TRANSITIEVERGOEDING BEI KUNDIGUNG
UND SONSTIGE VERGUTUNGEN

Beratungsleitfaden 2025




Modchten Sie einen Arbeitsvertrag mit einem Arbeitnehmer beenden? Dann sind Sie in der Regel
verpflichtet, eine Transitievergoeding (gesetzliche Abfindung) zu zahlen. Wann ist dies der Fall? Welche
Regeln gelten hierbei? Und wie hoch ist diese Verglitung?

TRANSITIEVERGOEDING (GESETZLICHE ABFINDUNG)

Wann miissen Sie eine Transitievergoeding zahlen?
Zunichst muss die Initiative zur Beendigung des Arbeitsverhéltnisses von lhnen als Arbeitgeber
ausgehen. Eine Beendigung des Arbeitsvertrages auf Initiative des Arbeitgebers liegt in folgenden
Fallen vor:
e Kindigung durch den Arbeitgeber nach erfolgter Zustimmung des UWV (niederldndische
Arbeitsagentur),
e Auflésung des Arbeitsvertrags durch das Gericht,
e Kundigung durch den Arbeitgeber mit Zustimmung des Arbeitnehmers (nicht zu verwechseln
mit dem Aufhebungsvertrag),
¢ Nichtverlangerung eines befristeten Arbeitsvertrags.

WANN BESTEHT KEIN ANSPRUCH AUF EINE TRANSITIEVERGOEDING?

Sie sind keine Transitievergoeding (gesetzliche Abfindung) schuldig, wenn das Arbeitsverhéltnis endet:
e bevor |Ihr Mitarbeiter das 18. Lebensjahr vollendet hat und Ihr Mitarbeiter durchschnittlich
nicht mehr als 12 Stunden pro Woche bei Ihnen gearbeitet hat (Aushilfskrafte),
e durch Erreichen des gesetzlichen Rentenalters lhres Mitarbeiters,
e infolge schwerwiegenden schuldhaften Verhaltens oder Unterlassens lhres Mitarbeiters.

SCHWERWIEGENDE SCHULDHAF TIGKEIT

Der Arbeitnehmer hat keinen Anspruch auf eine Transitievergoeding bei einer Kiindigung aufgrund
schwerwiegender Schuldhaftigkeit seinerseits. Hierzu zahlen beispielsweise: Diebstahl,
Unterschlagung, Betrug, Vertrauensbruch, wiederholtes Missachten von Kontrollvorschriften bei
Krankheit, hdufiges Zuspatkommen oder der Versuch, Produktionszahlen auf unrechtmafige Weise zu
manipulieren.

Achtung!

Liegt schwerwiegende Schuldhaftigkeit auf Seiten des Arbeitgebers vor, hat der Arbeitnehmer
Anspruch auf eine Transitievergoeding und méglicherweise zusatzlich auf eine vom Gericht
festzusetzende angemessene Entschadigung. Beispiele hierfur sind Diskriminierung, (sexuelle)
Belastigung durch den Arbeitgeber oder grobe Vernachlassigung der Wiedereingliederungspflichten.

Die Transitievergoeding ist ebenfalls nicht geschuldet, wenn:
e (ber Sie das Insolvenzverfahren eroffnet wurde,
e |hnen Zahlungsaufschub gewahrt wurde,
e auf Sie das Gesetz liber die Schuldenregulierung naturlicher Personen (Wsnp) Anwendung
findet.



Dadurch wird auch verhindert, dass das UWYV, das in diesen Situationen im Rahmen der Lohnzahlungs-
Garantieregelung — wie im Arbeitslosengesetz geregelt - die Zahlungsverpflichtung des Arbeitgebers
Ubernimmt, zur Auszahlung dieser Transitievergoedingen verpflichtet ist. Bei einer
Unternehmensfortfiihrung nach Insolvenz ist der Nachfolgearbeitgeber jedoch verpflichtet, die
Dienstjahre vor der Insolvenz bei der Berechnung der Transitievergoeding zu beriicksichtigen.

Kein Anspruch auf Transitievergoeding bei Einkommensverlust durch Versetzung

In der sogenannten SIPOR-Entscheidung vom April 2020 hat der Oberster Gerichtshof entschieden,
dass bei Einkommensverlust durch Versetzung in eine Position mit niedrigerem Gehalt kein Anspruch
auf eine anteilige Transitievergoeding besteht. Die Versetzung in eine andere Funktion ist nicht mit
einer teilweisen Beendigung des Arbeitsverhéltnisses gleichzusetzen. Eine Gehaltsminderung infolge
einer Versetzung begriindet daher keinen Anspruch auf eine Transitievergoeding. Eine solche
Versetzung kann zum Beispiel im Rahmen einer Umstrukturierung oder nach langerer Krankheit
erfolgen.

