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Der zweite Newsletter des Jahres 2011 beschaftigt sich
zundchst mit neuen Urteilen der Arbeitsgerichtsbarkeit zu
Fragen der Dienstkleidung am Arbeitsplatz. Zahlreiche
Unternehmen geben ihren Mitarbeitern vor, welche Klei-
dung am Arbeitsplatz zu tragen ist. Dies lduft nicht immer
reibungslos ab, sondern st6ft mitunter auf die Gegenwehr
insbesondere des Betriebsrates.

Lang erwartet wurde des Weiteren eine Entscheidung des
Bundesarbeitsgerichts zur Frage der so genannten sach-
grundlosen Befristung von Arbeitsvertrdgen: Ohne Grund
konnte ein neu eingestellter Arbeitnehmer bislang fiir
maximal zwei Jahre befristet beschaftigt werden, wenn er
»zuvor noch nie bei dem Arbeitgeber beschiftigt war.
Diese uferlose Regelung belastete sowohl Arbeitgeber als
auch Arbeitnehmer, da befristete Anstellungen unterblie-
ben, nur weil ein Arbeitnehmer beispielsweise 10 Jahre
»zuvor” schon einmal als Werkstudent bei dem Arbeitgeber
tdtig war. Das Bundesarbeitsgericht stellte nun klar, dass

das Wort ,,zuvor“ maximal ,drei Jahre“ bedeutet.

Ein weiteres Urteil des Bundesarbeitsgerichts betrifft die
Frage des Zugangs einer Kiindigungserkldrung — wir neh-
men diese Entscheidung zum Anlass, uns insgesamt mit
dem Problem des Zugangs von Kiindigungen zu befassen.
Schliefllich erdrtern wir ein Urteil des Bundesarbeitsge-
richts zu der Frage der Kiindigung eines Arbeitnehmers,
der eine langjahrige Haftstrafe verbiifit.
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Dienstkleidung am Arbeitsplatz

Die Kleiderordnung am Arbeitsplatz ist in vielen Bran-
chen ebenso wichtig, wie problembehaftet. Was sich
zundchst nach einem beildufigen Regelungsbereich im
betrieblichen Alltag anhort, wird nicht selten Gegenstand
arbeitsgerichtlicher Verfahren zwischen der Arbeitgeber-
und der Arbeitnehmerseite. Grundsdtzlich kann der
Arbeitgeber zwar innerhalb des ihm obliegenden Wei-
sungsrechts Vorschriften beziiglich der Dienstkleidung
und des allgemeinen dufleren Erscheinungsbildes seiner
Mitarbeiter im Betrieb einfithren. Dem insoweit beste-
henden Gestaltungsspielraum des Arbeitgebers stehen
jedoch oftmals Schutz- und Mitbestimmungsrechte der
Arbeitnehmer gegentiber. In diesem Kontext werden ins-
besondere das betriebsverfassungsrechtliche Mitbestim-
mungsrecht des Betriebsrates sowie das Antidiskriminie-
rungs- und das Personlichkeitsrecht der Mitarbeiter
relevant.

Dies zeigt sich erneut an einem jiingst vom Landesarbeits-

gericht Koln entschiedenen Fall (LAG Koéln, Beschluss
vom 18.08.2010 — 3 TaBV 15/10). Der Arbeitgeber betreibt
am Flughafen die Fluggastkontrollen. Zur Gewdahrleis-
tung eines einheitlichen Auftretens der Mitarbeiter nach
aufien erlief das Unternehmen — ohne die Beteiligung des
dort bestehenden Betriebsrates — eine ,,Betriebsanwei-
sung®, in welcher u.a. geregelt wurde, dass die Mitarbeiter
in Dienstkleidung zum Dienst erscheinen miissen und

dass der Dienstausweis lesbar in Brusthohe getragen wird.

Das Gericht stellte diesbeziiglich fest, dass der Betriebsrat
grundsdtzlich bei der Regelung einer einheitlichen
Dienstkleidung ein Mitbestimmungsrecht nach § 87

Abs. 1 Nr. 1 BetrVG hat. Hole der Arbeitgeber im Vorfeld
der Maffnahme die Zustimmung des Betriebsrates nicht

ein, so sei die Mafdinahme rechtsunwirksam.

