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Einfihrung

stumpfes Schwert ?
bzw. teures Schwert ?
schwierige Vorhersehbarkeit (Erfolg ? Abfindungshohe 7 ....)

Anderung in der Rechtsprechung ?
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nach BAG 24.08.2023 — 2 AZR 306/22 ,,erfolglose Rechtsanwaltin®

Eingangsfall

» Einer angestellten Anwaltin wurde nach einigen Jahren der Zusammenarbeit nahe gelegt,
die Kanzlei zu verlassen statt assoziierter Partner oder Counsel zu werden. Verhandlungen
uber eine einvernehmliche Beendigung des Arbeitsverhéltnisses scheiterten. Daraufhin
kiindigte die Sozietat fristlos, hilfsweise ordentlich.

» Beide Kiindigungen hatten vor dem Arbeitsgericht keinen Bestand.

« Die Beklagte Sozietat hatte noch in der ersten Instanz u. a. aufgrund des
Prozessvorbringens der klagenden Rechtsanwaltin die Auflosung des Arbeitsverhéaltnisses
beantragt.

« Die Klagerin behauptete im Kiundigungsschutzverfahren in den Schriftsétzen u.a., dass
vorsatzlich die gegentiber Mandanten abrechenbaren Zeiten in erheblichem Umfang erhdht

worden seien.

» Der Auflosungsantrag war erfolgreich !
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Eingangsfallnach BAG 24.08.2023 — 2 AZR 306/22 ,,erfolglose
Rechtsanwaltin®

BAG:

Auflésungsgrund:

» leichtfertiger Prozessvortrag ohne Bezug zur Bestandsstreitigkeit,
« mit welchem ein nicht den Tatsachen entsprechender negativer

Eindruck erweckt wird (zu viele Stunden, um Mandanten Uberhoht

abzurechnen...)
« soweit dieses Vorbringen allein in der Absicht erfolgt, den AG

herabzuwdlrdigen. (Rn. 14 — 18)

Im konkreten Fall auch keine Wahrnehmung von Rechten iSv § 193 StGB




Ubersicht

Einfilhrung / Systematik

Voraussetzungen fiir den
Auflésungsantrag des ArbG

Voraussetzungen fiir den
Auflosungsantrag des ArbN

Besonderheiten bei It. Angestellten

Ausschlusstatbestande

Abfindungsbemessung
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Aufbau und Struktur

» Das KSchG schutzt vorrangig den Bestand des Arbeitsverhaltnisses.

> Die Auflésung nach § 9 KSchG ist die Ausnahme.
» st. Rspr. vgl. etwa BAG 14.12.2017 — 2 AZR 86/17, AuA 1/19, S. 57

» Unterschiedliche Grund-Voraussetzungen:
> AN-Antrag (§ 9 Abs. 1 S. 1): Unzumutbarkeit der Fortsetzung
> AG-Antrag(8 9 Abs. 1 S. 2): keine den Betriebszwecken dienliche

Zusammenarbeit zwischen AG und AN mehr erwartbar

» fur beide Antrage ist eine (allein) sozialwidrige Kindigung die Voraussetzung.




Ausschlusstatbestinde
fiir Auflésungsantrage

/

//
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Ausschlussgrinde

» Ein Auflosungsantrag ist ausgeschlossen, wenn:

» keine arbeitgeberseitige Kundigung vorliegt;

» die Kundigungsschutzklage nicht rechtzeitig erhoben wurde

» der Kindigungsschutzantrag zurickgenommen oder Ubereinstimmend fur erledigt
erklart wurde

» die Kundigung ausschlief3lich aus anderen Grinden als der Sozialwidrigkeit
unwirksam ist (z. B. Formmangel, Verstol3 gegen Sonderkiindigungsschutz), da § 9
KSchG auf sozialwidrige Kiindigungen abzielt