BERECHNUNG DER TRANSITIEVERGOEDING

Die Verglitung betragt seit 2020 ein Drittel des Bruttomonatsgehalts pro Dienstjahr. Bei
unvollstindigen Dienstjahren wird die Vergiitung anteilig berechnet. Die Formel fiir die Berechnung
lautet wie folgt:

(Bruttogehalt / Monatslohn) x ((1/3 Monatslohn) / 12)

Die Vergutung darf im Jahr 2025 maximal 98.000,00 € brutto oder ein Jahresgehalt (sofern dieses
hoher ist) betragen. Der genannte Betrag wird jahrlich indexiert. Bei schwerwiegender Schuldhaftigkeit
des Arbeitgebers an der Kiindigung kann das Amtsgericht dem Arbeitnehmer zudem eine (zuséatzliche)
angemessene Entschadigung zusprechen.

Tipp!
Unter www.rekenhulptransitievergoeding.nl kdnnen Sie in wenigen Schritten feststellen, ob Anspruch
auf eine Transitievergoeding besteht und wie hoch diese ausfillt.

Beispiel
Ein Arbeitnehmer hat ein Brutto-All-in-Gehalt von 3.000,00 € und hat Anspruch auf eine
Transitievergoeding. Er war 9 Jahre und 4 Monate bei Ihnen beschéftigt, das Arbeitsverhéltnis wird
durch den Arbeitgeber zum 1. Juli 2025 beendet. Die Berechnung erfolgt wie folgt:

e 9x(1/3x3.000,00€)=9.000,00€

e (12.000,00€/3.000,00€)x(1.000,00€/12)=4x83,33€=333,33€

e Gesamtsumme: 9.000,00 € + 333,33€=9.333,33€

Achtung!
Bei der Feststellung der Hohe der Transitievergoeding werden nur die Zeitraume bericksichtigt, in
denen ein Arbeitnehmer tatsachlich gearbeitet hat.



Achtung!

Wird das Arbeitsverhaltnis vom Gericht auf der sogenannten Kumulationsgrundlage (auch als
,i-Grund” bezeichnet) aufgeldst, kann das Gericht die Transitievergoeding um maximal 50 % erhéhen.
Dies ist zusatzlich zur bestehenden Méglichkeit einer angemessenen Entschadigung moglich. Es
handelt sich hierbei um eine zusatzliche Verglitung oberhalb der gesetzlichen Transitievergoeding.

WAS SIND FESTE UND VARIABLE LOHNBESTANDTEILE?

Feste Lohnbestandteile sind Verglitungen, die nicht vom Leistungsvermégen des Arbeitnehmers oder
vom Geschiftsergebnis abhdngen, wie zum Beispiel Schichtzulagen und Uberstundenzuschlige. Diese
festen Lohnbestandteile miissen schriftlich vereinbart sein. Erworbene Rechte zahlen also niemals mit,
dasie nicht schriftlich festgehalten wurden.

Variable Lohnbestandteile hingegen sind Vergiitungen, die vom Geschaftsergebnis und/oder den
Leistungen des Arbeitnehmers abhangen. Hierzu zéhlen Boni, Gewinnbeteiligungen und
Jahresendpramien. Auch diese werden nur berlicksichtigt, wenn sie schriftlich vereinbart wurden.

WAS DURFEN SIE VON DER TRANSITIEVERGOEDING ABZIEHEN?

Von der zu zahlenden Transitievergoeding diirfen Sie folgende Betrige abziehen:

e eine eventuell bereits gezahlte Transitievergoeding bei Beendigung eines vorherigen
Arbeitsverhiltnisses,

e Transitionskosten - wie zum Beispiel Outplacementkosten - sowie das Gehalt wihrend einer
verlangerten Kindigungsfrist, sofern der Arbeitnehmer wahrend dieses Zeitraums von der
Arbeit freigestellt ist,

e Einsetzbarkeitskosten, also Kosten flir Schulungen, die nicht speziell auf die aktuelle Funktion
des Arbeitnehmers ausgerichtet sind, sondern dessen breitere Einsetzbarkeit innerhalb oder
aullerhalb der Organisation fordern, sofern dies zuvor schriftlich mit dem Arbeitnehmer
vereinbart wurde.

