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Kiindigungsverfahren Azubis: Wie das
Kiindigungsverfahren vor dem

Ausschuss ablauft

Streitereien mit einem Arbeitnehmer landen
meist vor dem Arbeitsgericht, Auseinan-
dersetzungen mit einem Azubi dagegen
zunachst vor dem Schlichtungsausschuss,
zum Beispiel dem der IHKs oder Hand-
werksinnungen (vgl. § 111 Abs. 2 Arbeitsge-
richtsgesetz (ArbGQG)).

Der Grund fir diese unterschiedlichen Wege
ist, dass es beim Ausbildungsverhaltnis ei-
nes Azubis um den ersten Baustein seiner
beruflichen Zukunft geht. Ein Streit oder
eine Meinungsverschiedenheit sollen ihn
nicht gleich den Ausbildungsplatz kosten.
Im Schlichtungsverfahren wird deshalb ver-
sucht, die Wogen zu glatten.

Sowohl Sie als auch lhr Azubi kdnnen den
Schlichtungsausschuss anrufen.

Dazu stellen Sie einen schriftlichen Antrag
bei der Geschiftsstelle der IHK, Innung o. A.
oder geben ihn miindlich zu Protokoll.

Die Geschéaftsstelle setzt dann den Verhand-
lungstermin fest und beruft den Ausschuss
ein. Vom Termin erfahren Sie mindestens
eine Woche vorher schriftlich.

In der Verhandlung vor dem Ausschuss soll
ein Streit um die Wirksamkeit einer Kiindi-
gung gutlich beigelegt werden.

Fallt der Ausschuss einen ,Spruch” - also
einen Losungsvorschlag - und erkennen
beide Parteien diesen an, hat der Spruch die
Wirkung eines Urteils.

Scheitert die Schlichtung allerdings, geht
der Rechtsstreit zum Arbeitsgericht.

Kann ich meinem kranken Azubi in der

Probezeit kiindigen?

Frage: Von unseren 5 neuen Azubis ist einer
seit dem 2. Ausbildungstag krank. Er hat sich
an diesem Tag morgens bei mir abgemeldet
und liefert seitdem im Wochen- oder 2-Wo-
chen-Rhythmus eine drztliche Bescheini-
gung. Ich habe mehrfach versucht, mit ihm
Kontakt aufzunehmen.

Leider reagiert er weder auf Anrufe noch auf
E-Mails. Auch einen Brief haben wir ihm be-
reits geschrieben - leider vergeblich. So wie

es aussieht, werden wir ihm wohlim Rahmen
der Probezeit kiindigen. Da stellt sich mir
die Frage: Darf ich das iiberhaupt, wenn er
krank ist? Wenn ja, wie stelle ich das an?

Antwort: Ja, Sie diirfen einem kranken Aus-
zubildenden im Rahmen der Probezeit kiin-
digen. Sie mussen sich nur an die Ublichen
Formalien halten, die Kiindigung also schrift-
lich aussprechen und einige Tage vorher den
Betriebsrat informieren. Allerdings stellt sich




furr Sie die Frage, wie Sie dem Azubi die Kiin-
digung zustellen, wenn er nicht im Betrieb
ist und auch kein Kontakt zustande kommt.

So stellen Sie das Kiindigungs-
schreiben zu

Grundsatzlich ist dann seine zuletzt angege-
bene Heimatadresse die Zustelladresse. Sen-
den Sie das Kiindigungsschreiben am besten
durch einen unabhangigen Boten dorthin. Der
Bote sollte sich die Ubergabe an der Haustiir
schriftlich bestatigen lassen. Kommt diese nicht
zustande, dann sollte der Bote protokollieren,
wann er die Kiindigung — von der er selbst
weil3, dass sie sich tatsachlich im Umschlag be-
findet! - in den Briefkasten geworfen hat.

TIPP

BEACHTEN SIE

Hat dieser Azubi eventuell engere Be-
kannte im Auszubildendenkreis? Erkun-
digen Sie sich nach ihm, ohne allerdings
indiskrete Fragen nach der Art der Erkran-
kung zu stellen. Moglicherweise weil je-
mand mehr Uber die Erkrankung.

Erwdgen Sie auch den Fall, dass der Aus-
zubildende beispielsweise im Kranken-
haus liegt und daher nicht auf Ihre Kon-
taktaufnahme reagieren kann. Priifen Sie
daher, ob der die Bescheinigung ausstel-
lende Arzt eventuell zeitweise im Kran-
kenhaus arbeitet.

«

Sollte es zu einer Kiindigung kommen, dann geben Sie die Erkrankung aber keinesfalls
im Kiindigungsschreiben an. Kiindigen Sie ohne Begriindung im Rahmen der Probezeit.
Dazu sind Sie berechtigt. Lediglich dem Betriebsrat legen Sie die Griinde offen.

Was bei der Probezeitkiindigung von Azubis

zu beachten ist

Frage: Ich méchte mich von einem neuen
Azubi wdihrend der Probezeit trennen. Was
muss ich dabei beachten?

Antwort: Die Kiindigung eines neuen Azubis
wahrend der Probezeit ist eigentlich ganz
einfach - vorausgesetzt, Sie halten die fol-
genden Regeln ein:

Kiindigungsgrund ist
nicht erforderlich

Sie bendtigen keinen gesonderten Grund
fur diese Kiindigung. Und selbst wenn aus

Ihrer Sicht besondere Griinde vorliegen,
dann brauchen Sie diese nicht im Kindi-
gungsschreiben zu erwdhnen.

Kindigen Sie einfach,im Rahmen der Probe-
zeit”.
Schriftform einhalten

Auch hier gilt: Nur eine schriftliche Kiindi-
gung ist wirksam.

Das gilt fir beide Vertragsparteien auch
dann, wenn das Ausbildungsverhaltnis in-
nerhalb der Probezeit beendet werden soll.



Innerhalb der Probezeit kiindigen -
es gilt keine Kiindigungsfrist

Ihre Kiindigungserklarung muss den Azubi
noch wahrend der Probezeit erreichen. Es
reicht nicht aus, wenn Sie die Kiindigung
wadhrend der Probezeit lediglich absenden.

Trifft das Kiindigungsschreiben auch nur einen
Tag zu spat beim Auszubildenden ein, dann
gelten automatisch die strengen Vorausset-
zungen einer Kiindigung nach der Probezeit.

Dann wird Ihre Kiindigung deutlich schwie-
riger, denn Sie bendtigen einen wichtigen
Grund im Sinne des § 626 Absatz 2 Biirger-
liches Gesetzbuch (BGB).

Nach § 22 Abs. 1 Berufsbildungsgesetz kann
das Ausbildungsverhaltnis wahrend der Pro-
bezeit ohne Einhaltung einer Frist gekiindigt
werden.

Den richtigen Kiindigungs-
adressaten erreichen

Nicht alle neuen Azubis sind bereits volljah-
rig, wenn sie ihre Ausbildung beginnen.

Deshalb ist es wichtig, dass Sie Ihr Kiindi-
gungsschreiben entweder dem volljahrigen
Azubi oder - falls der Azubi noch minder-
jahrig ist — seinem Erziehungsberechtigten
wahrend der Probezeit zustellen.

Legen Sie volljahrigen Azubis oder den Erzie-
hungsberechtigten die Kiindigung spatestens
am letzten Tag der Probezeit im Betrieb vor
oder stellen Sie sie rechtzeitig zu Hause zu.

Betriebsrat ist zu beteiligen

Haben Sie einen Betriebsrat, dann miissen
Sie diesen anhoren, bevor Sie die Probezeit-
kiindigung aussprechen.

lhr Betriebsrat kann die Kiindigung zwar
nicht verhindern, hat aber ein Recht auf
rechtzeitige Information.

Informieren Sie den Betriebsrat spatestens
zehn Tage vor Beendigung der Probezeit.
Dann hat der Betriebsrat ausreichend Zeit
fur eine Stellungnahme, zu der er berechtigt
ist, die Sie allerdings zu nichts verpflichtet.

Eine rechtzeitige Kiindigung ist so weiterhin
maoglich.

Reicht ein Schubser gegen den Ausbilder fiir
eine Kiindigung aus? Ein aktuelles Urteil gibt

Orientierung

Nach iiberstandener Probezeit ist es aus gu-
tem Grund schwer, einem Auszubildenden
zu kiindigen. Kommt es allerdings zu einer
Gewalttatigkeit, kann die Kiindigungs-
schwelle durchaus iiberschritten sein.

Dabei stellt sich jedoch die Frage: Was ge-
nau zahlt als Gewalt? Etwa jede abweisen-

de korperliche Beriihrung? Dieser Artikel
klart auf.

Wenn wir in die Rechtsprechung der letzten
Jahre und Jahrzehnte blicken, gibt es relativ
wenige Griinde, einem Auszubildenden, der
die Probezeit bereits erfolgreich bestanden
hat, ohne vorherige Abomahnung zu kiindigen.




Den rechtlichen Rahmen hierfir gibt § 22
Berufsbildungsgesetz vor. Dort steht sinn-
gemal3:

Nach der Probezeit kann das Berufsaus-
bildungsverhdltnis ohne Einhaltung einer
Kiindigungsfrist nur aus wichtigem Grund
gekindigt werden.