> im Fall einer Anderungsschutzklage nach § 4 Satz 2 KSchG, wenn das
Anderungsangebot unter Vorbehalt angenommen und nur Anderungsschutzklage
erhoben wurde; hier ist ein Auflosungsantrag nach 8§ 9 KSchG ausgeschlossen

» nach Annahme des Angebots auf Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses (z. B. nach
Ricknahme der Kiindigung durch den Arbeitgeber und Annahme durch den

Arbeitnehmer)




Der Aufilosungsantrag
des Arbeitgebers
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Auflosungsgriunde far den Arbeitgeber

» Umstande betreffend,
» das personliche Verhéaltnis zum Arbeitnehmer,
» eine Wertung seiner Persodnlichkeit,
» seine Leistung oder seine Eignung fur die ihm tGbertragenen Aufgaben
» und sein Verhaltnis zu den tGbrigen Mitarbeitern
» Die Grunde, die eine den Betriebszwecken dienliche weitere Zusammenarbeit zwischen
den Vertragspartnern nicht erwarten lassen, missen nicht im schuldhaften Verhalten des
AN liegen.
» Entscheidend ist die objektive Lage bei Schluss der mindlichen Verhandlung in der
Tatsacheninstanz.
» Durch eine bloRe Bezugnahme auf nicht ausreichende Kiindigungsgrtinde genugt der
Arbeitgeber seiner Darlegungslast nicht. Er muss vielmehr im Einzelnen vortragen,
weshalb die nicht ausreichenden Kiindigungsgrtinde einer den Betriebszwecken dienlichen

weiteren Zusammenarbeit entgegenstehen sollen.

vgl. etwa BAG, Urt. v. 19.11.2015 - 2 AZR 217/15 , Rn. 60
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Wichtig: grundrechtliche Dimension

» Das BVerfG zieht bei Anwendung von § 9 KSchG enge verfassungsrechtliche Grenzen:

» An die Auflédsungsgriinde sind ,strenge Anforderungen® zu stellen und die
Arbeitsgerichte mussen die wechselseitigen Grundrechtspositionen von
Arbeitgeber und Arbeitnehmer abwéagen.

» Der Arbeitgeber darf sich zwar auch auf die (fir die Kindigung unzureichenden)
Kundigungsgriinde stitzen, muss dann aber zusatzlich ,greifbare Tatsachen®
darlegen, warum diese Umstdnde gleichwohl eine kinftig nicht mehr den
Betriebszwecken dienliche Zusammenarbeit erwarten lassen; der richterliche
Aufldsungsbeschluss darf dabei nicht in Widerspruch zur Bewertung der
KUndigungsgriinde als unzureichend geraten.

» Die Verteilung von Darlegungs- und Beweislast darf die gerichtliche Durchsetzung

grundrechtlicher Positionen nicht praktisch unmdglich machen.

» Zum Ganzen: BVerfG, Beschluss vom 22.10.2004 — 1 BvR 1944/01 (erfolgreiche

Verfassungsbeschwerde gegen stattgebenden Auflésungsantrag des AG)
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Voraussetzungen fir den Auflésungsantrag des AG

> 8§ 9 Abs. 1 KSchG setzt eine sozialwidrige ordentliche Kindigung voraus (vgl. BAG
24.05.2005, 8 AZR 246/04, AuA 7/05, S. 430)

» Eine Auflésung auf eine ausschliel3lich auB3erordentliche unwirksame Kindigung hin ist
dem AG nach § 13 Abs. 1 S. 3 KSchG ausdriicklich verwehrt; in diesem Fall kann nur der
Arbeitnehmer einen Auflosungsantrag stellen (LAG BW, 22.06.2016 — 4 Sa 5/16)

> Allerdings kann der AG einen Auflésungsantrag stellen, wenn neben der aul3erordentlichen
auch eine hilfsweise ordentliche Kindigung erklart wurde und gerade diese

ordentliche Kiindigung sozialwidrig ist (BAG 26.10.1979 — 7 AZR 752/77).