Weiterhin stritten die Parteien iiber die Wirksamkeit
einer in einer Gesamtbetriebsvereinbarung enthaltenen
Kleiderordnung, welche u.a. Vorschriften tiber das Tragen
von Unterwasche unter der Dienstkleidung, tiber die

Farbe und Linge der Fingernagel der weiblichen Beschaf-
tigten sowie iiber Frisur, Bart und Make-up fiir mannli-
che Beschiftigte enthielt. Hierzu fithrt das Landesarbeits-
gericht aus, dass die Betriebsparteien stets verpflichtet
seien, das Personlichkeitsrecht der Mitarbeiter zu beach-
ten. Insoweit seien ausschliefilich Regelungen zuldssig
und wirksam, welche keinen unverhaltnismafligen Ein-
griff in das selbige Recht darstellten. In Anwendung die-
ser Grundsdtze befand das Gericht Teile der gegenstand-
lichen Kleiderordnung fiir unverhdltnismafig und damit
unwirksam. So z. B. eine Vorschrift {iber die Farbe der
Fingerndgel der Mitarbeiterinnen. Im Gegensatz dazu
hielt das Gericht eine Regelung zur ,Mindestldnge“ der
Fingerndgel zum Schutz der Fluggaste bei der Kontrolle
fiir angemessen. Hieran wird deutlich, dass jede Regelung
zum Erscheinungsbild der Mitarbeiter auf ihre sachliche

Rechtfertigung zu priifen ist.

Neben den Aspekten des Personlichkeitsrechts spielen
ebenfalls die Vorschriften des Antidiskriminierungs-
rechts eine wichtige Rolle bei der Gestaltung von Dienst-
kleidungsvorschriften. Differenzierende Regelungen —
etwa im Bezug auf das jeweilige Geschlecht —sind
insoweit nur dann zuldssig, wenn fiir diese ein ausrei-
chender Sachgrund wegen beruflicher Anforderungen
besteht (vgl. § 8 Abs. 1 AGG). Im oben genannten Fall etwa
stellte das Gericht die Unwirksamkeit einer Regelung zur
Haarfarbe bzw. zum Verbot des Tragens kiinstlicher Haare
fur mannliche Mitarbeiter fest. Grund hierfir war (neben
einem unverhdltnismafigen Eingriff in das Personlich-
keitsrecht) eine unmittelbare Geschlechtsdiskriminie-
rung der mannlichen Mitarbeiter. Die Vorschrift verstofie
somit gegen das Benachteiligungsverbot des § 7 Abs. 1
AGG. Aus eben diesen Erwdgungen verwarf das Arbeitsge-
richt Ko6ln (Urteil vom 05.04.2001 — 12 Ca 8659/10) auch
die innerbetriebliche Regelung einer Fluggesellschaft,
welche ausschlieRlich das mannliche Cockpitpersonal
verpflichtet, im 6ffentlichen Bereich des Flughafens ihre
Piloten-Miitze zu tragen. Hierin sah das Gericht ebenfalls
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eine geschlechtsspezifische Diskriminierung, da kein
Grund dafiir ersichtlich sei, dass die Regelung ausschliefR-
lich mannliche Mitarbeiter verpflichtete.

Wie gesehen, hat der Arbeitgeber bei der Einfithrung
von Vorschriften zum dufieren Erscheinungsbild seiner
Mitarbeiter einige wichtige Aspekte zu beachten. Ver-
nachldssigt er diese, drohen gerichtliche Auseinander-
setzungen mit der Belegschaft oder dem Betriebsrat. Es
empfiehlt sich somit, im Vorfeld der Einfithrung

sgenauer” hinzuschauen.

Jens Volksen
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Sachgrundlose Befristung gemaf
§ 14 Abs. 2 TzBfG und vorherige Beschaftigung

Leitsatz

Der Moglichkeit, ein Arbeitsverhaltnis ohne Sachgrund
bis zu zwei Jahre zu befristen, steht eine frithere Beschafti-
gung des Arbeitnehmers bei demselben Arbeitgeber nicht

entgegen, wenn diese mehr als drei Jahre zuriickliegt.

