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Ogletree
I. Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 25. Marz 2026 - 5 AZR 108/25 Dea]qns

Sachverhalt

Der Arbeitnenmer war seit Januar 2022 als Gebietsleiter im Vertriebsaul3endienst tatig und nutzte einen — auch
privat Uberlassenen — Dienstwagen.

Der Formularvertrag enthielt eine Klausel, wonach der Arbeitgeber ,bei oder nach Ausspruch einer Kundigung
— gleich von welcher Seite” unter Fortzahlung der Vergutung freistellen durfte.

Der Klager kiindigte sein Arbeitsverhaltnis fristgemald zum 30. November 2024.

Daraufhin stellte die Beklagte ihn bis zum Ablauf der Kiindigungsfrist von seiner Arbeitspflicht frei und forderte
ihn zur Ruckgabe des Dienstwagens auf.

Dem kam der Klager nach.

Mit seiner Klage hat der Klager zuletzt noch Nutzungsausfallentschadigung fir August bis November 2024 i. H.
v. monatlich 510,00 Euro brutto verlangt.

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht



Ogletree
I. Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 25. Marz 2026 - 5 AZR 108/25 Dea]ﬂns

Sachverhalt

Er hat u. a. geltend gemacht, seine Freistellung sei zu Unrecht erfolgt. Die arbeitsvertragliche Klausel hierzu
sei unwirksam.

Das Arbeitsgericht Oldenburg hat die Klage des Arbeitnehmers insoweit abgewiesen.
Das Landesarbeitsgericht hat das Urteil abgeandert und die beklagte Arbeitgeberin zur Zahlung verurteilt.

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht



I. Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 25. Marz 2026 - 5 AZR 108/25

Problemstellung(en)

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht

Unterliegt eine pauschale Freistellungsklausel (,bei oder nach Ausspruch einer Kindigung —
gleich von welcher Seite”) der AGB-Inhaltskontrolle nach § 307 Abs. 3 BGB?

Ist die Freistellungsklausel wegen des Abschneidens des Beschéaftigungsanspruchs nach §
307 Abs. 1 S. 1 BGB unwirksam?

Kann der Arbeitgeber den Arbeitnehmer auch ohne vertragliche Grundlage wahrend der
KUndigungsfrist einseitig freistellen?

Wie wirkt sich das auf den Dienstwagen, bzw eine etwaige Entschadigung aus?

Ogletree
Deakins



Ogletree
I. Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 25. Marz 2026 - 5 AZR 108/25 Deakins
Entscheidung

Der Funfte Senat stellt klar, dass die vereinbarte Freistellungsklausel, welche pauschal eine
Freistellungsmaoglichkeit bei Klindigung vorsah, nach § 307 Abs. 3 Satz 1 BGB der AGB-
Inhaltskontrolle unterliegt.

Die Klausel ist nach § 307 Abs. 1 Satz 1 BGB unwirksam.

Eine solche pauschale Klausel schneide dem Arbeithehmer das grundrechtlich geschutzte
Beschaftigungsinteresse bis zum Ende des Arbeitsverhaltnisses ab.

Ein solches Uberwiege regelmalig das allgemeine Interesse des Arbeitgebers an einer Freistellung.

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht



Ogletree

I. Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 25. Mirz 2026 - 5 AZR 108/25 Deakins
Entscheidung

Dennoch kommt nach Auffassung des BAG eine Freistellung des Arbeitnehmers auch ohne
vertragliche Grundlage in Betracht, wenn namlich im konkreten Fall Gberwiegende schitzenswerte

Arbeitgeberinteressen einer Weiterbeschaftigung entgegenstanden.

Das dies vom LAG nicht geprift worden war, wurde der Rechtsstreit vom BAG wieder an das LAG
zurickverwiesen.

Uber die Nutzungsausfallentschadigung hat das BAG nicht entschieden.

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht
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I. Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 25. Marz 2026 - 5 AZR 108/25

Fazit
« Pauschale Freistellungsklauseln in Formulararbeitsvertragen sind unwirksam.

« Eine Freistellung des Arbeitnehmers nach der Kindigung ist aber moglich, wenn im Einzelfall
Uberwiegende schitzenswerte Interessen des Arbeitgebers der Weiterbeschaftigung
entgegenstehen.

