Abfindungsrechner 2027: So bestimmen Sie Ihre maximale Schmerzgrenze

Wichtig vorweg: Die häufig genannte Formel „0,5 Bruttomonatsgehälter × Beschäftigungsjahre“ ist keine allgemeine gesetzliche Abfindungsformel. Sie gilt gesetzlich nur im besonderen Fall des § 1a KSchG. Bei einer frei ausgehandelten Abfindung entscheidet vor allem Ihr wirtschaftliches Prozessrisiko.


1. Was verdient Ihr Arbeitnehmer?

Monatliches Bruttogehalt: __________ €

Regelmäßige variable Vergütung/Bonusanteile pro Monat: __________ €

Sonstige monatliche Arbeitgeberkosten, z. B. Arbeitgeberanteile zur Sozialversicherung, Dienstwagen, Zuschüsse: __________ €

Ihre tatsächlichen monatlichen Personalkosten: __________ €


2. Wie teuer kann ein Kündigungsprozess werden?

Schätzen Sie realistisch:
Voraussichtliche Dauer bis zu einer abschließenden Lösung: __________ Monate

Monatliche Personalkosten × Monate: __________ € × __________ Monate = __________ €

Hinzu kommen mögliche weitere Kosten:

Rechtsberatung/Prozesskosten: __________ €
Variable Vergütung/Bonus: __________ €
Sonstige Risiken: __________ €

Maximales wirtschaftliches Prozessrisiko: __________ €

Achtung: Bei Annahmeverzug können anzurechnende Zwischenverdienste des Arbeitnehmers das Risiko reduzieren. Deshalb diesen Betrag lieber mit Ihrer arbeitsrechtlichen Beratung realistisch kalkulieren.


3. Wie sicher ist Ihre Kündigung?

Bewerten Sie ehrlich:

 geringes Risiko
Kündigungsgrund gut dokumentiert, Formalien stimmen, Betriebsrat korrekt beteiligt.

 mittleres Risiko
Einzelne Streitpunkte sind offen oder beweisrechtlich schwierig.

 hohes Risiko
Kündigungsgrund, Sozialauswahl, Betriebsratsanhörung oder Beweisführung weisen erhebliche Risiken auf. 

Mein intern angesetzter Risikofaktor: __________ %

Maximales Prozessrisiko: __________ €

× Risikofaktor: __________ %

Risikowert für meine Verhandlung: __________ €
Dieser Betrag ist wesentlich aussagekräftiger als eine pauschale 0,5-Formel.


4. Was würde die berühmte 0,5-Formel ergeben?
Nur als Vergleichswert:

Bruttomonatsgehalt: __________ € × Beschäftigungsjahre: __________ × 0,5

Vergleichswert: __________ €

Dieser Betrag ist bei einer frei ausgehandelten Abfindung weder Mindestbetrag noch Pflichtbetrag.

5. Was kann Ihnen eine Sprinterklausel sparen?
Geplante Restlaufzeit des Arbeitsverhältnisses: __________ Monate

Monatliche Personalkosten: __________ €

Mögliche Ersparnis bei sofortigem Ausscheiden:

__________ Monate × __________ € = __________ € 

Davon soll der Arbeitnehmer als zusätzliche Sprinterabfindung erhalten:
__________ % = __________ €

Ihre verbleibende Ersparnis: __________ €

Zusätzlich entfallen die Arbeitgeberbeiträge zur Sozialversicherung, wenn statt laufender Vergütung eine echte Abfindung wegen des Arbeitsplatzverlustes gezahlt wird.


6. Was können Sie anbieten, ohne die Abfindung zu erhöhen?

Prüfen Sie, was dem Arbeitnehmer einen hohen Wert bietet und Sie vergleichsweise wenig kostet: 

· sehr gutes oder abgestimmtes Arbeitszeugnis 
· unwiderrufliche Freistellung 
· Sprinterklausel 
· Verschiebung des Auszahlungstermins 
· frühere Beendigung des Arbeitsverhältnisses 
· Dienstwagenüberlassung bis zum Ausscheiden 
· Outplacement/Weiterbildung 
· abgestimmte Kommunikation über das Ausscheiden 
· sonstiger Vorteil: __________________________

Tipp: 
Verhandeln Sie immer über das Gesamtpaket. Jeder Vorteil, den der Arbeitnehmer statt zusätzlicher Abfindung akzeptiert, spart Ihnen bares Geld.


Jetzt kommt Ihre Schmerzgrenze (Diese Zahl bleibt intern)


Risikowert aus Punkt 3: __________ €

plus wirtschaftlicher Wert sofortiger Rechtssicherheit: + __________ €

minus mögliche Sprinter-/Personalkostenersparnis: – __________ € 

minus sonstige Einsparungen: – __________ €

Meine interne maximale Abfindungsgrenze: __________ € brutto


Verhandlungsfahrplan

Mein erstes Angebot: __________ €

Mein zweites Angebot: __________ €

Meine letzte finanzielle Schmerzgrenze: __________ €

Alternativen zur weiteren Erhöhung: ________________________________________

Entscheidende Regel: Starten Sie mit Ihrem Prozessrisiko – und nicht mit der 0,5-Formel. Die 0,5-Regelung des § 1a KSchG gilt nur bei der dort geregelten betriebsbedingten Kündigung mit Abfindungsangebot und Verstreichenlassen der Klagefrist. Nur eine echte Entlassungsabfindung als Entschädigung für den Verlust des Arbeitsplatzes ist grundsätzlich sozialversicherungsfrei.
