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Es gibt Situationen, in denen brauchen Sie als Ausbilder Fingerspitzengefiihl. Und es gibt solche, in denen sind Sie auf fundiertes Rechts-
wissen angewiesen. Geht es um das weite Feld des arbeitsrechtlichen Instrumentariums rund um Abmahnung und Kiindigung, sind Sie
gut beraten, sich auf beides zu verlassen. Denn allzu oft sind Félle alles andere als eindeutig. Lesen Sie, warum Sie manchmal besser auf
eine Abmahnung verzichten, einfach nur ermahnen oder ein klarendes Gesprach fiihren sollten.

Die krassesten Geschichten, die ich zum Thema Abmahnung und
Kundigung bisher gehort habe, sind nicht die Gber Boshaftigkeit
und Fehltritte von Auszubildenden. Nein, es sind die, die vollig un-
angemessene Reaktionen von Ausbildungsbetrieben zum Thema
haben. Beispiel gefallig?

Da ware eine Auszubildende zur Kauffrau im Einzelhandel, die
nach 2 Funfen in der Berufsschule ein Abmahnung auf ihrem
Schreibtisch vorfand. Und der angehende Energieanlagenmon-
teur, der es wagte in einer Woche 2-mal zu spat zu kommen. Ins-
gesamt waren das 11 Minuten. Mit einem ,,Du kannst gleich wieder
gehen, die Kiindigung folgt" wurde er verabschiedet.

Um diese beiden Falle aufzuldsen: Es hat jeweils eine E-Mail ge-
nugt, um beide reflexartigen und inkompetenten Sanktionie-
rungsfalle vom Tisch zu wischen. In einem Fall wurde die Ausbil-
dung fortgesetzt, im anderen ging die Auszubildende von sich aus.

Beim Thema Abmahnung und Kiindigung blamiert sich der Aus-
bildungsbetrieb oftmals viel mehr als der Auszubildende. Schlie-
lich liegen die Hurden fiir eine Kuindigung bei Auszubildenden
noch hoher als bei langjahrigen Mitarbeitern. Und das aus guten
Grlnden:

- Die Ausbildung hat in der Regel einen hohen Wert fiir einen
jungen Menschen. Vielfach handelt sich dabei um die wich-
tigste Zeit im beruflichen Leben. Sie endet mit der bestande-
nen Abschlusspriifung, welche die Basis flr die spatere Stelle
mit Einkommen bildet.

- Daruber hinaus sind Azubis haufig unreif, uninformiert und
auch empfindsam. Sie machen Fehler und befinden sich noch
im Lernprozess. Wenn sie durch Fehlleistungen gleich ihren
Ausbildungsplatz riskieren wirden, kostet das Selbstvertrauen
und Mut.

« Vor allem profitieren von einer Ausbildung alle Beteiligten: der
Azubi auf dem Weg zu einem Abschluss, die Gesellschaft
durch Einzahlungen in Steuer- und Sozialkassen und der Aus-
bildungsbetrieb bei seinem Kampf gegen den Fachkrafteman-
gel. Wer sich mit Abmahnung und Kindigung zuruickhalt, tut
also auch was flr sich selbst.

Das bedeutet nicht, dass Sie auf das arbeitsrechtliche Instrumen-
tarium verzichten sollten. Manchmal ist es namlich unverzichtbar.
Oder Ihnen bleibt gar keine andere Wahl. Was Sie aber auf jeden
Fall immer tun sollten: Ihre Reaktion auf ein Fehlverhalten oder
eine schlechte Leistung genau abwagen.

Kommen wir zurlick auf die beiden Beispiele in der linken Spalte.
Da war zum einen die Auszubildende, die pl6tzlich in der Berufs-
schule in ihren Leistungen absackte. Naturlich ist das kein Grund
flr eine Abmahnung. Gegen die kann die Auszubildende in ahn-
lichen Fallen mit sicherer Erfolgsaussicht vorgehen.

Was jetzt fur Sie als Ausbilder im Vordergrund steht, ist das Auf-
fangen der Auszubildenden, das Analysieren der schlechten No-
ten und das Anbieten von Unterstiitzung auf dem Weg dorthin.
Kurzum: Statt abzumahnen und noch mal richtig draufzuhauen,
sind jetzt motivierende Worte gefragt. Suchen Sie das Gesprach
und bieten Sie Perspektiven an.

Und dann war da noch der Auszubildende, der 2-mal um insge-
samt 11 Minuten zu spat kam. Um es vorwegzunehmen: Haufiges
Zuspatkommen kann durchaus eine Abmahnung nach sich zie-
hen. Und unter bestimmten Umstanden auch eine Kiindigung.
Aber nicht in einem vergleichsweise so harmlosen Fall.

Erinnern Sie den Azubi an seine Pflichten. Berticksichtigen Sie
auch, dass er ggf. keinen Einfluss auf die Umsetzung hat, z. B.
wenn sich die 6ffentlichen Verkehrsmittel verspaten. Sorgen Sie
bei Selbstverschulden dafir, dass die Arbeitszeiten kiinftig einge-
halten werden. Im Falle penetranten Fehlverhaltens steht Ihnen
das ganze arbeitsrechtliche Instrumentarium zur Verfligung, das
ich hnen auf den folgenden Seiten dieser Ausgabe des ,Das Be-
rufsausbilder Magazin“ darlege.

Reagieren Sie mit Worten und damit auch mit Fingerspit-
zengefiihl auf Fehlverhalten und schlechte Leistungen. Wa-
gen Sie genau ab, ob Sie tatsachlich abmahnen oder kiindi-
gen sollten. Haufig ist die Antwort hierauf Nein!

- 9
Bleiben Sie gelassen und suchen Sie das Gesprdch, um Probleme aus dem
Weg zu rdumen.



Wenn lhnen das Fehlverhalten eines Auszubildenden auffallt, sind Sie schlecht beraten, wenn Sie liberhaupt nichts tun. Allerdings ist es
oft auch nicht angemessen, sofort hédrtere Sanktionen in Betracht zu ziehen. Eine Ermahnung gibt Ihnen die Mdglichkeit, streng, aber
aulRerhalb von klassischen arbeitsrechtlichen Sanktionen zu reagieren. In diesem Beitrag erhalten Sie dazu Tipps.

Am Verhalten des Auszubildenden gefallt lhnen etwas nicht und
Sie wollen mit dem Azubi mal ein paar Takte darlber reden. Fir
eine Abmahnung ist es lhnen noch zu friih. Das wiirde die Ausbil-
dung unnotigerweise belasten.