Achtung!
Beim nachfolgenden Arbeitgeber diirfen Sie die vom Rechtsvorganger getragenen
Einsetzbarkeitskosten nicht von der Transitievergoeding abziehen.

Achtung!
Kosten, die fir die Austibung der aktuellen Funktion des Arbeitnehmers entstehen, diirfen nicht
abgezogen werden.

Die Transitievergoeding gilt als Lohn aus einem frilheren Arbeitsverhaltnis, auf den die ,griine Tabelle"
(Steuertabelle fiir Einmalzahlungen) Anwendung findet. Das bedeutet, dass der Arbeitsabsetzbetrag
nicht bericksichtigt wird, da dieser fiir Berufstatige bestimmt ist. Die Transitievergoeding wird nicht
mit einem eventuellen Anschlussarbeitslosengeld verrechnet.



,SCHLAFENDE" ARBEITSVERHALTNISSE

Sie mussen die Transitievergoeding auch zahlen, wenn Sie das Arbeitsverhaltnis nach zwei Jahren
Krankheit beenden und beim UWYV die Kiindigung beantragen. Arbeitgeber lassen ein Arbeitsverhaltnis
manchmal ,schlafend, um bei der Kiindigung eines kranken Mitarbeiters keine Transitievergoeding
zahlen zu mssen.

Der Oberster Gerichtshof hat Anfang November 2019 in der sogenannten Xella-Entscheidung
klargestellt, dass bei einer Beendigung des Arbeitsverhaltnisses wegen dauerhafter Arbeitsunfihigkeit
grundsatzlich gilt, dass ein Arbeitgeber als guter Arbeitgeber verpflichtet ist, einem Vorschlag des
Arbeitnehmers zur einvernehmlichen Beendigung unter Zahlung der gesetzlichen Transitievergoeding
zuzustimmen.

AUSNAHMEN ZUR POSITION DES HOHEN RATES

Von diesem Grundsatz wird eine Ausnahme gemacht, wenn der Arbeitgeber ein berechtigtes Interesse
am Fortbestand des Arbeitsverhaltnisses hat. Ein solches Interesse kann beispielsweise in realistischen
Wiedereingliederungsmaglichkeiten fir den Arbeitnehmer bestehen. Auch wenn der Arbeitgeber
glaubhaft macht, dass die Vorfinanzierung zu erheblichen finanziellen Problemen fiihrt, kann das
Gericht entscheiden, dass die Zahlung an den Arbeitnehmer in Raten erfolgt. Flir die Hohe der
Verglitung ist nicht der Betrag maf3geblich, den der Arbeitgeber im Rahmen der
Kompensationsregelung vom UWV zuriickfordern kann. Das UWV kompensiert die bis zum Ende der
reguldren Wartezeit von 104 Wochen berechnete Transitievergoeding.

DIE PRO-RATA-TRANSITIEVERGOEDING: WAS IST DAS UND WANN GILT SIE?

Nach der Kolom-Entscheidung des Hohen Rates vom September 2018 besteht Anspruch auf eine Pro-
Rata-Transitievergoeding bei einer wesentlichen und dauerhaften Reduzierung der Arbeitszeit. Es
handelt sich dabei um eine Reduzierung der Arbeitszeit um mindestens 20 %, die voraussichtlich
dauerhaft ist. Wenn der Arbeitsvertrag entsprechend angepasst wurde und die genannten
Voraussetzungen erfillt sind, besteht Anspruch auf eine Pro-Rata-Transitievergoeding, fiir die Sie vom
UWV eine Erstattung erhalten kénnen.

ERSTATTUNG DER TRANSITIEVERGOEDING

Bei Auszahlung einer Transitievergoeding aufgrund einer Beendigung des Arbeitsverhaltnisses infolge
dauerhafter Arbeitsunfihigkeit (nach Ablauf des zweijdhrigen Kiindigungsverbots oder langer) konnen
Sie als Arbeitgeber beim UWYV eine Erstattung der gezahlten Transitievergoeding beantragen.

Achtung!
Das UWV nimmt keine Erstattung fiir Zeitrdume vor, in denen Sie das Arbeitsverhaltnis absichtlich
,schlafend“ gehalten haben.

