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Editorial

Liebe Leser*innen,

das Thema Entgeltgleichbehandlung ist in den arbeitsrechtlichen
Nachrichten nach wie vor sehr prasent: In unserer letzten Ausgabe haben
wir bereits Uber die anstehende Umsetzung der entsprechenden EU-
Richtlinie in deutsches Recht berichtet. Zwischenzeitlich hat das
Bundesarbeitsgericht dazu ebenfalls ein wegweisendes Urteil gefallt: Die
Erfurter Richter entschieden, dass ein einzelner Vergleich mit einer besser
bezahlten Person des anderen Geschlechts, die die gleiche oder eine
gleichwertige Tatigkeit ausubt, ausreichen kann, um eine
geschlechtsbezogene Benachteiligung zu indizieren. Kann diese Vermutung
nicht widerlegt werden, droht eine Anpassungsspirale von Gehaltern nach
oben. Lesen Sie alles Wissenswerte dazu in unserem Beitrag auf Seite 3.

In unserem Rechtsprechungsteil finden sich daneben
Entscheidungsbesprechungen quer durch fast alle arbeitsrechtlichen
Disziplinen: Urlaubsrecht, VergUtung, Arbeitszeugnis, Kindigungs-,
Betriebsverfassungs-, Tarifrecht und vieles mehr. Die Anzahl an
praxisrelevanten Entscheidungen war in den letzten drei Monaten wie
immer groR und unsere Autor*innen geben zu allen Richtersprichen Tipps
far lhre Praxis.

In unserer Rubrik ,Im Blickpunkt” richten wir schlief3lich unseren Fokus auf
eine weitere wichtige gesetzliche Anderung im Bereich der Betrieblichen
Altersversorgung (BAV): Das zweite Betriebsrentenstarkungsgesetz soll die
BAV mit mehreren bedeutsamen Anderungen stirken. Was es genau
beinhalten soll, kénnen Sie ab Seite 17 lesen.

Wir winschen Ihnen eine informative Lekture und stehen fur Ruckfragen
jederzeit gerne zur Verfugung.

Mit den besten GruRen

Frank Achilles
Partner, Rechtsanwalt

- fur die Praxisgruppe Arbeitsrecht und
Betriebliche Altersversorgung -

T: +49 89 54565 275 M: +49 171 571 5208
frankachilles@eversheds-sutherland.com
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Gender-Pay-Gap - bereits ein
Paarvergleich kann eine Gehaltsanpassung
rechtfertigen

Bundesarbeitsgericht (BAG) vom 23. Oktober 2025 — 8 AZR
300/24

Ein einzelner Vergleich mit einer besser bezahlten Person des
anderen Geschlechts, die die gleiche oder eine gleichwertige
Tatigkeit ausubt, kann ausreichen, um eine
geschlechtsbezogene Benachteiligung zu indizieren. Kann
diese Vermutung nicht widerlegt werden, droht eine
Anpassungsspirale von Gehaltern nach oben, die durch die im
Juni 2026 umzusetzende Entgelttransparenzrichtlinie noch
verscharft werden wird.

Eine Mitarbeiterin verlangte rickwirkend die finanzielle
Gleichstellung mit einem bestimmten mannlichen Kollegen
und ,Spitzenverdiener”. Der Arbeitgeber argumentierte, der
Kollege verrichte keine gleichwertige Arbeit und verwies auf
angebliche Leistungsmangel der Mitarbeiterin. Das
Landesarbeitsgericht Baden-Wurttemberg hatte der Klage nur
teilweise stattgegeben. Eine Diskriminierung sei nicht einmal
indiziert, weil ein Vergleich mit einer einzelnen Person bei
einer gréReren Vergleichsgruppe nicht aussagekraftig sei.
Zudem lage die Vergutung der Klagerin unterhalb des Medians
der weiblichen Mitarbeitergruppe und der des als
Vergleichsperson ausgewahlten Kollegen oberhalb des
mannlichen Medians (,Spitzenverdiener”), so dass naheliege,
dass die konkrete Gehaltsdifferenz nicht (nur) auf
geschlechtsbezogenen Grinden beruhe.

