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Einleitung - Der arbeitsrechtliche Fall

Das vorliegende Skript soll lhnen zum einen ersten Uberblick (iber
die Systematik und die Grundkenntnisse des Arbeitsrechts ver-
schaffen und zum anderen die Vorgehensweise bei der L6sung ar-
beitsrechtlicher Falle aufzeigen.

Bei den arbeitsrechtlichen Fallen, die den Pflichtteilbereich betref-
fen, geht es regelmaBig entweder darum, gegenseitige Anspriiche
der Arbeitsvertragsparteien oder den vom Arbeitnehmer geltend
gemachten Fortbestand des Arbeitsverhaltnisses zu priifen.

A. Arbeitsrechtliche Anspriiche

Da das Arbeitsverhadltnis ein (Dauer-)Schuldverhaltnis ist, sind bei
der Prifung von arbeitsrechtlichen Anspriichen im Wesentlichen
die gleichen drei Priifungsschritte einzuhalten, die auch sonst bei
der Prifung von Anspriichen eines Glaubigers gegen einen
Schuldner einzuhalten sind. Insoweit kann zunachst auf die Dar-
stellungen in den AS-Basisskripten BGB AT und Schuldrecht AT ver-
wiesen werden.

Zur Wiederholung werden diese Schritte in diesem Skript nochmal
kurz dargestellt:

1. Schritt: Das Erfassen der Aufgabe

Bei diesem Arbeitsschritt ist genaue gedankliche Erfassung des
Sachverhalts und die genaue Konkretisierung der Fallfrage (Wer
will was, von wem, woraus?) erforderlich.

2, Schritt: Erstellen einer Gliederung

Bei diesem Schritt sind die in Betracht kommenden Anspruchs-
grundlagen zu suchen und zu ordnen. Dabei ist zu beachten, dass
es im Arbeitsvertragsrecht eine Vielzahl von gesetzlichen Sonder-
regelungen gibt, aus denen sich die begehrte Rechtsfolge ergibt
und die grds. Vorrang vor den fiir alle schuldrechtlichen Falle gel-
tenden BGB-Vorschriften (lex specialis vor lex generalis) haben.

Im Rahmen der Priifung eines arbeitsrechtlichen Falles kénnen
Probleme beim Zustandekommen des Arbeitsvertrages auftreten
oder Leistungsstérungen vorliegen, sodass der Bearbeiter auf die
Kenntnisse des BGB AT (z.B. Willensmdngel, Abgabe und Zugang
von Willenserklarungen, Formerfordernisse, Stellvertretung) und
des Schuldrechts AT (z.B. Schuldnerverzug, Unmdglichkeit) zuriick-
greifen kann. Dabei muss er aber immer im Auge behalten, dass



das Arbeitsvertragsrecht Sonderregelungen enthalten kann und
haufig aus Griinden des Arbeitnehmerschutzes auch enthalt.

3. Schritt: Erstellen der Falllésung

In diesem Schritt werden die in den beiden vorangegangenen Ar-
beitsschritten erzielten Ergebnisse bei einer Klausur gedanklich ge-
ordnet niedergeschrieben oder miindlich vorgetragen.

Um diese drei Prifungsschritte bei der Bearbeitung eines arbeits-
rechtlichen Falles erfolgreich anwenden zu kénnen, sind also ne-
ben den Kenntnissen der allgemeinen Probleme des BGB zwin-
gend auch die arbeitsrechtlichen Spezialkenntnisse erforderlich.

Der Arbeitsrechtsfall ist also zundchst ein ganz ,normaler” Zivil-
rechtsfall, bei dessen Losung zusatzlich auch das Arbeitsrecht be-
achtet werden muss, das hdufig Sonderregelungen enthilt, die
vorrangig sind.

B. Bestand des Arbeitsverhaltnisses

Bei diesen Fallgestaltungen kommt es nicht selten bereits auf das
Vorliegen einer ordnungsgemafen Beendigungserklarung an, fir
die grds. die Regeln des BGB AT (iber Willenserklarungen gelten,
wobei die Schriftformklausel des § 623 BGB zu beachten ist.