Die Transitievergoeding muss bei einer Kiindigung nach erteilter Kiindigungserlaubnis durch das UWV
bis zum Enddatum des Arbeitsverhaltnisses auf Grundlage des dann geltenden Gehalts berechnet
werden, als ware der Arbeitnehmer nicht erkrankt gewesen. Das bedeutet, dass ein Teil der gezahlten
Transitievergoeding, der sich auf den Zeitraum nach Ablauf der Wartezeit bezieht, nicht erstattet wird.



ANTRAG AUF ERSTATTUNG EINREICHEN

Sie kénnen einen digitalen Antrag Giber das Arbeitgeberportal beim UWV stellen. Daflir benétigen Sie
eHerkenning (niederlandisches digitales Authentifizierungssystem). Die Dienstleistung finden Sie unter
,Kindigungsantrag einreichen”. Das UWV priift Ihren Antrag streng. Anhand zusatzlicher Nachweise
Uberprift das UWV:

e das Bestehen des Anspruchs,

e die Hohe,

e die Berechnungund

e die Zahlung der Transitievergoeding.

Das UWV benétigt dafiir verschiedene Unterlagen, wie zum Beispiel einen Nachweis (iber das
Bestehen eines Arbeitsvertrags, einen Nachweis (iber die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses wegen
Krankheit (Kiindigungsschreiben, Aufhebungsvertrag, Gerichtsentscheidung), einen Nachweis liber die
Hohe der Transitievergoeding und einen Nachweis Uber die Zahlung dieser Vergltung (Kontoauszug).
Sie miissen die Transitievergoeding ndmlich vorstrecken. Bei der Auszahlung von Gewinnbeteiligungen
und Boni sind manchmal zusatzliche Unterlagen erforderlich.

ERSTATTUNG FUR ,, DIEPSLAPERS

Es stellte sich die Frage, ob ein Anspruch auf Erstattung der Transitievergoeding bei sogenannten
y<diepslapers” besteht. Bei ,diepslapers” ist die Wartezeit vor dem 1. Juli 2015 abgelaufen sowie die
Kiindigungsmoglichkeit entstanden. Zudem gibt es semidiepslapers und verlate slapers. Bei
semidiepslapers ist die Wartezeit zwar vor dem 1. Juli 2015 abgelaufen, aber die Kiindigungsbefugnis
erst nach dem 1. Juli 2015 entstanden. Bei verlate slapers lag die Wartezeit wegen verlangerter
Lohnfortzahlungspflicht erst nach dem 1. Juli 2015.

Der Zentrale Berufungsrat hat inzwischen entschieden, dass auch fiir diepslapers und semidiepslapers
Anspruch auf Erstattung der gezahlten Transitievergoeding bestehen kann (sofern auch die tGibrigen
Bedingungen erfullt sind), da allein entscheidend ist, ob der Arbeitgeber das Arbeitsverhaltnis am oder
nach dem 1. Juli 2015 beendet hat. Es ist nicht relevant, ob die Kiindigungsbefugnis vor, am oder nach
diesem Datum entstanden ist.

Der Oberster Gerichtshof hat dariiber hinaus entschieden, dass Arbeitgeber auch bei semidiepslapers
und diepslapers verpflichtet sind, an einem Antrag des Arbeitnehmers auf Beendigung des
,schlafenden” Arbeitsverhaltnisses unter Gewahrung der Transitievergoeding mitzuwirken, sofern der
Antrag am oder nach dem 20. Juli 2018 eingereicht wurde (Xella-Entscheidung).

Achtung!

Es ist nicht zulassig, eine endgliltige Freistellung als Bedingung an die Xella-Verglitung zu knlipfen. Der
Oberster Gerichtshof hat Anfang 2022 festgestellt, dass der Arbeitgeber nicht als ,guter Arbeitgeber”
handelt, wenn er lediglich bereit ist, einem Vorschlag zur Beendigung des Arbeitsverhaltnisses unter
der Bedingung zuzustimmen, dass der Arbeitnehmer ihm endgiiltige Freistellung fiir mogliche weitere
Anspriche erteilt.



