesamten Belegschaft gemeinsam mit dem Arbeitgeber
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{iber mitbestimmungspflichtige Angelegenheiten ent-
scheiden soll, ist den Gewerkschaften durch Art. 9 11
GG die Moglichkeit zur gemeinschaftlichen ‘Wahrung
und Férderung der Arbeitsbedingungen ihrer Mitglieder
erdffnet. Das betriebsverfassungsrechtliche Mitbestim-
mungssystem steht somit grundsitzlich parallel neben
dem Arbeitskampfsystem.

Allerdings bedeutet die Regelung in § 74 11 1 BetrVG
nicht, dass der Betriebsrat in Zeiten des Arbeitskampfs
generell funktionsuntiichtig wire. Der Betriebsrat
bleibt auch in Zeiten eines den Betrieb betreffenden
Streiks im Amt und hat dieses neutral wahrzuneh-
men. Der Betricbsrat kann etwa auch wihrend eines
Arbeitskampfs eine Betriebsversammlung einberufen,
wihrend deren Dauer die teilnehmenden Arbeitneh-
mer sogar einen Vergiitungsanspruch nach § 44 1 2
oder 3 BetrVG gegen den Arbeitgeber erwerben (BAG,
NZA 1987, 853). Allerdings verstoBt der Betriebsrat
gegen seine Neutralitétspflicht, wenn er zur Sicherung
der Vergiitungsanspriiche der Belegschaftsmitglieder im
Arbeitskampf gehduft zu Betriebsversammlungen auf-
ruft.

Die Neutralitit des Betriebsrats bedeutet auch nicht, dass
Betriebsratsmitglieder nicht in den Arbeitskampf ein-
bezogen werden diirften. Eine Streikteilnahme oder
Aussperrung von Betriebsratsmitgliedern ist grund-
sitzlich zuliissig. Aufgrund der ,,Doppelstellung® als
Arbeitnehmer und Betriebsratsmitglied ist es jedoch
auch einem ausgesperrten Betriebsratsmitglied zu er-
méglichen, an Betricbsratssitzungen im Betrieb teil-
zunehmen und erforderliche Betriebsratsarbeit zu leis-
ten.

Praxistipp: Ein Entgeltanspruch besteht dann Jedoch
nicht, da die Betriebsratsmitglieder durch § 37 BetrVG
zwar keine finanziellen Nachteile wdihrend der Aus-
iibung von Betriebsratsarbeit erleiden sollen, Besser-
stellungen gegeniiber anderen ausgesperrten Arbeitneh-
mern jedoch auch nicht angeordnet werden sollen
(BAG, NZA 1989, 353).

2. Soziale und personelle Mitbestimmungsrechte im
Streik

Ungeachtet der vorstehenden Grundsitze hat das BAG
herausgearbeitet, dass einzelne Mitbestimmungsrechte
arbeitskampfbedingten Einschrankungen unterliegen,
wenn der Betrieb unmittelbar von einem Arbeitskampf
betroffen ist. Durch einen gewerkschaftlichen Streikaut-
ruf entsteht eine Konfliktsituation im Betrieb, Htte der
Betriebsrat in dieser Situation die Moglichkeit, im vol-
len Umfang seine Mitbestimmungsrechte auszuiiben,
konnte er AbwehrmaBnahmen des Arbeitgebers leicht
vereiteln und dadurch zum Nachteil des Arbeitgebers in
den Arbeitskampf eingreifen. Deshalb geht das BAG
von einer durch den Grundsatz der Kampfmittelparitdt
gebotenen Einschrinkung der Beteiligungsrechte des
Betriebsrats aus (BAG, NJW 1978, 2054).

Will der Arbeitgeber zur Abmilderung der Nachteile
eines Streiks etwa Uberstunden fiir die arbeitswilligen
Arbeitnehmer anordnen oder die mitbestimmten
Schichten und die zugehérige Personaleinsatzplanung
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verindern, stehen dem Betriebsrat die Mitbestim-
mungsrechte aus § 87 I Nr. 2 und 3 BettVG nicht zu
(BAG, NJW 1980, 140). Der Betriebsrat ist aber {iber
die geplanten MaBnahmen im Rahmen des allgemeinen
Unterrichtungsanspruchs nach § 80 II 1 BetrVG zu
informieren. Denn die arbeitskampfbedingten Ein-
schrinkungen der sozialen Mitbestimmungsrechte gel-
ten nur, soweit sie den Arbeitgeber tatséchlich ein-
schrinken (BAG, NZA 2004, 223). Das bedeutet auch,
dass sich die Einschrinkung der Mitbestimmung aus-
schlieBlich auf streikbedingte MaBnahmen beziehen
darf. Dem Arbeitgeber ist es also verwehrt, den Streik-
fall auszunutzen, um schon lange einseitig gewiinschte
Veriinderungen der betricblichen Arbeitszeiten durch-
zusetzen,