Was als wichtiger Grund angesehen wird, ist
haufig Gegenstand gerichtlicher Auseinan-
dersetzungen bei Kiindigungsschutzklagen.

Dabei kristallisieren sich folgende Vor-
kommnisse heraus, die im Sinne dieses Pa-
ragrafen einen wichtigen Grund darstellen:

» Ein Auszubildender bestiehlt das Unter-
nehmen oder einen Kollegen.

» Er hélt sich dauerhaft nicht an Regeln, wo-
bei sein Verhalten auch keine Besserung
aufweist, nachdem er (mehrfach) abge-
mahnt worden ist.

» Er beleidigt einen Kollegen schwer.

» Ein Azubi zeigt im Rahmen seiner Ausbil-
dung im Unternehmen rassistische Verhal-
tensweisen.

» Ein Auszubildender droht glaubhaft ei-
nem Kollegen, Vorgesetzten oder Ausbil-
der mit Gewalt.

» Er Ubt Gewalt im Betrieb gegeniber ei-
nem anderen Mitarbeiter aus.

Der letztgenannte Aspekt hat auf Basis eines
aktuellen Gerichtsurteils an Bedeutung ge-
wonnen. Das Landesarbeitsgericht (LAG)
Niedersachsen musste eine entsprechende
Verhaltensweise, die mit einer Kiindigung
einherging, genauer unter die Lupe nehmen
(Urteil vom 25.08.2025, Az. 15 SLa 315/25).

Folgendes war passiert
Ein Gruppenleiter sah einen Arbeitnehmer
wadhrend der Arbeit mit seinem privaten

Smartphone in der Hand. Die Nutzung war
wdhrend der Arbeitszeit untersagt. Er ndher-
te sich dem Arbeitnehmer, der ihn mit einem
»Hau ab hier!” von sich wies. Zudem stiel3 er
mit der Hand gegen die Schulter des Grup-
penleiters. AuBerdem trat er mit dem Fuf3 in
seine Richtung, wobei es ebenfalls zu einer
Bertihrung kam.

Der Arbeitgeber erfuhr davon und kiindig-
te mit Zustimmung des Betriebsrats das
Arbeitsverhéltnis fristlos. Dagegen klagte
der Arbeitnehmer mit der Argumentation,
dass der Gruppenleiter ihm zuvor zu nahe
gekommen sei und ihn beriihrt habe. Seine
Reaktion sei nur erfolgt, weil er sich nach
eigenen Angaben erschrocken habe.

BEACHTEN SIE ALS AUSBILDER H

Der Fall ist sowohl fiir ,normale” Arbeits-
verhaltnisse als auch fir Ausbildungsver-
héltnisse relevant. Die Kiindigung erfolgte
fristlos — also in einer Form, die ausschlief3-
lich bei Vorliegen eines wichtigen Grun-
des moglich ist. Zudem behandelt der Fall
ein Thema, das gerade bei jungen Men-
schen immer wieder im Mittelpunkt von
Auseinandersetzungen steht: die Nut-
zung privater Smartphones wahrend der
Arbeits- und Ausbildungszeit.

So entschied das Gericht

Das LAG Niedersachsen hielt die fristlose
Kindigung fir gerechtfertigt. Videoauf-
zeichnungen belegten, dass die Gegenargu-
mentation des Arbeitnehmers nicht zutraf.
Es kam zu einem Stol3 gegen die Schulter
und einem Tritt, ohne dass zuvor eine Provo-
kation durch den Gruppenleiter erfolgt war.
Auch war auf den Aufnahmen nicht zu er-



kennen, dass der Gruppenleiter den Arbeit-
nehmer vor dessen Reaktion beriihrt hatte.

Der Arbeitnehmer hatte damit seine arbeits-
vertraglichen Nebenpflichten schwerwie-
gend verletzt. Der Arbeitgeber kiindigte
daher zu Recht. Dabei ging es auch um den
Schutz eines Mitarbeiters — in diesem Fall
des Gruppenleiters. Es ist dafiir Sorge zu tra-
gen, dass niemand Tatlichkeiten ausgesetzt
ist und die Zusammenarbeit nicht durch Ge-
walt beeintrachtigt wird.

BEACHTEN SIE ALS AUSBILDER H

Das Urteil ist in seiner Scharfe auch in Aus-
bildungsverhaltnissen gerechtfertigt. Zwar
liegen bei Azubis die Hiirden fir eine Kiin-
digung hoher. Allerdings sollte auch un-
erfahrenen Auszubildenden klar sein, dass
korperliche Gewaltanwendung niemals ein
Mittel der Auseinandersetzung im Rahmen
der betrieblichen Ausbildung sein darf.

Geholfen hat dem Gericht in diesem Fall die
Videoaufzeichnung. Dadurch lieB sich der
genaue Hergang verlasslich rekonstruieren.
Hatte es keine Beweise und keine Zeugen fir
das Verhalten gegeben, ware allenfalls eine
Verdachtskiindigung infrage gekommen.
Und diese wiederum ist in Ausbildungsver-
héltnissen nicht moglich.

Was ist mit einer Abmahnung?

Der Fall aus Niedersachsen fiihrte zu einer
Kiindigung, ohne dass der Arbeitnehmer
vorher abgemahnt worden war. Warum war
eine Abmahnung hier verzichtbar?

Es gibt fristlose Kiindigungen, bei denen ein
wichtiger Grund vorliegt, ohne dass zuvor
eine Abmahnung erfolgt ist.

Dafiir muss etwas vorgefallen sein, das eine
zweite Chance fiir den Arbeitnehmer oder
Auszubildenden nicht rechtfertigt. Denn eine
Abmahnung wiirde einem Azubi die Mdg-
lichkeit geben, sein Verhalten zu bessern.

Das macht beispielsweise Sinn bei Pausen-
Uberziehungen, Verspdtungen, Schlampe-
reien beim schriftlichen oder elektronischen
Ausbildungsnachweis oder schlechten Um-
gangsformen. In diesem Fall, der als Gewalt
eingestuft wurde, war eine Abmahnung nach
Ansicht des Gerichts jedoch entbehrlich.

BEACHTEN SIE ALS AUSBILDER H

Es gibt natirlich sehr unterschiedliche
Ausmale von Gewaltausibung. Was ware
beispielsweise, wenn lediglich ein leichter
Schubser ohne zusatzlichen Tritt erfolgt
ware? Es ist gut moglich, dass das Gericht
dann eine vorherige Abmahnung fiir not-
wendig erachtet hatte. Sie als Ausbilder
sollten sich deshalb immer fragen, ob das
Verhalten des Azubis wirklich als wich-
tiger Grund ausreicht. Sind Sie von der
RechtmaBigkeit einer Kiindigung nicht
Uberzeugt, empfiehlt sich tendenziell zu-

nachst eine Abmahnung.




Arbeitgeber Liigen vorgeworfen:

Azubi fliegt fristlos!

Arbeitsgericht (ArbG) Berlin, 22.05.2024, 37 Ca 12701/23

Stellen Sie sich vor, einer lhrer Azubis ver-
offentlicht ein YouTube-Video, in dem er
lhnen Liigen vorwirft. Eine bdse Uberra-
schung - aber Sie sind nicht wehrlos. Eine
fristlose Kiindigung kann in diesem Fall
gerechtfertigt sein. So entschied jedenfalls
das ArbG Berlin in einem aktuellen Fall.

Der Fall: Hier ging es um einen Auszubil-
denden, der im September 2023 seine Aus-
bildung zum Mediengestalter bei einem
grof3en Berliner Verlag begonnen hatte.

Kurz nach dem Angriff der Hamas auf Israel
am 07.10.2023 bekannte sich der Arbeitge-
ber eindeutig und unmissverstandlich dazu,
auf der Seite Israels zu stehen. Der Auszu-
bildende stellte daraufhin auf der Plattform
Teams als Profilbild den Text ,| don’t stand
with Israel” ein.

Auf YouTube veroffentlichte er zudem ein Vi-
deo mit dem Titel ,Wie entsteht eine Lliige?”
zur Berichterstattung seines Arbeitgebers
Uber den Angriff der Hamas auf Israel. Hier-
fur verwendete er auch Bildmaterial seines
Arbeitgebers.

Der Arbeitgeber sah in der Aktion des Azubis
einen Angriff auf die Unternehmenswerte.
Er sprach innerhalb der vereinbarten Probe-
zeit zwei fristlose Kiindigungen des Ausbil-
dungsverhaltnisses aus.

Der Azubi argumentierte, sein Verhalten sei
durch die Meinungsfreiheit gedeckt. Auf3er-
dem war er der Ansicht, dass die Kiindigungen
gegen das MaBregelungsverbot des § 612a
Birgerliches Gesetzbuch verstiel3en.

Falsch verstandene
Meinungsfreiheit

Das Urteil: Die Klage des Azubis wurde ab-
gewiesen.

Zwar war die erste Kiindigung wegen einer
fehlerhaften Betriebsratsanhérung unwirk-
sam, die zweite Kiindigung jedoch wirksam.

Ein Ausbildungsverhaltnis kann wahrend
der Probezeit jederzeit und ohne Verpflich-
tung zur Angabe eines Grundes gekiindigt
werden. Die vorliegende Kiindigung stellte
auch keine unzuldssige Malregelung dar,
sondern eine berechtigte Wahrnehmung
der unternehmerischen Interessen.