Sachverhalt

Die Kldgerin nahm in den goer Jahren ein Lehramts-
Studium auf. Wahrend ihres Studiums war sie vom

o1r. November 1999 bis zum 31. Januar 2000 insgesamt

50 Stunden als studentische Hilfskraft fiir den Freistaat
Sachsen —dem Arbeitgeber — tdtig. Nach Abschluss ihres
Studiums bewarb sie sich bei dem Freistaat Sachsen auf
eine Lehramtsstelle. Nach erfolgreicher Bewerbung war
sie vom o1. August 2006 bis zum 31. Juli 2008 als Lehrerin
beschiftigt. Das Arbeitsverhdltnis war befristet; einen
bestimmten Sachgrund fiir die Befristung gab es nicht

(§ 14 Abs. 2 TzBfG). Die Lehrerin klagte gegen die Been-
digung des Arbeitsverhiltnisses. Sie berief sich auf das
Vorbeschdftigungsverbot gemadf § 14 Abs. 2 Satz 3 TzBfG.
Nach dem Wortlaut dieser Norm ist eine Befristung ohne
Sachgrund unzuldssig, wenn mit demselben Arbeitgeber

bereits zuvor ein Arbeitsverhiltnis bestanden hat.

Entscheidung

Das Bundesarbeitsgericht (BAG, Urteil vom 06.04.2011,

7 AZR 716/09) wies die Klage letztinstanzlich zuriick.

Das Gericht traf eine Entscheidung gegen den an sich
eindeutigen Wortlaut des § 14 Abs. 2 Satz 2 TzBfG. Danach
sei der Begriff ,,zuvor® nicht zu verstehen als ,,in aller
Vergangenheit®, sondern als Zeitraum von drei Jahren.

Das Gericht argumentiert, dass eine andere Auslegung

des Vorbeschiftigungsverbotes ansonsten dem Sinn und
Zweck dieses Gesetzes zuwiderlaufe. Denn das Teilzeit- und
Befristungsgesetz (TzBfG) sei 2001 in Kraft getreten, um
rechtsmissbrauchliche Befristungsketten zu verhindern.
Auferdem sei durch die Moglichkeit einer sachgrundlosen
Befristung die Moglichkeit geschaffen worden, bestimm-

ten Beschaftigungsgruppen eine Briicke ins Erwerbsleben

zu bauen. Die allzu restriktive Auslegung des Vorbeschafti-
gungsverbotes liefe hingegen dem Gesetzeszweck zuwider.
Das Gericht fithrte aus, dass nach einem Zeitraum von drei
Jahren die Gefahr eines Missbrauchs des Gestaltungsmit-
tels der Befristung nicht mehr bestehe. Auerdem wiirde
die Vertragsfreiheit der Arbeitsvertragsparteien und die
damit verbundene Berufswahlfreiheit unverhaltnismaRig
beschriankt. Denn Arbeitnehmer hitten Nachteile beim
Berufseinstieg, wenn eine Einstellung — aus Angst vor der
Unwirksamkeit der Befristung — nur deswegen unterbliebe,
weil bereits vor langer Zeit einmal ein Arbeitsverhaltnis
bestanden hatte. Es sei verfassungsrechtlich bedenklich,
wenn sich das Vorbeschiftigungsverbot umkehren wiirde

in ein Einstellungshindernis.