Sie teilen dem Auszubildenden mit, was konkret er nicht zu Ihrer
Zufriedenheit erledigt hat oder wo Sie mit ihm ein Problem sehen.
Wichtige Voraussetzung fir ein solches Gesprach ist Ihre Uber-
zeugung oder Hoffnung, dass sich das Problem auf dem kleinen
Dienstweg |6sen ldsst. Orientieren Sie sich an folgenden Punkten.
Wenn Sie alle abhaken konnen, haben Sie alles richtig gemacht.

MUNDLICHE ERMAHNUNG EINES AUSZUBILDENDEN

Sie bereiten sich griindlich vor, legen sich die Inhalte und
damit Ihre Kritikpunkte zurecht.

Sie laden den Azubi zeitnah zu seinem Fehlverhalten
zum Gesprach in Ihr Buro oder einen Besprechungsraum
ein. Istdie Situation emotional aufgeladen, lassen Sie
mindestens einige Stunden Zeit vergehen, damit sich die
Gemliter beruhigen konnen.

Sie flihren das Gesprach in angenehmer Atmosphare
und haben keine unmittelbaren Folgetermine. Nehmen
Siesich Zeit.

Sie konfrontieren den Auszubildenden mit Ihren Kritik-
punkten.

Sie lassen den Azubi zu Wort kommen und horen aktiv zu.

Sie machen dem Azubi klar, welches Verhalten Sie kiinf-
tig von ihm erwarten.

Sie ziehen eine Abmahnung in Erwagung, falls das Pro-
blem weiter Bestand hat und der Azubi sein Verhalten
nicht bessert.

Sie beenden das Gesprach mit der positiven Aussicht,
dass Sie dem Azubi eine Verhaltensanderung zutrauen.

Maoglicherweise kdnnen Sie auch einen Folgetermin
vereinbaren, um dem Azubi ein weiteres Feedback nach
einer mehrwochigen Ausbildungsphase zu geben.
Zudem stellen Sie klar, dass Sie jederzeit fiir Fragen und
Erlauterungen zur Verfligung stehen.

Eine mundliche Ermahnung wird ein Auszubildender moglicher-
weise als zu locker empfinden. SchlieBlich gibt es lUber das Ge-
sprach keinen Nachweis. Diesen Tatbestand andern Sie, indem Sie
ihn schriftlich ermahnen. Wichtig ist, dass es sich dabei nicht um
eine Abmahnung im arbeitsrechtlichen Sinne handelt. Schreiben
Sie demnach nicht Abmahnung, sondern Schriftliche Ermahnung
uber den Text. Orientieren Sie sich an folgendem Beispiel:

Schriftliche Ermahnung
Sehr geehrter Herr ...,

am vergangenen Dienstag, den 18.06.2025, ist es bereits
zum 3. Mal vorgekommen, dass Sie die Qualitatskontrolle
von abgeladener Ware nicht, wie besprochen, rechtzeitig
durchgefuhrt und die Einlagerung veranlasst haben. Damit
waren empfindliche Elektronikteile der Witterung ausge-
setzt. Ahnliches ist bereits am 13.05. und am 22.05. vorge-
kommen.

Entsprechende Kontrolltatigkeiten gehdren zum Berufsbild
des...und der Kollege ... ist, wie Sie wissen, berechtigt, lhnen
diese Arbeit aufzuerlegen. Durch die Vernachlassigung ha-
ben Sie gegen § ... Ihres Ausbildungsvertrags verstoen. Wir
erwarten, dass Sie in Zukunft den Ihnen auferlegten Auftra-
gen nachkommen.

Wir verzichten zunachst darauf, Sie abzumahnen. Wir hof-
fen und setzen darauf, dass diese schriftliche Ermahnung
ausreicht, Sie zu den notwendigen Korrekturen in [hrem Ar-
beitsverhalten zu bewegen, insbesondere was die Reaktion
auf Weisungen und die Sorgfalt bei der Arbeit angeht.

Das Schreiben libergeben Sie dem Azubi, lassen sich eine Emp-
fangsbestatigung aushandigen und heften eine Kopie in der Per-
sonalakte ab.

Die Wirkung einer Ermahnung — ob schriftlich oder miind-
lich —wird haufig unterschatzt. Ermahnen Sie, wenn hin-
weisende Gesprache im Guten nicht fruchten, eine Ab-
mahnung nach lhrer Einschatzung aber eine liberzogene
Reaktion ware. Es ist in den meisten Fallen unnatig, mit Ka-
nonen auf Spatzen zu schiefRen.
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		Checkliste: MÜNDLICHE ERMAHNUNG EINES AUSZUBILDENDEN



		Sie bereiten sich gründlich vor, legen sich die Inhalte und damit Ihre Kritikpunkte zurecht.



		☐

		Sie laden den Azubi zeitnah zu seinem Fehlverhalten zum Gespräch in Ihr Büro oder einen Besprechungsraum ein. Ist die Situation emotional aufgeladen, lassen Sie mindestens einige Stunden Zeit vergehen, damit sich die Gemüter beruhigen können.

		☐

		Sie führen das Gespräch in angenehmer Atmosphäre und haben keine unmittelbaren Folgetermine. Nehmen Sie sich Zeit.

		☐

		Sie konfrontieren den Auszubildenden mit Ihren Kritik- punkten.

		☐

		Sie lassen den Azubi zu Wort kommen und hören aktiv zu.

		☐

		Sie machen dem Azubi klar, welches Verhalten Sie künftig von ihm erwarten.



		☐

		Sie ziehen eine Abmahnung in Erwägung, falls das Problem weiter Bestand hat und der Azubi sein Verhalten nicht bessert.

		☐

		Sie beenden das Gespräch mit der positiven Aussicht, dass Sie dem Azubi eine Verhaltensänderung zutrauen.



		☐

		Möglicherweise können Sie auch einen Folgetermin vereinbaren, um dem Azubi ein weiteres Feedback nach einer mehrwöchigen Ausbildungsphase zu geben.

Zudem stellen Sie klar, dass Sie jederzeit für Fragen und Erläuterungen zur Verfügung stehen.



		☐
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Abmahnungen sind ein wichtiger Bestandteil in Rechtsverhaltnissen, falls eine der Seiten Probleme verursacht. In einem Ausbildungs-
verhaltnis konnen Sie damit einen Auszubildenden disziplinieren. Das zeigt in den meisten Fallen seine Wirkung. Dariiber hinaus berei-
ten Sie mit einer Abmahnung eine mogliche fristlose Kiindigung vor. Aber so weit muss es gar nicht kommen.