Die grundgesetzlich geschiitzte Meinungs-
freiheit rechtfertigte nach Ansicht des ArbG
Berlin das bei YouTube eingestellte Video
nicht.

(Quelle: ArbG Berlin, Pressemitteilung Nr. 5

vom 22.05.2024)

Wenn Sie als Arbeitgeber nach der Pro-
bezeit einem Auszubildenden ordentlich
kiindigen wollen, stehen Sie meist auf
verlorenem Posten. Die ordentliche Kiin-
digung von Auszubildenden ist grund-
satzlich ausgeschlossen.

Als Arbeitgeber und Ausbilder diirfen Sie
bei folgenden Sachverhalten jedoch eine
fristlose Kundigung in Betracht ziehen,
denn hier kann ein wichtiger Grund fiir die

DAS BEDEUTET FUR SIE



vorzeitige Beendigung des Ausbildungsverhaltnisses vorliegen:

» Diebstahl von Kundeneigentum

» Beharrliches und wiederholtes Schwanzen des Berufsschulunterrichts trotz erfolgloser

Abmahnungen

» Tatlichkeiten gegen Sie als Ausbilder

» Vortauschen einer Arbeitsunfahigkeit, um gleichzeitig Entgeltfortzahlung zu erhalten

» Standhafte Weigerung, ein ordnungsgemafes Berichtsheft zu fiihren

Azubi-Fehlverhalten - Was Ausbilder wissen

und beachten miissen

Junge Menschen auszubilden, ist fiir jeden
Chef eine Herausforderung. Bei jungen
Mitarbeitern diirfen Sie nicht denselben
MaBstab ansetzen wie bei erfahrenen

Beschiftigten. Worauf es bei den Pflich-
ten von Azubis ankommt und wie Sie bei
PflichtverstoBen - bis hin zur Kiindigung -
reagieren konnen, zeigt dieser Beitrag.

Warum fiir Auszubildende besondere Regeln gelten

Wer junge Menschen ausbildet, ibernimmt
eine besondere Verantwortung. Neben der
Vermittlung von Fachwissen spielt bei je-
der Ausbildung auch immer ein Stiick Er-
ziehung mit. Das bedeutet, dass Sie nicht
die gleichen Mal3stdbe ansetzen dirfen wie
beispielsweise bei ,normalen” Mitarbeitern.
Das liegt zum einen am Alter dieser jungen
Menschen und an der Tatsache, dass ein Be-
rufsausbildungsverhaltnis besteht.

Herr Kaiser ist seit dem 01.08. bei Ihnen als
Auszubildender tatig. Schon in den ersten
14 Tagen kommt er viermal zu spat.

Folge: Bei jedem anderen Arbeitnehmer
wirde jetzt eine Abmahnung folgen. Bei
Auszubildenden ist jedoch ein anderer Mal3-
stab anzusetzen. Versuchen Sie es zunachst

mit einem eindringlichen und klaren Perso-
nalgesprach und machen Sie ihm deutlich,
wie wichtig Piinktlichkeit im Berufsleben ist.

Ausbildung ist auch ein Erziehungsauftrag
an Sie. Keine leichte Aufgabe, denn junge
Menschen missen sich erst noch entwickeln
und haben noch nicht das gleiche Arbeitsver-
standnis wie dltere Arbeitskollegen. Deshalb:

» Uben Sie bei den jungen Auszubildenden
Nachsicht.

» Stellen Sie nicht die gleichen Forderungen
wie bei alteren Kollegen.

» Zeigen Sie Fingerspitzengefiihl und Sensi-
bilitat in der konkreten Situation.

» Seien Sie grof3ziigig, aber lassen Sie nicht

zu viel freien Lauf!




» Beweisen Sie angemessene Harte, aber
unterdriicken Sie nicht die jungen Men-
schen.

Denken Sie daran, dass selbst der Gesetzge-
ber lhren Ausbildungsauftrag konkretisiert

hat, und zwar in § 14 Abs. 1, Nr. 1 bis 5 Be-
rufsbildungsgesetz (BBiG).

Dort ist unter anderem festgelegt, dass die
Auszubildenden charakterlich geférdert
werden mussen.

Das Wichtigste zuerst: Nehmen Sie lhre Auszubildenden

in die Pflicht!

Wie man so schon sagt: Lehrjahre sind keine
Herrenjahre! Ganz wichtig flr Sie als Arbeit-
geber und Ausbildender ist es deshalb zu
wissen, wie die Pflichten lhrer jungen Auszu-

bildenden aussehen. Die wichtigsten Pflich-
ten lhrer Auszubildenden sehen wie folgt
aus:

Auszubildende sind zum Lernen verpflichtet

Ausbildung heif3t, Wissen zu vermitteln. Das
klappt aber nur, wenn die Auszubildenden
mitspielen. Deshalb ist die Lernpflicht des
Auszubildenden die Hauptpflicht im Berufs-
ausbildungsverhaltnis (§ 13 Abs. 1 Satz 1
BBiG). Das sollten Sie allen Auszubildenden
klarmachen, und zwar schon am Beginn der
Ausbildung!

Die neuen Auszubildenden haben begonnen.
Wie jedes Jahr (blich, fahren Sie mit den jun-
gen Azubis erst einmal fiir vier Tage in ein Ho-
tel und veranstalten dort ein Auftaktseminar.

Folge: Das ist der richtige Weg. Sorgen Sie da-
fur, dass sich die jungen Menschen, die zum
ersten Mal ins Berufsleben ,hineinschnup-

pern’, zunachst kennenlernen. Nutzen Sie
aber diese Gelegenheit auch, die jungen
Menschen auf Ihre Pflichten als Auszubilden-
de hinzuweisen. Die wichtigste Pflicht ist die
Lernpflicht!

Jeder Auszubildende muss an seiner Ausbil-
dung aktiv mitwirken und seinen Beitrag dazu
leisten, dass das Ausbildungsziel, namlich ein
erfolgreicher Abschluss, erreicht wird.

Weisen Sie |hre Auszubildenden darauf hin,
dass sie verpflichtet sind, nach besten Kraften,
das heif3t unter groBtmdoglicher Anstrengung
und mit all ihren korperlichen und geistigen
Fahigkeiten den angestrebten Beruf zu erler-
nen.

Es besteht Teilnahmepflicht an der Ausbildung

Eigentlich ist es selbstverstandlich, dass lhre
Auszubildenden an der Ausbildung tatsach-
lich teilnehmen.

Aber: Die Praxis zeigt, dass es immer ein
paar schwarze Schafe gibt, die der Ausbil-

dung einen persodnlichen Stil aufdriicken
wollen und kommen und gehen, wann es
ihnen gefillt.

Herr Harm ist Auszubildender. Er ldsst sich
ungern etwas sagen und gestaltet sich sei-



nen Arbeitstag nach eigenen Vorstellungen.
Er kommt und geht, wann er will, und halt
sich auch nicht an Vereinbarungen.

Folge: Hier missen Sie handeln. Entweder
Sie geben Herrn Harm noch einen Warn-
schuss, etwa in Form einer Abmahnung,
oder Sie ziehen eine Trennung in Betracht.

In der Praxis heif3t das: Ihre Auszubildenden
missen an den Ausbildungsmal3nahmen
zwingend teilnehmen (§ 13 Satz 2 Nr. 2 in
Verbindung mit § 15 BBiG). Auch das ist eine
zentrale Pflicht im Ausbildungsverhaltnis,
ohne die eine erfolgreiche Durchfiihrung
der Ausbildung nicht machbar ist. Wer diese
Spielregel nicht einhdlt, muss mit arbeits-
rechtlichen Konsequenzen rechnen.

Der Auszubildende Herr Korn hat schon eini-
ge Personalgesprache wegen seiner Arbeits-
einstellung erlebt. Der junge Auszubildende

nimmt es mit den Pausenregelungen nicht
so genau und uberzieht regelmaBig. Nach-
dem er heute Mittag 20 Minuten zu spat an
seinem Arbeitsplatz erschienen ist, reif3t Ih-
nen der Geduldsfaden.

Folge: Gut gemeinte Worte gab es hier ge-
nug. Jetzt heillt es fiir Sie, Fakten schaffen.
Ermahnen Sie den jungen Mann schriftlich,
damit er klar vor Augen hat, welcher Pflicht-
verstoR ihm vorgeworfen wird.

Wer dagegen verstoflt, muss mit einem
Personalgesprach rechnen. Nutzt auch die-
ses personliche Gesprach nichts, folgt bei
einem weiteren Versto3 eine Ermahnung.
Wenn auch diese MaBBnahme nichts bringt,
ist schlieBBlich eine Abmahnung die nachste
MafBnahme.

Eine fristlose Kiindigung ist nur in besonders
schwerwiegenden Fallen statthaft.

lhre Auszubildenden miissen sorgfiltig arbeiten

Ein eher erzieherischer Teil der Ausbildung
ist die Einhaltung der Sorgfaltspflicht. Jeder
Auszubildende ist verpflichtet, alle ihm im
Rahmen seiner Ausbildung aufgetragenen
Arbeiten sorgféltig zu erfillen (§ 13 Satz 2
Nr. 1 BBiG).

Herr Trau arbeitet als neuer Auszubildender
immer lustloser. Kunden werden unfreund-
lich behandelt, und die Beschwerden unzu-
friedener Kunden haufen sich.