ENTWICKLUNGEN BEI DER ERSTATTUNG DER TRANSITIEVERGOEDING

Die Regierung beabsichtigt, die Erstattung der gezahlten Transitievergoeding nach Ablauf des
Kiindigungsverbots bei Krankheit auf kleine Arbeitgeber zu beschrianken. Dies sind Arbeitgeber, deren
Lohnsumme maximal das 25-Fache des durchschnittlichen beitragspflichtigen Gehalts pro
Kalenderjahr von vor zwei Jahren betragt. Im Jahr 2025 betrifft dies Arbeitgeber mit einer Lohnsumme
von weniger als 990.000,00 € im Jahr 2023. Dies ergibt sich aus dem Gesetzesentwurf zur Begrenzung
der Erstattung der Transitievergoeding bei Kiindigung wegen dauerhafter Arbeitsunfihigkeit auf kleine
Arbeitgeber. Der Gesetzesentwurf resultiert aus dem Koalitionsvertrag, in dem vereinbart wurde, dass
die Erstattung einer Transitievergoeding nach Kiindigung wegen dauerhafter Arbeitsunfahigkeit auf
kleine Arbeitgeber beschrankt wird. Hierzu fand vom 19. Februar 2025 bis einschlieZlich 19. Marz
2025 eine Online-Konsultation statt.

Die Erstattungsregelung soll verhindern, dass Arbeitgeber nach zwei Jahren Krankheit (wenn haufig
keine Lohnfortzahlungspflicht mehr besteht) das Arbeitsverhaltnis ,schlafend” weiterfiihren. Der
Oberster Gerichtshof hat, wie oben erwahnt, in der Xella-Entscheidung geurteilt, dass Arbeitgeber
verpflichtet sind, an der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses wegen dauerhafter Arbeitsunfahigkeit
unter Zahlung der Transitievergoeding mitzuwirken. Zugleich hat der Oberster Gerichtshof explizit auf
die Erstattungsregelung verwiesen. Flr Arbeitgeber bedeutet das weniger Probleme dank der
Erstattung durch das UWV.

Mit dem Gesetzesentwurf entfallt somit die derzeitige Erstattung fiir (mittel)grof3e Arbeitgeber. Die
Frage ist, ob diese Arbeitgeber wieder dazu Gibergehen werden, das Arbeitsverhéltnis ,schlafend”
weiterzuflihren. Dies wird sicherlich erneut zu Verfahren fihren.

Die geplante Einfiihrung der gednderten Erstattungsregelung ist fiir den 1. Juli 2026 vorgesehen.

ERSTATTUNGSREGELUNG BEI PENSIONIERUNG UND TOD

Wenn Sie ein kleiner Arbeitgeber sind, kénnen Sie eine Erstattung fiir gezahlte Transitievergoedingen
an lhre Arbeitnehmer erhalten, sofern Pensionierung oder Tod vorliegt. Sie gelten als kleiner
Arbeitgeber, wenn Sie am 1. Januar des Jahres der Beendigung weniger als 25 Arbeitnehmer
beschéftigen. Fiir die Berechnung der Anzahl der Arbeitnehmer ist es unerheblich, ob der
Arbeitnehmer einen befristeten oder unbefristeten Vertrag hat.

Eine Erstattung kann gewahrt werden fiir Verglitungen, die Sie als Arbeitgeber schulden:
e im Zusammenhang mit dem Ende von Arbeitsverhaltnissen in den sechs Monaten vor dem
Antrag auf Zustimmung zur Kiindigung oder Auflosung des Arbeitsvertrages,
e im Zusammenhang mit dem Ende von Arbeitsverhaltnissen in den neun Monaten nach erteilter
Zustimmung oder nachgewiesener Bewilligung des Antrags auf Auflésung.

Inzwischen steht fest, dass die zugesagte Erstattungsregelung im Zusammenhang mit der
Geschaftsaufgabe wegen Krankheit oder Mangeln nicht umgesetzt wird.



Wenn der oben genannte Gesetzesentwurf zur Begrenzung der Erstattung der Transitievergoeding in
Kraft tritt, wird sich die Zielgruppe der kleinen Arbeitgeber ebenfalls an der beitragspflichtigen
Lohnsumme von vor zwei Jahren orientieren und nicht mehr an der Anzahl der Beschiaftigten.

SONSTIGE VERGUTUNGEN

Die ,Aanzegvergoeding”“ (Abschlussverglitung bei befristeten Vertragen)

Sie sind verpflichtet, einen Arbeitnehmer mit einem befristeten Arbeitsvertrag von mindestens sechs
Monaten Laufzeit mindestens einen Monat vor Ablauf des befristeten Vertrags schriftlich dartiber zu
informieren, ob Sie den Vertrag verlangern oder nicht. Wenn Sie den Vertrag verlangern, miissen Sie
zudem angeben, zu welchen Bedingungen die Verlangerung erfolgt. Dies ist als Aanzegging
(Ankundigung) bekannt. Wenn Sie die Ankiindigungsfrist nicht einhalten, schulden Sie eine sogenannte
Aanzegvergoeding.