Anmerkung

Die Entscheidung ist sowohl fiir Arbeitnehmer als auch fiir
Arbeitgeber sehr erfreulich. Dies umso mehr, als mit ihr
nicht gerechnet werden konnte. Das Vorbeschaftigungsver-
bot schien buchstdblich in Stein gemeif3elt. Zwar gab es bei
Inkrafttreten des Gesetzes vereinzelt Stimmen in der Litera-
tur, die auf die Notwendigkeit einer zeitlichen Begrenzung
hingewiesen haben. Aufgrund des klaren Wortlautes des
Gesetzes konnte sich diese Auffassung jedoch nicht durch-
setzen. In letzter Zeit erwies sich jedoch die bisherige strikte
Auslegung des Vorbeschdftigungsverbotes als unverhaltnis-
mafiges Einstellungshindernis, was auch Gegenstand von
Berichterstattungen in den Medien war. So gab es einige
Arbeitslose, die sich vergeblich im 6ffentlichen Dienst auf
befristete Stellen beworben hatten. Aus Sorge, eine sach-
grundlose Befristung sei nicht méglich, da die Bewerber in
der Vergangenheit schon einmal fiir denselben Arbeitgeber
tdtig waren, unterblieb die Einstellung. Solche Bewerber
sollten es in Zukunft einfacher haben. Auflerdem miissen
Arbeitgeber nicht mehr die Unwirksamkeit einer sach-
grundlosen Befristung befiirchten, weil sie moglicherweise

eine Vorbeschiftigung vor langer Zeit ,iibersehen“ haben.

Jens Volksen
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Wann geht dem Arbeitnehmer

eine Kiindigung zu?

Leitsatz

Leben Ehegatten in einer gemeinsamen Wohnung und
sind sie deshalb nach der Verkehrsanschauung fiireinan-
der als Empfangsboten anzusehen, gelangt eine an einen
der Ehegatten gerichtete Willenserkldrung grundsitzlich
auch dann in dessen Macht- und Zugriffsbereich, wenn
sie dem anderen Ehegatten auerhalb der Wohnung iiber-
mittelt wird (BAG 09.06.2011 — 6 AZR 687/09).

Sachverhalt

Der Arbeitgeber, der einen Palettenhandel betreibt,
kiindigte am 31. Januar 2008 das mit der Assistentin der
Geschaftsfithrung bestehende Arbeitsverhaltnis fristge-
maf zum 29. Februar 2008. Die Kiindigung war die Folge
eines Streites zwischen den Parteien, an dessen Ende die
Arbeitnehmerin am 31. Januar 2008 ihren Arbeitsplatz
verliel. Der Arbeitgeber, der einen Kleinbetrieb fithrt und
daher nicht in den Anwendungsbereich des Kiindigungs-
schutzgesetzes fallt, entschied sich daher zur Kiindigung
noch am gleichen Tage. Da er an diesem Tage offenbar die
Arbeitnehmerin nicht mehr erreichen konnte, beschloss
er, die Kiindigungserkldrung deren Ehemann durch einen
Mitarbeiter iiberbringen zu lassen. Dieser Mitarbeiter
wusste um den Arbeitsplatz des Ehemannes, der in einem
Baumarkt tatig war. Der Mitarbeiter begab sich daher zu
diesem Baumarkt und tibergab dem Ehemann an dessen
Arbeitsplatz das Kiindigungsschreiben, welches sich in
einem Umschlag befand.

Die Arbeitnehmerin behauptete nun, ihr Ehemann

habe ihr die Kiindigungserkldrung am 31. Januar 2008
nicht weitergeleitet, sie habe die Kiindigungserkldrung
vielmehr erst am o1. Februar 2008 erhalten, so dass das
Arbeitsverhdltnis nicht vor dem 31. Midrz 2008 beendet
werden konnte. Der Arbeitgeber vertrat dagegen die
Auffassung, dass der Ehemann der Arbeitnehmerin
Empfangsbote sei, so dass die Kiindigung sehr wohl noch
Ende Januar 2008 der Arbeitnehmerin zugegangen sei.

Die Arbeitnehmerin beantragte bei dem zustdndigen

Arbeitsgericht die Feststellung, dass das Arbeitsverhdltnis
erst zum 31. Mdrz 2008 beendet worden sei. Wahrend das
Arbeitsgericht der Klage stattgab, wies das Landesarbeits-
gericht Koln die Klage ab.

