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Kontrolle behaltst

Du denkst, Kindigungsfristen seien nur burokratischer Ballast, der halt
irgendwie geregelt ist? Falsch gedacht. Wer sie strategisch kalkuliert und
aktiv nutzt, kann den Arbeitsmarkt zu seinem Spielfeld machen — ob als HR-
Profi, Fuhrungskraft oder Angestellter mit Ambitionen. In diesem Artikel
zerlegen wir das Thema Kundigungsfristen fir Angestellte bis ins letzte Bit —
juristisch sauber, taktisch klug und mit einem technischen Blick auf das, was
Unternehmen und Arbeitnehmer wirklich wissen mussen, um nicht Uber den Tisch
gezogen zu werden.

e Was gesetzliche und vertragliche Kindigungsfristen wirklich bedeuten —
und was Vorrang hat

e Wie du Kundigungsfristen strategisch nutzt, statt sie nur hinzunehmen

e Welche Fristen Arbeitgeber und Arbeitnehmer kennen (und aushebeln)
mussen

e Warum HR-Abteilungen oft falsch kalkulieren — und was das kostet

e Wie digitale Tools bei der Fristenkontrolle helfen — und welche du
wirklich brauchst

e Schritt-fur-Schritt-Anleitung zur Fristenanalyse im Unternehmen

e Was beim Aufhebungsvertrag zu beachten ist — und wie du dabei keinen
Fehler machst

e Typische Kundigungsmythen entlarvt — juristisch und taktisch

Kundigungsfristen fur
Angestellte: Gesetzlich,
vertraglich oder tariflich —
was gilt wann?

Die Kundigungsfrist ist kein optionaler Handschlag, sondern ein rechtlich
bindender Zeitraum, der das Ende eines Arbeitsverhaltnisses regelt. Und zwar
nicht irgendwie, sondern mit klaren Regeln — im BGB (Burgerliches
Gesetzbuch), in Tarifvertragen und meist auch im Arbeitsvertrag. Dass viele
Arbeitgeber und selbst HR-Abteilungen diese Fristen falsch anwenden oder
schlicht ignorieren, ist leider Alltag. Und teuer.

Nach § 622 BGB betragt die gesetzliche Kindigungsfrist fur Angestellte vier
Wochen zum 15. oder zum Monatsende. Punkt. Alles daruber hinaus hangt von der
Betriebszugehorigkeit ab — auf Arbeitgeberseite. Nach zwei Jahren erhdht sich
die Frist auf einen Monat, nach funf Jahren auf zwei Monate, und so weiter —
bis hin zu sieben Monaten bei Uber 20 Jahren Betriebszugehdrigkeit. Aber:
Diese verlangerten Fristen gelten nur fur Arbeitgeber. Arbeitnehmer bleiben
bei vier Wochen, es sei denn, der Vertrag sagt etwas anderes.



Und hier wird es spannend: Vertragliche Fristen kdénnen die gesetzlichen
Regelungen erweitern — aber nicht verkiirzen. Wer also im Vertrag eine
“zweiwOchige Kundigungsfrist” findet, kann das gleich vergessen, wenn keine
sachliche Begrundung oder tarifliche Grundlage dafir existiert. Tarifvertrage
wiederum koénnen Sonderregelungen enthalten, die Vorrang vor dem BGB haben.
Und wenn beides nicht greift, gilt das Gesetz. Willkommen im
Fristendschungel.

Die wichtigste Regel lautet daher: Lies alles. Und zwar in dieser
Reihenfolge: Tarifvertrag (falls vorhanden), Arbeitsvertrag, Gesetz. Nur wer
alle drei Ebenen kennt, kann die tatsachliche Kuindigungsfrist korrekt
bestimmen — und vor allem strategisch kalkulieren.

Kundigungsfristen strategisch
nutzen: Mehr als nur
Fristenrechnen

Die meisten Angestellten kennen ihre Kindigungsfrist nicht. Und wenn doch,
betrachten sie sie als starre Hirde. Das ist ein Denkfehler.
Kindigungsfristen sind planbare Zeitraume — und damit steuerbare Faktoren in
deiner Karriereplanung oder Personalstrategie. Wer sie kennt und manipuliert,
gewinnt Zeit, Geld und Kontrolle.