Wussten Sie, dass ein Auszubildender auch seinen Ausbildungs-
betrieb abmahnen kann? Wenn nicht, dann lesen Sie noch einmal
den EinfUhrungsabsatz dieses Artikels: Abmahnungen werden
dann geschrieben, wenn eine der Seiten so handelt, dass Proble-
me entstehen. Wenn Sie als Ausbildungsbetrieb Ihren Pflichten
nicht nachkommen, kdnnen Sie somit ebenfalls abgemahnt wer-
den —in diesem Fall durch den Auszubildenden. Sollte ein Azubi
Sie (also den Ausbildungsbetrieb) abmahnen, muss allerdings ein
wichtiger Grund vorliegen. Denkbar ist, dass

- die Ausbildungsvergiitung nicht liberwiesen wurde,

- der Azubi aufgrund fehlender Arbeitsschutzmalinahmen nicht
sicher arbeiten kann oder

- ein Auszubildender den Arbeitgeber liber Mobbing oder sexu-
elle Belastigung informiert, er als potenzielles Opfer aber nicht
geschutzt wird.

In den weitaus meisten Fallen ist es aber umgekehrt. Der Azubi
hat sich danebenbenommen, Arbeitsauftrage verweigert oder
einen Kollegen beleidigt. Dann wird er eine Abmahnung vom Aus-
bildungsbetrieb erhalten.

Grundsatzlich stellt sich allerdings die Frage, ob eine Abmahnung
berechtigt ist und ob Sie mit ihr eine Verbesserung des Verhaltens
bewirken. Oftmals reicht es namlich aus, ein ernstes Wortchen
mit dem Auszubildenden zu sprechen oder ihn zu ermahnen (sie-
he Seite 4).

Wenn Sie unangemessen und zu streng reagieren, also recht frih-
zeitig das Instrument der Abmahnung bemuihen, bringt Ihnen das
gleich 3 Nachteile ein:

1. Sie schadigen das Vertrauensverhaltnis zwischen dem Azubi
und dem Personal- und Ausbilder-Team.

2. Eine drohende Kundigung belastet den Auszubildenden im
Hinblick auf sein kiinftiges Handeln und nimmt ihm den Mut,
den er bei schwierigen Entscheidungen braucht.

3. Sieerarbeiten sich in Zeiten des Bewerbermangels den Ruf,
wenig menschlich, dafur ziemlich gnadenlos mit Auszubil-
denden umzugehen.

Qﬁ‘lm

War das jetzt ndtig? Abmahnung sorgt flir Frust.

Beraten Sie sich mit Ihren Ausbilder-Kollegen im Einzelfall
dartiber, ob eine Abmahnung angemessen ist. Tun Sie das
auch, wenn diese offensichtlich rechtlich moglich ist (siehe
folgender Absatz). Ziehen Sie in Erwdgung, die Abmahnung
durch weitere ermahnenden Gesprache, die unterschiedli-
che Personen fuhren, zu verhindern.

Aus rechtlicher Sicht kann eine Abmahnung nur dann erfolgen,
wenn es bei Wiederholen des Fehlverhaltens Anlass fur eine frist-
lose Klindigung gibt. Flihrt beispielsweise ein Auszubildender den
schriftlichen oder elektronischen Ausbildungsnachweis nicht
oder ist generell unptnktlich, kann er durchaus abgemahnt wer-
den, wenn ermahnende Gesprache nichts nutzen.

Denn es gilt: Die penetrante Pflichtverweigerung kann letztend-
lich zu einer fristlosen Kiindigung flhren. Abmahnungsgriinde
sind vielfaltig, manchmal sind sie tiefgreifend (Beleidigung, Schu-
le schwanzen), manchmal sind sie vor allem dadurch relevant,
dass sie sich mehrfach wiederholen (Probleme mit Ausbildungs-
nachweis, Verspatungen).

Die Abmahnung hat 3 Aufgaben bzw. Funktionen, die zuverlassig
erflllt werden mussen:

Warnfunktion: Der Azubi wird dartiber informiert, dass er bei ahn-
lichen Pflichtverletzungen mit weiteren MaBnahmen rechnen
muss.

Riigefunktion: Dem Azubi wird vor Augen geflihrt, welches kon-
krete Fehlverhalten ihm vorgehalten wird.

Dokumentationsfunktion: Mit der Abmahnung wird in der Perso-
nalakte festgehalten, dass diese erfolgt ist und im Falle einer Kiin-
digung auf sie zuruickgegriffen werden kann.

Sie sollten stets abwagen, ob eine Abmahnung rechtlich
moglich und der Situation angemessen ist. In jedem Fall
muss ein Abmahnungsschreiben alle Funktionen erfillen,
von der Ruge, Uber die Warnung bis zur Dokumentation. Die
folgenden 2 Seiten informieren Sie tiber das Wie.



Abmahnungen miissen Sie rechtssicher und gekonnt formulieren. Um eine Abmahnung rechtssicher zu verfassen, miissen Sie lhr Anlie-
gen auf eine ganz bestimmte Art zu Papier bringen. Uberlassen Sie hierbei nichts dem Zufall. Lesen Sie, was genau Sie beachten miissen.

Ich habe mal von einem Personalverantwortlichen den Satz ge-
hort: ,Die Qualitdt einer Abmahnung zeigt sich erst im Ktindigungs-
schutzprozess.” Das wurde ich nicht mit diesen Worten umschrei-
ben, aber ich weild genau, was damit gemeint ist. Eskaliert die
Situation mit einem Arbeitnehmer oder Auszubildenden und es
kommt zu einer Kiindigung, nachdem vorher eine oder mehrere
Abmahnungen geschrieben worden sind, zahlt jede Formulierung
und jedes Wort. Das Abmahnungsschreiben dient auch der Vor-
bereitung der Kiindigung.

In einem Berufsausbildungsverhdltnis ist eine fristlose Kiindigung
ohnevorherige Abmahnung eher die Ausnahme. Die meisten Kiin-
digungen sind nur moglich, wenn der Azubi vorher abgemahnt
worden ist. Denn schlief3lich kann eine Kiindigung nur ausgespro-
chen werden, wenn dem Ausbildungsbetrieb die Fortsetzung der
Ausbildung nicht mehr zugemutet werden kann.

Zumutbarkeit? Aber wann genau ist das der Fall?

