Arbeitsrecht

Wann ist eine Kiindigung

wirksam?

Immer wieder beschaftigen sich Arbeitsgerichte mit der Frage der Wirksamkeit von Kiindigungen.

Zwei aktuelle Entscheidungen des Bundesarbeitsgerichts (BAG) haben zuletzt besondere Beachtung

gefunden. Ein detaillierter Blick auf die Falle ermoglicht wichtige Erkenntnisse.

ine aufierordentliche Kiindi-

gung aus wichtigem Grund ist

die drastische Sanktion, mit der
ein Arbeitgeber das Arbeitsverhdltnis
beenden kann, Was ging den aktuel-
len Entscheidungen des BAG voraus?
Um diese konkretenFille ging es bei
den Urteilen.

Fall 1: Kiindigung wegen
WhatsApp-Chat

Mit Urteil vom 24. August 2023 (2 AZR
17/23) hat das BAG entschieden, dass
eine aufderordentliche Kiindigung
eines Arbeitsverhaltnisses gerechtfer-
tigt ist, wenn sich Mitarbeiter in einer
privaten WhatsApp-Chatgruppe in be-
leidigender, rassistischer, sexistischer
und gewaltverherrlichender Weise
iiber Vorgesetzte und Kollegen dufiern,
selbst wenn sie darauf vertrauten, dass
die Chatinhalte vertraulich seien.

Der Sachverhalt: In diesem Fall hat-
ten befreundete Arbeitskollegen,
darunter zwei Briider, jahrelang eine
WhatsApp-Gruppe betrieben. In dieser
Gruppe wurden Beschimpfungen,
Gewaltfantasien und rassistische sowie
sexistische Auflerungen iiber Vorge-
setzte und Kollegen ausgetauscht. Ein
Gruppenmitglied leitete den Chatver-
laufan den Arbeitgeber weiter. Der
Kléger, selbst Gruppenmitglied und
Verfasser solcher beleidigenden Aufle-
rungen, erhielt daraufhin eine aufier-
ordentliche Kiindigung des Arbeitsver-
héltnisses. Er klagte gegen die Kiindi-
gung mit dem Argument, dass seine
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Auflerungen im privaten Rahmen
erfolgt seien und er auf Vertraulich-
keit innerhalb der WhatsApp-Gruppe
vertrauen konnte.

Das Verfahren: Zuvor hatten das
Arbeitsgericht Hannover und das Lan-
desarbeitsgericht Niedersachsen im
Wesentlichen zugunsten des Kldgers
entschieden. Sie waren zwar der Auf-
fassung, dass der Kldger nicht darauf
vertrauen durfte, dass die schriftlich
festgehaltenen Chatinhalte tatsdch-
lich geheim blieben. Dennoch stuften
sie den Chatverlauf als vertrauliche
Kommunikation innerhalb der Gruppe
ein, die verfassungsrechtlichen Schutz
geniefie.

Die Entscheidung des Bundes-
arbeitsgerichts

Das BAG sah die Sache jedoch anders.
Es stellte klar, dass der Kldger nicht
berechtigt war zu erwarten, dass die
Chatinhalte vertraulich behandelt
wiirden. Dieses Vertrauen sei nur
gerechtfertigt, wenn die Mitglieder
der Gruppe den besonderen Schutz
einer vertraulichen Kommunikation
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beanspruchen kénnen. Dies hdngt
vom Inhalt der Nachrichten sowie
der Grofie und Zusammensetzung
der Gruppe ab. Das BAG verwies den
Fall an das Landesarbeitsgericht
zuriick und forderte den Klager auf,
zu erkldren, warum er angesichts der
Gruppenstruktur und der Art der Au-
Rerungen dennoch darauf vertrauen
konnte, dass die Chatinhalte vertrau-
lich bleiben wiirden.

Fall 2: Kiindigung wegen heim-
licher Kaffeepause

Im September 2022 entschied das Bun-
desarbeitsgericht (Beschl. v. 12. Septem-
ber 2022, Az.1 ABR 22/21) wegweisend,
dass Arbeitgeber verpflichtet sind, die
Arbeitszeit ihrer Mitarbeitenden zu
erfassen. Seitdem miissen alle Arbeitge-
ber ein System zur Arbeitszeitdokumen-
tation vorhalten, um Beginn, Ende und
Dauer der tiglichen Arbeitszeit jedes
Beschaftigten aufzuzeichnen. Die tat-
sdachliche Erfassung der Arbeitszeit kon-
nen sie den Mitarbeitern iibertragen.
Das Landesarbeitsgericht Hamm hat in
einem kiirzlich versffentlichten Urteil
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(13 Sa1007/22) betont, dass Arbeitgeber
in diesem Fall auf eine ordnungsge-
méfie Dokumentation der Arbeitszeit
durch die Mitarbeiter vertrauen diirfen.
Wird dieses Vertrauen wissentlich und
vorsatzlich missbraucht, liegt Arbeits-
zeitbetrug vor, der zur fristlosen Kiindi-
gung fiihren kann.

