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Vorlage für: Ordentliche Kündigung des Arbeitsverhältnisses 

im Kleinbetrieb*

Briefkopf Arbeitgeber

Anschrift AN

Kündigung des Arbeitsverhältnisses

Sehr geehrte/r Frau/ Herr ..............................................,

hiermit kündigen wir das mit Ihnen bestehende Arbeitsverhältnis ordentlich fristge​recht entsprechend der gesetzlichen Kündigungsfrist*/der arbeitsvertraglichen Kündigungsfrist* ( * das nicht zutreffende muss gestrichen oder im Text entfernt werden ) zum nächstmöglichen Zeitpunkt, das ist nach unseren Berechnungen zum ........................

( Fakultativ, wenn letzter Arbeitstag nicht mit dem Kündigungstermin deckungsgleich ist, z. B. bei Teilzeitarbeit: Ihr letzter Arbeitstag ist der ..................................)

( Fakultativ, wenn eine Freistellung wegen Urlaubsabgeltung erfolgt: Ihr letzter Arbeitstag ist der ………………………………. Ihnen stehen nach unseren Aufzeichnungen noch …………… Tage Resturlaub zu. Gemäß den Vereinbarungen des Arbeitsvertrages erfolgt hierfür ab dem …………………….. eine Freistel​lung bis zum genannten Kündigungstermin. Mit der Freistellung ist der Ur​laubsan​spruch abgegolten.)

( Fakultativ, wenn Freistellung nicht möglich ist: Den Ihnen zustehenden Resturlaub können wir Ihnen aus dringenden betrieblichen Gründen nicht mehr als bezahlte Freistellung gewäh​ren. Sie erhalten den Urlaub deshalb mit der Endabrechnung abgegolten ).

........................................................., den ...........................................

...........................................................................................................

Unterschrift Arbeitgeber bzw. Kündigungsberechtigter

* Die Angabe des Kündigungsgrundes ist nur bei sog. Kleinbetrieben gemäß § 23 KSchG 

   nicht erforderlich.

Hinweis auf Meldepflichten bei der Agentur für Arbeit

Wir weisen Sie darauf hin, dass Sie gemäß § 38 SBG III verpflichtet sind, sich unverzüglich nach Erhalt der Kündigung bei der für Sie zuständigen Agentur für Arbeit arbeitsuchend zu melden und auch selbst aktiv nach einer Beschäftigung zu suchen; ansonsten müssen Sie mit Nachteilen beim Bezug von Arbeitslosengeld rechnen.
Beachten Sie die Definition sowie die Hinweise der folgenden Seite! 

Definition Kleinbetrieb im Sinne des Kündigungsschutzgesetzes

Ob in einem Unternehmen das Kündigungsschutzgesetz gilt oder nicht, ist von der Anzahl der dort beschäftigten Arbeitnehmer abhängig. Seit dem 01.01.2004 gilt das Kündigungs​schutzgesetz nur noch für Betriebe, die regelmäßig mehr als 10 Arbeitnehmer beschäfti​gen (vorher galt es für alle Betriebe, die mehr als 5 Arbeitnehmer beschäftigten). Gerade in solchen Kleinbetrieben entstehen aber oft viele Fragen in Bezug auf die Kündigung von Arbeitsverhältnissen. 

I. Kündigung und Kündigungsschutz
Die Kündigung ist die häufigste Art, ein Arbeitsverhältnis zu beenden. In Unternehmen, in denen das Kündigungsschutzgesetz nicht anwendbar ist, kann grundsätzlich jedem Ar​beitnehmer jederzeit gekündigt werden. Allerdings sind auch hier einige Regelungen zu beachten. Es besteht weiterhin ein Grundkündigungsschutz sowie ein Sonderkündigungs​schutz für bestimmte Personengruppen.

1. Betrieblicher Schwellenwert
Zunächst einmal ist das Kündigungsschutzgesetz nur dann anwendbar, wenn mehr als 10 Arbeitnehmer beschäftigt werden (§ 23 KSchG). Entscheidend für die Feststellung dieses betrieblichen Schwellenwertes ist also die Anzahl der Arbeitnehmer, die in der Regel im Betrieb beschäftigt werden. 

Dabei werden Auszubildende nicht mitgezählt. Teilzeitbeschäftigung wird bei nicht mehr als 20 Arbeitsstunden pro Woche mit einem Zählwert von 0,5, bei nicht mehr als 30 Ar​beitstunden pro Woche wird mit 0,75 berücksichtigt. 