Spricht der Arbeitgeber mit einem Arbeitskampf zu-
sammenhingende Kiindigungen aus, wére der Be-
triebsrat vom Neutralititsgebot iiberfordert; eine sachge-
rechte Ausiibung des Mitbestimmungsrechts nach den
§§ 102, 103 BetrVG wire nicht zu erwarten (BAG,
NZA 2004, 223). Auch bei der Einstellung neuer Ar-
beitnehmer — etwa von Leiharbeitnehmern — zur Kom-
pensierung des streikbedingten Personalengpasses st
der Betriebsrat nicht nach § 99 BetrVG um Zustim-
mung zu ersuchen, sondern ausschlieflich nach § 80 1I
1 BetrVG zu informieren. In gleicher Weise unterliegt
auch die Versetzung von anderen Mitarbeitern auf va-
kante Stellen im Rahmen eines arbeitgeberseitigen Kon-
zepts zur Uberbriickung des streikbedingten Personal-
engpasses nicht der Mitbestimmung des Betriebsrats.
Dies gilt nicht nur im unmittelbar streikbetroffenen
Betrieb selbst. Setzt der Arbeitgeber zur Streikabwehr
in einem streikbetroffenen Betrieb Mitarbeiter aus einem
anderen Betrieb des Unternehmens ein, ist weder der
Betriebsrat des aufnehmenden noch jener des abgeben-
den Betriebs nach § 99 BetrVG zu beteiligen (BAG,
NZA 2012, 571; evtl. anders bei einem Personaleinsatz
aus einem anderen Konzernunternehmen, vgl. LAG
Schleswig-Holstein v. 28.05.2013 - 1 TaBV 31/12,
BeckRS 2013, 69856).

IV. Fazit

Um den im Streikfall eintretenden Entgeltverlust zu ver-
meiden, sind gerade bei linger wihrenden Arbeitskdmp-
fen Situationen denkbar, in denen streikende oder streik-
willige Arbeitnehmer durch parallele Inanspruchnahme
von Urlaub oder durch die Anzeige von Arbeitsunfdhig-
keit ihre Vergiitungsanspriiche zu erhalten versuchen.
Eine besondere Pflicht zur Priifung bestehender Ansprii-
che von Arbeitnehmern kommt auf die Personalabtei-
lung immer dann zu, wenn sich ein Arbeitsverhéltnis
auBerhalb des aktiven Leistungsaustauschs befindet.
Wenn der besondere Umstand (Urlaub, Arbeitsunfahig-
keit, Freistellung) bereits vor Streikbeginn eingetreten
ist und sich der Arbeitnehmer nicht am Streik beteiligt,
ist sein Entgelt grundsétzlich weiterzuzahlen. Beteiligt
sich der Arbeitnehmer dagegen am Streik, verliert er —
abgesehen vom Urlaub — auch seinen Entgeltanspruch.
Die Kiirzung variabler Vergiitungsanspriiche um Zeiten
einer Streikteilnahme kommt nur in Betracht, wenn die
zugrundeliegende Regelung Kiirzungen fiir Zeiten des
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Ruhens des Arbeitsverhéltnisses vorsicht oder der Bo-
nus nur fiir Zeiten der tatséchlichen Leistungserbringung
entsteht. Im Verhéltnis zum Betriebsrat ist zu beriick-
sichtigen, dass die personellen und sozialen Mitbestim-
mungsrechte flir streikbedingte Gegenmalnahmen des
Unternehmens auf blofe Informationspflichten reduziert
sind.
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wenn einschldgige verwaltungs-

Praxistipp: Auch
gerichtliche Rechtsprechung in diesem Bereich fehlt,
sind die Ausfiihrungen zur eingeschrdnkten Mitbestim-
mung wéhrend des Streiks auf das Verhdltnis zwischen
Dienststelle und Personalrat vollstindig iibertragbar
(vgl. auch Richardi/Dérner/Weber/Grifl, 4. Aufl., § 66

BPersVG Rn. 27).