Entscheidung

Das Bundesarbeitsgericht wies die Revision der Kldgerin
zuriick und bestatigte das Urteil des Landesarbeitsge-
richts. Das Bundesarbeitsgericht stellte zunachst fest, dass
das Kiindigungsschreiben dem Ehemann der zu kiindi-
genden Arbeitnehmerin am Nachmittag des 31. Januar
2008 zugegangen sei. Es habe sich um eine Zustellung

sin verkehrstiiblicher Weise“ gehandelt, da ein Mitarbeiter
des Arbeitgebers die Kiindigungserklirung dem Ehe-
mann personlich ausgehdndigt habe. Die Einschaltung
eines Boten sei fiir den Arbeitgeber dann wichtig, wenn
»nur so ein bestimmter Kiindigungstermin gewahrt
werden (konne) oder der kiindigende Arbeitgeber den
Zugang der Kiindigung und den Zeitpunkt des Zugangs*®
nachweisen wolle. Sodann wies das Bundesarbeitsgericht
die Rechtsmeinung der Arbeitnehmerin zuriick, wonach
ihr Ehemann weder ausdriicklich noch konkludent zum
Empfang von Willenserkldrungen, die an sie gerichtet
waren, ermdchtigt gewesen sei. Der Zugang bei dem Ehe-
mann habe nicht den Zugang bei ihr bewirkt. Das Bundes-
arbeitsgericht verwies dagegen zundchst auf die bereits
bestehende Rechtsprechung, wonach in einer gemeinsa-
men Wohnung lebende Ehegatten fiireinander grundsatz-

lich als Empfangsboten angesehen wiirden.

Diese Verkehrsanschauung beruhe auf der Lebenserfah-
rung, dass in aller Regel davon auszugehen sei, dass die
fiir einen Ehepartner bestimmte Erklarung durch Aus-
handigung an den anderen so in dessen Macht- und Zu-
griffsbereich gelange, dass er von der Erklarung Kenntnis
nehmen konne. Diesen Rechtsgrundsatz wandte das Bun-
desarbeitsgericht auch auf den Fall an, dass eine Kiindi-
gungserklirung dem Ehegatten nicht innerhalb, sondern

auflerhalb der ehelichen Wohnung iibergeben werde. Die
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Kiindigungserkldrung sei dann zwar nicht der Arbeitneh-
merin in dem Moment zugegangen, in dem diese ihrem
Ehemann ausgehdndigt wurde, sondern erst dann, wenn
unter gewohnlichen Umstdnden und unter Berticksichti-
gung der Verkehrsauffassung davon ausgegangen werden
konne, dass der Ehemann die Kiindigungserkldrung der
Arbeitnehmerin aushdndige. Im vorliegenden Fall sei, so
das Bundesarbeitsgericht weiter, unter normalen Umstdn-
den davon auszugehen, dass der Ehemann nach Beendi-
gung seiner Arbeit der Arbeitnehmerin das Kiindigungs-
schreiben noch am selben Tage aushédndige. Da ihr somit
das Kiindigungsschreiben am 31. Januar 2008 zugegangen
sei, sei das Arbeitsverhaltnis auch bereits zum 29. Februar
2008 fristgemadf} beendet worden.

Anmerkung

Auch wenn in dem vorliegenden Fall den Arbeitgeber eine
Niederlage finanziell nicht besonders hart getroffen hitte,
da das Arbeitsverhdltnis einen Monat spater, namlich
zum 31. Mdrz 2008 beendet worden wire, so kann doch
der rechtzeitige Zugang einer Kiindigungserkldrung von
ganz erheblicher finanzieller Bedeutung sein. Beabsich-
tigt der Arbeitgeber etwa am letzten Tag des 6. Monats

des Bestehens des Arbeitsverhdltnisses und damit unmit-
telbar vor Anwendbarkeit des Kiindigungsschutzgesetzes
eine Kiindigung auszusprechen, so muss diese Kiindi-
gung an eben diesem letzten Tag dem Arbeitnehmer zu-
gehen — geht sie auch nur einen Tag spdter zu, gilt bereits
das Kiindigungsschutzgesetz und die Kiindigung kann
mangels Vorliegen eines Kiindigungsgrundes unwirk-
sam sein. Auch bei Bestehen einer Kiindigungsfrist von
sechs Monaten zum Halbjahres- oder Jahresende kommt
dem Zugang der Kiindigungserkldrung eine wesentliche

Bedeutung zu.