Das Bundesarbeitsgericht (BAG) hat am 21.09.2006 den Anwendungsbereich des Kündigungs​schutzgesetzes (KSchG) nach dem 31.12.2003 klargestellt:  

Das KSchG bestimmt in § 23 Abs. 1 KSchG, dass die relevanten Kündigungsschutzvorschrif​ten ab dem 01.01.2004 grds. nur auf Betriebe anwendbar sind, in denen mehr als zehn Ar​beitnehmer beschäftigt sind. 

Das Kündigungsschutzgesetz findet demgemäß Anwendung, wenn im Betrieb zum Kündigungszeitpunkt entweder mehr als 10 Arbeitnehmer beschäftigt sind, oder mehr als fünf (Alt-)Arbeitnehmer, die bereits am 31. Dezember 2003 im Betrieb beschäftigt waren.

Für die Berechnung des abgesenkten Schwellenwertes  auf 5 des § 23 Abs. 1 Satz 2 KSchG  zählen nur die (Alt-)Arbeitnehmer, die bereits am 31. Dezember 2003 im Betrieb beschäftigt waren. Ersatzeinstellungen für ausgeschiedene (Alt-)Arbeitnehmer werden bei der Berechnung nicht berücksichtigt. Das heißt konkret, dass der Arbeitgeber bzgl. des Stichtages 31.12.2003 zur Feststellung der Überschreitung des Schwellenwertes durch Altarbeitnehmer eine separate Liste der bis dahin beschäftigten Arbeitnehmer erstellen muss, um festzustellen, ob das Kündigungsschutzgesetz bzgl. dieser Arbeitnehmer mit einer Grenze von 5 Beschäftigten Anwendung findet, ansonsten dürfen zum heutigen Zeitpunkt nicht mehr als 10 Arbeitnehmer beschäftigt sein, damit das Kündigungsschutzgesetz nicht anwendbar ist.  

2. Bestehender Kündigungsschutz in Kleinbetrieben
Grundsätzlich kann zwar ein Arbeitsverhältnis im Kleinbetrieb von beiden Seiten unter Be​achtung der Kündigungsfristen jederzeit wirksam gekündigt werden. Jedoch sind dabei folgende Grenzen zu beachten.

- Verbot treuwidriger Kündigung
Die Kündigung darf nicht auf willkürlichen oder sachfremden Motiven beruhen. Beispiels​weise kann das bei Kündigungen, die einen Arbeitnehmer wegen Geschlecht, Abstam​mung, ethnischer Herkunft oder Religion diskriminieren oder aber bei Kündigungen, die in ehrverletzender Form oder zur Unzeit vorgenommen werden der Fall sein. 

- Verstoß gegen die guten Sitten
Die Kündigung darf nicht sittenwidrig sein. 
Beispielsweise sind verwerfliche Motive wie Rachsucht oder aber eine Kündigung wegen einer durch den Arbeitgeber selbst herbeigeführter Krankheit sittenwidrig. 

- „Mindestmaß an sozialer Rücksichtnahme“
Die betriebsbedingte Kündigung erfordert nach Ansicht des Bundesarbeitsgericht ( Urteil vom 21.02.2001, Aktenzeichen 2 AZR 15/ 00 ) ein Mindestmaß an sozialer Rücksicht​nahme. Eine Kündigung eines erheblich schutzwürdigeren Arbeitnehmers vor der eines weniger schutzwürdigeren Arbeitnehmers ist ohne ein berechtigtes (betriebliches, persön​liches oder sonstiges) Interesse nicht zulässig. Allerdings kommt bei der Abwägung dieser Gründe der unternehmerischen Freiheit gegenüber der sozialen Rücksichtnahme ein er​hebliches Gewicht zu. 
Praktisch bleibt damit die betriebsbedingte Kündigung auch schutzwürdigerer Arbeitneh​mer zulässig, so lange der Arbeitgeber spezielle, sachbezogene Gründe für die Auswahl gerade dieses Arbeitnehmers anführen kann. Beispielsweise ist die Kündigung eines 50-jährigen Familienvaters, der schon über 20 Jahre im Unternehmen arbeitet vor der Kün​digung eines 30-jährigen Ledigen ohne ein berechtigtes Interesse (z. B. deutlich bessere Ausbildung und höherer Wissensstand des 30-jährigen) nicht zulässig. 