Natirlich ist Ihnen die Fortsetzung der Ausbildung noch zuzumu-
ten, wenn der Azubi lediglich ein- oder zweimal zu spat gekom-
men ist. Verspatet er sich allerdings immer wieder, wurde darauf-
hin mit ihm gesprochen und wurde er abgemahnt, ohne dass eine
Besserung eintritt, darf zu Recht daran gezweifelt werden, dass
die Fortflhrung der Ausbildung dem Betrieb noch zumutbar ist.
Dieser typische Kundigungsgrund, kann nur dann mit Aussicht
auf Erfolg zur Geltung kommen kann, wenn dem eine einschlagi-
ge Abmahnung vorausging.

Einschlagige Abmahnung? Wie geht das?

Zunachst einmal muss die Abmahnung, auf die sich in einer Kiin-
digung spater berufen wird, aus dem Grund erfolgt sein, der auch
in der Kiindigung als ausschlaggebend angegeben ist.

Was nicht geht: Ein Azubi wird abgemahnt, weil er iber Monate
seinen Ausbildungsnachweis trotz Ermahnungen nicht gefihrt
hat. 2 Wochen spater kommt er mehrmals zu spat zur Arbeit.
Ihm wird fristlos gekiindigt. In diesem Beispiel passen Abmah-
nungsgrund und Kiindigungsgrund nicht zusammen. Der Azubi
kénnte die Kiindigung mit hoher Erfolgswahrscheinlichkeit aus-
hebeln.

Was geht: Ein Auszubildender wird im August wegen mehrfachen
Zuspatkommens am Arbeitsplatz und mehreren vergeblichen
mundlichen Klarungsversuchen abgemahnt. Im Abmahnungs-
schreiben wird ihm eine Kiindigung angedroht. Im September
erscheint er wieder mehrfach und gravierend zu spat. Er konnte

nun ein zweites Mal abgemahnt werden. Wenn auch dann keine
Besserung eintritt, kann eine Kiindigung erfolgen. Die beiden Ab-
mahnungsschreiben und die Kiindigungen bauen inhaltlich aufei-
nander auf. Jede der Abmahnungen ist damit einschldgig, bezieht
sich also auf den Kiindigungsgrund.

Das vorrangigste Ziel einer Abmahnung ist es, eine Verhaltensan-
derung beim Auszubildenden zu bewirken. Die Erfahrung hat ge-
zeigt, dass dies sogar vergleichsweise haufig funktioniert. Das ist
gerade dann der Fall, wenn dem Azubi die Folgen einer Kiindigung
bewusst gemacht werden

Achten Sie also darauf, dass Sie vor allem dieses Ziel — die erfolg-
reiche Fortsetzung der Ausbildung —im Auge behalten. Teilen Sie
dem Auszubildenden mit, dass Sie jetzt zwar keine andere Mog-
lichkeit sehen, als ihn abzumahnen. Aber Sie sind auch zuversicht-
lich, dass er seine Chance wahrnimmt.

Eine Abmahnung muss bestimmte Mindestbestandteile aufwei-
sen, um rechtssicher zu sein. Enthnehmen Sie die wesentlichen Be-
standteile der folgenden Checkliste:

CHECKLISTE: ABMAHNUNG EINES
AUSZUBILDENDEN

Uberschrift Abmahnung

Ort und Zeitpunkt des Fehlverhaltens (moglichst exakt)

genaue Beschreibung des Fehlverhaltens (moglichst
exakt)

ggf. Bezugnahme auf eine bereits erfolgte einschlagige
Abmahnung

Hinweis auf die Pflichtverletzung (Bezug zum Berufs-
bildungsgesetz oder Ausbildungsvertrag)

Beschreibung des korrekten Verhaltens
Androhung einer Kiindigung im Wiederholungsfall

Hinweis auf Aufnahme in die Personalakte

Unterschrift einer zur Unterzeichnung berechtigten
Person
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		Checkliste: ABMAHNUNG EINES AUSZUBILDENDEN



		Überschrift Abmahnung



		☐

		Ort und Zeitpunkt des Fehlverhaltens (möglichst exakt)



		☐

		genaue Beschreibung des Fehlverhaltens (möglichst exakt)

		☐

		ggf. Bezugnahme auf eine bereits erfolgte einschlägige Abmahnung



		☐

		Hinweis auf die Pflichtverletzung (Bezug zum Berufsbildungsgesetz oder Ausbildungsvertrag)



		☐

		Beschreibung des korrekten Verhaltens



		☐

		Androhung einer Kündigung im Wiederholungsfall



		☐

		Hinweis auf Aufnahme in die Personalakte



		☐

		Unterschrift einer zur Unterzeichnung berechtigten Person



		☐
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Bleiben wir beim Thema terminliche Unzuverlassigkeit. Leider gibt
es das in Ausbildungsverhaltnissen immer wieder: Verspatungen,
Verletzungen der Gleitzeitpflicht, aber auch Uberziehen der Pau-
sen und unpunktliches Erscheinen zu Terminen. Im folgenden Bei-
spiel gehen wir der Einfachheit halber von zu spatem Erscheinen
am Arbeitsplatz bzw. Ausbildungsplatz aus.

Nehmen Sie an, dass Sie den Auszubildenden bereits mehrfach
mundlich und ggf. auch schriftlich ermahnt haben. Das hat ihn
bislang nicht beeindruckt. Da Sie die Pflicht haben, berufliche
Handlungskompetenz zu vermitteln, greifen Sie zu Recht zum
Mittel der Abmahnung. Nutzen Sie das folgende Muster in einem
vergleichbaren Fall:

Abmahnung
Sehr geehrter Herr ..., sehr geehrte Frau ...,

trotz mehrfacher Ermahnungen sind Sie innerhalb der letz-
ten drei Wochen insgesamt viermal zu spat im Unterneh-
men erschienen und haben dabei unsere Gleitzeitregelun-
gen verletzt. Daher sehen wir uns nunmehr gezwungen, Sie
hiermit abzumahnen.

Zu spat waren Sie mindestens an folgenden Tagen:
04.08.2025, erschienen um 10:50 Uhr,

06.08.2025, erschienen um 11:12 Uhr,

13.08.2025, erschienen um 10:29 Uhr,

14.08.2025, erschienen um 11:35 Uhr.

Wie Sie wissen, hat der spateste Arbeitsbeginn jeweils um
10:00 Uhr zu erfolgen. Sie haben damit in erheblichem
Mal%e Ihre Arbeits- bzw. Ausbildungszeit verletzt.

Wir erwarten von lhnen, dass Sie klinftig punktlich lhren
Arbeitstag im Rahmen lhrer Ausbildung beginnen. Sollten
wir erneut Verspatungen feststellen, ziehen wir eine frist-
lose Kiindigung nach § 22 (2) 1Berufsbildungsgesetz in Be-
tracht.