Das BAG widersprach und stellte klar: FUr die Vermutung einer
geschlechtsbezogenen Benachteiligung nach dem
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) genuge bereits
der Vergleich mit einer einzelnen Person des anderen
Geschlechts, sofern diese gleiche oder gleichwertige Arbeit
verrichtet und ein héheres Entgelt erhalt. Weitere Indizien oder
gar eine ,Uberwiegende Wahrscheinlichkeit” einer
Diskriminierung seien nicht erforderlich. Die Hohe der
Mediangehalter oder deren Verhaltnis zueinander sei ebenfalls
unerheblich. Der Arbeitgeber musse nun darlegen und ggf.
beweisen, dass die Ungleichbehandlung nicht — auch nicht
teilweise — auf das Geschlecht zurtickzuflihren ist.

Die Entscheidung hat weitreichende Folgen: Eine

Merle Templin, LL.M.
Partnerin, Rechtsanwaltin und
Fachanwaltin flr Arbeitsrecht

T: +49 40 808094 261
merletemplin@
eversheds-sutherland.com

Anpassungsspirale ist zu erwarten. Erreicht die Mitarbeiterin im
aktuellen Fall eine Anpassung inres Gehalts auf das des
mannlichen Spitzenverdieners, werden die anderen weiblichen
Kolleginnen nachziehen. Dann wiederum werden sich die
Ménner fragen, weshalb ihre Vergutung nun hinter der der
Frauen zurlckbleibt. Im Ergebnis wird daher der Arbeitgeber
bei jedem einzelnen Mitarbeiter und jeder einzelnen
Mitarbeiterin rechtfertigen mussen, warum er*sie weniger
verdient als der oder die Spitzenverdiener*in des jeweils
anderen Geschlechts. Argumente wie

.Verhandlungsgeschick” sind nicht geeignet, da sie laut BAG
wohl (auch) auf das Geschlecht zurlckzufuhren sind und
deshalb die Ungleichbehandlung begriinden statt sie zu
rechtfertigen. Auch ,Leistungsmangel” sind nur im Zweifel
dann tauglich, wenn sie objektiv und Uberpruifbar dargelegt
werden kénnen. Subjektive ,weiche” Kriterien wie Teamgeist
oder Proaktivitat sind kaum objektiv messbar und werden
deshalb wohl kaum mit Erfolg eine Ungleichbehandlung
rechtfertigen konnen. Besondere Qualifikationen sind ebenfalls
nur bedingt geeignet. Grundsatzlich kdnnen diese nur dann
eine Rolle spielen, wenn sie sich in der Tatigkeit tatsachlich
auswirken. Erforderlich fur die Tatigkeit durfen sie aber
gleichzeitig nicht sein, denn in diesem Fall ist die Tatigkeit
schon nicht mehr vergleichbar. Jedenfalls gilt es aber,
unverzuglich damit zu beginnen, die Kriterien der
Entgeltfindung detailliert zu dokumentieren, um die Grtunde fur
die Ungleichbehandlung uberhaupt darlegen zu kénnen, wenn
es — mitunter Jahre spater — zu entsprechenden
Auseinandersetzungen kommt.