Die wichtigsten Beendigungstatbestdnde sind die Anfechtung der
auf den Abschluss des Arbeitsvertrages gerichteten Willenserkla-
rung durch den Arbeitgeber wegen arglistiger Tauschung durch
Falschbeantwortung einer Einstellungsfrage oder durch Ver-
schweigen einer bestimmten Tatsache, der Ablauf der vereinbar-
ten Befristung sowie die Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses.

Bei Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses durch den Arbeitgeber ist
stets daran zu denken, dass zugunsten besonders schutzbedirfti-
ger Arbeitnehmer (z.B. schwerbehinderte Menschen) besondere
Kindigungsschutzbestimmungen eingreifen konnen. Aullerdem
ist zu beachten, dass bei Anwendbarkeit des Kiindigungsschutzge-
setzes in personlicher und betrieblicher Hinsicht nach §§ 1 Abs. 1,
23 Abs. 1 KSchG die Kiindigung nur beim Vorliegen einer sozialen
Rechtfertigung wirksam ist, wobei die Unwirksamkeit einer form-
gerechten Kiindigung nur innerhalb der dreiwdchigen Klagefrist
des § 4 KSchG mit Erfolg geltend gemacht werden kann.

Bei Befristungen sind die besonderen Regelungen des Teilzeit-
und Befristungsgesetzes (TzBfG) einschlieBlich der dreiwdchigen
Klagefrist des § 17 TzBfG zu beachten.



A. Das Arbeitsverhaltnis

1. Abschnitt: Grundbegriffe des Arbeitsrechts

Das Arbeitsrecht insgesamt ist grundsatzlich dem Privatrecht zuzu-
ordnen. Es wird haufig auch als das Sonderrecht oder Schutzrecht
der Arbeitnehmer bezeichnet. Es ist historisch aus der Bemiihung
heraus entstanden, der schwierigen soziale Lage des Arbeitneh-
mers im Rahmen einer privatrechtlichen Dauervertragsbeziehung
mit Mitteln einer rechtlichen Sondermaterie Rechnung zu tragen,
die die schutzwiirdigen Belange des Arbeitnehmers als des schwa-
cheren Vertragspartners auch bei grundsatzlicher Geltung der Ver-
tragsfreiheit ausreichend bericksichtigt.

A.Das Arbeitsverhaltnis

Als Arbeitsverhaltnis wird allgemein die Gesamtheit der durch ei-
nen Arbeitsvertrag i.S.d. § 611 a BGB begriindeten Rechtsbe-
ziehungen zwischen einem Arbeitnehmer und einem Arbeit-
geber definiert. Ob ein Arbeitsverhaltnis, also eine Rechtsbezie-
hung zwischen einem Arbeitnehmer und einem Arbeitgeber vor-
liegt und damit die arbeitsrechtlichen Sonderregelungen eingrei-
fen, ist ausgehend vom Arbeitnehmerbegriff zu klaren.

B. Begriff des Arbeitnehmers

Obwohl der Arbeitnehmerbegriff der zentrale Begriff des Arbeits-
rechts ist, der insbesondere fiir die Anwendung der arbeitsrechtli-
chen Schutzbestimmungen mal3geblich ist, gab es bisher keine ge-
setzliche Definition des Arbeitnehmers. Daran @ndert an sich auch
der seit dem 01.04.2017 geltende § 611 a BGB nichts, der entgegen
dem urspriinglichen Gesetzesentwurf nicht unmittelbar eine Defi-
nition des Arbeitnehmers, sondern ausweislich seiner Uberschrift
die des Arbeitsvertrages enthdlt. Aus dem Begriff des Arbeitsvertra-
ges folgt aber inzident auch der Arbeitnehmerbegriff. Arbeitneh-
mer ist nach § 611 a Abs. 1 BGB derjenige, der aufgrund eines pri-
vatrechtlichen Vertrages im Dienste eines anderen zur Leistung
weisungsgebundener, fremdbestimmter Arbeit in personlicher
Abhéangigkeit verpflichtet ist. Voraussetzungen fiir die Arbeit-
nehmereigenschaft eines Beschaftigten sind also:

m Privatrechtlicher Vertrag
m Dienstleistung fiir einen anderen, also Dienstvertrag, § 611 BGB