» Wichtig:
» Kommt zur Sozialwidrigkeit ein weiterer Unwirksamkeitsgrund nach § 13 Abs. 3
KSchG hinzu, fehlt es an einer materiellen Voraussetzung des 8 9 Abs. 1 KSchG;
der Aufldsungsantrag ist dann unbegrindet (BAG, 23.02.2010 — 2 AZR 554/08).
> Beispiele: Verstol3 gegen § 102 BetrVG, MalRregelung, Sittenwidrigkeit, tarifliche

Klndigungsbeschrankungen
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Darlegungslast ftr den Auflosungsantrag des AG

» Pauschale Hinweise auf tUbliche Spannungen nach einer Kindigung reichen nicht; diese
gelten als ,normal“ und rechtfertigen einen Aufldsungsantrag nicht.
» LAG Ddusseldorf, 25.06.2009 — 5 Sa 107/09
» LAG Rheinland-Pfalz, 05.11.2020 — 5 Sa 262/1, AuA 12/18, S. 726
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Zurechnung des Verhalten Dritter

» Das Verhalten dritter Personen rechtfertigt einen Auflosungsantrag nur, wenn der

Arbeitgeber dieses Verhalten veranlasst oder bewusst hinnimmt;

» vgl. LAG Rheinland-Pfalz, 05.11.2020 — 5 Sa 262/19:

>
>

beleidigende WhatsApp-Nachricht |, ,hinterhaltiger charakterloser Ligner”

WhatsApp Nachricht stammte jedoch vom Bruders des Geschaftsfihrers des
Arbeitgebers. Der Bruder ist auch Angestellter der Beklagten.

LAG: Die Beklagte muss sich diese Nachricht nicht zurechnen lassen. Flr eine
Zurechnung ist eine Veranlassung durch eigenes Tun erforderlich.

Eine Veranlassung ist weder dargetan noch bestehen hierflr greifbare
Anhaltspunkte.

Es sind keine Umstande ersichtlich, dass der Bruder des GF, der selbst
Arbeitnehmer der Beklagten ist, nicht zu einem angemessenen Ton gegentber

dem Klager zurtckfinden konnte.
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Zeitpunkt fr den Auflésungsantrag

> Der Aufldsungsantrag ist bis zum Schluss der letzten miindlichen Verhandlung maéglich (§ 9
Abs. 1 S. 3 KSchG).
» Auch die obsiegende Partei kann in Berufung mittels Anschlussberufung den Antrag
stellen.
> 8§89 Abs. 1S. 3 KSchG verdrangt insoweit § 524 Abs. 2 S. 2 ZPO (LAG Diisseldorf,
03.07.2018 — 3 Sa 553/17).
» Auch der ein in zweiter Instanz erfolgte Parteibeitritt und die Anschlussberufung

der beigetretenen Partei wurde als zulassig erachtet.

» Nicht nur die Frist des § 524 Abs. 2 Satz 2 ZPO werde durch § 9 Abs. 1 Satz 3 KSchG
spezialgesetzlich Uberlagert. Vielmehr misse in einem Fall, in dem nach Ausspruch und
Zugang der Kundigung, aber noch vor dem Ablauf der Kindigungsfrist und damit dem
Aufldsungszeitpunkt gemaf § 9 Abs. 2 KSchG aufgrund eines Betriebsiibergangs nach § 613a
BGB ein Wechsel in der Arbeitgeberstellung eintritt, der Betriebserwerber als neuer Arbeitgeber
ebenso wie der vormalige Betriebsinhaber prozessual in die Lage versetzt werden, den

Aufldsungsantrag nach § 9 KSchG zu stellen.
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Spezialfall: Betriebstibergang nach Kindigung

» LAG Dusseldorf, 03.07.2018 — 3 Sa 553/17:

» Sachverhalt: Ein AN wehrte sich mit einer Kiindigungsschutzklage gegen eine ordentliche,
als betrieblich begriindet dargestellte Kiindigung seines AG (Beklagte zu 1.). Noch vor
Ablauf der Kiindigungsfrist erfolgte ein Betriebstibergang auf eine Erwerberin (Beklagte zu
2.), die als neue Arbeitgeberin dem Berufungsverfahren beitrat und einen eigenen Antrag
auf gerichtliche Auflésung des Arbeitsverhaltnisses stellte.