Eine Kopie der Abmahnung wird zusammen mit Ihrer Be-
statigung, das Original empfangen zu haben, in lhrer Perso-
nalakte abgeheftet.

Wir gehen davon aus, dass lhre Ausbildung ab heute rei-
bungslos verlauft, und ermuntern Sie, sich kunftig an die
geltenden Arbeitszeiten des Ausbildungsbetriebs zu halten.

Mit freundlichen GriiBen

Der letzte Absatz im Abmahnungsschreiben ist rechtlich weniger
von Bedeutung, er soll aber Ihre Erwartungen an den Auszubil-
denden und Ihre Hoffnung auf Verhaltensbesserung noch einmal
unterstreichen. Sie kdnnen diesen je nach personlichem Bezug
zum Auszubildenden, der Tragweite seines Fehlverhaltens und
seiner sonstigen Verhaltensweisen weglassen, oder auch sanfter
oder scharfer formulieren.

Wichtig ist, dass Sie dem Auszubildenden nach der 1. Abmahnung
zunachst einmal Zeit geben, sein Verhalten zu bessern. Kommt
es im oben genannten Fall Gber Monate nicht zu Verspatungen,
anschlieRend aber erneut zu einem kleinen Zwischenfall, kann es
auch sinnvoll sein, keine 2. Abmahnung zu schreiben, sondern den
Auszubildenden noch einmal an seine Verpflichtung, ptinktlich zu
sein, zu erinnern.

Geht das Fehlverhalten hingegen nach wenigen Tagen oder Wo-
chen in ahnlicher Art und Weise weiter, sollten Sie unbedingt re-
agieren und die Angelegenheit weiter im arbeitsrechtlichen Sin-
ne verfolgen. Ich empfehle in diesem speziellen Fall eine 2. noch
strenger formulierte Abmahnung wie im folgenden Muster:

2.Abmahnung
Sehr geehrter Herr ..., sehr geehrte Frau ...,

trotz mehrfacher Ermahnungen und einer am ... erfolgten
Abmahnung kénnen wir leider keine Verbesserung lhres
Verhaltens erkennen. Sie sind mindestens an folgenden Ta-
gen erneut zu spatim Ausbildungsbetrieb erschienen:

25.08.2025, erschienen um 10:05 Uhr,
27.08.2025, erschienen um 11:16 Uhr,
28.08.2025, erschienen um 10:30 Uhr.

Wegen dieses Verhaltens mahnen wir Sie hiermiterneut ab.
Wir weisen Sie nachdrlicklich darauf hin, die Arbeitszeiten
im Rahmen Ihrer Ausbildung klinftig einzuhalten. Werden
wir erneute Verspatungen feststellen, sehen wir uns ge-
zwungen, lhnen nach § 22 (2) 1 Berufsbildungsgesetz zu
kiindigen.

Mit freundlichen GriiRen

Wichtig ist: Wenn Sie so hart formulieren, sollten Sie eine Kiindi-
gung bei erneutem Fehlverhalten tatsachlich aussprechen. Halten
Sie das fur zu frih, formulieren Sie bitte vorsichtiger. Ansonsten
laufen Sie Gefahr, Ihre Glaubwiirdigkeit zu verlieren.

Wie viele Abmahnungen Sie aussprechen, bevor Sie kiindigen,
hangt von lhnen und vom Fehlverhalten des Auszubildenden ab.
Bei entsprechend gravierenden Vergehen kann auch eine Abmah-
nung ausreichen, um anschlieBend eine Kiindigung rechtssicher
draufzusetzen. Auf der anderen Seite kann auch schon mal eine 3.
Abmahnung notwendig sein, falls es immer noch Hoffnung gibt,
dass der Azubi sein Verhalten andert. Von noch mehr Abmahnun-
gen rate ich ab—das wirde lhre Glaubwdirdigkeit untergraben.

Abmahnungen mussen rechtssicher und sehr konkret for-
muliert sein. Gleichzeitig sollten Sie dem Auszubildenden
die Chance geben, sein Verhalten zu bessern.



Aus gutem Grund liegen die Hiirden fiir die Kiindigung eines Auszubildenden sehr hoch. Betrachten Sie eine Kiindigung als letztes Mittel,
das moglichst vermieden werden sollte. Vielleicht haben Sie aber auch schon einmal erlebt, dass am Ende doch eine Trennung, mit der
der Azubi nicht einverstanden ist, notwendig wird. Dann ist es umso wichtiger, rechtssicher zu agieren.

Es gibt die Klindigungen, die ausgesprochen weh tun, weil Sie das
Ausbildungsverhaltnis eigentlich gerne fortgesetzt hatten. Und
es gibt diejenigen, die Sie und oft auch zahlreiche andere Kollegen
erleichtert aufatmen lassen. Was in beiden Fallen gleich ist: Sie
mussen die Rechtsgrundlagen bei der Kindigung Auszubildender
beachten. Diese entnehmen Sie dem Berufsbildungsgesetz (BBIG).

Aus § 22 (1) BBiG geht hervor, welche Kiindigungsregelungen fiir
die Probezeit gelten. Dort steht sinngemal?:

Wadhrend der Probezeit kann ein Ausbildungsverhaltnis jeder-
zeit und ohne Einhaltung einer Ktindigungsfrist gekiindigt
werden.

Da die Probezeit in der Regel zwischen ein und 4 Monaten dau-
ert, ist eine Probezeitkiindigung mit einem Ausbildungsabbruch
vergleichbar. Der kann nicht nur von Ihnen, sondern auch vom
Auszubildenden ausgehen, was in der Praxis mehrheitlich der Fall
ist. Nach den Ausfuhrungen des BBiG konnte es also sein, dass Sie
ziemlich Uberraschend und plotzlich ohne lhren Auszubildenden
dastehen.

Auf der anderen Seite prifen Sie selbst in der Probezeit, ob der
Azubi zu Ihnen passt und fur den Ausbildungsberuf geeignet ist.
Ist dies nicht der Fall und Sie mochten die Ausbildung durch eine
Kundigung beenden, tun Sie das innerhalb der Probezeit schrift-
lich. Einen Kiindigungsgrund sollten Sie nicht angeben, auf eine
Kindigungsfrist verzichten Sie.

Treffen Sie Ihre Entscheidung innerhalb der Probezeit fruh-
zeitig. Beachten Sie, dass Sie dem Betriebsrat noch einige
Zeit zur Stellungnahme geben missen. Zudem muss das
Kindigungsschreiben dem Auszubildenden innerhalb der
Probezeit zugestellt werden. Ein rechtzeitiges Abschicken
reicht nicht aus. Eine personliche Ubergabe ist zu empfeh-
len, kann aber scheitern (z. B. wegen Krankheit).