B Unselbststandigkeit der Dienstleistung wegen personlicher Ab-
hangigkeit



Check: Begriindung und Mangel des Arbeitsverhaltnisses

1. Wie wird das Arbeitsverhalt-
nis begriindet?

2. Bedarf der Arbeitsvertrag ei-
ner bestimmten Form?

3. Ist die Abschlussfreiheit des
Arbeitgebers eingeschrankt?

4. Kann ein Verstol3 gegen das
Diskriminierungsverbot des § 7
Abs. 1 AGG einen Einstellungs-
anspruch begriinden?

5. Ist die inhaltliche Gestal-
tungsfreiheit der Arbeitsver-
tragsparteien eingeschrankt?

6. Welche Besonderheiten sind
bei einer AGB-Kontrolle nach
den §§ 305 ff. BGB im Arbeitsver-
tragsrecht zu beriicksichtigen?

7. Ist die Vereinbarung von Ver-
tragsstrafen (§§ 339 ff. BGB) in
Formulararbeitsvertragen gene-
rell unwirksam?

8. Ist die Vereinbarung von Ver-
fallfristen, die einen Anspruchs-
untergang nach Fristablauf zur
Folge haben, in Formularvertra-
gen zulassig?
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1. Durch den Abschluss des Arbeitsvertrages i.5.d.
§ 611 a BGB, sog. Vertragstheorie.

2. Nein, auch stillschweigender Vertragsschluss ist
moglich. Etwas anderes ergibt sich nicht aus & 2
NachwG.

3. Grds. nicht. Ausnahme: Art 33 Abs. 2 GG beim 6ffent-
lichen Arbeitgeber. Einschrankungen bei bestimmten
Auszubildenden nach MaBBgabe des § 78 a BetrVG bzw.
§ 9 BPersVG und bei Teilzeitkraften nach Mal3gabe des
§ 9 TzBfG, die Aufstockung der Arbeitszeit wiinschen.

4. Nein, weil er ausdriicklich in § 15 Abs. 6 AGG ausge-
schlossen ist, aber Entschadigungs- und Schadenser-
satzanspriiche nach Mal3gabe von § 15 Abs. 1, 2 AGG
moglich.

5. Ja, durch zahlreiche Arbeitnehmerschutzgesetze, die
i.d.R. zwingend sind. AuBBerdem durch Tarifvertrage
und Betriebsvereinbarungen sowie die AGB-Kontrolle
bei Formularvertragen nach §§ 305 ff. BGB.

6. Keine sog. Einbeziehungskontrolle, § 305 Abs. 2, 3
BGB; Arbeitnehmer Verbraucher i.S.d. § 13 BGB, daher
bei AGB-Kontrolle § 310 Abs. 3 BGB zu beachten; grds.
Vertragsfreiheit (vgl. § 307 Abs. 3 BGB) und keine In-
haltskontrolle nach § 307 Abs. 1 S. 1, §§ 308, 309 BGB
bei Hauptleistungspflichten (Arbeitspflicht, Vergi-
tung), aber Transparenzkontrolle nach § 307 Abs. 1S.2
BGB. Inhaltskontrolle bei einseitigen Leistungsbestim-
mungsrechten, die dem Verwender erlauben, Haupt-
leistungspflichten einseitig zu ,modifizieren”.

7. Abweichend von § 309 Nr. 6 BGB wegen arbeits-
rechtlicher Besonderheiten i.S.d. § 310 Abs. 4 S. 2 BGB
(fehlende Vollstreckbarkeit der Arbeitspflicht nach
§ 888 Abs. 3 ZPO) grds. zuldssig und auch nicht uniib-
lich.