« Aus unserer Sicht sind angemessene Freistellungsklauseln in Arbeitsvertragen sinnvoll, denn sie
erh6hen in der Praxis die Akzeptanz von Freistellungen.

« Leistungen, wie etwa die Privatnutzung des Dienstwagens, wird der Arbeitgeber nur dann wirksam
wahrend der Freistellung entziehen kbnnen, wenn eine solche im Einzelfall auch wirksam ist,
d. h. ein Uberwiegendes Interesse des Arbeitgebers an der Freistellung besteht.
Das kann etwa dann der Fall sein, wenn ein Mitarbeiter zur Konkurrenz wechselt und Geschafts- und
Betriebsgeheimnisse gefahrdet sind oder eine Beschéaftigungsmaoglichkeit wegen Wegfall des
Arbeitsplatzes nicht mehr vorhanden ist.

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht




Ogletree
Deakins

I. Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 25. Marz 2026 - 5 AZR 108/25

Fazit

* In der Praxis wehren sich Arbeitnehmer eher selten gegen die Freistellung, jedoch eher, wenn
iIhnen Leistungen wahrend der Freistellung entzogen werden.

« Das BAG bestéatigt mit dieser Entscheidung das Uberwiegende Beschaftigungsinteresse des
Arbeitnehmers bis zum Ablauf der Kiindigungsfrist.

« Da der Rechtsstreit an das LAG zurlckverwiesen wurde, bleibt abzuwarten, welche konkreten
Arbeitgeberinteressen im Einzelfall eine Freistellung rechtfertigen kdnnen und ob diese
vorlagen.

« Dann wird sich auch entscheiden, ob der Arbeitgeber eine Nutzungsausfallentschadigung
wegen Entzug des Dienstwagens zahlen muss oder nicht.

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht




Ogletree

Il. Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 30. Oktober 2025 - 2 AZR 160/24 Deakms

Sachverhalt

Die Klagerin ging ein auf ein Jahr befristetes Arbeitsverhéltnis ein, das mit den gesetzlichen Fristen
kiindbar sein sollte. Die ersten vier Monate der Tatigkeit vereinbarten die Arbeitnehmerin und die
Arbeitgeberin als Probezeit mit einer zweiwochigen Kundigungsfrist.

Im letzten Monat der Probezeit wurde der Arbeitnehmerin ordentlich gektindigt. Das Schreiben
erhielt sie am 10. Dezember 2022; am 28. Dezember sollte ihr letzter Arbeitstag sein.

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht




Ogletree
Deakins

Il. Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 30. Oktober 2025 - 2 AZR 160/24

Sachverhalt

Die Klagerin wandte ein, die vereinbarte Probezeit sei unverhaltnismafiig lang. Daher kdnne das
Arbeitsverhaltnis frihestens mit der gesetzlichen Frist des § 622 Abs. 1 BGB zum 15. Januar 2023
enden.

AulRerdem meinte sie, wegen Unwirksamkeit der Probezeitklausel entfalle die Vereinbarung der
Kindbarkeit des Arbeitsverhaltnisses nach § 15 Abs. 4 TzBfG insgesamt.

Jedenfalls bedtirfe die Kindigung der sozialen Rechtfertigung, weil die Wartezeit des § 1 Abs. 1
KSchG nur so lang sein kbnne wie eine zulassig vereinbarte verhaltnismafiige Probezeit. Diese sei
vorliegend mit drei Monaten anzusetzen.

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht
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Deakins

Il. Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 30. Oktober 2025 - 2 AZR 160/24

Problemstellung(en)

« Gilt bei befristeten Arbeitsverhaltnissen ein fester Regelwert (etwa 25 % der Befristungsdauer)
flr die zulassige Probezeit nach § 15 Abs. 3 TzBfG?

« Welche Rechtsfolgen hat eine unverhaltnismalidig lange Probezeitvereinbarung fir eine
wahrend der Befristung erklarte Kiindigung?

/ Arbeit und
J/ Arbeitsrecht




Il. Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 30. Oktober 2025 - 2 AZR 160/24

Entscheidung

Anders als das LAG annahm, gibt es laut BAG keinen Regelwert von 25 % der Dauer der
Befristung flr eine verhaltnismalidige Probezeit.