§ 22 BBiG Abs. 2 gibt Ihnen zusatzlich Auskunft dariber, unter
welchen Umstanden einem Auszubildenden nach der Probe-

zeit geklindigt werden kann. Dabei haben Sie keine Moglichkeit,
eine Kiindigung mit Fristsetzung durchzufiihren, wie es unter
bestimmten Umstanden dem Azubi eingeraumt wird. Bei Ihnen
zahlt nur ein sogenannter wichtiger Grund. Dem Gesetzestext
entnehmen Sie sinngemaf3:

Sie konnen nach der Probezeit das Ausbildungsverhdltnis nur
ktindigen, wenn ein wichtiger Grund vorliegt und die Ktindi-
gung fristlos erfolgt.

Um diesen sogenannten wichtigen Grund wird vor Arbeitsgerich-
ten vielfach gestritten. Dabei kann es eindeutige Falle geben, bei
denen sogar eine Abmahnung entbehrlich ist, etwa im Falle von
Gewaltanwendung. Eine Kiindigung kann aber auch hoch um-
stritten sein, da schwer zu bewerten ist, ob der Kiindigungsgrund
im Sinne des BBIG wichtig ist. Mogliche Kuindigungsgriinde ent-
nehmen Sie bitte der Ubersicht auf Seite 9.

Sollte etwas vorfallen, dass Sie moglicherweise zu einer
Kiindigung veranlasst, entscheiden Sie darlber zeitnah.
§ 22 Abs. 4 BBIG sieht namlich vor, dass Sie nur innerhalb
von 2 Wochen, nachdem lhnen der Kiindigungsgrund be-
kannt geworden ist, kiindigen durfen. Auch hier kalkulieren
Sie die Zeit fur die Stellungnahme des Betriebsrats und ei-
nen moglichen Postweg mit ein.

Eine Alternative zu einer Kiindigung kann auch ein Aufhebungs-
vertrag sein. Wenn Sie sich mit dem Auszubildenden darber ei-
nig geworden sind, dass die Ausbildung — aus welchen Griinden
auch immer — nicht fortgesetzt werden soll, ist diese Variante im-
mer vorzuziehen. Der Hauptvorteil ist, dass die Aufhebung eines
Ausbildungsvertrags im Lebenslauf des jungen Menschen besser
wirkt als eine einseitige Kiindigung durch den Betrieb. Auch auf
die Psyche des gescheiterten Azubis sind die Auswirkungen weni-
ger gravierend.

Wenn Sie einem Azubi kiindigen, ist Rechtssicherheit das
oberste Gebot. Diese ist wahrend der Probezeit leicht zu
erreichen, nach der Probezeit dagegen wesentlich schwe-
rer. Analysieren Sie exakt, ob wirklich ein wichtiger Kiindi-
gungsgrund vorliegt. Die Alternative , Aufhebungsvertrag”
kann in solchen Fallen sinnvoll sein.



Wenn sich ein (ehemaliger) Azubi und ein Vertreter des Ausbildungsbetriebs vor Gericht sehen, hat das ziemlich haufig mit einer Kiindi-
gung zu tun. Konkret stellt sich die Frage, ob wirklich ein wichtiger Kiindigungsgrund vorliegt. Dieser Beitrag gibt Ihnen bei dieser schwie-

rigen Frage klare Orientierungshilfen.

Wenn es im Berufsbildungsgesetz heif3t, dass bei der Klindigung
nach der Probezeit ein wichtiger Grund vorliegen muss, ist das
flr Sie allenfalls ein grober Anhaltspunkt. Gleichwohl gibt es auf-
grund der bisherigen Rechtsprechung in den letzten Jahrzehnten
ziemlich exakte Orientierungsmarken, die Sie nutzen konnen.

Obwohl Auszubildende besonders gut vor einer Kiindigung ge-
schitzt sind, sind Situationen denkbar, in denen unmittelbar nach
einem Fehlverhalten und ohne dass der Azubi vorher abgemahnt
worden ist, sofort fristlos geklindigt werden kann. Die folgende
Ubersicht zeigt ihnen, in welchen Fallen das Fass sofort zum Uber-
laufen gebracht wird, sodass eine Klindigung gerechtfertigt ist.

UBERSICHT: GRUNDE FUR EINE FRISTLOSE
KUNDIGUNG IN DER AUSBILDUNG

Gewaltanwendung: Ein Auszubildender fligt einem Kollegen
gezielt einen korperlichen Schaden zu. Ein Faustschlag gegen
einen anderen Auszubildenden, ein Tritt gegen den Ausbil-
der—all das kann zu Recht eine fristlose Kiindigung durch den
Ausbildungsbetrieb auslosen.

Glaubhafte Drohung: Wenn ein Azubi einem Kollegen Gewalt
androht, ist eine fristlose Kiindigung moglich, auch wenn er
die Drohung nicht in die Tat umsetzt. Voraussetzung hierfur
ist, dass die Drohung glaubhaft ist und nicht offensichtlich als
Scherz gemeint war.

Rassismus im Betrieb: \Wer sich rassistisch verhalt, entsprechen-
de Parolen verbreitet und offenbar aus rassistischen Motiven
heraus handelt, riskiert ebenfalls, fristlos und ohne vorherige
Abmahnung entlassen zu werden.

Diebstahl zulasten der Kollegen oder des Ausbildungsbetriebs:
Wer fremde Geldborsen entwendet oder gezielt in die Betriebs-
kasse greift, um sich zu bereichern, hat ebenfalls die Voraus-
setzungen dafur geschaffen, dass sein Ausbildungsbetrieb die
Ausbildung mit einer fristlosen Kiindigung beenden kann.

Beachten Sie bei der Abwagung einer fristlosen Kiindigung auch,
dass Sie lhre Kollegen und damit die Kollegen des Auszubildenden
vor moglichen Schaden schitzen missen. Es ist keinem Mitarbei-
ter zuzumuten, taglich eine Arbeitsstelle aufzusuchen, bei der er
jederzeit mit Gewaltanwendung oder Diebstahl rechnen muss.
Interpretieren Sie lhr Klindigungsrecht in diesem Sinne auch als
Kiindigungspflicht.