AuBerordentliche Verdachtskiindigung — aktuelle Ubersicht der Rechtsprechung

RA, FAArbR, FAVersR Jorg Bredemeier, Anwaltskanzlei Bredemeier & Gracie, Stadthagen

Nach der Rechtsprechung kann der Verdacht einer schweren
Pflichtverletzung als wichtiger Grund eine auBlerordentliche
Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses rechtfertigen, § 626 I
BGB, § 34 TVaD. Fiir die kiindigungsrechtliche Beurteilung
der vorgeworfenen Pflichtverletzung ist ihre strafrechtliche
Bewertung nicht maBgebend. Denn entscheidend ist der
Verdacht des VerstoBes gegen vertragliche Hauptpflichten
und der damit verbundene Vertrauensbruch im Arbeitsver-
héltnis (BAG, NZA-RR 2012, 222 = BeckRS 2011, 69917). Zur
Frage der Anhorung des Arbeitnehmers als Wirksamkeits-
voraussetzung fiir die Verdachtskiindigung hat das BAG
jiingst entschieden, dass hier die Umstande des Einzelfalls
entscheidend sind, und keine zu hohen Anforderungen dem
Arbeitgeber auferlegt werden diirfen (BAG, NZA 2013, 137
= BeckRS 2012, 76154).

I. Uberblick iiber die grundsatzlichen
Voraussetzungen der auBBerordentlichen
Verdachtskiindigung

Der auf objektive Tatsachen griindende, dringende Ver-
dacht einer schwerwiegenden Pflichtverletzung kann
einen wichtigen Grund zur Kiindigung darstellen, § 626
II BGB, §34 II TVSD. Auch dem Mitarbeiter im
Offentlichen Dienst, der dlter als 40 Jahre ist und langer
als 15 Jahre beschiftigt wird, droht eine Verdachtskiin-
digung, wenn eine schwere Pflichtverletzung vorliegt
oder der dringende Verdacht einer solchen besteht (vgl.
auch BAG v. 28.10.2010, BeckRS 2011, 68223; siche
auch Schwarzburg, 6AT 2011, 82; Vogel, 6AT 2013,
199),

Wihrend des Kiindigungsschutzverfahrens kann sich
der Verdacht einer schweren Pflichtverletzung bestiiti-
gen, etwa wenn sich der Arbeitnehmer zu den Vorwiir-
fen erkldrt, sodass das Gericht dann auch schon von
einer Tatkiindigung ausgehen kann,

Die Anhérung des Arbeitnehmers zum Kiindigungs-
sachverhalt ist eine zwingende Voraussetzung fiir die
Wirksamkeit der Verdachtskiindigung (BAG, NZA
1992, 1121; Pawlak/Geifler, AT 2011, 129). Die Ein-
zelumstidnde sind hier maBgeblich (BAG, NZA 2013,
137; BAG, NZA-RR 2012, 222).

Die Einhaltung der Zwei-Wochen-Frist gemiify § 626
II BGB ist darzulegen und auszufithren (BAG, NZA
1994, 409).

Eine Abmahnung im Vorfeld der Kiindigung ist entbehr-
lich, wenn eine Verhaltensdnderung in Zukunft trotz
Abmahnung nicht erwartet werden kann oder der Ver-
dacht einer solchen schweren Pflichtverletzung vorliegt,
deren Rechtswidrigkeit dem Arbeitnehmer ohne Wei-
teres erkennbar war und bei der die Hinnahme des Ver-
haltens durch den Arbeitgeber offensichtlich aus-
geschlossen ist (BAG, NZA 2006, 980; NZA 2009,
1198).

Die Beteiligung des Personalrats muss ordnungsgemif
durchgeflihrt worden sein, die unterschiedlichen Rege-
lungen in den Landespersonalvertretungsgesetzen sind
zu beachten (etwa § 76 II 2 NPersVG, danach kann die
Frist zur Stellungnahme des Personalrats auf drei Tage
verklirzt werden). Wichtig ist, dass die Herstellung des
Benehmens des Personalrats die Frist in § 626 1 BGB
nicht hemmt.

Ist der Betroffene schwerbehindert, muss weiter die Zu-
stimmungsentscheidung des Integrationsamtes eingeholt
werden, §§ 89, 91 SGB IX.

Il. Anhérung des Arbeitnehmers

Der Arbeitgeber muss den Arbeitnehmer zu den beste-
henden Verdachtsmomenten der schweren Pflichtverlet-
zung vor Ausspruch der Kiindigung anhéren. Der Um-
fang der Anhdrung richtet sich nach dem Einzelfall
(BAG, NZA 2013, 137 = BeckRS 2012, 76154). Die
Anhérung ist ein Grundsatz der VerhiltnisméBigkeit,
es soll vermieden werden, dass der Arbeitnehmer zu
Unrecht beschuldigt wird.

Praxistipp: Der Arbeitnehmer sollte von seinem Recht
auf Abgabe einer Stellungnahme zum Vorwurf der
schweren Pflichtverletzung Gebrauch machen, zumal er
die Moglichkeit hat, den dringenden Verdacht auszurdu-
men oder auch nur zu entkrdfien.

Auch fiir die spitere Anhdrung des Personalrats ist es in
der Praxis wichtig, zu den Vorwiirfen Stellung zu neh-
men. Unterliésst es der Arbeitnehmer, zu den Vorwiirfen