8. Grds. ja, sie mlssen aber an die Falligkeit des An-
spruchs ankniipfen, diirfen eine Mindestfrist von drei
Monaten nicht unterschreiten und auch nicht zu weit
gefasst sein, insb. auch nicht den unabdingbaren Min-
destlohn (§ 3 MiLoG) sowie Anspriiche wegen vorséatz-
licher Pflichtverletzungen (§ 202 BGB) erfassen.
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B § 17 MuSchG, Schwangerschaft: Kiindigungsverbot mit Er-
laubnisvorbehalt

m § 18 BEEG, Elternzeit: Kiindigungsverbot mit Erlaubnisvorbe-
halt

B § 174 SGB IX, Schwerbehinderte: Zustimmung des Integrati-
onsamtes erforderlich (Ausnahme: § 173 SGB IX)

B § 103 BetrVG: Erforderlichkeit der Zustimmung des Betriebs-
rates bei Mandatstragern i.S.d. § 103 Abs. 1 BetrVG, insbe-
sondere bei Betriebsratsmitgliedern. Verweigert der Betriebsrat,
kann der Arbeitgeber nach Ma3gabe des § 103 Abs. 2 BetrVG
die Zustimmungsersetzung beim Arbeitsgericht beantragen.

B § 179 Abs. 3 SGB IX: Mitglieder der Schwerbehindertenver-
tretung haben den gleichen Kiindigungsschutz wie Betriebs-
ratsmitglieder, also Zustimmung des Betriebsrates entspre-
chend § 103 BetrVG erforderlich

3. Wichtiger Kiindigungsgrund i.S.d. § 626 BGB

a) Die Konkretisierung des unbestimmten Rechtsbegriffs
»~wichtiger Grund”i.S.d. § 626 Abs. 1 BGB ist durch eine abgestufte
Prifung vorzunehmen, die aus systematisch zwei zu trennenden
Priifungsabschnitten besteht:

m 1. Priifungsschritt: Es muss zundchst ein Sachverhalt vorlie-
gen, der ohne die besonderen Umstdande des Einzelfalles an
sich geeignet ist, einen wichtigen Kiindigungsgrund i.5.d. §
626 Abs. 1 BGB abzugeben.

B 2. Priifungsschritt: Interessenabwagung unter Beriicksichti-
gung aller Einzelfallumsténde, insbesondere des Verhaltnisma-
Bigkeitgrundsatzes

aa) Als ,wichtiger Grund”i.S.d. § 626 Abs. 1 BGB kommen insbe-
sondere besonders schwerwiegende Vertragsverletzungen in
Betracht, die im Zeitpunkt des Kiindigungszuganges objektiv vor-
gelegen haben. Verschulden des Gekiindigten ist zwar nicht
zwingend erforderlich, der Grad des Verschuldens ist aber im Rah-
men der Interessenabwédgung zu beriicksichtigen. Als wichtiger
Grund scheiden dagegen betriebsbedingte Griinde (z.B. Insol-
venz, Betriebsstilllegung) sowie personenbedingte Griinde, ins-
besondere Krankheit grds. aus. Etwas anderes gilt in solchen Fal-
len ausnahmsweise nur dann, wenn die ordentliche Kiindigung
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ausgeschlossen ist und eine anderweitige Beschaftigungsmaoglich-
keit nicht besteht, da in diesem Fall ein ,sinnentleertes” Arbeitsver-
héltnis aufrechterhalten werden mdsste. In solchen Féllen kann
zwar eine auBBerordentliche Kiindigung erklart werden, aber un-
ter Einhaltung einer sog. sozialen Auslauffrist, die der ordentli-
chen Kiindigungsfrist entspricht.

bb) Die Geltendmachung eines Sachverhalts als wichtiger Grund
setzt auBerdem die Einhaltung der zweiw6chigen Kiindigungs-
erklarungsfrist des § 626 Abs. 2 BGB im Zeitpunkt des Kiindi-
gungszugangs voraus. Mit Ablauf dieser Ausschlussfrist tritt die
unwiderlegbare gesetzliche Vermutung ein, dass ein moglicher-
weise an sich gegebener wichtiger Grund nicht mehr geeignet ist,
die Unzumutbarkeit der Vertragsfortsetzung selbst bis zum Ablauf
der Kiindigungsfrist zu begriinden und damit eine aul3erordentli-
che Kiindigung zu rechtfertigen.