Vielmehr ist in jedem Einzelfall stets eine Abwagung unter Berucksichtigung der erwarteten
Dauer der Befristung und der Art der Tatigkeit durchzufthren.

Die Probezeit darf - wie das BAG bereits friher entschieden hat - allerdings nicht die
Gesamtdauer eines befristeten Arbeitsverhaltnisses umfassen.

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht
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Ogletree

Il. Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 30. Oktober 2025 - 2 AZR 160/24 Deakins

Entscheidung

Hier hat die Arbeitgeberin einen detaillierten Einarbeitungsplan mit drei verschiedenen Phasen
von insgesamt 16 Wochen Dauer aufgestellt, nach denen die Mitarbeiter produktiv einsatzfahig
sein sollen.

Daher hielt das BAG die Probezeitdauer von vier Monaten fur verhaltnismafig.

Es merkt zugleich an: Selbst wenn die Probezeit unzulassig zu lang gewesen ware, flihre dies zu
keiner Verkirzung der gesetzlichen Wartezeit des § 1 Abs. 1 KSchG, wonach eine Kiindigung
der sozialen Rechtfertigung bedarf, wenn das Arbeitsverhaltnis in demselben Betrieb oder
Unternehmen ohne Unterbrechung langer als sechs Monate bestanden hat.

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht



Ogletree

Il. Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 30. Oktober 2025 - 2 AZR 160/24 Deakins

Fazit

« Fdr die Verhaltnismafdigkeit einer Probezeit in befristeten Arbeitsverhaltnissen gibt es keinen
Regelwert; entscheidend ist eine einzelfallbezogene Abwagung unter Bericksichtigung der
erwarteten Befristungsdauer, der Art der Tatigkeit und aller Umstande.

« Ein dokumentierter 16-Wochen-Einarbeitungsplan kann vier Monate Probezeit bei einem
Jahresvertrag rechtfertigen.

« Selbst eine Uberlange Probezeit lasst die vereinbarte ordentliche Ktindbarkeit nach § 15 Abs. 4
TzBfG unberthrt; allenfalls entfallt die Zwei-Wochen-Frist des § 622 Abs. 3 BGB.

« Die Probezeit ist rechtlich und funktional von der Wartezeit nach dem Kindigungsschutzgesetz
zu unterscheiden; die sechsmonatige Wartezeit des § 1 Abs. 1 KSchG bleibt von der
Probezeitvereinbarung unberihrt.

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht




Ogletree

I1l. Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 4. Dezember 2025 - 2 AZR 51/25 Deakins

Sachverhalt

Der Klager war seit Mai 2023 bei der Beklagten, einem pharmazeutischen Unternehmen, als
Sales Representative tatig.

Am 5.9.2023 kam es bei einer Begleitfahrt zu einem Vorfall, bei dem der Vorgesetzte des
Klagers eine digitale Unterschrift falschlich leistete.

Noch am selben Tag leitete der Vorgesetzte die Kiindigung des Klagers ein, mit der Begrtindung,
das Vertrauensverhaltnis sei zerrttet.

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht




I1l. Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 4. Dezember 2025 - 2 AZR 51/25

Sachverhalt
Der Klager meldete sich krank und informierte den Betriebsrat sowie die Compliance-Abteilung
am Folgetag Uber den Vorfall der fehlerhaften Unterschrift.

Der Betriebsrat widersprach der Kiindigung zweimal mit Verweis auf das HinSchG und sah die
Maoglichkeit einer weiteren Zusammenarbeit unter einem anderen Vorgesetzten.

Dennoch kindigte die Beklagte das Arbeitsverhaltnis zum 31.12.2023.

Der Klager sieht in der Klindigung eine unzuléssige Repressalie fur seine Compliance-Meldung.

Die Klage sowie die Berufung hatten vor dem ArbG und LAG Hamburg keinen Erfolg.

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht
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Ogletree

I1l. Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 4. Dezember 2025 - 2 AZR 51/25 Deakins

Problemstellung(en)

« Greift der Schutz des § 36 HinSchG auch bei einer Kiindigung wahrend der Wartezeit gemaf}
8 1 Abs. 1 KSchG, und genigt hierftir bereits eine interne Meldung an die Compliance-Stelle
im Sinne des HinSchG?