Zu beachten ist also, dass nach diesen Grundsätzen möglicherweise auch das Vorangehen einer Abmahnung, selbst wenn sie nicht gesetzlich vorgegeben ist, empfehlenswert oder sogar erforderlich sein kann. Der im Kleinbetrieb bestehende Kündigungsschutz muss je​doch immer schwächer als der vom KSchG gewährte sein. 

3. Sonderkündigungsschutz

Für bestimmte Arbeitnehmergruppen gilt ein besonderer Kündigungsschutz. So ist bei der Kündigung von schwangeren Mitarbeiterinnen und Schwerbehinderten eine Genehmigung der zuständigen Behörde einzuholen. Ohne eine solche Genehmigung besteht ein abso​lutes Kündigungsverbot. Für Schwerbehinderte ist das jeweilige Integrationssamt zuständig (s. separate Auflistung „Schwerbehinderte – Übersicht Integrationsämter“). 

Für Schwangere das jeweilige Amt für Arbeitsschutz; diese ist in den Regierungspräsidien angegliedert. Diese Genehmigungen werden nur in besonderen Ausnahmefällen erteilt. Mitar​beitern, die ihren Wehr- oder Zivildienst ableisten oder die sich in der Ausbildung oder in der Elternzeit  befinden, kann nicht ordentlich gekündigt werden. Dieser besondere Schutz gilt auch im Kleinbetrieb.

4. Kündigungsschutzfristen des Bürgerlichen Gesetzbuches

Das Arbeitsverhältnis eines Arbeiters oder Angestellten (Arbeitnehmers) kann mit einer Frist von vier Wochen zum Fünfzehnten oder zum Ende eines Kalendermonats gekündigt werden.

Für eine Kündigung durch den Arbeitgeber beträgt die Kündigungsfrist, wenn das Arbeits​verhältnis in dem Betrieb oder Unternehmen

1. zwei Jahre bestanden hat, einen Monat zum Ende eines Kalendermonats,

2. fünf Jahre bestanden hat, zwei Monate zum Ende eines Kalendermonats,

3. acht Jahre bestanden hat, drei Monate zum Ende eines Kalendermonats,

4. zehn Jahre bestanden hat, vier Monate zum Ende eines Kalendermonats,

5. zwölf Jahre bestanden hat, fünf Monate zum Ende eines Kalendermonats,

6. fünfzehn Jahre bestanden hat, sechs Monate zum Ende eines Kalendermonats,

7. zwanzig Jahre bestanden hat, sieben Monate zum Ende eines Kalendermonats,.

Bitte lesen Sie bei Beendigung des Arbeitsverhältnisses auch ergänzend das Formular „Ausgleichsquittung und weitere Unterlagen bei Beendigung des Arbeitsverhältnisses“!

Haftungsausschluss: 

Unsere Vertragsformulare/Merkblätter wurden mit größter Sorgfalt erstellt; erheben aber insbesondere aufgrund der vorstehend dargestellten Rechtslage keinen Anspruch auf Vollständigkeit und Richtigkeit. Sie sind vielmehr als Orientierungs- und Formulierungshilfe zu verste​hen.

Betriebliche Gegebenheiten oder sonstige besondere Umstände des Einzelfalles können ebenfalls nicht berücksichtigt werden. Das Muster ist daher nicht von vorneherein auf spezielle Belange zugeschnitten. Wir empfehlen daher stets die individuelle Beratung durch unsere Geschäftsstelle.

Aus den dargelegten Gründen kann die Haftung für den Inhalt des Vertragsmus​ters nicht übernommen werden. Auch die Haftung für leichte Fahrlässigkeit ist grundsätzlich ausgeschlossen.

Für Schäden, die durch die Verwendung dieses Dokuments entstehen können, ist die Haftung auf Vorsatz und grobe Fahrlässigkeit beschränkt. Hiervon ausgenommen ist die Haftung für Schäden an Körper, Leben und Gesundheit, für die die gesetzlichen Haftungsregeln uneingeschränkt gelten. Bitte prüfen Sie regelmäßig die Aktualität der verwendeten Dokumente und beachten Sie unsere Verbandsmitteilungen.

Urheberrechtlicher Hinweis: Der Nachdruck, die Vervielfältigungen und die Weiter​gabe der Formulare ist nur mit ausdrücklicher Genehmigung des Bäckerinnungsver​bandes Baden gestattet. 
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