Achtung!
Eine miindliche Ankiindigung reicht nicht aus.

Diese Aanzegvergoeding betragt ein einfaches Bruttomonatsgehalt: also ein Monatsgehalt ohne feste
Nebenleistungen wie Urlaubsgeld oder eine Jahresendpramie. Bei verspateter Anklindigung ist eine
anteilige Verglitung geschuldet. Fiir die Festlegung der Héhe der Vergtlitung ist der letzte Monat vor
dem Ende des Arbeitsverhaltnisses mafRgeblich. Hat dieser Monat 31 Tage und kiindigen Sie als
Arbeitgeber beispielsweise zwei Tage zu spat an, schulden Sie eine Verglitung von 2/31 des Lohns. Hat
der Monat 28 Tage, betragt die Verglitung 2/28 dieses Betrags.

Achtung!

Die Aanzegvergoeding ist nicht geschuldet bei Zahlungsunfahigkeit, wie Insolvenz, Zahlungsaufschub
oder Anwendung des Gesetzes (iber die Schuldenregulierung natirlicher Personen. Das bedeutet, dass
die Verglitung nicht unter die Lohnzahlungs-Garantieregelung des WW (Kapitel IV WW-Regelung) fillt,
sodass das UWYV diese Verglitung im Falle der Zahlungsunfahigkeit des Arbeitgebers nicht schuldet. Die
Aanzegvergoeding gilt als Lohn aus einem fritheren Arbeitsverhaltnis, auf den die ,griine Tabelle"
Anwendung findet. Das bedeutet, dass kein Arbeitsabsetzbetrag gilt und keine Beitrage zu den
Arbeitnehmerversicherungen abgefiihrt werden mussen.

Feste Schadenersatzleistung

Die Nichteinhaltung der richtigen Kiindigungsfrist, wodurch das Arbeitsverhaltnis zu friih endet - dies
wird als unregelmaRige Kiindigung bezeichnet -, fiihrt zur Verpflichtung, das Gehalt (iber die nicht
eingehaltene Kiindigungsfrist zu zahlen. Dabei ist es unerheblich, ob dem Arbeitnehmer tatsichlich ein
Schaden entstanden ist. Es handelt sich um eine feste Schadenersatzleistung. Eine Umwandlung, das
hei3t die Umwandlung einer unregelmaBigen in eine ordentliche Kiindigung, ist nicht méglich.

Angemessene Entschadigung
Eine angemessene Entschadigung kann nur durch das Gericht zugesprochen werden. Dies kann bei
schwerwiegender Schuldhaftigkeit auf Seiten des Arbeitgebers der Fall sein.



Beispiele fiir schwerwiegendes schuldhaftes Handeln oder Unterlassen lhrerseits als Arbeitgeber sind:
e sexuelle Belastigung,
e Diskriminierung,
e Vernachlassigung der Wiedereingliederungspflichten,
e unzureichende Sorge fiir Arbeitsbedingungen,
e Angabe eines falschen Kiindigungsgrundes,
e dringende Griinde,
e eingestortes Arbeitsverhaltnis, weil dem Arbeitnehmer kaum oder gar kein
Verbesserungsprozess angeboten wurde.

Fir die Hohe dieser angemessenen Entschidigung gibt es keine Obergrenze. Sie ist jedoch als
,2Hintertlirchen“ gedacht, von dem Gerichte nur sehr restriktiv Gebrauch machen diirfen. Auch in
bestimmten anderen Situationen kann die angemessene Entschadigung Anwendung finden.

KONTAKT

E-Mail: info@es;j.nl
Telefon: +31(0)88 0 320 600
Haftungsausschluss

Obwohl bei der Erstellung dieses Beratungsleitfadens gré8te Sorgfalt angestrebt wurde, wird keine Haftung fiir
Unvollstandigkeiten oder Fehler tibernommen. Aufgrund des breiten und allgemeinen Charakters des Leitfadens ist er nicht
dazu bestimmt, alle Informationen zu liefern, die fiir finanzielle Entscheidungen erforderlich sind.