« Wie wirkt die gesetzliche Vermutung des 8§ 36 Abs. 2 HinSchG im Kindigungsschutzprozess,
und mit welchen konkreten Tatsachen kann der Arbeitgeber diese Vermutung widerlegen?

« Welche Voraussetzungen miussen erflllt sein, damit eine Mallhahme als Repressalie im
Sinne des § 36 Abs. 1 Satz 1 HinSchG gilt?

« Besteht ein betriebsverfassungsrechtlicher Weiterbeschaftigungsanspruch nach § 102 Abs. 5
BetrVG auch dann, wenn das KSchG mangels Wartezeit oder wegen Kleinbetriebs nicht
anwendbar ist?

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht
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Deakins

I1l. Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 4. Dezember 2025 - 2 AZR 51/25

Entscheidung

Der Zweite Senat des BAG stellt klar, dass der Schutz des § 36 HinSchG auch bei Kiindigungen
wahrend der Wartezeit grundséatzlich greifen kann, sofern eine tatsachliche Meldung an die
Compliance-Stelle erfolgt und ein ursachlicher Zusammenhang zwischen Meldung und
Benachteiligung besteht; eine blol3e Kenntnis oder beabsichtigte Meldung reicht nicht aus.

Die gesetzliche Vermutung des 8§ 36 Abs. 2 HinSchG wird ausgeldst, wenn der Arbeithnehmer eine
Benachteiligung infolge einer Meldung geltend macht. Der Arbeitgeber kann diese Vermutung
widerlegen, indem er nachweist, dass die Kindigungsentscheidung bereits vor der Meldung
getroffen wurde oder andere Grinde mal3geblich waren.

Eine Repressalie im Sinne des § 36 Abs. 1 HinSchG liegt nur vor, wenn die Mal3nahme kausal
auf die Meldung zurtckzufthren ist; dies war im konkreten Fall nicht gegeben, da die Kiindigung
auf einer belasteten Zusammenarbeit beruhte.

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht
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I1l. Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 4. Dezember 2025 - 2 AZR 51/25

Entscheidung

Der betriebsverfassungsrechtliche Weiterbeschaftigungsanspruch nach § 102 Abs. 5 BetrVG
besteht nur fir Arbeitnenmer, die dem Klndigungsschutzgesetz unterfallen; Arbeithnehmer in der
Wartezeit oder in Kleinbetrieben sind davon ausgenommen.

Die Revision des Klagers hatte hinsichtlich einzelner Zahlungsanspriche teilweise Erfolg und
wurde insoweit zur weiteren Aufklarung an das LAG zurlickverwiesen; im Ubrigen blieb sie

erfolglos.

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht




Ogletree

I1l. Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 4. Dezember 2025 - 2 AZR 51/25 Deakms

Fazit

« Der Hinweisgeberschutz nach § 36 HinSchG greift auch bei Wartezeitklindigungen, setzt aber
eine tatsachlich erfolgte Meldung und einen urséchlichen Zusammenhang zwischen Meldung
und Benachteiligung voraus.

* Die gesetzliche Vermutung des § 36 Abs. 2 HinSchG kann durch den Arbeitgeber widerlegt
werden, wenn er nachvollziehbar belegt, dass die Kiindigungsentscheidung unabhéngig von
der Meldung getroffen wurde.

* Eine Repressalie im Sinne des HinSchG liegt nur vor, wenn die Malsnahme kausal auf die
Meldung zuriickzufthren ist; blof3e Kenntnis oder Absicht reicht nicht.

« Der Weiterbeschaftigungsanspruch nach § 102 Abs. 5 BetrVG besteht nicht bei
Wartezeitktindigungen oder im Kleinbetrieb, sondern nur fir Arbeithenmer mit allgemeinem
Kindigungsschutz

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht
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IV. Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 4. Dezember 2025 - 2 AZR 55/25

Sachverhalt

Am 27. April 2023 wurde gegen einen — laut Tarifvertrag ordentlich unkiindbaren — Zugchef bei
dessen Arbeitgeber von einem Arbeitskollegen der Vorwurf der sexuellen Belastigung erhoben.