Folge: Jetzt wird es fiir Sie Zeit zum Han-
deln. Die Ausbildung ist kein Freifahrtschein
fur schlechte Arbeitsergebnisse. Insbeson-
dere dann, wenn Sie den Eindruck haben,
dass der Auszubildende absichtlich und be-
wusst schlechte oder nachlassige Ergebnis-
se abliefert, sollten Sie reagieren. Denn alle

Auszubildenden haben die Pflicht, sorgfaltig
zu arbeiten.

Verst6Bt er hiergegen, muss er nach einem
Personalgespréch — in dem Sie ihn noch ein-
mal eindringlich auf seine Pflichten hinwei-
sen — mit arbeitsrechtlichen Konsequenzen
von der Ermahnung lber die Abmahnung
bis hin zur fristlosen Kiindigung rechnen.

ABER VORSICHT b

lhr Auszubildender muss auch nicht alles
tun, was Sie ihm vorgeben. Ausbildungs-
fremde Tatigkeiten, also Aufgaben, die

nicht dem Ausbildungszweck dienen,
braucht er nicht zu erfiillen.

Herr Lahm ist Auszubildender im dritten
Lehrjahr. Sie schicken ihn immer haufiger




los, damit er einige private Angelegenheiten
fur Sie erledigt, wie etwa den Keller strei-
chen oder bei der Gartenpflege Ihres Privat-
hauses zu helfen.

Folge: Die Zeiten sind vorbei, in denen der
Ausbilder absolute Herrschaftsgewalt (iber
den Lehrling hatte. Herr Lahm muss diese aus-
bildungsfremden Tatigkeiten nicht erfiillen.
Sie gehen mit dem Ausbildungsplan nicht
konform.

Gleich zu Beginn der Ausbildung sollten
Sie allen Auszubildenden klarmachen, dass
Sie mit den bereitgestellten Materialien lhr
Eigentum zur Verfiigung stellen und dass
mit allen zur Verfligung gestellten Werk-
zeugen, Maschinen und sonstigen Einrich-
tungen oder Gegenstdanden sorgfaltig und

schonend umzugehen ist (§ 13 Satz 2 Nr. 5
BBiG).

Verst6Be gegen diese Sorgfaltspflichten soll-
ten Sie im Einzelfall genau priifen, bevor Sie
zu arbeitsrechtlichen Konsequenzen greifen.

Verletzt Ihr Auszubildender schuldhaft seine
Pflicht, so haftet er lhnen gegeniiber gege-
benenfalls auf Schadensersatz. Eine Haftung
kénnen Sie aber nur dann durchsetzen,
wenn der Schaden nachweisbar grob fahr-
ldssig oder gar vorsatzlich von dem Auszu-
bildenden verursacht wurde. Die Grundsatze
der — verminderten — Arbeitnehmerhaftung
finden Anwendung. AuBerdem ist ein etwai-
ges Verschulden - ein sogenanntes Mitver-
schulden - verstarkt zu priifen und gegebe-
nenfalls zu berlcksichtigen.

Sie sind bei allen Auszubildenden weisungsbefugt

Noch etwas, das Sie vom ersten Tag an klar-
stellen sollten: Sie sind als Ausbilder der Chef
im Betrieb!

Sie durfen die Weisungen im Ausbildungs-
verhaltnis erteilen, und die Auszubildenden
mussen diese Weisungen befolgen (§ 13
Satz 2 Nr. 3 BBiG).

Wer Ihre Weisungen nicht befolgt, muss mit
arbeitsrechtlichen MaBnahmen rechnen.

Frau Gern ist eine Auszubildende im ersten
Lehrjahr. Sie hat die Angewohnheit, jede Ih-
rer Anweisungen zu hinterfragen, und setzt
sie nie sofort um. Immer haufiger fihrt dies
zu Diskussionen.

Folge: Diese Dauerdiskussionen dirfen Sie
sofort stoppen. Frau Gern hat lhre Weisun-
gen zu befolgen. Tut sie dies nicht, sollten
Sie sie ermahnen, im Wiederholungsfall
auch abmahnen.

Auch hier ist es wichtig, wie Sie bei Versto-
3en reagieren:

» Zunachst erfolgt ein Personalgesprach, in
dem Sie den konkreten Vorfall ansprechen
sollten. Hier ist es wichtig, dass dieses Ge-
sprach sehr zeitnah nach dem Ereignis
stattfindet.

» Wiederholt der Auszubildende sein Fehl-
verhalten, wird eine schriftliche Ermah-
nung fallig.

» Folgt auch dann keine Besserung, ist im
nachsten Schritt eine Abmahnung nétig.

» Bei besonders hartnackigen Weigerungs-
fallen ist dann als letzte Konsequenz auch
eine fristlose Kindigung moglich. Das
aber wird bestenfalls dann der Fall sein,
wenn |hr Auszubildender konsequent sei-
ne Arbeit verweigert und lhre Weisungen
absolut unbeachtet lasst.



Azubi-Blaumacher miissen mit Sanktionen rechnen

Eines der haufigsten Praxis-Probleme sind
Auszubildende, die gern blaumachen. Spe-
ziell der Berufsschulunterricht leidet dann.
Hier gilt eine klare Regel: Auszubildende,
die schwadnzen oder blaumachen, missen
mit harten arbeitsrechtlichen Konsequen-
zen rechnen. Hierzu verleitet besonders das
Fernbleiben vom Unterricht in der Berufs-
schule. Hier sollten Sie als Arbeitgeber und
Ausbilder hart und konsequent reagieren.

Herr Ulm hat den Berufsschulunterricht
in den letzten drei Wochen mehrfach ge-
schwanzt.

Folge: Hier missen Sie nicht erst ermahnen,
sondern dirfen sofort eine Abmahnung
aussprechen. In diesen Fallen ist es wichtig,
dass Sie sofort und konsequent handeln. Die
Wiederholungsgefahr wachst, wenn Sie zu
viel Entgegenkommen zeigen.

Blaumacher sollten Sie sofort auf ihr Fehlver-
halten ansprechen. Lassen Sie hier nicht un-
notig Zeit vergehen und sprechen Sie schon
beim ersten Mal eine Abmahnung aus. Bei
hartndckigem und wiederholtem Verwei-
gern des Schulbesuchs kénnen Sie sogar
eine fristlose Kiindigung in Betracht ziehen.

Auszubildende sind zur Verschwiegenheit verpflichtet

Verschwiegenheit gilt firr alle Arbeitsverhalt-
nisse, auch fir lhre Auszubildenden. Auch
Ilhre Auszubildenden sind verpflichtet, Giber
Betriebs- oder Geschéaftsgeheimnisse absolu-
tes Stillschweigen zu bewahren (§ 13 Satz 2
Nr. 6 BBiG). Sie haben als Arbeitgeber und
Ausbildungsbetrieb ein berechtigtes Inte-
resse daran, dass solche Geheimnisse nicht
der Konkurrenz bekannt werden.

Bedenken Sie aber hierimmer auch das Alter
lhrer Auszubildenden. Beim Thema Schwei-

gepflicht missen Sie lhre Auszubildenden
bereits bei Beginn der Ausbildung Uber die
Pflicht zum Stillschweigen Uber Betriebs-
und Geschéftsgeheimnisse ausfihrlich in-
formieren und ihnen verdeutlichen, was da-
mit gemeint ist.

VerstoBe gegen diese Pflicht kdnnen Sie dann,
wenn Sie ausreichend informiert haben, so-
fort mit einer Abmahnung sanktionieren. In
besonders schwerwiegenden Fillen ist auch
hier wieder eine fristlose Kiindigung erlaubt.

Betriebliche Vorschriften sind zu beachten

Was Sie bei dlteren Mitarbeitern von vorn-
herein erwarten dirfen, kann sich bei Aus-
zubildenden als Problem erweisen. Spe-
ziell jugendlichen Auszubildenden kann es
manchmal an der nétigen Vorsicht fehlen.

Schon zu Beginn der Ausbildung sollten Sie
alle Auszubildenden (iber die betriebliche
Ordnung, die bestehenden Regelungen und

Sicherheitsvorschriften gesondert informie-
ren.

Eine Unterweisung sollte sich vor allem er-
strecken auf

» bestehende Rauch-, Alkohol- und Drogen-
verbote,

» die Pflicht zum Anlegen von Schutzkleidung,




» die Einhaltung der Sicherheits- und Unfall-
verhiitungsvorschriften,

» die Vorschriften Gber das Betreten von
Werkstatten und bestimmten Raumen,

» die Benutzungsordnungen fiir Sozialein-
richtungen sowie

» die allgemeine Hausordnung oder andere
Regelungen zur betrieblichen Ordnung,
etwa eine bestehende Arbeitsordnung.

Zur Einhaltung dieser Pflichten sind Ihre Aus-
zubildenden im Ubrigen verpflichtet (§ 13
Satz 2 Nr. 4 BBiG).

Verstoe gegen diese Pflichten missen so-
fort und konsequent geahndet werden. lhren
Auszubildenden muss klar sein, dass sie nicht
nur ihr eigenes Leben und ihre Gesundheit
gefdhrden, sondern eventuell auch die Ge-
sundheit oder das Leben ihrer Arbeitskol-
legen und anderer. Hier sollte jeder Verstol3
sofort mit einer Abmahnung geahndet wer-
den.