Auf Arbeitgeberseite bedeutet das: Kindigungsfristen sind Werkzeug und Risiko
zugleich. Wer sie zu kurz wahlt, verliert Know-how Uber Nacht. Wer sie zu
lang macht, zahlt teure Gehalter fir demotivierte Mitarbeiter. In der Praxis
entscheiden oft HR-Templates daruber, was im Vertrag steht — und die stammen
aus den 90ern. Ergebnis: Fristen, die nicht zum Unternehmen passen, sondern
zum Drucker.

Fur Arbeitnehmer ist die Kindigungsfrist ein Hebel. Wer kudndigt, muss wissen,
wann er wirklich raus ist — und wann der nachste Job starten kann. Und wer
gekundigt wird, sollte prifen, ob die Frist korrekt ist. Denn schon ein
falsch gewahlter Termin im Kindigungsschreiben kann die ganze Kindigung
unwirksam machen. Kein Scherz.

Hier ein paar strategische Szenarien, wie du Kindigungsfristen gezielt
einsetzen kannst:

e Jobwechsel mit Vorlauf: Kiundigungsfrist nutzen, um Onboarding im neuen
Job sauber zu planen

e Aufhebungsvertrag statt Kundigung: Frist umgehen, Abfindung verhandeln

e Projektlibergabe timen: Kindigung so terminieren, dass Wissenstransfer
moglich bleibt

e Verhandlungstaktik: Langere Kundigungsfrist als Druckmittel gegen
uberhastete Kundigungen



Vertragliche vs. gesetzliche
vs. tarifliche
Kundigungsfrist: Der
Fristendreikampf

Wer denkt, dass eine Kindigungsfrist einfach “vier Wochen” betragt, hat das
System nicht verstanden. Tatsachlich konkurrieren oft drei Fristmodelle
miteinander — und nur wer weils, was wann gilt, hat die Kontrolle. Hier die
Matrix:

e Gesetzliche Frist: § 622 BGB — vier Wochen zum 15. oder Monatsende,
steigende Fristen flr Arbeitgeber je nach Betriebszugehdrigkeit

e Vertragliche Frist: Muss schriftlich im Arbeitsvertrag geregelt sein,
darf nicht unter der gesetzlichen Frist liegen

e Tarifliche Frist: Hat Vorrang, wenn ein Tarifvertrag Anwendung findet
(auch bei Allgemeinverbindlichkeit)

Beispiel: In einem Tarifvertrag steht “Kindigungsfrist sechs Wochen zum
Quartalsende”. Das ist fir beide Seiten verpflichtend, auch wenn der
Arbeitsvertrag was anderes sagt. Nur: Viele wissen nicht, ob ein Tarifvertrag
uberhaupt gilt. Noch schlimmer: Manche Arbeitgeber tun so, als ware keiner
relevant — obwohl er es ist.

Deshalb: Prife deinen Arbeitsvertrag auf Klauseln zur Tarifbindung. Wenn
nichts drinsteht, frag nach. Und wenn du HR bist: Hab deine Tarifdatenbank im
Griff. Sonst wird’s teuer — spatestens bei der nachsten
Kindigungsschutzklage.

Digitale Tools zur
Fristenkontrolle: Was du
brauchst — und was nur blendet

Wer Kindigungsfristen auf Zuruf managt, verliert. In modernen HR-Strukturen
sind Fristen digitale Objekte mit Lifecycle, Reminder-System und
Eskalationspfad. Ohne digitale Tools ist das wie Excel-Tabellen im Luftkampf.
Hier die Tools, die wirklich helfen — und die, die du dir sparen kannst.

e Personio, Sage HR, Recruitee: Moderne HR-Systeme mit Fristenverwaltung,
Reminder und Vertragsarchiv

e DocuWare, d.velop: Digitale Personalakten mit Fristen-Triggern und
automatisierten Workflows

e Eigenentwicklung mit Airtable oder Notion: Fir Startups oder kleine



Teams ideal — mit Custom Workflows
e Excel + Outlook: Geht, ist aber 1997. Funktioniert nur mit
disziplinierter Pflege und doppelter Kontrolle

Wichtig ist nicht nur, dass du die Fristen kennst — sondern dass du die
Fristen siehst. In Echtzeit, mit Kontext, inklusive Historie. Kindigungen
sind keine Einzelereignisse, sondern Teil eines Personalprozesses. Wer hier
digitalisiert, spart nicht nur Nerven, sondern auch Prozesskosten. Und
minimiert juristische Risiken.