Der beschuldigte Arbeitnenmer befand sich zu diesem Zeitpunkt bereits seit dem 25. April 2023
und bis einschlieB3lich den 21. Mai 2023 in Ruhezeit bzw. im genehmigten Erholungsurlaub und
war wahrend dieser Zeit tiber sein dienstliches Mobiltelefon per E-Mail und telefonisch erreichbar.

Eine Anhorung des Beschuldigten erfolgte — ohne vorherige Kontaktaufnahme seitens des
Arbeitgebers — erst nach dessen Ruckkehr aus dem Urlaub Ende Mai.

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht




Ogletree

IV. Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 4. Dezember 2025 - 2 AZR 55/25 Deakins

Sachverhalt

Zur aul3erordentlichen Kindigung des beschuldigten Arbeitnehmers kam es erst am 6. Juni 2023,
also mehr als einen Monat nach Kenntnis des beim Arbeitgeber Kiindigungsberechtigten von dem
Vorwurf.

Der Arbeitnenmer wehrte sich gegen die fristlose Kiindigung mit Kiindigungsschutzklage beim ArbG
Karlsruhe und berief sich dabei auf die Versaumung der zweiwochigen Kundigungsfrist nach § 626
Abs. 2 BGB.

Die Vorinstanzen — das ArbG Karlsruhe und das LAG Baden-Wirttemberg — gaben dem
Arbeitnehmer Recht. Der Arbeitgeber legte daraufhin beim BAG Revision ein.

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht




IV. Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 4. Dezember 2025 - 2 AZR 55/25

Problemstellung(en)

Y/ Arbeitsrecht

Hemmt eine beabsichtigte Anhdrung den Beginn der Zwei-Wochen-Frist des § 626 Abs. 2 BGB
fir eine aul3erordentliche Kiindigung, wenn der Arbeitnehmer sich im Urlaub befindet?

Muss der Arbeitgeber wahrend des Urlaubs einen Kontaktversuch zur Anhérung unternehmen,
oder besteht ein Kontaktaufnahmeverbot?

Welche Anforderungen gelten an die gebotene Eile bei der Sachverhaltsaufklarung und der
Anhorung des Arbeitnehmers vor Ausspruch einer auf3erordentlichen Kindigung?

Kann eine verfristete aul3erordentliche Kiindigung in eine ordentliche Kiindigung umgedeutet
werden, wenn der Betriebsrat nur zur auf3erordentlichen Kiindigung angehort wurde?

Y/ Arbeit und
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Ogletree

IV. Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 4. Dezember 2025 - 2 AZR 55/25 Deakms

Entscheidung

Das BAG stellt klar, dass die Zweiwochenfrist des § 626 Abs. 2 BGB flr die aul3erordentliche
Klndigung mit der zuverlassigen und vollstandigen Kenntnis der mal3geblichen Tatsachen durch
den Arbeitgeber beginnt, auch wenn sich der Arbeitnehmer im Urlaub befindet.

Ein generelles Kontaktaufnahmeverbot wahrend des Erholungsurlaubs besteht nicht; vielmehr muss
der Arbeitgeber mit der gebotenen Eile versuchen, den Arbeitnehmer — etwa per Telefon, E-Mail
oder Post — zur Anhdrung zu erreichen.

Die bloRe Untatigkeit des Arbeitgebers wahrend des Urlaubs hemmt den Fristlauf nicht.
Im konkreten Fall hat die Beklagte tber drei Wochen abgewartet, ohne einen Kontaktversuch zu

unternehmen, sodass die Kundigungserklarungsfrist ablief und die aul3erordentliche Klindigung
unwirksam war.

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht




Ogletree
Deakins

IV. Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 4. Dezember 2025 - 2 AZR 55/25

Entscheidung

Eine Umdeutung in eine ordentliche Kiindigung kam nicht in Betracht, da der Betriebsrat nur zu den
aulRerordentlichen Kindigungen angehort worden ist und der Betriebsrat nicht ausdrtcklich und vorbehaltlos
zugestimmt hat.

Ein Anspruch auf ein Zwischenzeugnis bestand, weil die Beklagte in ihrer Berufungsbegrindung in keiner
Weise auf das dem Klager vom Arbeitsgericht zugesprochene Zwischenzeugnis eingegangen ist.

Das BAG bestatigt damit die Pflicht des Arbeitgebers, auch wahrend des Urlaubs des Arbeithehmers
unverziglich Ermittlungen und Anhérungsversuche einzuleiten, sofern keine besonderen Umstande

entgegenstehen.