Im Wiederholungsfall ist dann auch eine frist-
lose Kiindigung erlaubt, speziell dann, wenn
eine konkrete Gefdhrdung von Leib und Le-
ben der Arbeitskollegen eingetreten ist.

Wie Sie bei PflichtverstoBen lhrer Auszubildenden in

drei Schritten reagieren

Ihre Auszubildenden sollten schnell spiren,
dass Sie nicht bereit sind, Fehlverhalten zu
tolerieren. Allerdings gelten hier ein paar
Besonderheiten. Sie kdnnen nicht den glei-
chen Malistab ansetzen wie bei anderen
Mitarbeitern.

Gehen Sie deshalb in den folgenden drei
Schritten vor:

Schritt 1: Sofort das Personal-
gesprach suchen
Unmittelbar nach dem erkannten Fehlver-

halten des Auszubildenden sollten Sie ein
Personalgesprach fiihren.

Kldren Sie gemeinsam mit dem Auszubil-
denden den Sachverhalt.

Dokumentieren Sie den Inhalt des Gesprachs
in einer Protokollnotiz und lassen Sie diese
vom Auszubildenden unterzeichnen.

Legen Sie diese Protokollnotiz in der Perso-
nalakte des Auszubildenden ab.

Schritt 2: Im Wiederholungsfall
folgt eine Ermahnung

Im nachsten Schritt sollten Sie bei jungen
Auszubildenden ein klares Signal setzen. Bei
einem eindeutigen, aber leichteren Fehlver-
halten oder Pflichtverstol3 ist eine Ermah-
nung oft der richtige Schritt.

Frau Dohm fihrt Ihr Berichtsheft nur sehr un-
zuverlassig. Trotz mehrfacher mindlicher Er-
mahnungen bessert sich ihr Verhalten nicht.

Folge: Hier sollten Sie jetzt die Schriftform
fur die nachste Ermahnung einsetzen. Die
psychologische Wirkung einer schriftlichen
Ermahnung sollten Sie nicht unterschat-
zen, denn diese ist manchmal ein heilsamer
Schock fiir junge Azubis.

Eine Ermahnung ist eine schriftlich doku-
mentierte Warnung, ohne dass dem Auszu-
bildenden mit einer Kiindigung im Wieder-
holungsfall gedroht wird. Es fehlt hier an der
Androhung einer arbeitsrechtlichen Sanktion.



Schritt 3: Jetzt folgt
die Abmahnung

Eine Abmahnung ist nétig, wenn lhr Auszu-
bildender einen wirklich schwerwiegenden
PflichtverstoR begangen oder wiederholt
eine bestimmte Pflicht aus dem Ausbil-
dungsverhaltnis verletzt hat. Sie ist die Gel-
be Karte im Berufsausbildungsverhaltnis.
Abmahnung ist der Ausdruck der Missbil-
ligung eines Verhaltens unter Androhung
von Rechtsfolgen fiir die Zukunft, falls das
Verhalten nicht gedndert wird. Wichtig fir
Sie zu wissen ist, dass die Abmahnung eine
Warn- und Hinweisfunktion hat und nicht
der Bestrafung des Auszubildenden dient.

Die Abmahnung soll lhrem Auszubildenden
Gelegenheit geben, sein Fehlverhalten ein-
zusehen und zu korrigieren.

Verstof3t der Auszubildende gegen die be-
triebliche Ordnung oder verletzt er den Ver-
trauensbereich, ist auch hier grundsatzlich
vor einer fristlosen Kiindigung eine Abmah-
nung erforderlich. Bei Verstéen im Vertrau-
ensbereich ist eine Abmahnung nur még-
lich, wenn das Verhalten steuerbar ist, das
hei3t wenn lhr Auszubildender die Moglich-
keit hat, sein Verhalten zu andern. Auf eine
Abmahnung diirfen Sie dann verzichten,
wenn sie

» weder méglich noch zumutbar ist,
» keinen Erfolg verspricht oder

» die Pflichtverletzung das Berufsausbildungs-
verhaltnis grundlegend erschiittert.

TIPP

«

Abmahnungen sollten Sie aus Beweis-
griinden immer schriftlich erteilen. Den
Empfang der Abmahnung lassen Sie sich

immer quittieren. Wird die Annahme ei-
ner Abmahnung verweigert, sollten Zeu-
gen die Verweigerung bestatigen.

Zur Abmahnung ist nicht nur der ausbil-
dende Arbeitgeber berechtigt, sondern alle
weisungsbefugten Mitarbeiter, insbesonde-
re Ausbildende und der Ausbildungsleiter.
Abmahnungen gegeniiber Minderjdhrigen
mussen zusdtzlich auch dem gesetzlichen
Vertreter gegeniiber ausgesprochen wer-
den.

Ihre Abmahnung gegeniiber einem Auszu-
bildenden sollte in jedem Fall bestimmte
Inhalte aufweisen:

» eine exakte Beschreibung des Sachver-
halts mit genauen Datums- und Zeitan-
gaben,

» die Benennung eventueller Zeugen des Vor-
falls oder Angaben zu den Beweisstiicken,

» eine prazise Bezeichnung des geriigten
Fehlverhaltens,

» die unmissverstandliche Aufforderung,
dieses Verhalten kiinftig zu unterlassen,
und

» die eindeutige Androhung der Folgen, das
heiflt Kindigung aus wichtigem Grund,
falls sich das Fehlverhalten wiederholt.

Sie sollten sich genau Uberlegen, wie Sie die
Abmahnung formulieren. Stellen Sie auch
eindeutig klar, dass es sich um eine Abmah-
nung handelt.

Ein bloBer Hinweis, eine Riige, eine Verwar-
nung oder ein Verweis sind keine Abmah-
nung.

Eine Muster-Abmahnung wegen Zuspat-

kommens kann wie folgt aussehen:




(Absender Firma)

An Frau
Helga S.

Abteilung Anwendungsentwicklung

(Ort, Datum)

Abmahnung

Sehr geehrte Frau S.,

wir mussten zu unserem Bedauern feststellen, dass Sie gegen lhre Pflichten verstoBen ha-
ben. Wir miissen Sie deswegen heute leider abmahnen. Unserer Abmahnung liegt folgen-
der Sachverhalt zugrunde:

Nach den beigefligten Arbeitszeitnachweisen sind Sie an den folgenden Tagen der Arbeit
ohne Entschuldigung ferngeblieben:

ER— (konkretes Datum benennen)
LR (konkretes Datum benennen)
L (konkretes Datum benennen)

Trotz mehrerer Personalgesprache haben Sie Ihrem Ausbildungsleiter, Herrn Korn, den
Grund lhres Fehlens nicht mitgeteilt.

Sie sind nach lhrem Ausbildungsvertrag verpflichtet, Ihre vertraglichen Pflichten zu erfil-
len. Leider haben Sie in letzter Zeit gegen diese Verpflichtungen verstoBRen.

Wir weisen Sie darauf hin, dass wir diese Pflichtverletzungen nicht hinnehmen kénnen.
Wir fordern Sie deshalb auf, zukiinftig nicht unentschuldigt zu fehlen. Im Wiederholungs-
fall miissen Sie mit einer Kiindigung Ihres Ausbildungsverhaltnisses rechnen.

Eine Kopie dieser Abmahnung legen wir in Ihrer Personalakte ab.

Mit freundlichen Griif3en

(Unterschrift Arbeitgeber)

Kopie der Abmahnung erhalten am: ...

(Unterschrift Mitarbeiter)



Checkliste: So halten Sie bei lhren Auszubildenden die
Ziigel in der Hand

Sollten Sie eine der folgenden Fragen mit  sprechenden, noch erforderlichen Manah-
nein beantworten, sollten Sie gleich die ent-  men einleiten.

Checkliste

Fragen Ja Nein

Wurde der Ausbildungsvertrag schriftlich geschlossen?

Nimmt Ihr Auszubildender an allen AusbildungsmaBnahmen teil?

Kommt Ihr Auszubildender seiner Lernpflicht nach?

Fordern Sie sorgfaltiges Arbeiten ein?

Werden lhre Weisungen befolgt?

Reagieren Sie beim Schwanzen und Blaumachen sofort
mit PersonalmalBnahmen?

Haben Sie Ihre Auszubildenden auf alle notwendigen Sicherheits-
vorkehrungen und Unfallverhiitungsvorschriften hingewiesen?

Werden die Sicherheitsvorkehrungen und Unfallverhiitungs-
vorschriften eingehalten?

Haben Sie Ihre Auszubildenden auf ihre Verschwiegenheitspflicht
hingewiesen?

Lassen Sie sich regelmaBig die Berufsschulzeugnisse vorlegen?

Werden Nebentatigkeiten vom Auszubildenden nur mit Ihrer
Genehmigung durchgefiihrt?

Verfolgen Sie PflichtverstoBe zwar angemessen, aber auch sofort
und konsequent?




Trennung von Azubis: Der Zeitpunkt

entscheidet

Die neuen Auszubildenden wollen in Kiirze
starten. Fiir Sie als Arbeitgeber und Aus-
bildenden ist dieser Personenkreis eine
besondere Herausforderung, denn diese
jungen Menschen bringen keinerlei beruf-
liche Erfahrung mit und miissen noch ein

wenig ,erzogen” werden. Manchmal kann
es aber auch schieflaufen und Sie miissen
eine Trennung von dem Auszubildenden
in Betracht ziehen. Worauf es hierbei an-
kommt, zeigt lhnen dieser Beitrag.