Unternehmen sollten ihre Vergutungssysteme dringend
daraufhin UberprUfen, ob sie nach den Vorgaben der
Entgelttransparenzrichtlinie ausschlief3lich auf objektiven,
geschlechtsneutralen Kriterien beruhen. Wo kein System
existiert, muss eines geschaffen werden. Jede Entscheidung
zur Gehaltsfestsetzung sollte im Detail dokumentiert werden,
um im Streitfall nachvollziehbar zu sein. Die zum 7. Juni 2026
umzusetzende Entgelttransparenzrichtlinie wird die
entsprechenden Risiken weiter verscharfen — insbesondere
durch erweiterte Auskunftsrechte und erleichterte
Klagemaoglichkeiten. Die Zahl entsprechender Verfahren durfte
deutlich steigen. Egal, ob man diese Entwicklung mit Blick auf
die Beseitigung des unstreitig existierenden Gender-Pay-Gap
begruRt oder einen drohenden Totalverlust von
Vertragsfreiheit und Flexibilitat bedauert — die
Herausforderung sollte von Arbeitgeber*innen proaktiv
angegangen werden, um sich im Rahmen des Méglichen einen
Rest von Autonomie zu bewahren.

Dominik Glinther
Rechtsanwalt

T: +49 40 808094 139
dominikguenther@
eversheds-sutherland.com
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EuGH starkt Rechte von Eltern behinderter
Kinder am Arbeitsplatz

Europaischer Gerichtshof (EuGH) vom 11. September 2025
- C-38/24 (,Bervidi”)

Der EuGH hat ein klares Signal fur mehr Inklusion und
Gleichbehandlung am Arbeitsplatz gesetzt. Er entschied, dass
das Verbot der mittelbaren Diskriminierung wegen einer
Behinderung auch fur Mitarbeiter*innen gelte, die nicht selbst
behindert sind, aber ein behindertes Kind betreuen.

Eine Stationsaufsicht, zustandig fir die Uberwachung einer U-
Bahn-Station in Italien, beantragte bei ihrem Arbeitgeber
wiederholt, an einem Arbeitsplatz mit festen Arbeitszeiten
eingesetzt zu werden. Dies aufgrund der erforderlichen
Betreuung ihres behinderten Sohns, der an festen Zeiten an
Behandlungsprogrammen teilnahm. Wahrend der Arbeitgeber
zeitweise Anpassungen gewahrte, verweigerte er eine
dauerhafte Losung. Die Stationsaufsicht erhob Klage auf
Feststellung der Diskriminierung aufgrund der nicht
dauerhaften Umgestaltung ihrer Arbeitsbedingungen. Das
Verfahren durchlief mehrere Instanzen bis zum italienischen
Kassationsgerichtshof, der schlielich den EuGH um eine
Auslegung des Unionsrechts bat. Kern des Verfahrens vor dem
EuGH war die Frage, ob das Verbot der mittelbaren
Diskriminierung wegen einer Behinderung auch dann greife,
wenn Mitarbeiter*innen selbst nicht behindert seien, sondern
ein behindertes Kind betreuen. Dartber hinaus, ob es dem
Arbeitgeber obliege, angemessene Vorkehrungen zu treffen,
um der Diskriminierung abzuhelfen.

Der EuGH bestatigte, dass Mitarbeiter*innen, die wegen der
Pflege und Unterstutzung ihrer behinderten Kinder
benachteiligt werden, unter den Schutz der EU-Richtlinie
2000/78/EG zur Gleichbehandlung in Beschaftigung und Beruf
fallen. Der EuGH verwies insoweit auf das Ziel der Richtlinie, in
Beschaftigung und Beruf jede Form der Diskriminierung wegen
einer Behinderung zu bekampfen. Daher gelte das Verbot der
mittelbaren Diskriminierung wegen einer Behinderung auch fur
Mitarbeiter*innen, die wegen der Unterstitzung eines
behinderten Kindes diskriminiert werden. Das Konstrukt der
"Mitdiskriminierung” von Eltern behinderter Kinder hatte der
EuGH bereits vor Jahren bestatigt (vgl. Urteil vom 17. Juli

Carl-Philipp Fischer
Rechtsanwalt

T: +49 89 54565 457
carl-philippfischer@
eversheds-sutherland.com

2008, C-303/06, ,Coleman”). Eltern behinderter Kinder
mussten in Beschaftigung und Beruf gleichbehandelt werden
und durften nicht aufgrund der Behinderung ihrer Kinder
benachteiligt werden. Arbeitgeber*innen seien daher auch
verpflichtet, angemessene Vorkehrungen zu treffen, damit
Arbeitnehmer*innen ihren behinderten Kindern die
erforderliche Unterstutzung zukommen lassen konnten, so die
Richterinnen und Richter in Luxemburg. Einschrankend
betonte der EuGH, dass die Unternehmen hierdurch nicht
unverhaltnismaRig belastet werden durften.