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht




Ogletree

IV. Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 4. Dezember 2025 - 2 AZR 55/25 Deakms

Fazit

« Arbeitgeber mussen vor einer auf3erordentlichen Verdachtskindigung in der Regel innerhalb einer Woche
ab erster Kenntnis des Kundigungsberechtigten von dem kiindigungsrelevanten Sachverhalt den
betroffenen Arbeitnehmer anhoren. In aller Regel bedeutet dies flr den Arbeitgeber erheblichen Zeitdruck.

« Befindet sich der betroffene Arbeitnehmer im Urlaub, kann sich der Arbeitgeber nicht zurticklehnen und auf
die Rickkehr warten. Vielmehr muss der Arbeitgeber versuchen, den Arbeitnehmer — per Telefon, E-Mall,
Mitteilungsdienst oder Post — zum Zwecke einer AnhGrung zu kontaktieren.

* Nur in eher seltenen Fallen (z.B. Verdunkelungsgefahr), wird man von diesem Kontaktversuch Abstand
nehmen kénnen.

« Erreicht der Arbeitgeber den Arbeitnehmer nicht oder lehnt dieser mit Hinweis auf den Urlaub eine
AuRerung ab, liegen regelmaRig besondere Umsténde vor, die eine Anhorung wahrend des Urlaubs
ausschliel3en.




V. LAG Rheinland-Pfalz, Urteil vom 9.10.2025 - 2 SLa 100/25

Sachverhalt

Die klagende Arbeitnehmerin war seit 2015 als Verkauferin bei der beklagten Arbeitgeberin
beschéftigt, die Mobelhauser betreibt.

Bei dieser gilt eine Gesamtbetriebsvereinbarung tber einen Verhaltenskodex, der unter
anderem ausdriickt, dass Belastigungen, die Schaffung einer beleidigenden Umgebung und
Diskriminierungen nicht toleriert werden und Folgen bis hin zur Beendigung von
Arbeitsverhaltnissen haben kbnnen.

Die dem Verfahren zugrunde liegenden Ereignisse sind zwischen den Parteien streitig.

Anfang Marz 2024 soll die Klagerin im Verkaufsraum zu einer Arbeitskollegin gesagt haben:
,Na, du hast mir ja einen Kunden rubergeschickt ...“.

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht
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Ogletree

V. LAG Rheinland-Pfalz, Urteil vom 9.10.2025 - 2 SLa 100/25 Deakins

Sachverhalt

Als die Kollegin fragte, wen sie meint, soll die Klagerin geantwortet haben: ,Ja den Nigger da!”.
Andere Personen waren angeblich nicht anwesend. Die Kollegin meldete den Vorfall, woraufhin
ein Personalgesprach stattfand.

Darin behauptete die Klagerin, nicht ,Nigger®, sondern allenfalls ,Neger® gesagt zu haben, dass
man dieses Wort allerdings verwenden diirfe.

Die Beklagte kiindigte das Arbeitsverhaltnis anschlie3end aul3erordentlich fristlos und hilfsweise
ordentlich.

Hiergegen erhob die Klagerin Kiindigungsschutzklage. Ihres Erachtens hatte zunachst eine
Abmahnung erfolgen mussen.

Das ArbG gab der Klage statt.

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht
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V. LAG Rheinland-Pfalz, Urteil vom 9.10.2025 - 2 SLa 100/25 Deakins

Problemstellung(en)

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht

Stellt die einmalige Verwendung eines rassistischen Begriffs im vertraulichen Gesprach mit einer
Kollegin einen wichtigen Grund fiir eine aul3erordentliche Kiindigung nach § 626 Abs. 1 BGB dar,
auch wenn keine weiteren Personen zugegen waren?

Muss vor Ausspruch einer fristlosen Kiindigung wegen einer solchen AuRerung eine Abmahnung
erfolgen, oder kann diese angesichts der Schwere des Pflichtverstol3es entbehrlich sein?

Welche Rolle spielen die Umstande des Einzelfalls (z. B. langjahrig stérungsfreies Arbeitsverhaltnis,
fehlende Reputationsschaden, Einsichtsfahigkeit der Arbeitnehmerin) bei der Interessenabwagung
und der Zumutbarkeit einer Weiterbeschéaftigung?