Noch frappierender sind oft bei Geschaftsfithrer- und
Vorstandsdienstvertragen anzutreffende Regelungen,
wonach der Dienstvertrag sich beispielsweise um weite-

re drei oder fiinf Jahre verlingert, wenn er nicht binnen

0212011

einer Frist von sechs Monaten vor dem ersten Befristungs-
ende von einer der Parteien gekiindigt wird. Misslingt
hier der rechtzeitige Zugang der Kiindigungserkldrung
seitens des Arbeit- oder Dienstgebers, so kann sich das
Vertragsverhdltnis ungewollt um drei oder fiinf Jahre
verlingern und dann Kosten im sechs-, wenn nicht gar

im siebenstelligen Bereich auslosen.

Gerade in den Fillen, in denen dem Tag des Zugangs der
Kiindigungserkldarung eine wesentliche Bedeutung zu-
kommt — dies sind insbesondere Kiindigungen, die zum
Monatsende ausgesprochen werden —, sollte alles fiir
eine ordnungsgemafie Zustellung der Kiindigungserkla-
rung getan werden. Ideal ist die Ausstellung des Kiindi-
gungsschreibens durch hierfiir zustindige Personen des
Arbeitgebers, die dann im Beisein eines Boten das Origi-
nal des Kiindigungsschreibens in einen Briefumschlag
stecken, den der Bote dann mitnimmt und dem zu kun-
digenden Arbeitnehmer entweder personlich iibergibt
oder aber in dessen Hausbriefkasten einwirft. Sodann
sollte sich der Bote iiber die Zustellung der Kiindigungs-
erkldrung eine Notiz (,Geddchtnisprotokoll“) anfertigen
und gegebenenfalls sogar den Ort, an dem er die Zustel-
lung bewirkt hat (beispielsweise also die Haustiir oder
den Briefkasten), fotografieren, um keine Zweifel daran
zu lassen, dass der Bote letztlich den richtigen Ort fir
die Zustellung gewdhlt hat.

Ginzlich ungeeignet ist die Ubermittlung einer Kiin-
digungserkldrung per Post, da sich dann der Nachweis
des Zugangs nicht erbringen ldsst. Der Arbeitnehmer
kann schlicht behaupten, nie eine Kiindigungserklarung
erhalten zu haben. Es sind selbst Fille bekannt geworden,
in denen Arbeitnehmer behaupten, sie haben zwar einen
Briefumschlag des Arbeitgebers erhalten, dieser sei aber
leer gewesen. Um diesem Einwand begegnen zu konnen,
empfiehlt sich die vorstehend dargestellte Vorgehenswei-
se, ndmlich das , Eintiiten“ des Kiindigungsschreibens

im Beisein eines Zeugen. Nicht empfehlenswert ist auch
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die Zusendung einer Kiindigungserklarung per Einwurf-
Einschreiben, da, sollte der Briefzusteller den zu kiindi-
genden Arbeitnehmer nicht antreffen, nur eine Nach-
richt in den Briefkasten eingeworfen wird, wonach der
Arbeitnehmer die Kiindigung an einem bestimmten Ort
abholen kann. Solange die Abholung nicht erfolgt, erfolgt
auch keine Zustellung. Empfehlenswert ist dagegen das

0212011

Einwurf-Einschreiben, wonach der Briefzusteller eine
Notiz tiber den Einwurf und den Zugang des Briefes anfer-
tigt, die dann wiederum von dem Arbeitgeber abgerufen

werden kann.

Dr. Christoph J. Miiller
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mehrjahriger Freiheitsstrafe

Leitsatz

Die Verurteilung zu einer mehrjdhrigen Freiheitsstrafe
ist geeignet, die ordentliche Kiindigung des Arbeitsver-
hiltnisses auch dann zu rechtfertigen, wenn die der
strafgerichtlichen Verurteilung zugrunde liegende Tat
keinen Bezug zum Arbeitsverhaltnis hat.