In der Praxis sind das oft schwere Entscheidungen, die in ei-
nem Grenzbereich liegen. Beantworten Sie sich daher ganz
ehrlich die Frage, ob Ihnen die Weiterbeschaftigung eines
Auszubildenden, der sich gravierend danebenbenommen
hat, noch zuzumuten ist. Suchen Sie den Austausch mit in-
formierten Kollegen.

Eine fristlose Kiindigung ist aber nicht nur unmittelbar nach ei-
nem Fehlverhalten moglich, das auch als Einzelfall als besonders
gravierend einzustufen ist. Ein schwerer wichtiger Kiindigungs-
grund kann auch darin begrlindet sein, dass sich kleinere Verge-
hen fortlaufend wiederholen. Voraussetzung dafur ist allerdings,
dass der Azubi weil3, wie er sich zu verhalten hat, er wegen seines
Fehlverhaltens bereits ermahnt, vor allem aber abgemahnt wor-
den ist. Beispiele:

UBERSICHT: ABMAHNUNGSBEDURFTIGE
KUNDIGUNGSGRUNDE IN DER AUSBILDUNG

Arbeitszeiten: Ein Azubi fallt immer wieder durch Arbeitszeit-
vergehen auf, kommt zu spat, geht zu friih oder liberzieht die
Pausen.

Ausbildungsnachweis: Ein Auszubildender kommt seiner Ver-
pflichtung, den schriftlichen oder elektronischen Ausbildungs-
nachweis zu flhren, nicht regelmafig nach.

Verweigerung: Ein Azubi kommt berechtigt erteilten Arbeits-
auftragen nicht nach.

Sorgfalt und Pflege: Ein Auszubildender behandelt Betriebs-
eigentum schlecht oder arbeitet sehr schlampig.

Grundsatzlich konnen Verstolie gegen die im Ausbildungsvertrag
aufgefiihrten Pflichten bei haufiger Wiederholung zur Kiindigung
flhren. So weit kommt es aber nur im seltenen Ausnahmefall.
Azubis, die regelmaRig an ihre Pflichten erinnert werden, laufen
keine Gefahr, fristlos geklindigt zu werden.

Ob mit oder ohne Abmahnung: Kiindigen Sie nur, wenn Sie
den Grund fur wichtig halten. Holen Sie den Rat Dritter ein.



Liegen die Voraussetzungen fiir eine Kiindigung vor, steht Innen noch eine Hiirde bevor: das Schreiben der Kiindigung, bei der Sie die
rechtlichen Rahmenbedingungen beriicksichtigen miissen. Beachten Sie sowohl die notwendigen Formalitdten als auch die individuel-

len Gegebenheiten.

Wenn von einem Klindigungsschreiben die Rede ist, nehmen Sie
das bitte wortlich. Das bedeutet: Sprechen Sie die Klindigung aus-
schlieBlich schriftlich aus. Konkret: Drucken Sie das Kiindigungs-
schreiben auf Papier und lassen Sie es von einer Person, die dazu
berechtigt ist, unterschreiben. Kiindigen Sie nicht per E-Mail, SMS
oder auf dem Wege sozialer Medien.

Formulieren Sie in der Uberschrift und im Text, dass es sich um
eine Kiindigung handelt. Schreiben Sie also das Wort , Kiindigung"
darUber und erwahnen Sie im Schreiben ausdricklich, dass Sie
dem Azubi kiindigen.

Daruber hinaus beziehen Sie sich im Kiindigungsschreiben auf
den entsprechenden Paragrafen im Berufsbildungsgesetz (BBiG).
Wenn Sie nach der Probezeit fristlos aus wichtigem Grund kiindi-
gen, beziehen Sie sich auf § 22 (2) 1BBiG. Damit ist klar, dass es sich
um eine auBerordentliche fristlose Kiindigung handelt, die nicht
im Rahmen der Probezeit ausgesprochen wird. Sie kiindigen viel-
mehr aus wichtigem Grund. Im Folgenden geben Sie den wichti-
gen Grund exakt an.

Ganz gleich, ob Sie einmal oder mehrmals vorher abgemahnt
haben, kntipfen Sie eine Verbindung zu den Abmahnungen, falls
Sie aus dem gleichen Grund kindigen, aus dem Sie abgemahnt
haben. Haben Sie beispielsweise zweimal wegen Verspatungen
abgemahnt, wie das in den Abmahnungsschreiben auf Seite 7 die-
ser Ausgabe erkenntlich ist, mussen Sie genau hierauf im Kindi-
gungsschreiben Bezug nehmen.

Der Erfolg einer Kiindigung hdngt mafSgeblich davon ab, ob es sich
rechtssicherer Formulierungen bedient.

Es gibt also verschiedene formelle Dinge, die beim Kiindigungs-
schreiben zu beachten sind. Darlber hinaus sind eindeutige Bezu-
ge herzustellen, falls der Kiindigung eine oder mehrere einschla-
gige Abmahnungen vorausgegangen sind. Orientieren Sie sich an
folgendem Muster, das sich aus dem Fall ergibt, der auf den Seiten
6 und 7 skizziert worden ist:

Kiindigung des Ausbildungsvertrags vom ...
Sehr geehrter Herr ..., sehr geehrte Frau ...,

leider sehen wir uns gezwungen, den oben genannten Aus-
bildungsvertrag nach § 22 (2) 1 BBiG fristlos zu kiindigen.
Grunde fur die Kiindigung sind Ihre morgendlichen Verspa-
tungen an folgenden Tagen:

03.09.2025, erschienen um 10:20 Uhr,
10.09.2025, erschienen um 11:33 Uhr,
12.09.2025, erschienen um 11:03 Uhr.

Wir hatten Sie wegen lhrer Verspatungen am 4., 6.,13. und
14. August bereits abgemahnt. Eine zweite Abmahnung
erfolgte aufgrund Ihrer Verspatungen am 25., 27. und 28.
August. An jedem einzelnen dieser Tage haben Sie unsere
Gleitzeitregelungen teils massiv verletzt. Wir bedauern
es sehr, dass Sie auf unsere Ermahnungen und die beiden
Abmahnungen, in denen lhnen eine Kiindigung angedroht
worden ist, nicht angemessen reagiert haben. Eine Kiindi-
gungist fur uns damit unumganglich geworden.

Nach § 38 (1) Sozialgesetzbuch (SGB) Ill missen Sie sich un-
verzuglich personlich bei der Arbeitsagentur als arbeitssu-
chend melden. Kommen Sie dem nicht nach, riskieren Sie
eine Minderung Ihres Anspruchs auf Arbeitslosengeld.

Mit freundlichen GriiRen

Beachten Sie, dass Sie vor Aushandigung der Kiindigung den Be-
triebsrat um Stellungnahme bitten missen. Geben Sie ihm fir
eine Antwort einige Tage Zeit.