Aufhebungsvertrag statt
Kundigung: Das Fristen-Bypass-
Kit

Seiten einigen sich freiwillig auf ein Ende des Arbeitsvernilinisses — und

umgehen damit jede gesetzliche oder vertragliche Frist. Klingt praktisch? Ist
es. Aber nur, wenn man weill, worauf man achten muss.

Ein Aufhebungsvertrag muss schriftlich erfolgen (& 623 BGB) — mundlich oder
per E-Mail ist er unwirksam. Er kann jede Frist setzen — heute, in drei
Monaten oder zum 01.01.2025. Aber: Wer einen Aufhebungsvertrag unterschreibt,
riskiert eine Sperrzeit beim Arbeitslosengeld (& 159 SGB III), wenn der
Jobverlust “freiwillig” erscheint.

Deshalb gilt:

e Immer Abfindung verhandeln — sonst ist der Deal selten sinnvoll

e Sperrzeit durch Formulierungen vermeiden (“auf Wunsch des Arbeitgebers”
etc.)

e Rechtsberatung einholen — spatestens bei Unsicherheit oder Druck

Fir Arbeitgeber ist der Aufhebungsvertrag ein taktisches Instrument: keine
Kindigungsfrist, kein Kindigungsschutzprozess, saubere Trennung. Fur
Arbeitnehmer ist er ein Risiko — aber auch eine Chance, mit Geld und Timing
zu gehen. Wer’'s falsch macht, zahlt mit ALG-Sperre. Wer’'s klug macht, gewinnt
Freiheit und Liquiditat.

Die 5 grolSten
Kundigungsfristen-Mythen — und
warum sie Quatsch sind

e ,Ich kann jederzeit mit zwei Wochen kindigen.“
Falsch. Es gilt, was im Vertrag oder BGB steht — und das sind meist vier



Wochen zum 15. oder Monatsende.

e ,Bei der Probezeit gibt’s keine Frist.”
Auch falsch. In der Probezeit gilt eine verkirzte Frist von zwei Wochen
— aber sie muss vereinbart sein.

e ,Kindigungsfrist gilt immer flUr beide Seiten gleich.”
Nein. Die verlangerten Fristen wegen Betriebszugehdrigkeit gelten nur
fir den Arbeitgeber — nicht fur den Arbeitnehmer.

e ,Ein Aufhebungsvertrag ist wie eine Kundigung.*“
Rechtlich vollig unterschiedlich — und mit Risiken (Sperrzeit!)
verbunden.

e ,Fristen kann man ignorieren, wenn man sich einigt.“
Nur mit sauberem Aufhebungsvertrag. Alles andere ist juristisch
fragwirdig und angreifbar.

Fazit: Kundigungsfristen aktiv
managen — oder verlieren

Kindigungsfristen fur Angestellte sind kein blrokratischer Klotz, sondern ein
strategisches Werkzeug — flr beide Seiten des Tisches. Wer sie kennt,
versteht und aktiv nutzt, gewinnt Zeit, Verhandlungsmacht und Souveranitat.
Wer sie ignoriert, zahlt drauf. Im schlimmsten Fall mit Geld, im besten Fall
mit Chaos.

Die gute Nachricht: Fristen sind kalkulierbar. Die schlechte: Du musst sie
kalkulieren. Mit System, Tools und einem klaren Verstandnis der Rechtslage.
Denn wer heute noch glaubt, dass vier Wochen einfach vier Wochen sind, hat
das Spiel nicht verstanden. Kindigungsfristen sind Spielzlige — und wer sie
beherrscht, kontrolliert das Brett.