» Der in zweiter Instanz erfolgte Parteibeitritt und die Anschlussberufung der beigetretenen
Partei wurde als zulassig erachtet.

> Nicht nur die Frist des § 524 Abs. 2 Satz 2 ZPO werde durch § 9 Abs. 1 Satz 3
KSchG spezialgesetzlich tUberlagert.

» Vielmehr musse der Betriebserwerber als neuer Arbeitgeber ebenso wie der
vormalige Betriebsinhaber prozessual in die Lage versetzt werden, den
Aufldsungsantrag nach § 9 KSchG zu stellen.

» In der Sache war der Auflosungsantrag unbegrindet, weil die Kiindigung auch

nach § 102 BetrVG unwirksam war.




Sonderfall
leitende Angestelite § 14 KSchG

//
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Spezialfall: leitende Angestellte

> Bei leitenden Angestellten im Sinne des § 14 Abs. 2 KSchG gilt § 9 Abs. 1 S. 2 KSchG mit

der Mal3gabe, dass der Auflésungsantrag des Arbeitgebers keiner Begrindung bedarf.

> 8§ 14 Abs. 2 KSchG erfasst Geschéaftsfiuhrer, Betriebsleiter und &hnliche leitende
Angestellte, soweit diese zur selbstandigen Einstellung oder Entlassung von Arbeitnehmern

berechtigt sind.

» In diesen Fallen wird dem Auflosungsantrag stattgeben, auch wenn Kkeinerlei
Aufldsungsgrinde im materiellen Sinne vorliegen; gestritten werden kann noch Uber die

Abfindungshohe und den Auflésungszeitpunkt.




Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht

Spezialfall: leitende Angestellte

> Die Definition des "leitenden Angestellten" in § 14 Abs. 2 KSchG ist durch ihre

Typologie enger als diejenige in § 5 Abs. 3 Nr. 1 BetrVG (vgl. etwa LAG Koln,
10.10.2019 — 6 TaBV 6/19)

» Erforderliche Merkmale (kumulativ):

> nicht jeder leitende Angestellte i.S.d. § 5 BetrVG ist auch leitender
Angestellter i.S.d. § 14 Abs. 2 KSchG.

» Der Angestellte muss eine herausgehobene Fuhrungsposition mit
unternehmerischen  Teilaufgaben  innehaben, vergleichbar einem
Geschaftsfuhrer oder Betriebsleiter;

» maligeblich ist die Funktion, nicht die Bezeichnung !

» Personalkompetenz (siehe nachste Folie):
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Personalkompetenz der Itd. Angestellten

» Die Befugnis zur selbstandigen Einstellung oder Entlassung von AN muss
sowohl im Auf3en- als auch im Innenverhaltnis bestehen.
> fehlt, wenn flr die MalBhahmen die Zustimmung eines anderen eingeholt

werden muss oder der Angestellte sich regelméafig riickversichern muss.
» hingegen unschadlich, wenn nur interne Richtlinien zu beachten sind oder
Zweitunterschriften lediglich Kontrollzwecken dienen.

» Die Befugnis muss sich auf eine bedeutende Anzahl von Arbeitnehmern oder eine
gewisse Anzahl bedeutender Arbeitnehmer beziehen; ein nur eng umgrenzter
Personenkreis genugt nicht.

» Die Personalkompetenz muss einen wesentlichen Teil der Tatigkeit ausmachen
und die Stellung des Angestellten préagen;

» Die Personalkompetenz darf nicht ,nur auf dem Papier stehen®, sondern muss

tatsachlich ausgeltbt werden.