Ist die vorweggenommene Kindigungsandrohung im Verhaltenskodex des Arbeitgebers relevant flr
die Beurteilung der Erforderlichkeit einer Abmahnung?
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Entscheidung

Das LAG wies die Berufung der Beklagten zurtick. Die aul3erordentliche Kiindigung sei unwirksam, da kein
wichtiger Grund gem. § 626 Abs. 1 BGB vorliege.

Zwar kénne der Sachverhalt als richtig unterstellt werden. Ferner bildet die AuRBerung der Klagerin an sich
einen wichtigen Grund fur eine fristlose Kundigung.

Nach den Umstanden des Einzelfalls hatte aber eine Abmahnung ausgereicht. Bei der notwendigen
Interessenabwagung seien das Gewicht und die Folgen der Pflichtverletzung, eine Wiederholungsgefahr sowie
die Dauer des Arbeitsverhaltnisses und dessen stérungsfreier Verlauf zu berticksichtigen.

Eine aul3erordentliche Kiindigung komme nur in Betracht, wenn samtliche milderen Reaktionsinstrumente flr
den Arbeitgeber unzumutbar sind.

Hier erweise sich die Kindigung als unverhaltnisméafig, da die Annahme, dass selbst nach einer Abmahnung
eine Wiederholungsgefahr bestanden héatte, nicht berechtigt sei.

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht
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Entscheidung

Aus dem Umstand, dass die Klagerin sich zu rechtfertigen versuchte, kdnne nicht geschlossen werden, dass
sie nach einer Abmahnung voéllig uneinsichtig geblieben wére.

Die vorweggenommene Kiundigungsandrohung in dem Verhaltenskodex sei dabei irrelevant, weil sie nicht den
Anforderungen einer Abmahnung entspreche.

Dazu liege keine so schwere Pflichtverletzung vor, dass ihre erstmalige Hinnahme unzumutbar ware. Die
AuRerung sei nicht gegeniiber dem Kunden oder 6ffentlich erfolgt; zu weiteren nachteiligen Folgen oder einer
Rufschadigung sei es nicht gekommen.

Das Arbeitsverhaltnis habe au3erdem mehr als acht Jahre stérungsfrei bestanden.

Die ordentliche Kundigung sei ebenfalls unwirksam, da auch im Verhaltnis zu dieser eine Abmahnung als
milderes Mittel zumutbar gewesen ware.

Die Revision wurde nicht zugelassen.

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht
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Fazit

« Die einmalige Verwendung eines rassistischen Begriffs im vertraulichen Kollegengesprach stellt
grundsatzlich einen wichtigen Grund fir eine auf3erordentliche Kiindigung nach 8§ 626 Abs. 1 BGB darr;
entscheidend ist jedoch die Interessenabwagung im Einzelfall.

« Eine KlUndigung ist unverhaltnismafig, wenn das Arbeitsverhéltnis langjahrig stérungsfrei bestand, keine
Reputationsschaden entstanden und Einsichtsfahigkeit des Arbeithehmers nicht ausgeschlossen ist; in
solchen Fallen ist regelmaldig eine Abmahnung als milderes Mittel erforderlich.

« Arbeitgeber sollten bei moralisch belastenden Vorfallen nicht vorschnell zur auf3erordentlichen Kindigung
greifen, sondern die individuelle Interessenabwagung und die Mdglichkeit eines Aufhebungsvertrags in
Betracht ziehen.

- Auch bei diskriminierenden oder beleidigenden AuRerungen sind samtliche Umstande des Einzelfalls zu
berilicksichtigen; die vorweggenommene Kindigungsandrohung im Verhaltenskodex ersetzt keine
Abmahnung.

Y/ Arbeit und
Y/ Arbeitsrecht
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Fazit

« Das Urteil unterstreicht: Rassistische Beleidigungen sind an sich kiindigungsrelevant, aber die
Zumutbarkeit einer Weiterbeschaftigung muss sorgfaltig gepruft werden; milderes Mittel wie
Abmahnung haben Vorrang, wenn keine gravierenden Folgen eingetreten sind.

y/ Arbeit und
gofhy/ Arbeitsrecht
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