Formulieren Sie so, dass lhre Kiindigung weder aus inhalt-
lichen noch aus formalen Griinden angegriffen werden
kann. Vermeiden Sie die auf Seite 11 dargestellten klassi-
schen Fehler.



Eine Kiindigung ist ein bedeutender Akt. Das gilt erst recht in Ausbildungsverhdltnissen. Daher liegen die Hiirden und formalen Barrieren
dafiir hoch. In der Folge ist das Fehlerpotenzial riesig. Dieser Beitrag fasst die typischen Fehler, die bei der Kiindigung Auszubildender ge-
macht werden, zusammen und sorgt fiir mehr Rechtssicherheit bei der Beendigung von Ausbildungsverhdltnissen.

Im Laufe der Jahre haben wir Ihnen zahlreiche Gerichtsurteile pra-
sentiert, die sich mit der Kindigung Auszubildender befassen. Er-
schreckend sind besonders die Falle, in denen eine Kiindigung an-
gesichts der Sachlage moglich und sogar angebracht ist, sie aber
trotzdem scheitert. Davor wollen wir Sie bewahren und skizzieren
die 4 haufigsten Fehler, die bei der Kiindigung Auszubildender ge-
macht werden.

Bei der Klindigung nach der Probezeit muss ein wirklich wichtiger
Grund vorliegen. Oder anders ausgedriickt: Die Angelegenheit
und damit die Vorwdirfe gegentiber dem Auszubildenden missen
Hand und Ful® haben. Leider priift nicht jedes Ausbildungsunter-
nehmen, ob der Ausbildungsvertrag lUberhaupt verletzt worden
ist oder ob die Verletzung eher geringfligig war. Auch bei mittel-
schweren Vergehen ist es in vielen Fallen ratsam, vor der Kiindi-
gung abzumahnen.

Ihre MaBnahme: Sie informieren sich umfassend und be-
fragen alle beteiligten Personen, auch den Auszubildenden
selbst. Sie treffen die Entscheidung, ob eine Kiindigung er-
folgen soll, nicht alleine, sondern Sie holen die Perspektive
eines kompetenten Kollegen hinzu.

Die meisten Vergehen, die zu einer Kiindigung fiihren kénnen,
setzen eine Abmahnung voraus. Dabei kdnnen Sie sich aber nicht
auf irgendeine Abmahnung berufen. Das in der Abmahnung be-
schriebene Vergehen muss ziemlich gut oder sogar exakt auf die
Kiindigung passen.

Leider kommt es immer wieder vor, dass sich ein Ausbildungsbe-
trieb auf eine Abmahnung beruft, die ein vollig anderes Vergehen
beinhaltet. Eine darauf basierende Kiindigung ist ohne Weiteres
angreifbar.

Ihre MaBnahme: Sie nehmen sich die verschiedenen Fehl-
verhalten des Auszubildenden ganz genau vor. Haben Sie
den in der Kiindigung skizzierten Kiindigungsgrund wirk-
lich bereits mit einer Abmahnung versehen? Oder war das
Vergehen ein anderes? Priifen Sie das Zusammenspiel von
Abmahnung und Kiindigung ganz genau. Formulieren Sie
in den jeweiligen Schreiben das Fehlverhalten moglichst
exakt.

Eine Kiindigung muss spatestens 2 Wochen, nachdem Sie vom
Kiindigungsgrund erfahren haben, beim Auszubildenden sein. Er-
reicht sie den Azubi einen Tag zu spat, ist eine erfolgreiche Anfech-
tung voraussehbar. Langsames Agieren sollte auf jeden Fall, auch
wahrend der Urlaubszeit, vermieden werden.

Ihre MaBnahme: Sie werden sofort aktiv, nachdem Sie vom
Fehlverhalten des Auszubildenden erfahren haben. Sie ent-
scheiden gemeinsam im Team, ob eine Kiindigung erfolgen
soll. Ist dies der Fall, handeln Sie unmittelbar. Informieren
Sie den Betriebsrat und geben Sie ihm Zeit fur eine Stellung-
nahme. Spricht er sich gegen eine Kiindigung aus, mussen
Sie dem nicht folgen (Ausnahme: Der Azubi ist Mitglied des
Betriebsrats oder der Jugend- und Auszubildendenvertre-
tung). Kalkulieren Sie zudem ein, dass der Auszubildende
berufsschul- oder krankheitsbedingt an den letzten Tagen
der 2-Wochen-Frist nichtim Unternehmen ist.

Ist eine Ubergabe im Betrieb gegen Empfangsbestatigung nicht
moglich, bietet sich eine Zustellung am Wohnort des Auszubil-
denden an. Das braucht Zeit. AuBerdem missen Sie spater vor Ge-
richt beweisen konnen, dass die Kiindigung tatsachlich plnktlich
beim Azubi war. Ansonsten konnte es vonseiten des Auszubilden-
den heif3en: Ich weif3 von keiner Kiindigung.

Ihre MaBnahme: Sie verlassen sich nicht auf die Dienste der
Post, sondern gehen auf Nummer sicher. Sie beauftragen
einen unabhangigen Boten. Dieser versucht, die Kindigung
gegen Empfangsbestatigung an der Haus- bzw. Wohnungs-
tr zu Ubergeben. Trifft er den Azubi nicht an, wirft er sie in
dessen Briefkasten. AuBerdem fertigt er ein Zustellungs-
protokoll an, das Ihnen spater als Beweismaterial in einem
moglichen Kindigungsschutzprozess vor Gericht dienen
soll.

Uberlassen Sie beim Schreiben und Ubergeben der Kiindi-
gung nichts dem Zufall. Priifen Sie Fakten und Formulierun-
gen und geben Sie sich selbst einen strengen Zeitplan vor.
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Sie haben noch Fragen? Sie haben Fragen rund um lhr Abonnement
Unsere Rechtsanwalte und Redakteure von ,Das Berufsausbilder-Magazin“?
helfen Ihnen:

Telefon: 0228 9550 160
berufsausbildermagazin@vnr.de E-Mail: kundenservice@personalwissen.de
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2. Arbeitshilfen und Checklisten

Arbeiten Sie effektiver und schneller mit praktischen Vorlagen und Tools.
3. Ausgabenarchiv durchstébern

Nutzen Sie auch heute noch wertvolle Informationen aus fritheren Ausgaben.

So einfach gehtes:
Registrieren Sie sich fiir den Onlinebereich unter

www.personalwissen.de/login
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