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seits, damit die Kiindigung nicht juris-
tisch anfechtbarwird. Nach dem Gleich-
behandlungsprinzip darf man nicht die
Fehler eines Mitarbeiters tibersehen
und einem anderen in gleicher Situati-
on kindigen.

Meist geht einer ausserordent-
lichen Kiindigung eine schuldhafte Ver-
tragsverletzung durch den Arbeitneh-
menden voraus. Je nach Schwere dieser
Vertragsverletzung muss einer Kiin-
digung eine Verwarnung oder noch
besser ein Kritikgesprach vorausgehen.
Wenn es dem Mitarbeiter nicht gelingt,
seine Fehler zu verbessern, dann wird
er die Kiindigung eher einsehen. Das
Gesprich sollte miindlich gefiihrt und
dannschriftlich bestiitigt werden. Wenn
der Mitarbeiter dadurch auffillt, dass
seine Leistungen weit unter der gefor-
derten Norm liegen, so sind konkrete
Zahlenangaben zweckmiissig.

Eine rein personliche Antipathie
zwischen dem Vorgesetzten und sei-
nem Unterstellten berechtigt nicht zu
einer Kiindigung, auch wenn Arbeits-
kollegen tiber Mobbing versuchen hier
nachzuhelfen. Man kann niemanden
«zum Mobbing freigeben», um ihn auf
diese Weise loszuwerden.

Der Mitarbeiter kiindigt von sich aus.
Hat ein Mitarbeiter selbst gekiindigt, ist
das Arbeitsverhiltnis noch nicht sofort
beendet. Eine schwierige Zeit beginnt
fiir ihn wie auch fiir den Vorgesetzten.
Manche Vorgesetzte empfinden die
Kiindigung eines Mitarbeiters als per-
sénliche Krinkung und verhalten sich
dementsprechend. Dann steht allen ei-
ne schwierige und quilende Zeit bis
zum Ausscheiden des Mitarbeiters be-
vor. Hier hilft nur ein offenes Gespriich

zwischen den Beteiligten. Die innere
Kiindigung ist kein Rechtsbegriff wie
der der Kiindigung. In ihrer Wirkung ist
sie jedoch gefihrlicher, weil weniger
erkennbar.

Die «nnere Kiindigung» ge-
schieht nicht von heute auf morgen,
meist erkennt man als Vorgesetzter die
Situation und kann rechtzeitig reagie-
ren. Wenn der Mitarbeiter sich aber
schon nach einer neuen Stelle umsieht,
ist es zu spit. Die Motivation des Betref-
fenden hat bereits nachgelassen, er ist
gedanklich schon woanders.

Mitarbeiter verabschieden. Selbst wenn
Sie dartber verirgert sind, dass einer
Ihrer Mitarbeiter geht, sollten Sie ihm
dennoch einen guten Abgang gewih-
ren. Dazu gehort beispielsweise, dass Sie
sich Zeit fiir das Verabschiedungsge-
sprich nehmen, und zwar auch dann,
wenn Sie selbst die Entlassung ausge-
sprochen haben. Geben Sie ihm die
Moglichkeit zu einem guten Start im
neuen Betrieb. Helfen Sie ihm bei der
Suche nach einem geeigneten Arbeits-
platz. Vergessen Sie nicht: Ein verirger-
ter Mitarbeiter spricht schlecht iber Th-
re Firma und Sie.

Fazit: Bleiben Sie fair. Die beschlosse-
ne Trennung von einem Mitarbeiter ist
fairzu gestalten, um einen Widerspruch
zu vermeiden. Der Betrieb muss beim
Trennungsprozess stets darauf achten,
dass das Selbstwertgefiihl des Mitar-
beiters erhalten bleibt. Die Kollegen des
Betreffenden diirfen nicht demotiviert
sein, weil einer gehen muss. Schnell
ergreifen sie Partei fiir den Gekiindig-
ten, und damit verschlechtert sich das
Betriebsklima.
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DER EXPERTE ANTWORTET

Frage: Darf ein Arbeitgeber

eine vertrauensérztliche
Untersuchung anordnen?

In zahlreichen Vertragen

(ob Einzelarbeits- oder Gesamt-
arbeitsvertrag) finden sich Klauseln,
wonach sich der Mitarbeiter im Krank-
heitsfall auf Verlangen des Arbeitge-
bers durch einen Vertrauens- oder
Betriebsarzt untersuchen lassen miis-
se. Die Zul&ssigkeit solcher Bestim-
mungen ist nicht ganz unumstritten,
da eine solche Klausel als Verstoss
gegen die Personlichkeitsrechte des
Mitarbeiters gewertet werden kénnte.
Die Gerichtspraxis schiitzt in Abwa-
gung beider Interessen (Interesse
des Arbeitnehmers auf freie Arztwahl,
Anspruch des Arbeitgebers auf
Aufrechterhaltung eines geordneten
Betriebes) den Anspruch des Arbeit-
gebers. Begrindung: Wenn ein Mit-
arbeiter mit dem Zeugnis des Arztes
seines Vertrauens die Krankheit be-
weisen wolle, so miisse dem Arbeit-
geber das Recht eingeraumt werden,
dass sich der Arbeitnehmer auch von
einem Arzt seines Vertrauens unter-
suchen lasse.

Fehlt eine arbeitsvertragliche Ver-
pflichtung des Arbeitnehmers, sich
einer vertrauensarztlichen Unter-
suchung zu unterziehen, so miissen
zumindest begriindete Zweifel an

der attestierten Arbeitsunfahigkeit -
und damit ein gerechtfertigtes Inte-
resse an einer vertrauenséarztlichen
Abklarung - vorliegen. Es empfiehlt
sich daher, im Arbeitsvertrag oder

in den Anstellungsbedingungen eine
entsprechende Klausel aufzunehmen.
Die Kosten einer vertrauensérztlichen
Untersuchung sind vom Arbeitgeber
zu Ubernehmen.
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