Arbeit und
Auh N

Spezialfall: leitende Angestellte

> negative Abgrenzung: kein leitender Angestellter i.S.d. § 14 Abs. 2 KSchG ist:

» wer nur interne Vorschlage unterbreitet oder fachlich auswéahlt, die eigentliche
Einstellung/Kindigung aber von einem anderen (z.B. Verwaltungsdirektor,
Geschéftsleitung, Personalabteilung) vorgenommen oder genehmigt wird (BAG
18.11.1999 - 2 AZR 903/98 Chefarzt)

» wessen Personalkompetenz nur einen kleinen, betrieblich unbedeutenden
Personenkreis erfasst oder nur in geringem zeitlichen Umfang und ohne pragende

Bedeutung ausgeubt wird (BAG 10.10.2002 - 2 AZR 598/01).

» Der bloRRe Status als ,leitender Angestellter® nach anderen Regelungswerken (z.B. BetrVG)
begriindet nicht automatisch die Stellung nach § 14 Abs. 2 KSchG.
» vgl. LAG Hamm 25.11.1999 - 4 Sa 448/99
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Beispiel aus der Rechtsprechung zum Begriff ,,leitende Angestellte*

LAG Rheinland-Pfalz, Urteil vom 17. Dezember 2009 — 11 Sa 263/09, Rn. 82 — 83:

> Die Beklagte ist fiir die Voraussetzungen des § 14 Abs. 2 KSchG darlegungs- und beweisverpflichtet ist.

> Sie konnte nicht zur Uberzeugung der Kammer nachweisen, dass der Klager zur selbstandigen
Einstellung oder Entlassung von einer nicht unerheblichen Anzahl von Arbeitnehmern berechtigt war und
diese ohne Zustimmung einer anderen Person durchfiihren musste.

» Zwar ist der Klager nach der Ziffer 6 seines Anstellungsvertrages ...i..V.m. der Stellenbeschreibung und
Dienstanweisung berechtigt, Personal bis zum Filialleiter-Stellvertreter ein- und auszustellen.

> Diese Berechtigung bestand jedoch nach der Uberzeugung der Kammer zum Zeitpunkt des
Kindigungsausspruchs jedenfalls im Innenverhaltnis nicht (mehr).

» Entscheidend ist, dass (unabhangig von einer solchen Anweisung) nicht der Klager, sondern sein
Vorgesetzter der Zeuge B. Uber die Einstellungen und Entlassungen entschieden hat. Dabei handelte es
sich auch nicht um eine lediglich interne Beratungspflicht. Der Zeuge B. hat glaubhaft ausgesagt, dass
er selbst Uber samtliche Einstellungen und Entlassungen entschieden hat. Er hat insoweit ausgefihrt,
die Bereichsleiter seien grundsatzlich schon berechtigt gewesen, beispielsweise Kassiererinnen
einzustellen und seien insoweit unterschriftsberechtigt gewesen. Das Ganze habe dann aber Uber
seinen Schreibtisch laufen missen. Er habe quasi ein Veto-Recht gehabt und habe Einstellungen

noch verhindern kénnen. Bei einem "Nein" von ihm, waren Einstellungen nicht passiert.




Aufiésungsgriinde fiir den
Antrag des Arbeitgebers
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Fallgruppen der Auflosungsgrinde aus Sicht des AG

Beleidigungen, ehrverletzende AuRerungen oder persdnliche Angriffe des Arbeitnehmers gegen
Arbeitgeber, Vorgesetzte oder Kollegen;
bewusst wahrheitswidrige Tatsachenbehauptungen, insbesondere solche, die den Tatbestand der
ublen Nachrede erftillen,
Verhalten im Kindigungsschutzprozess: Unhaltbare, leichtfertige oder wahrheitswidrige
Behauptungen des Arbeitnehmers im Prozess, die das Vertrauensverhéltnis nachhaltig zerstéren