Der Sachverhalt: Eine langjihrige
Raumpflegerin verbrachte wihrend
ihrer Arbeitszeit etwa zehn Minuten
in einem Café. Diese Pause hatte sie
nicht im elektronischen Arbeitszeit-
erfassungssystem vermerkt. Vorher
hatte sie Kollegen gesagt, sie gehe in
den Keller. Im vorgegebenen elektro-
nischen Arbeitszeiterfassungssystem
hatte sie diese Pause bewusst nicht
vermerkt. Als der Arbeitgeber den
Cafébesuch herausfand, leugnete sie
und behauptete, im Keller gewesen zu
sein, Erst nach Vorlage von Beweisfo-
tos gestand sie das Fehlverhalten. Der
Arbeitgeber kiindigte fristlos, woge-
gen die Raumpflegerin klagte.

Die Entscheidung der
Arbeitsgerichte

Das Arbeitsgericht Gelsenkirchen und
das Landesarbeitsgericht Hamm (LAG)
hielten die fristlose Kiindigung fiir
wirksam, Der vorsitzliche Verstof ge-
gen die Dokumentationspflicht war an
sich bereits ein wichtiger Kiindigungs-
grund. Das LAG wertete zudem das
spdtere Liagen als schweren Vertrau-
ensbruch, der die fristlose Kiindigung
rechtfertigte.

Ein vertrauensvoller und ehrlicher
Umgang in Arbeitsverhiltnissen ist
eine wichtige Basis. Wird dieses Ver-
trauensverhdltnis durch das Verhalten
von Mitarbeitenden wie in den beiden
dargestellten Fillen gestort, kann dies
sogar eine aufierordentliche Kiindi-
gung rechtfertigen. Mitarbeitende
sollten sich daher bewusst sein, dass
die Manipulation von Zeiterfassungs-
systemen Betrug ist und WhatsApp
und dhnliche Messenger nicht auto-
matisch geschiitzte private Raume
sind.

COMPLIANCE KOLUMNE

Missstande in Klinik: Chefarztsache?

uweilen kann das Dienstverhaltnis zwischen Geschaftsfihrung, Vor-
Zstand und der Chefdrzteschaft angespannt sein. Dabei verfolgt der ein
oder andere Geschéftsfiihrende wie Varstand seine ganz eigene Strategie,
in Ungnade gefallene Chefdrzteschaft loszuwerden” Dabei sollte eine
gewisse Zurickhaltung bzgl. einer allzu forschen Abmahnwelle gegeniiber
Chefarzt sowie Chefarztin an den Tag gelegt werden. Anderenfalls lduft die
Personalleitung als auch die Geschaftsfiihrung/Vorstand selbst Gefahr,
sich personlich schadensersatzpflichtig zu machen. So erwachsen nach
§241 Abs. 2 BGB der Vertragspartei aus einem Schuldverhiltnis nicht nur
Leistungs-, sondern auch Verhaltenspflichten zur Ricksichtnahme und
zum Schutz der Rechte, Rechtsgliter und Interessen des anderen Teils.
Danach ist der Arbeitgeber verpflichtet, auf das Wohl und die berechtigten
Interessen des Arbeitnehmers Riicksicht zu nehmen, ihn var Gesundheits-
gefahren, auch psychischer Art, zu schiitzen und ihn keinem Verhalten
auszusetzen, das bezweckt oder bewirkt, dass seine Wiirde verletzt und ein
von Einschichterungen, Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwiirdigungen
oder Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird. In diesern
Zusammenhang ist der Arbeitgeber insbesondere zum Schutz der Gesund-
heit und des Personlichkeitsrechts des Arbeitnehmers verpflichtet. Der
Ausspruch von zahlreichen unzuldssigen Abmahnungen innerhalb von
wenigen Tagen kann ein solches Verhalten darstellen, inshesondere dan n,
wenn es sich dabei um Reaktionen auf berechtigte Hinweise des Chefarz-
tes sowie der Chefdrztin in Bezug auf festgestellte Missstande innerhalb
der Klinik handelt. Hier ist ebenfalls zu bedenken, dass eine derartige
Reaktion auf die zundchst interne Meldung, eine Eskalationsspirale {iber
die Meldung der Missstande an die externe Meldestelle nach dem Hinweis-
geberschutzgesetz bis hin zur Strafanzeige bei Ermittlungsbehdrden in
Gang setzen kann. Schikandse Abmahnungen sind zudem leicht angreifbar,
wenn das genutzte Dienstvertragsmuster veraltet und nicht der aktuellen
Rechtslage entspricht, Entwicklungsklauseln 2.8, die so formuliert sind,
dass der Arbeitnehmer bei Vertragsschluss nicht erkennen kann, welche
Leistungen von der jeweiligen Klausel erfasst sind und unter welchen
Voraussetzungen der Widerruf ausgeiibt werden kénnen soll, sind schlicht
unwirksam. Das erweiterte Direktionsrecht damit nicht existent. Perso-
nalanhorungen, die sich auf dieses berufen, sind rechtswidrig und zudem
vom allgemeinen Direktionsrecht nicht mehr gedeckt, sollen doch einseitig
die Hauptleistungsrechte wie -pflichten der Chefarzteschaft eine Ande-
rung erfahren, Dr. Tobias Weimer M.A., Fachanwalt fiir Medizinrecht,
Weimer | Bork - Kanzlei fiir Medizin-, Arbeits- & Strafrecht,
Infos: www.smart-compliance-consulting.de,
Kontakt: weimer@kanzlei-weimer-bork.de
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