Die Trennung von Auszubildenden erfordert

Spezialkenntnisse

Auch mit der grofStmoglichen Sorgfalt kon-
nen Sie es nicht verhindern, dass Sie oder
Ihr Auszubildender in manchen Fillen die
Trennung suchen. MaBgeblich fir alle recht-
lichen Fragen der Berufsausbildung ist das
Berufsbildungsgesetz (BBiG), und hier insbe-
sondere § 22 BBiG.

Bei allen Trennungen ist es wichtig, dass Sie
genau wissen, in welchem Stadium der Aus-
bildung sich Ihr Auszubildender befindet,
denn danach richtet sich Ihr Vorgehen. Zu-
dem missen Sie die besonderen Vorausset-
zungen einer Trennung von Auszubildenden
unbedingt beachten. Denn es gelten hier
andere Grundsatze als in einem normalen
Arbeitsverhaltnis.

Ulli H. ist Auszubildender in lhrem Betrieb. Er
hat vor 5 Monaten seine Ausbildung begon-
nen. Jetzt sind Sie zu der Auffassung gekom-

men, dass er nicht die richtige Wahl fiir Ihren
Betrieb gewesen ist. Sie sind der Meinung,
dass er —wie in allen anderen Arbeitsverhalt-
nissen auch — sich noch in der 6-monatigen
Probezeit befindet.

Folge: Bei Auszubildenden gelten ande-
re Regeln fir die Probezeit. Die maximale
Dauer der Probezeit ist hier auf 4 Monate
beschrankt. Wollen Sie danach kiindigen,
miissen Sie schon einen wichtigen Grund
im Sinne des § 626 Abs. 2 Birgerliches
Gesetzbuch (BGB) vorweisen. Zudem gilt
das Berufsausbildungsverhaltnis nicht als
Arbeitsverhaltnis, sondern als Ausbildungs-
verhaltnis.

Sie sehen, eine Trennung von Auszubilden-
den erfordert Spezialkenntnisse. Was Sie zu
beachten haben, zeigen wir [hnen in den fol-
genden Kapiteln.

Warum der Zeitpunkt einer Trennung von Auszubildenden

so wichtig ist

Ganz besonders wichtig ist der Zeitpunkt, zu
dem die Trennung von dem Auszubildenden

erfolgen soll. Unterscheiden Sie deshalb die
folgenden 3 Stadien:



Kiindigung vor Beginn der Ausbildung

Manchmal koénnen Sie das Berufsausbil-
dungsverhaltnis wieder riickgangig ma-
chen. Vor dem tatsdachlichen Beginn der
Berufsausbildung kénnen Sie - wie auch
Ihr neuer Auszubildender - das Berufsaus-

bildungsverhaltnis jederzeit kiindigen. Eine
Ausnahme besteht nur dann, wenn Sie diese
Kiindigungsform ausdriicklich vertraglich
ausgeschlossen haben.

Kiindigung widhrend der Probezeit

Wahrend der Probezeit, die nach § 20 BBiG
bei Auszubildenden in der Regel maximal 4
Monate dauern darf, kann das Ausbildungs-
verhdltnis ohne Einhaltung einer Kindi-
gungsfrist von beiden Seiten gekiindigt wer-
den. Ein Grund muss dafiir nicht angegeben
werden. Sie kdnnen natdirlich auch eine Kiin-
digung mit einer Auslauffrist aussprechen.

Max D. ist seit dem 01.08. neuer Auszubil-
dender in lhrem Betrieb. Schon Mitte Sep-
tember stellen Sie fest, dass Sie sich von ihm
trennen wollen.

Folge: Hier ist eine Probezeitkiindigung pro-
blemlos maglich. Sie brauchen keinen Grund
fiir Inre Kiindigung anzugeben. Wichtig ist al-
lerdings, dass Sie - falls vorhanden - lhren Be-
triebsrat anhoren. Denn ohne Betriebsratsan-
hoérung ist auch diese Kiindigung unwirksam.

Wie bei jeder Kiindigung ist auch bei einer
Probezeitkiindigung eines Auszubildenden
der Betriebsrat anzuhéren, § 102 i.V. m. § 5
Abs. 1 Satz 1 Betriebsverfassungsgesetz
(BetrVG). Eine Probezeitkiindigung ohne Be-
triebsratsanhérung ist in jedem Fall unwirksam.

Kiindigung nach der Probezeit

Ist die Probezeit Ihres Auszubildenden abge-
laufen, wird es fir Sie mit einer Kiindigung
schwieriger. Denn dann dirfen Sie nur aus
wichtigem Grund kiindigen.

Karl K. ist Auszubildender in Threm Betrieb.
Als Sie am Montagmorgen auf lhren Be-
triebshof kommen, stellen Sie an einem lhrer
Transporter einen schweren Schaden fest.
Karl K. gibt zu, dass er sich das Fahrzeug liber
das Wochenende verbotenerweise ausgelie-
hen und in alkoholisiertem Zustand einen
Unfall verursacht hat.

Folge: Dieses Verhalten missen Sie sich
nicht bieten lassen. Hier liegt ein wichtiger
Grund i. S. d. § 626 BGB vor, der Sie zu einer

fristlosen auBerordentlichen Kiindigung be-
rechtigt.

In der Regel sind als wichtiger Grund nur sol-
che Umstdnde geeignet, die bei objektivie-
render Vorausschau ergeben, dass das Aus-
bildungsziel erheblich gefahrdet oder nicht
mehr zu erreichen ist.

Allerdings missen Sie hierbei bedenken,
dass es sich bei Auszubildenden meist um
sehr junge Menschen handelt. Deshalb sind
nur schwerwiegende oder wiederholte Ver-
fehlungen trotz Abmahnung des Auszubil-
denden oder die Stilllegung des Betriebes
denkbar. lhre Kindigung muss innerhalb
von 2 Wochen nach Bekanntwerden der




zugrunde liegenden Tatsachen erklart wer-
den.

Die Kuindigungsgriinde sind dann in jedem
Fall anzugeben, § 22 Abs. 3 BBIG.

Auch in diesen beiden Varianten kommt es zur Trennung

von einem Auszubildenden

Neben den oben beschriebenen Kiindi-
gungsformen gibt es noch 2 weitere Formen
der vorzeitigen Trennung des Ausbildungs-

verhdltnisses, ndmlich eine Aufhebungsver-
einbarung mit dem Auszubildenden oder
die Eigenklindigung des Auszubildenden.

VORSICHT

W

Die ordentliche Kiindigung - die Sie sonst in jedem Arbeitsverhaltnis ohne Probleme aus-
sprechen kénnen, im Fall der Anwendbarkeit des Kiindigungsschutzgesetzes allerdings

nur, wenn ein Grund vorliegt — gibt es bei Berufsausbildungsverhdltnissen nicht, § 22 BBiG.

Woran Sie bei jeder Trennung von einem Auszubildenden

vorher denken sollten

Bei Ihren Auszubildenden haben Sie als
Arbeitgeber besondere Firsorgepflichten.
Denn ein Ausbildungsverhaltnis ist nicht mit
einem normalen Arbeitsverhaltnis zu ver-
gleichen. Im Vordergrund steht namlich aus-
schlieBlich die Ausbildung junger Menschen.

Eine vorzeitige Trennung von lhrem Auszu-
bildenden - das heif3t eine Trennung vor Er-

reichen des Ausbildungsziels - ist ein beson-
derer Einschnitt im beruflichen Leben jedes
jungen Auszubildenden.

Gehen Sie mit Kiindigungen von Auszubil-
denden sehr sorgfdltig um. Jeden Einzelfall
sollten Sie genau priifen, den Sachverhalt
vorher aufarbeiten und vor allem alle Betei-
ligten zu Wort kommen lassen.

Das ist bei einer Trennung vor Antritt des
Ausbildungsverhaltnisses wichtig

Es kann passieren, dass eine Trennung be-
reits vor Beginn der Ausbildung erfolgt. In
der Praxis kommt es meist vor, dass dieser
Weg von lhrem zukiinftigen Auszubilden-
den beschritten wird.

Denn oft ist es so, dass sich ein junger
Mensch nach seinem Schulabschluss bei

mehreren Arbeitgebern beworben hat. Hat
er mehrere Zusagen fir seinen Ausbildungs-
platz erhalten, entscheidet er sich dann
schlieBlich fur den in seinen Augen attrak-
tivsten Arbeitgeber.

Die anderen Arbeitgeber schauen dann lei-
der,in die Rohre”.



Susi H. hat bei lhnen einen Ausbildungsver-
trag zum 01.08. geschlossen. Anfang Juli er-
halten Sie ein Schreiben, in dem Ihnen Susi
H. mitteilt, dass sie das Ausbildungsverhdlt-
nis bei lhnen nicht antritt, und in dem sie
ihre Kiindigung erklart.

Folge: Mit dieser Entscheidung missen Sie
als Arbeitgeber leben. Nur wenn Sie nach-
weisen koénnen, dass die Kiindigung vor-
satzlich geplant war, um Sie zu schadigen,
kdnnen Sie gegebenenfalls Schadensersatz-
anspriche geltend machen.