» Zulassig sind aber starke Formulierungen zur Verteidigung der eigenen Rechtsposition, solange

sie nicht die Wahrheitspflicht verletzen

Ein uniberbrickbares Zerwirfnis, das auf konkreten Tatsachen beruht (nicht blol3 allgemeine
Redewendungen), etwa durch fortgesetzte Konflikte, Mobbing oder nachhaltige Stérung des
Betriebsklimas
Schwerwiegende Stérungen im Verhéltnis zu Kollegen oder Vorgesetzten, die eine

Zusammenarbeit unméglich machen.
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wahrheitswidrige Tatsachenbehauptungen im
Kindigungsschutzprozess

Zum Ganzen: BAG 24.5.2018 -2 AZR 73/18

Grundsatz: Jede Partei darf zur Verteidigung ihrer Rechte (vgl. Art. 103 | GG) alles vortragen dirfen,
was als rechts-, einwendungs- oder einredebegrindender Umstand prozesserheblich sein kann.

Ein Verfahrensbeteiligter darf auch starke, eindringliche Ausdriicke und sinnfallige Schlagworte benutzen
darf, um seine Rechtsposition zu unterstreichen, selbst wenn er seinen Standpunkt vorsichtiger hétte
formulieren kénnen. Das gilt freilich nur in den Grenzen der Wahrheitspflicht !

Bewusst wahrheitswidrige Tatsachenbehauptungen des Arbeitnehmers in einem Rechtsstreit mit
seinem Arbeitgeber , insbesondere solche, die den Tatbestand der tblen Nachrede erfillen, kbnnen die
Auflosung des Arbeitsverhaltnisses nach § 9 |1 2 KSchG rechtfertigen.

Das gilt auch dann, wenn der unzutreffende Prozessvortrag letztlich flir das Gericht nicht
entscheidungserheblich ist (Rn. 25f.).

Bei der Bemessung einer Abfindung gem. § 9 | 2, § 10 KSchG ist zu berlcksichtigen, ob der
Arbeitnehmer den Aufldsungsgrund schuldhaft — zB durch bewusst wahrheitswidrige Behauptungen im
KiUndigungsschutzprozess — gesetzt hat (BAG 25.11.1982 — 2 AZR 21/81 - zu B 1 3)
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Nicht ausreichend als Auflosungsgrinde sind aus Sicht des AG

Nicht ausreichend sind rein wirtschaftliche oder betriebliche Griinde, da diese zum Anlass
fur eine betriebsbedingte Kindigung genommen werden kdnnen und keinen Bezug zur

Person oder zum Verhalten des Arbeithehmers haben

Treuwidrig vom Arbeitgeber herbeigeflihrte Umstande sind nicht in die Gesamtabwagung
einzubeziehen (BAG, 02.06.2005 — 2 AZR 234/04, AuA 7/03, S. 57). Dies gilt ebenfalls,
wenn die Verursachung bzw. Provokation durch Personen geschehen ist, deren Verhalten
sich der Arbeitgeber zurechnen lassen muss (§ 278 BGB). Voraussetzung fir eine
Zurechnung nach § 278 BGB ist, dass das Verhalten der Angestellten im Zusammenhang
mit der Erflllung arbeitsvertraglicher Pflichten gegentber dem betroffenen Arbeithehmer

steht und nicht rein privat motiviert ist
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Auflosung durch den Arbeitgeber ohne Notwendigkeit von Grinden

« Spezialregelung in der Finanzbranche gem. § 25a Abs. 5a Kreditwesengesetz
(KWG)betreffend die Auflosung des Arbeitsverhaltnis von Risikotrdgern bedeutender

Institute. Einzelheiten siehe § 25a KWG (bestimmte jahrliche fixe Vergitung....).