Der EuGH hat mit der Bervidi-Entscheidung seine bisherige
Rechtsprechungslinie ausdrucklich bestatigt. Sie verlangt von
Unternehmen eine ernsthafte, dokumentierte und
individualisierte Auseinandersetzung mit angemessenen
Vorkehrungen und verscharft insoweit die Anforderungen fur
Rechtfertigungen. Fur Arbeitgeber*innen gewinnt
Diskriminierungspravention als integraler Bestandteil moderner
Personal- und Organisationssteuerung an Bedeutung. Die
Erweiterung arbeitgeberseitiger Pflichten zu angemessenen
Vorkehrungen fur nicht behinderte Betreuungspersonen
beinhaltet insoweit eine Uberschreitung des deutschen Rechts.
Ein Anspruch auf Versetzung auf einen freien Arbeitsplatz, der
mit Betreuungspflichten (besser) vereinbar ist, besteht im
deutschen Recht derzeit nicht. Pflichten von Unternehmen zur
behindertengerechten Beschaftigung aus dem Neunten Buch
Sozialgesetzbuch gelten inrem Wortlaut nach nur gegentber
schwerbehinderten Menschen und reichen inhaltlich weiter. Es
bleibt also abzuwarten, ob der Gesetzgeber aus der
Entscheidung einen Handlungsauftrag ableitet oder ob
Gerichte Anknupfungspunkte fur eine unionsrechtskonforme
Auslegung des deutschen Rechts identifizieren.

Unternehmen sind gut beraten, standardisierte, aber
individualisierungsfahige Prozesse zur Prifung angemessener
Vorkehrungen zu etablieren. Konkrete Barrieren, denkbarere
Vorkehrungsoptionen sowie eine nachvollziehbare
Zumutbarkeitsabwagung sind im Zusammenhang mit
Personalentscheidungen auf den Einzelfall bezogen zu
ermitteln und zu dokumentieren. Wo organisationsweite
Regeln — etwa Prasenz- oder Schichtsysteme — mittelbare
Benachteiligungen erzeugen kénnen, mussen Hartefall- und
Anpassungsmechanismen gepruft werden. Wo prufbare
Dokumentation fehlt, kdnnen bereits Indizien zum Nachteil
von Arbeitgeber*innen fuhren.
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Kein Diskriminierungsschutz wegen bloRer
Befristung bis zur Regelaltersgrenze

BAG vom 31. Juli 2025 - 6 AZR 18/25

Arbeitsverhaltnisse, die bis zum Erreichen der
Regelaltersgrenze befristet sind, unterfallen nicht dem
Diskriminierungsschutz des § 4 Abs. 2 Teilzeit- und
Befristungsgesetz (TzBfG), da kein vergleichbares
Schutzbedurfnis mit Arbeitsverhaltnissen besteht, deren Ende
nicht an das Erreichen des Renteneintrittsalters geknupft sind.
Befristungen bis zur Rente nahern sich in der Sache vielmehr
einem unbefristeten Dauerarbeitsverhaltnis an.

Die Arbeitnehmerin ist seit dem 1. November 2018 im
Unternehmen beschaftigt. Ihr Arbeitsverhaltnis ist bis zum
Erreichen der Regelaltersgrenze befristet. Seit Dezember 2022
wurde sie in einer Observationsgruppe des
Nachrichtendienstes, einer besonders belastenden und
risikobehafteten Tatigkeit, eingesetzt. Diese Gruppe besteht
aus Arbeitnehmer*innen und Beamt*innen, deren Tatigkeit
inhaltsgleich ist. Die Beamt*innen erhalten eine
Erschwerniszulage, die der Mitarbeiterin als befristet
Beschaftigte nicht gewahrt wurde.