Im Fall einer Kiindigung vor Ausbildungs-
antritt oder der reinen Information, dass der
Auszubildende die Ausbildung gar nicht erst

antreten mochte, haben Sie rechtlich keine
Reaktionsmaoglichkeiten. Natirlich kdnnen
Sie selbst auch eine Kiindigung vor Antritt
der Berufsausbildung aussprechen. Hier gel-
ten keine besonderen Fristen.

TIPP &«

Nutzen Sie die Mdoglichkeit, vor Beginn
der Ausbildung ein Praktikum oder zu-
mindest ein bis 3 Schnuppertage mit
dem zukinftigen Auszubildenden zu ver-
einbaren. So haben Sie und lhr neuer Aus-
zubildender die Chance, den zukiinftigen
Partner kennenzulernen.

Warum Sie die Probezeit fiir die Entscheidung iiber eine
mogliche Trennung gut nutzen sollten

So schnell und leicht wie in der Probezeit
kénnen Sie sich nie wieder von einem Aus-
zubildenden trennen. Denn eine Trennung
wahrend der Probezeit kann von beiden
Seiten, also sowohl durch den Arbeitgeber
als auch durch den Auszubildenden, fristlos
und ohne Angabe von Griinden erfolgen,
§ 22 Abs. 1 BBIG. lhre Kiindigung darf nur
nicht gegen die guten Sitten oder gegen
Treu und Glauben verstof3en.

Jan G. ist Auszubildender in der Probezeit.
Kurz vor Ende der Probezeit zeigt sich, dass
er seine Unzuverldssigkeit nicht ablegt. In
2 Beurteilungsgesprachen hatten Sie ihn
darauf aufmerksam gemacht und eine Bes-
serung gefordert.

Folge: Hier ist die Kiindigung in der Probe-
zeit problemlos mdglich. Selbst subjektive
Beweggriinde bei Ihnen als Arbeitgeber rei-
chen fiir eine Kiindigung aus.

TIPP &«

Sie sollten die gesetzlichen Mdglichkeiten
immer voll ausschépfen. Vereinbaren Sie
deshalb in allen Berufsausbildungsvertra-
gen die maximale Dauer der Probezeit von
4 Monaten, § 20 BBiG. Zwar ist gesetzlich
auch eine kirzere Probezeit moglich. Es
gibt fir Sie aber keinen guten Grund, eine
kiirzere Probezeit zu vereinbaren.

Bei einer Probezeitkiindigung gelten aller-
dings alle Regeln, die auch sonst bei Kiindi-
gungen zum Tragen kommen. Das heif3t im
Einzelfall:

» Vor der Probezeitkiindigung ist der Be-
triebsrat anzuhoéren. Erforderlich ist also
die rechtzeitige Anhoérung des Betriebs-
rats. Fehlt diese, ist Ihre Kiindigung un-

wirksam, § 102 BetrVG.




» lhre Kindigungserklarung muss immer
schriftlich in einem Kiindigungsschreiben
erfolgen, § 22 Abs. 3 BBiG. Die mundliche
Kiindigung ist in jedem Fall unwirksam.

» Bei minderjahrigen Auszubildenden mis-
sen Sie darauf achten, dass die Kindi-
gungserkldrung den Erziehungsberechtig-
ten zugeht.

» Sorgen Sie dafiir, dass die Kiindigungser-
kldrung lhrem Auszubildenden vor Ablauf
der Probezeit ausgehandigt wird oder auf
andere Weise zugeht.

Will ein minderjahriger Auszubildender wéh-
rend der Probezeit bei lhnen kiindigen, ist
hierzu die Zustimmung der gesetzlichen
Vertreter — im Normalfall der Eltern - vorge-
schrieben. Die Erklarung des minderjahrigen

Auszubildenden allein ist unwirksam, §§ 111,
182 BGB.

TIPP

«

Besonders argerlich ist es fiir Sie als Arbeit-
geber, wenn der neu eingestellte Auszu-
bildende wahrend der Dauer der Probezeit
arbeitsunfahig erkrankt. Eine Beurteilung
des Leistungs- und Arbeitsverhaltens ist
dann nicht méglich. In diesem Fall dirfen
Sie die Probezeit verlangern.

Daflir missen Sie allerdings rechtzeitig im
Berufsausbildungsvertrag vereinbaren, dass
sich die 4-monatige Probezeit bei einer Un-
terbrechung der Ausbildung von mehr als
einem Monat entsprechend verlangert.

Nach der Probezeit haben Sie nur noch die Chance

der fristlosen Trennung

Eine Kindigung dirfen Sie als Arbeitgeber
nach der Probezeit nur noch bei Vorliegen
eines wichtigen Grundes aussprechen, dann
aber ohne Kiindigungsfrist, § 22 Abs. 2 Nr. 1
BBiG. Die ordentliche Kiindigung ist wah-
rend der Ausbildung véllig ausgeschlossen.

Ernst G. bringt im Rahmen seiner Berufsaus-
bildung nur noch sehr schlechte Leistungen.
Wahrend er im 1. Lehrjahr zur Leistungs-
spitze des Ausbildungsjahrgangs gehorte,
haben seine Leistungen in den letzten Mo-
naten stark nachgelassen. Jetzt wollen Sie
das Ausbildungsverhdltnis so schnell wie
moglich beenden.

Folge: Eine ordentliche Kiindigung ist im
Rahmen eines Berufsausbildungsverhaltnis-
ses nicht moglich. Fur eine auBerordentliche
fristlose Kindigung aus wichtigem Grund

reichen diese Griinde nicht aus. Jetzt hilft
nur noch eine Aufhebungsvereinbarung.

Denken Sie daran, dass die Arbeitsgerichte
bei fristlosen Kiindigungen im Rahmen eines
Berufsausbildungsverhéltnisses besonders
hohe Anforderungen an das Vorliegen des
wichtigen Grundes i. S. d. § 626 BGB stellen.
Die Richter priifen bei jeder fristlosen Kin-
digung genau, ob die Kiindigung tatsachlich
erst als letztes Mittel ausgesprochen wurde.
Hier spielt eine zentrale Rolle, dass Ausbil-
dungszeit auch Erziehungszeit ist.

Liegen die Griinde lhrer Kiindigung im
Leistungs- oder Verhaltensbereich, so sind
Sie verpflichtet, den Auszubildenden vor

WICHTIG



einer Kiindigung abzumahnen. Bei min-
derjahrigen Auszubildenden ist diese
Abmahnung auch den gesetzlichen Ver-
tretern auszuhdndigen.

Besonders kritisch kann es werden, wenn Sie
gegeniiber einem minderjahrigen Auszubil-

denden eine fristlose Kiindigung aussprechen
wollen. Hier missen Sie sofort daran denken,
die Erziehungsberechtigten dieses Auszubil-
denden zu informieren und einzubeziehen.

Die Kundigungserklarung kann dann auch
nur gegeniiber dem Erziehungsberechtig-
ten ausgesprochen werden.

Das sind wichtige Griinde fiir eine fristlose Kiindigung

Als Arbeitgeber und Ausbilder diirfen Sie bei
folgenden Sachverhalten grundsétzlich eine
fristlose Kiindigung in Betracht ziehen, denn Sie
haben dann einen guten Grund fiir die vorzeiti-
ge Beendigung des Ausbildungsverhdltnisses:

» Schwanzen der Prifung in der Berufs-
schule (ArbG Siegburg, 17.03.2022, 5 Ca
1849/21)

» Arbeitsverweigerung (LAG Berlin-Bran-
denburg, 13.10.2008, 15 Sa 1608/08)

» Schwere Beleidigung des Arbeitgebers/
Ausbilders (LAG Hamm, 10.10.2012, 3 Sa
644/12)

» Straftaten, etwa Unterschlagung oder
Diebstahl (BAG, 12.02.2015, 6 AZR 845/13)

» Wiederholtes, unentschuldigtes Fehlen in
der Berufsschule nach vorheriger Abmah-
nung (BAG, 15.03.2001, 2 AZR 147/00)

» Eigenmdchtiger  Urlaubsantritt  (LAG
Rheinland-Pfalz, 09.11.2005, 10 Sa 686/05)

Keinen Kiindigungsgrund bieten folgende Sachverhalte

» auBerbetriebliches Fehlverhalten

» mangelhafte Leistungen in der Berufs-
schule

» einmaliges Schwanzen des Berufsschul-
unterrichts

» freches Verhalten

» Straftaten ohne Bezug zum Ausbildungs-
verhaltnis

Eine fristlose Kindigung bei Pflichtverlet-
zungen, schlechten Leistungen, Aufsassig-

keit oder leichten UnregelmaBigkeiten ist
erst dann zuldssig, wenn trotz aller Erzie-
hungsmaBnahmen keine Besserung eintritt
oder bei ungeniigenden Leistungen trotz
aller Ermahnungen das Erreichen des Ausbil-
dungsziels vollig ausgeschlossen erscheint.

Fur fristlose Kiindigungen von Auszubilden-
den gilt auBerdem der Grundsatz, dass ein-
malige Vorfdlle grundsétzlich niemals die
fristlose Kiindigung rechtfertigen.

Vergessen Sie die Formalien nicht!