Die Kiindigungserklarungsfrist beginnt nach § 626 Abs. 2 S. 2
BGB mit dem Zeitpunkt, in dem der Kiindigungsberechtigte von
den fiir die Kiindigung maligebenden Tatsachen positive Kennt-
nis erlangt. Dies ist der Fall, sobald er eine zuverlassige und hinrei-
chend vollstandige Kenntnis der einschlagigen Tatsachen hat, die
ihm die Entscheidung darliber ermdglicht, ob er das Arbeitsver-
héltnis fortsetzen soll oder nicht. Sind fiir den Arbeitgeber mehrere
Personen gemeinsam vertretungsberechtigt, genigt fiir den Be-
ginn der Ausschlussfrist grundsatzlich schon die Kenntnis eines der
Gesamtvertreter. Der Kiindigungsberechtigte, der bislang nur An-
haltspunkte fiir einen Sachverhalt hat, der zur auBerordentlichen
Kindigung berechtigen konnte, kann nach pflichtgeméafem Er-
messen weitere Ermittlungen anstellen und den Betroffenen anho-
ren, ohne dass die Frist des § 626 Abs. 2 S. 1 BGB zu laufen begdnne.
Dies gilt allerdings nur so lange, wie er aus verstandigen Griinden
mit der gebotenen Eile Ermittlungen durchfiihrt, die ihm eine um-
fassende und zuverldssige Kenntnis des Kiindigungssachverhalts
und der Beweismittel verschaffen sollen.

Beispiele fiir einen wichtigen Grund i.5.d. § 626 Abs. 1 BGB: Beharrliche Ar-
beitsverweigerung, auslanderfeindliche AuBerungen im Betrieb, grobe Belei-
digung von Vorgesetzten oder des Arbeitgebers, sexuelle Belastigungen, Ta-
tigkeiten im Betrieb und vorsatzliche Vermogensschadigungen des Arbeitge-
bers oder der Arbeitskollegen, ohne dass es auf die strafrechtliche Wertung
ankommt, Vortduschung einer krankheitsbedingten Arbeitsunfahigkeit und
Arbeitszeitbetrug

cc) Liegt ein Sachverhalt vor, der an sich geeignet ist, einen wichti-
gen Kindigungsgrund abzugeben, muss die aullerordentliche
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Kindigung im Einzelfall noch einer Interessenabwagung unter
Beriicksichtigung des VerhaltnismaBigkeitsprinzips standhal-
ten. Dies ist nur dann der Fall, wenn die auf3erordentliche Kiindi-
gung, die unausweichlich letzte MalBnahme (ultima ratio) fiir den
Kindigungsberechtigten war, also alle anderen in Betracht kom-
menden milderen Mitteln (z.B. Abmahnung, Versetzung, fristge-
rechte Kiindigung) unzumutbar war. Im Rahmen der vorzuneh-
menden Interessenabwdgung sind alle Umstdnde des Einzelfalles,
insbesondere Dauer der Betriebszugehdrigkeit, Unterhaltspflich-
ten und Grad des Verschuldens zu bericksichtigen.

Bei einer wirksamen ordentlichen Kiindigung darf also fiir den Kiindigenden
die Fortsetzung des Arbeitsvertrags auf Dauer, bei einer au3erordentlichen
Kindigung dagegen wegen des besonders schwerwiegenden Kiindigungs-
grundes nicht nur auf Dauer, sondern selbst bis zum Ablauf der Kiindigungs-
frist nicht zumutbar sein.

b) Verdachtskiindigung

Eine auBerordentliche Kiindigung kommt nicht nur wegen einer
objektiv feststehenden Vertragspflichtverletzung (sog. Tatkiindi-
gung), sondern auch als eine sog. Verdachtskiindigung in Be-
tracht. Die Unschuldsvermutung, die im Strafrecht gilt (,im Zweifel
fir den Angeklagten”), steht der Wirksamkeit der Verdachtskiindi-
gung nach ganz h.M. nicht entgegen. Da aber die Verdachtskiindi-
gung auch einen Unschuldigen treffen kann, sind an deren Wirk-
samkeit sehr strenge Voraussetzungen zu stellen. Diese sind:

B Verdacht durch objektive Tatsachen begriindet, sodass sich ein
verstandiger und gerecht abwéagender Arbeitgeber zum Kiindi-
gungsausspruch veranlasst sehen kann

m Verdacht so dringend, dass bei kritischer Priifung eine auf Indi-
zien gestltzte grofBe Wahrscheinlichkeit der Tatbegehung ge-
rade durch den zu kiindigenden Arbeitnehmer besteht