Mit ihrer Klage zum Arbeitsgericht machte sie geltend,
ebenfalls einen Anspruch auf diese Erschwerniszulage zu
haben. Zur Begriindung fUhrte sie an, durch die Befristung
ihres Arbeitsverhaltnisses diskriminiert zu sein. Das
Arbeitsgericht Berlin wies die Klage erstinstanzlich ab. Es fUhrte
aus, dass der arbeitsrechtliche Gleichbehandlungsgrundsatz im
Verhaltnis zu Beamt*innen keine Anwendung finde. Zudem
finde auch die RL 1999/70/EG vom 28. Juni 1999 Uber
befristete Arbeitsvertrage keine Anwendung, da die
Arbeitnehmerin als unbefristete und nicht als befristet
Beschaftigte im eigentlichen Sinne anzusehen sei. In zweiter
Instanz war auch die Berufung durch das Landesarbeitsgericht
Berlin-Brandenburg zurtickgewiesen worden.

Das BAG hat die Revision vollstandig zurtickgewiesen und
damit die beiden vorinstanzlichen Entscheidungen bestatigt.
Die Klagerin war durch die Nichteinbeziehung in den
Anwendungsbereich der Erschwerniszulage weder i.S.v. § 4
Abs. 2 TzBfG diskriminiert noch nach Art. 20 der
Grundrechtscharta der EU oder Art. 3 Abs. 1 Grundgesetz
verletzt. Nach § 4 Abs. 2 TzBfG darf ein befristet beschaftigter
aufgrund einer Befristung nicht schlechter behandelt werden
als ein vergleichbarer unbefristet beschaftigter Arbeitnehmer,
es sei denn, dass sachliche Grunde eine unterschiedliche
Behandlung rechtfertigen. Eine solche unterschiedliche

Janine Gebhart
Rechtsanwaltin

T: + 49 89 54565 454
janinegebhart@
eversheds-sutherland.com

Behandlung liegt hier zwar in der Nichtgewahrung der
Erschwerniszulage, der Schutzzweck des
Diskriminierungsverbots gemaR § 4 Abs. 2 TzBfG greift jedoch
bei einer Befristung bis zum Zeitpunkt des Renteneintritts
nicht. Das grundsatzlich erhdhte Schutzbedurfnis von befristet
Beschaftigten beruht darauf, dass sie haufig Uber eine
schwachere Verhandlungsposition verflgen und sie deshalb
fur ein Diktat der Arbeitsbedingungen durch einen
Uberlegenen Vertragspartner besonders anfallig sind. Eine
Befristung bis zum Zeitpunkt des Renteneintritts ist jedoch
gerade nicht auf vergleichbare Weise schutzbedurftig, da keine
ahnlich ungleiche Verhandlungssituation zu beflrchten ist. Es
liegt zwar formal eine Befristung vor, tatsachlich unterscheidet
sich ein solches Beschaftigungsverhaltnis jedoch kaum von
einem unbefristeten Arbeitsverhaltnis. Entsprechende
Arbeitsverhaltnisse kdnnen uber Jahre oder Jahrzehnte
Bestand haben, sodass die Verhandlungsposition solcher
Arbeitnehmer*innen nicht in einer dhnlichen Weise
geschwacht ist oder sie ahnlich schutzbedurftig sind.

Das Urteil schafft nun Rechtssicherheit auf
Unternehmensseite. In den meisten Arbeitsvertragen ist eine
Befristung des Arbeitsverhaltnisses bis zum Erreichen der
Regelaltersgrenze vorgesehen. Nun steht fest, dass eine solche
Befristung keine diskriminierungsrelevanten Konsequenzen
hat.