Sachverhalt

Der Kldger war bereits seit 14 Jahren im Betrieb des
Arbeitgebers als Industriemechaniker beschaftigt, als

er im November 2006 in Untersuchungshaft genommen
wurde. Nach fortbestehen der Inhaftierung wurde
schliefflich im Mai 2007 eine Freiheitsstrafe von 4 Jahren
und 7 Monaten verhdngt. Zudem wurde eine zuvor
verhdngte Bewdhrungsstrafe nachtriglich in eine weitere
Freiheitsstrafe von 1 Jahr und 10 Monaten umgewandelt.
Der Kldger wurde nicht im offenen Vollzug unterge-
bracht. Eine dahingehende Priifung sollte erstmals im
Dezember 2008 erfolgen. Vor diesem Hintergrund wurde
die Stelle des Kldgers im Betrieb dauerhaft wieder besetzt.
Im Februar 2008 schliefilich kiindigte der Arbeitgeber das
Arbeitsverhiltnis. Das Landesarbeitsgericht hat der
hiergegen erhobenen Kiindigungsschutzklage stattgege-
ben. Hiergegen richtete sich die Revision des Arbeitgebers.

Entscheidung

Das Bundesarbeitsgericht (BAG, Urteil vom 24.03.2001,

2 AZR 790/09) hob die Entscheidung auf und erklarte die
personenbedingte Kiindigung fiir rechtswirksam. Es sei
dem Arbeitgeber nicht zuzumuten, die Stelle dauerhaft
freizuhalten bzw. lediglich mit einer Vertretungskraft zu
besetzen. Denn es sei zu beriicksichtigen, dass —anders

als im Falle der krankheitsbedingten Kiindigung — der
straffallige Arbeitnehmer die Umstdnde des Fehlens selbst
zu verantworten habe. Vor diesem Hintergrund seien dem
Arbeitgeber keine grofleren Anstrengungen und Belastun-
gen zuzumuten. Jedenfalls dann, wenn eine Freiheitsstrafe
von mehr als zwei Jahren verhdngt worden sei, diirfe

ein Arbeitsverhdltnis personenbedingt gekiindigt werden.

Anmerkung

Dem Urteil kann in jeder Hinsicht nur zugestimmt
werden. Gleichwohl erweist sich der Ausgang dieser
Entscheidung als weniger selbstverstdndlich als es den
Anschein hat. Immerhin hatte das Berufungsgericht
zuvor der Klage stattgegeben. Das Landesarbeitsgericht
diirfte den Fall unter einem anderen Blickwinkel beur-
teilt haben, ndmlich unter dem Gesichtspunkt der
Beschiftigungsprognose und der Zumutbarkeit. Daher
kommt jedenfalls bei kiirzeren Freiheitsstrafen eine
Kiindigung nicht ohne Weiteres in Betracht; jedenfalls
dann nicht, wenn kein Bezug zur ausgetibten Tatigkeit
besteht. Auferdem ist zu beriicksichtigen, dass einem
Inhaftierten kein Lohn unter dem Gesichtspunkt des
Annahmeverzugs zu zahlen ist. Daher entstehen allen-
falls mittelbare Kosten durch eine Umorganisation. Das
Bundesarbeitsgericht hat aber gezeigt, dass im Falle einer
Inhaftierung die Interessen des Arbeitnehmers am Erhalt
des Arbeitsplatzes regelmaflig gegeniiber dem Kiindi-
gungsinteresse des Arbeitgebers zuriicktreten miissen.
Dies gilt erst recht, wenn die Straftat auch einen Bezug
zum Arbeitsplatz aufweist (z. B. Trunkenheitsfahrt eines

Fernfahrers oder Betrug einer Buchhaltungskraft).

Jens Volksen
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die Beratung im Einzelfall ersetzen. Eine Haftung kann daher nicht iibernommen werden. Sollten Sie den Bezug
dieses Newsletters nicht mehr wiinschen, bitten wir um entsprechende Mitteilung per E-Mail an jlang@goerg.de.
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