« Auch Tendenzbetriebe unterfallen der Regelung, eine ausdriickliche Ausnahme wie in § 14
Abs. 2 S. 2 besteht hier nicht.
» Allerdings kbnnen in Tendenzbetrieben bestimmte Sachverhalte flr eine Auflosung
ausreichen, die in einem anderen Arbeitsverhaltnis nicht hinreichend waren.
« Die Tendenztragereigenschaft des Arbeitnehmers alleine rechtfertigt jedoch nicht
eine Auflosung des Arbeitsverhéltnisses. Es ist vielmehr immer eine Abwagung der

wechselseitigen Grundrechtspositionen durchzufthren.
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Prognose der Zusammenarbeit

« Die Prognose bei § 9 KSchG ist eine zukunftsgerichtete, auf den Zeitpunkt der letzten

Tatsachenverhandlung bezogene Gesamtabwagung aller Umstande, die eine weitere, den

Betriebszwecken dienliche Zusammenarbeit erwarten oder ausschlief3en lassen.

 Die Prognose beim Auflosungsantrag bezieht sich auf den Zeitpunkt der mundlichen

Kammerverhandlung.

Daher konnen Auflésungsgrinde im Laufe des Arbeitsgerichtsprozesses an
Gewicht zu- oder abnehmen,
Vorsicht bei ,Entschuldigungen® oder ,Verzeihen®

wahrend Kundigungsgrinde von tatsachlichen spateren  Entwicklungen

grundsatzlich unabhangig sind
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Sonderfall: beiderseitiger Auflosungsantrag

» Zunachst: Dieser Fall kommt in der gerichtlichen Praxis nur sehr selten vor.

« Eigentlich nur denkbar, wenn Parteien sich nicht auf die H6he der Abfindung einigen
konnen.

« Nach Uberwiegende Auffassung erfolgt in diesem Fall keine gerichtliche Prufung der
Auflésungsgrinde mehr. Das Arbeitsgericht ist an die Ubereinstimmende Einschéatzung der
Parteien, dass die Zusammenarbeit kinftig nicht zumutbar bzw. zweckdienlich ist,

gebunden.

« Das BAG hat die Frage bislang offen gelassen:

« Haben beide Parteien einen Auflosungsantrag gestellt und l6st das Arbeitsgericht
daraufhin das Arbeitsverhéltnis auf, so ist der Arbeithehmer, der die H6he der
festgesetzten Abfindung nicht angreift, durch dieses Urteil nicht beschwert und
seine Berufung deshalb unzulassig (BAG 23.06.1993 - 2 AZR 56/93)




Der Aufilosungsantrag
des Arbeitnehmers

/ //



/ Arbeit und
AUA Arbeitsrecht

Fallgruppen der Auflosungsgrinde arbeitnehmerseitig

Schwerwiegende Storungen im Vertrauensverhaltnis
Massive Beleidigungen, ehrverletzende AuRerungen,
ungerechtfertigte personliche Angriffe gegeniber dem Arbeitnehmer

Schikanen durch den Arbeitgeber oder Kollegen, die der Arbeitgeber duldet

YV V ¥V VYV V

Unzumutbare Prozesssituation
> Prozessual bedingte, unzumutbare und ungerechtfertigte Belastungen, die das
Arbeitsverhaltnis irreparabel belasten und die nicht mit dem Kindigungssachverhalt im
Zusammenhang stehen.
» Verhalten des Arbeitgebers im Prozess (Unwahre, ehrverletzende Behauptungen), auch durch
den Prozessbevollmachtigten des Arbeitgebers

»  Zerrlttung des Arbeitsverhaltnisses durch betriebliche Umstande

» Sonstige schwerwiegende Griinde
> z.B. sexuelle Belastigung,
> tatliche Angriffe,

» nachhaltige Missachtung von Rechten des Arbeitnehmers durch den Arbeitgeber




Die Hohe der
festzusetzenden Abfindung

/ //
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Grundlagen fiur die Bemessung der Abfindung gem. 8 10 KSchG