Unternehmen kdnnen aufatmen, denn eine andere
Entscheidung hatte weitreichende Folgen gehabt. Da in fast
allen Arbeitsvertragen eine Befristung auf die
Regelaltersgrenze vorhanden ist, hatten sich alle betroffenen
Arbeitnehmer*innen bei diskriminierungsrelevanten
Sachverhalten a priori auf den Diskriminierungsschutz aus dem
Teilzeit- und Befristungsschutz berufen kénnen.

Es kann damit weiterhin uneingeschrankt empfohlen werden,
Befristungen auf die Regelaltersgrenze in Arbeitsvertrage
aufzunehmen. Anderenfalls wirde ein Vertrag nicht
automatisch mit Erreichen des Renteneintrittsalters enden und
musste theoretisch bis zum Ableben der betreffenden Person
fortlaufen. Zwar ist der Regelfall nach wie vor, dass
Mitarbeiter*innen ,gerne” in Rente gehen, ist dies jedoch
ausnahmsweise nicht der Fall, muss das Unternehmen sie
unbefristet weiterbeschaftigen. Zwar ist aufgrund der aktuellen
Situation auf dem Arbeitsmarkt eine Weiterbeschaftigung nach
Renteneintritt nicht immer ein Nachteil, dennoch ist es fur
Unternehmen vorteilhaft, flexibel entscheiden zu kénnen, ob
man mit den betreffenden Arbeitnehmer*innen eine
sogenannte ,Rentnerbeschaftigung” vereinbaren méchte oder
nicht.
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Urlaubsabgeltung bei Langzeiterkrankung
— gesetzlicher Urlaubsanspruch verfallt
nicht, wenn der Arbeitsvertrag es vorsieht

BAG vom 15. Juli 2025 — 9 AZR 198/24

Eine arbeitsvertragliche Regelung, wonach der aufgrund
krankheitsbedingter Arbeitsunfahigkeit nicht genommene
Urlaub Uber den Ubertragungszeitraum hinaus fortbesteht,
schlieflt dessen Verfall auch bei einer Langzeiterkrankung
zugunsten des Arbeitnehmers* wirksam aus. Sie verdrangt
sowohl § 7 Abs. 3 Bundesurlaubsgesetz (BUrlG) in seiner
unionsrechtskonformen Auslegung als auch die
arbeitsvertraglich in Bezug genommenen

Arbeitsvertragsrichtlinien der Diakonie Deutschland (AVR-DD).

Das bedeutet: Der gesetzliche Urlaubsanspruch verfallt nicht

nach 15 Monaten, sondern besteht fort und ist bei Beendigung

des Arbeitsverhéltnisses abzugelten.

Die Arbeitnehmerin war bis Ende Juni 2023 bei einem
diakonischen Arbeitgeber als Pflegekraft beschaftigt. Der
Arbeitsvertrag enthielt eine Klausel, wonach der gesetzliche
Urlaubsanspruch bei krankheitsbedingter Arbeitsunfahigkeit
fortbesteht. Ein Verfall des Mindesturlaubs war nicht
vorgesehen. Zusatzlich fanden auf das Arbeitsverhaltnis
aufgrund arbeitsvertraglicher Bezugnahme die
Arbeitsvertragsrichtlinien des Diakonischen Werks der
Evangelischen Kirche in Deutschland (AVR-DW-EKD)
Anwendung (nun AVR-DD). Diese sehen Fristen vor, innerhalb
derer der Urlaub anzutreten ist, andernfalls verfallt er. Die
Arbeitnehmerin war von Juli 2015 bis zur Beendigung ihres
Arbeitsverhaltnisses am 30. Juni 2023 ununterbrochen
arbeitsunfahig erkrankt. Nach Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses verlangte sie eine Urlaubsabgeltung fur
144 nicht genommene gesetzliche Urlaubstage aus den
Jahren 2016 bis 2021 — knapp 17.000 Euro brutto. Der
Arbeitgeber verweigerte die Zahlung, woraufhin die
Mitarbeiterin den Urlaubsabgeltungsanspruch klageweise
geltend machte.