Bei der fristlosen Kiindigung missen Sie als
Arbeitgeber eine Reihe von Formvorschrif-
ten beachten. Andernfalls ist Ihre Kiindigung

unwirksam. Halten Sie sich an die folgenden

Vorschriften:




» Es gilt die 2-Wochen-Frist, wie bei jeder
anderen fristlosen Kiindigung auch. Das
bedeutet fiir Sie, dass Sie schnell reagieren
und innerhalb von 2 Wochen ab Kenntnis
des Kindigungsgrundes kiindigen mus-
sen, § 22 Abs. 4 BBIiG.

» Innerhalb der 2-Wochen-Frist muss |hre
Kiindigungserklarung dem Auszubilden-
den auch zugehen. Bei minderjahrigen
Auszubildenden muss lhre Kiindigungs-
erklarung dem Erziehungsberechtigten
innerhalb der 2-Wochen-Frist zugehen.

» Fir jede Kiindigung gilt, dass Sie die Schrift-
form einhalten mussen, § 22 Abs. 3 BBIG.

» Zusatzlich ist darauf zu achten, dass Sie
bei jeder fristlosen Kiindigung auch die
Kiindigungsgriinde angeben missen,
§ 22 Abs. 3 BBIG. Sie mussen lhre Kindi-
gungsgriinde ausreichend darlegen. Eine
pauschale Angabe reicht nicht aus.

» Die Mitteilung lhrer Kindigungsgrin-
de zu einem spdteren Zeitpunkt ist nicht
maoglich. Verweisen Sie auch niemals auf
eventuelle miindliche Erérterungen, denn
Sie mussen den Kiindigungsgrund schrift-
lich angeben.

» Haben Sie einen Betriebsrat, muss er auch
vor der fristlosen Kiindigung eines Aus-
zubildenden angehoért werden, & 102
BetrVG. Die Anhorung muss innerhalb der
2-Wochen-Frist erfolgt sein. Andernfalls ist
Ihre Kiindigung unwirksam.

» Auch die Muttersprache lhres Auszu-
bildenden spielt eine wichtige Rolle. Bei
auslandischen Auszubildenden ist die
Kindigung in deren Muttersprache auszu-
handigen. Vermeiden Sie also hier spatere
Missverstandnisse, die im Zweifel zu lhren
Lasten gehen.

Trennung kurz vor Ende der Ausbildung: Vorsicht, Falle!

Schwierig wird es, wenn Sie eine Kiindigung
kurz vor Ende der Ausbildungszeit durch-
setzen wollen. Denn in diesem Fall werden
besonders hohe Anforderungen an lhre frist-
lose Kiindigung gestellt.

Kurz vor Ende der Ausbildungszeit, das heif3t
etwa 12 Monate oder weniger vor dem Prii-
fungstermin, ist eine Kiindigung grundsatz-
lich ausgeschlossen und auf wenige Aus-
nahmefélle beschrankt.

Michael F. ist Auszubildender im 3. Lehrjahr.
In den letzten Monaten hat er immer wie-
der den Berufsschulunterricht geschwanzt.
Nachdem er erneut 2 Tage unentschuldigt
gefehlt hat, wollen Sie sein Ausbildungsver-
héltnis per Kiindigung beenden.

Folge: Obwohl hier schwerwiegende Griin-
de flr eine Trennung vorliegen, ist der Ein-
zelfall genau zu priifen. Michael F. steht kurz
vor dem Ende der Ausbildung und damit ist
eine Beendigung nur in besonders schwer-
wiegenden Féllen erlaubt, etwa dann, wenn
er die Fortsetzung seiner Ausbildung be-
harrlich verweigert. Das vereinzelte Schwan-
zen der Berufsschule reicht fir eine fristlose
Kiindigung in diesem Fall aber nicht aus.




Der beste Weg - die stille Trennung per Aufhebungsvertrag

Von Ihrem Auszubildenden kdnnen Sie sich
auch jederzeit per Aufhebungsvertrag tren-
nen. Hier sind Sie an keine Fristen gebunden
und eine arbeitsgerichtliche Kontrolle findet
ebenfalls nicht statt.

Diesen Weg sollten Sie wahlen und einschla-
gen, wenn lhnen ein wichtiger Grund fir
eine fristlose Kiindigung fehlt oder ein sol-
cher nicht nachweisbar ist. Dann ist ein Auf-

hebungsvertrag elegant und einfach, da Sie
sich weder um einen Kiindigungsgrund kiim-
mern noch den Betriebsrat anhéren und auch
das Arbeitsgericht nicht fiirchten mussen.

So ein Aufhebungsvertrag ist elegant und
einfach, da Sie sich weder um einen Kindi-
gungsgrund kiimmern noch den Betriebsrat
anhoren und auch das Arbeitsgericht nicht
furchten missen.

Zwischen

der Firma ... und Frau/Herrn ...

wird folgender Aufhebungsvertrag geschlossen:

1. Die Parteien sind sich dariber einig, dass der am ... geschlossene Ausbildungsvertrag
im beiderseitigen Einvernehmen zum ... beendet wird.

2. Der Auszubildende wird ab ... von der Arbeitspflicht unter Anrechnung seiner Uber-
stunden und seines Resturlaubs bis zur Beendigung des Ausbildungsverhaltnisses un-

widerruflich freigestellt.

3. Dabei wird die Freistellung zunachst auf den Resturlaub angerechnet, bis dieser erlo-

schen ist.

4. Der Auszubildende erhdlt die vereinbarte Verglitung bis zum Vertragsende weiter.

5. Zum Datum des vereinbarten Ausbildungsendes wird dem Auszubildenden ein Aus-

bildungszeugnis ausgestellt.

Bei minderjahrigen Auszubildenden mus-
sen Sie vorsichtig sein, wenn Sie einen Auf-
hebungsvertrag schlieBen wollen. Hier sind

wieder die Erziehungsberechtigten Ihre Ver-
tragspartner und nicht der minderjahrige
Auszubildende.

Das gilt, falls lhr Auszubildender kiindigen mochte

Nicht nur Sie als Arbeitgeber haben das Recht
zur Kiindigung. Auch Ihr Auszubildender darf
sein Berufsausbildungsverhdltnis vorzeitig be-
enden, § 22 BBIG.

Er darf seine Ausbildung durch eine Kiindi-
gung in der Probezeit ohne Einhaltung einer

Kindigungsfrist und ohne Angabe von Kiin-
digungsgriinden oder nach der Probezeit
durch eine fristlose Kiindigung aus wichti-
gem Grund beenden oder ausnahmsweise
ordentlich kiindigen, wenn er seine Ausbil-
dung aufgeben will oder eine andere Berufs-

wahl getroffen hat.




In den beiden letztgenannten Féllen (Berufs-
aufgabe oder Berufswechsel) kann lhr Aus-
zubildender das Berufsausbildungsverhaltnis
nach der Probezeit ordentlich mit einer Frist
von 4Wochen kiindigen, § 22 Abs. 2 Nr. 2 BBiG.

Achten Sie darauf, dass lhr Auszubildender
schriftlich seine Kindigungserkldarung bei
Ihnen abgibt. Andernfalls ist die Kiindigung
unwirksam.

Minderjahrige Auszubildende dirfen nicht
selbst kiindigen. Eine Kiindigung darf hier

nur durch die gesetzlichen Vertreter erfol-
gen.

Will ein Auszubildender lediglich den Be-
trieb wechseln, kann er keinen Gebrauch
von den zusdtzlichen Kiindigungsmoglich-
keiten des § 22 Abs. 2 Nr. 2 BBiG machen.

Nur dann, wenn er in dem anderen Betrieb
eine andere Berufsausbildung durchfiihren
will oder ein regulares Arbeitsverhdltnis ein-
gehen mochte, sind diese beiden Ausnah-
mefélle erlaubt.

Bei verschuldeter Trennung ist Schadensersatz moglich

Unter bestimmten Voraussetzungen kénnen
Sie Schadensersatz verlangen, wenn das
Ausbildungsverhéltnis nach der Probezeit
vorzeitig beendet wird, & 23 BBiG.

Dasselbe Recht steht auch lhrem Auszu-
bildenden zu. Voraussetzung fiir einen
Schadensersatzanspruch lhrerseits ist, dass
ein in der Person lhres Auszubildenden
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liegender Grund fur die vorzeitige Auflo-
sung des Ausbildungsverhaltnisses nach-
weisbar vorliegt.

Als Arbeitgeber und Ausbilder kdnnen Sie in
diesem Fall verlangen, dass Ihnen der Scha-
den ersetzt wird, der lhnen durch die vorzeiti-

ge Beendigung des Ausbildungsverhaltnisses
entstanden ist. Hierzu gehoren beispielswei-
se die Arbeitsmittel, die Sie fiir Ihren Auszu-
bildenden angeschafft haben und die Sie
anderweitig nicht mehr verwenden kénnen.

Ihr Schadensersatzanspruch verfallt, wenn
Sie ihn nicht innerhalb von 3 Monaten
nach Beendigung des Ausbildungsver-
héltnisses geltend gemacht haben, § 23
Abs. 2 BBIiG.

Hierzu missen Sie sich an den Auszubil-
denden oder - im Fall eines minderjahri-
gen Auszubildenden - an dessen gesetz-
liche Vertreter wenden.
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