B Straftat, deren der Arbeitnehmer verdachtigt wird, muss so
schwerwiegend sein, dass sie als Klindigungsgrund ausgereicht
hatte, wenn die Schuld feststiinde

B Arbeitgeber muss alles ihm Zumutbare zur Sachverhaltsaufkla-
rung getan haben. Dazu gehért insbesondere auch, dass der Ar-
beitnehmer die Moglichkeit zu einer Stellungnahme erhlt. Die
Anhorung des Arbeitnehmers ist grds. (formelle) Wirksamkeits-
voraussetzung einer Verdachtskiindigung.

B Dringender Tatverdacht ist bis zum Schluss der letzten mindli-
chen Verhandlung in der Tatsacheninstanz nicht ausgeraumt



Die Beendigung des Arbeits- verhaltnisses

Schema fiir die Wirksamkeitspriifung einer ordentlichen

Arbeitgeberkiindigung

I. Vorliegen einer ordnungsgemiBen Kiindigungserklarung
1. Begrifflich ordentliche oder auferordentliche Kiindigung
2. Wirksamkeit nach §§ 130, 164 BGB (Abgabe, Zugang und Stell-

vertretung)
3. Einhaltung der Schriftform (§§ 623, 126 BGB), die sich mangels
abweichender Regelung nur auf die Kiindigung selbst bezieht

Il. Einhaltung der dreiw6chigen Klagefrist des § 4 S. 1 KSchG (Aus-
nahme: § 4 S. 4 KSchG); bei Fristversaumung: Nachtrdgliche Klagezu-
lassung nach § 5 KSchG - sonst Fiktion des § 7 KSchG: Kiindigung gilt
als wirksam.

lll. OrdnungsgeméBe Anhdrung des Betriebsrates nach § 102
BetrVG (Personalrat nach § 75 BPersVG bzw. LPersVG oder Mitarbei-
tervertretung bei kirchlichen Arbeitgebern). Bei Schwerbehinder-
ten auch ordnungsgemiBe Anhoérung der Schwerbehinderten-
vertretung, § 178 Abs.2S. 1,3 SGB IX

IV. Besonderer Kiindigungsschutz, z.B. § 17 MuSchG (Schwangere),

§ 168 SGB IX (Schwerbehinderte) und § 15 KSchG (Betriebsréte).

V. Allgemeiner Kiindigungsschutz nach dem KSchG
1. Anwendbarkeit nach §§ 1 Abs. 1, 23 Abs. 1 KSchG
2. Soziale Rechtfertigung § 1 Abs. 2, 3 KSchG

a) Kiindigungsgrund (s. unten) und Interessenabwdgung im
Einzelfall
= personenbedingt
= verhaltensbedingte grds. vorherige Abmahnung erforder-
lich
= betriebsbedingt und auBerdem soziale Auswahl, § 1
Abs. 3 KSchG
b) §1 Abs. 2S. 2,3 KSchG: Absolute Sozialwidrigkeit (keine Inte-
ressenabwagung), wenn wirksamer Widerspruch des Be-
triebsrates
Bei auBBerordentlicher Kiindigung wird statt der sozialen
Rechtfertigung nach § 1 KSchG ein wichtiger Grund nach Ma3ga-
be des § 626 BGB gepriift.

VI. Kiindigung auBerhalb des Anwendungsbereichs des KSchG: Kei-
ne Unwirksamkeit nach den Generalklauseln der §§ 138, 242 BGB,
wenn KSchG nicht anwendbar

VIl.Einhaltung der Kiindigungsfrist: § 622 BGB, wenn keine abwei-
chende Regelung vorhanden

Sind diese Kiindigungsschutzbestimmungen nicht anwendbar, kommt

eine Unwirksamkeit der Kiindigung nach den Generalklauseln des

§ 138 BGB (Sittenwidrigkeit) bzw. § 242 BGB nur ausnahmsweise in

Betracht, da der sonst geltende Grundsatz der Kiindigungsfreiheit nicht

auf Umwegen tber die Generalklauseln der §§ 138, 242 BGB umgangen
werden darf.