Das BAG gab der Arbeitnehmerin Recht: Sie habe den
Anspruch auf Abgeltung des gesetzlichen Mindesturlaubs aus
den Jahren 2016 bis 2021. Zur Begrindung fuhrte das Gericht
insbesondere aus:

GemaR § 7 Abs. 4 BUrlG in Verbindung mit § 7 Abs. 4 des
Arbeitsvertrags der Parteien ist der gesetzliche Mindesturlaub
abzugelten, der wegen Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

Davia Vijesh Kumar
Rechtsanwaltin

T: +49 40 808094 115
daviavijeshkumar@
eversheds-sutherland.com

ganz oder teilweise nicht mehr gewahrt werden kann. Der
Anspruch setze voraus, dass zum Zeitpunkt der rechtlichen
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses offene Urlaubsanspriche
bestehen, die nicht mehr erfullt werden kénnen, weil das
Arbeitsverhaltnis beendet ist. So liege der Fall hier. Die
Urlaubsanspruiiche seien dem Grunde nach entstanden und
nicht erloschen.

Sei der Arbeitnehmer — wie im vorliegenden Fall — seit Beginn
des Urlaubsjahres durchgehend bis zum 31. Marz des zweiten
auf das Urlaubsjahr folgenden Kalenderjahres — d.h. bis 15
Monate nach Beendigung des Urlaubsjahres — arbeitsunfahig,
verfalle der Anspruch auf den gesetzlichen Mindesturlaub bei
unionsrechtskonformer Auslegung von § 7 Abs. 3 BUrlG
unabhangig davon, ob der Arbeitgeber seinen
Mitwirkungsobliegenheiten nachgekommen sei.

Vorliegend hatten die Parteien durch die Regelung in § 7 Abs. 3
Satz 3 ihres Arbeitsvertrags § 7 Abs. 3 BUrlG in seiner
unionsrechtskonformen Auslegung jedoch verdrangt und
einen Verfall des gesetzlichen Mindesturlaubs bei einer
Langzeiterkrankung zugunsten der Klagerin ausgeschlossen.
Dies ergebe die Auslegung der Vertragsklausel.

Das BAG macht mit seiner Entscheidung deutlich, dass
Urlaubsabgeltungsanspriiche nach der Rechtsprechung des
EuGH grundsatzlich 15 Monate nach dem Ende des
Urlaubsjahres verfallen kénnen, jedoch nicht zwingend
verfallen mussen. Die vom EuGH entwickelte 15-monatige
Verfallsfrist kann zugunsten des Arbeitnehmers
individualvertraglich verlangert oder abbedungen werden.

Arbeitgeber*innen sollten Folgendes beachten:

Arbeitsvertragsmuster sollten auf sog.
Fortbestehensklauseln Uberpruft und ggf. angepasst
werden. Zweifel bei der Auslegung einer Klausel in
vorformulierten Arbeitsvertragen gehen zu Lasten des
Unternehmens.

Bei arbeitsvertraglicher Bezugnahme auf
Arbeitsvertragsrichtlinien und / oder andere Regelwerke
sollte darauf geachtet werden, widerspruchliche Klauseln
im Arbeitsvertrag zu vermeiden oder jedenfalls den
Vorrang der in Bezug genommenen Klausel vor dem
Arbeitsvertrag festzulegen.

Die Urlaubsregelung im Arbeitsvertrag sollte klar
zwischen gesetzlichem Mindesturlaub und vertraglichem
Mehrurlaub differenzieren. Fur vertraglich gewahrten
Mehrurlaub gelten die gesetzlichen Verfalls- und
Ubertragungsregeln nicht zwingend, sodass hier
abweichende Regelungen getroffen werden kdnnen.
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Kann man wirksam auf ein Arbeitszeugnis
verzichten?