« Abfindungsbetrag bis zu 12 Monatsverdienste

« Abfindungsbetrag bis zu 15 Monatsverdiensten, wenn der Arbeitnehmer das 50. Lebensjahr
vollendet hat und das Arbeitsverhéltnis mindestens 15 Jahre bestanden hat; vgl. § 10 Abs.
1, 2 KSchG

 Mal3geblich ist, was dem Arbeithehmer bei der regelméligen Arbeitszeit im
Beendigungsmonat an Geld- und Sachbeziigen zusteht. Arbeitsleistungsbezogene

Boni/Tantiemen sind anteilig auf den Monatsverdienst umzulegen.

« Maldgebliche Kriterien sind insbesondere:
« die Dauer der Betriebszugehorigkeit,
« das Lebensalter,
« die sozialen Verhaltnisse des Arbeithehmers sowie
 die Umstande der Beendigung, insbesondere das Mald der Sozialwidrigkeit der
Kindigung
» Die Rechtsprechung orientiert sich haufig an der ,Faustformel® (0,5 BMG pro Jahr der BZ)
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Abweichung im Einzelfall nach ,,oben* oder ,,unten®:

 bei kurzer Beschaftigungsdauer kann ein hdherer Betrag, etwa Faktor 1,0 pro Jahr

zugesprochen werden, solange die Hochstgrenzen des § 10 KSchG eingehalten werden.

» Besonderheit: ,Auflosungsverschulden®:

BAG, Urteil vom 16. Dezember 2021 — 2 AZR 356/21 — Rn. 44:

Bei der Bemessung einer etwaig nach den Vorgaben von ¢ 10 KSchG
festzusetzenden Abfindung wird das Landesarbeitsgericht u.a. zu berticksichtigen
haben, dass die ordentliche Kindigung jedenfalls nicht grob sozialwidrig war
und die Klagerin, sollte die Kammer annehmen, sie - die Klagerin - habe bewusst
wahrheitswidrige Tatsachenbehauptungen aufgestellt, ein ganz erhebliches
,2Auflésungsverschulden“ trafe. Dieses ware ggf. abfindungsmindernd zu

bericksichtigen
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Abfindung als Schmerzensgeld / Genugtuungsfunktion ?

LAG Kdln, 09.07.2025 — 4 SLa 97/25, Rn. 118, AuA 12/25, S. 51:

Die Abfindung hat zusatzlich die Funktion, die mit dem Verlust des Arbeitsplatzes
verbundenen ideellen Nachteile wie die mit dem Verlust des Arbeitsplatzes
verbundenen psychischen Belastungen auszugleichen (BAG, Urteil vom 29.02.1972, 1
AZR 176/71, Rn. 29, juris; KR-Spilger, 12. Aufl. 2019, $10 KSchG Rn. 65).

lhr  kommt &hnlich dem Schmerzensgeld bei Personlichkeitsrechtsverletzungen
Genugtuungsfunktion zu (Biebl, Ascheid/Preis/Schmidt, 7. Auflage 2024, $ 10 KSchG Rn.
29; ErfK-Kiel, 25. Aufl. 2025, $10 KSchG, Rn. 6).
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Vielen Dank fur lhre Aufmerksamkeit !

Fragen / Diskussion

matthias.mohn@arbgfreiburg.justiz.bwl.de



mailto:matthias.mohn@arbgfreiburg.justiz.bwl.de
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s | Recht

Wir bedanken uns recht herzlich, dass Sie an unserem Webinar
teilgenommen haben und wirden uns sehr freuen,
Sie erneut begruf3en zu durfen.

Redaktion Matthias Mohn

Arbeit und Arbeitsrecht Richter am Arbeitsgericht Freiburg
Am Friedrichshain 22

10407 Berlin

Tel. 030 42151-238
aua.redaktion@hussberlin.de

M arbeit-und-arbeitsrecht.de/app
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