BAG vom 18. Juni 2025 - 2 AZR 96/24

Vor Beendigung des Arbeitsverhaltnisses kann ein Mitarbeiter*
nicht wirksam auf die Erteilung eines Arbeitszeugnisses
verzichten. Trotz eines solchen Verzichts, beispielsweise in
einem Arbeitsvertrag oder in einer Aufhebungsvereinbarung,
kann der Mitarbeiter* von seinem Arbeitgeber* ein
qualifiziertes Arbeitszeugnis verlangen.

Die Arbeitnehmerin war seit dem Jahr 1992 als Flugbegleiterin
fur ein US-amerikanisches Luftfahrtunternehmen tatig, das
auch Standorte in Europa unterhielt. lhre Einsatzbasis befand
sich in Deutschland. In ihrem Arbeitsvertrag war die Geltung
US-amerikanischen Rechts vereinbart worden. Das US-
amerikanische Recht sieht fur Arbeitnehmer*innen keinen
Anspruch auf Erteilung eines Arbeitszeugnisses vor.

Vor dem Hintergrund der Corona-Pandemie erhielt die
Arbeitnehmerin Ende 2020 eine Kundigung, da die
Arbeitsstatte geschlossen wurde, in der sie tatig war. Gegen
diese Kundigung ging die Arbeitnehmerin gerichtlich vor und
verlangte vom Unternehmen die Erteilung eines qualifizierten
Arbeitszeugnisses. Dies lehnte das Unternehmen mit Verweis
auf die im Arbeitsvertrag vereinbarte Geltung von US-
amerikanischem Recht ab.

Das BAG entschied, dass die Arbeitnehmerin einen Anspruch
auf Erteilung eines qualifizierten Arbeitszeugnisses aus § 109
Abs. 1 der deutschen Gewerbeordnung (GewO) hat. Sie konnte
vor Beendigung ihres Arbeitsverhaltnisses — hier durch die
Vereinbarung US-amerikanischen Rechts in ihrem
Arbeitsvertrag — nicht wirksam auf die Erteilung eines
Zeugnisses verzichten. Bei § 109 Abs. 1 GewO handele es sich
um eine international zwingende Norm, weshalb eine
vereinbarte Rechtswahl der Arbeitnehmerin nicht denjenigen
Schutz entziehen kann, den sie ohne diese Rechtswahl hatte.

Das BAG stellte in seinem Urteil klar, dass ein qualifiziertes
Arbeitszeugnis fur den beruflichen Werdegang von
Arbeitnehmer*innen in Deutschland von groRer Bedeutung ist.
Es erleichtere den Wechsel zu einem neuen Arbeitsplatz und
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sei ein zentrales Dokument im Bewerbungsverfahren. Ein
Verzicht auf ein Zeugnis ist nicht wirksam, wenn er vor dem
Ende des Arbeitsverhaltnisses erklart wird. Denn in dieser
Phase kann der Arbeitgeber* auf einen Mitarbeiter* Druck
ausuben - etwa im Zusammenhang mit
Vertragsverhandlungen oder einer bevorstehenden Kundigung.
Aus diesem Grund sind vor Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses abgegebene Verzichtserklarungen nichtig.
Das Gericht hat offengelassen, ob ein Zeugnisverzicht nach
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses zulassig ist.

Das BAG stellt klar, dass der Zeugnisanspruch vertraglich nicht
abbedungen werden kann — auch nicht im Rahmen einer
Aufhebungsvereinbarung. Unternehmen mussen daher bei
Beendigung eines Arbeitsverhaltnisses stets ein Zeugnis
ausstellen, wenn der Arbeitnehmer* dies verlangt. In der Praxis
kommt der Wunsch nach einem Zeugnisverzicht ohnehin
aulerst selten vor.

Das Urteil zeigt zudem, dass der Anspruch auf ein qualifiziertes
Zeugnis eine international zwingende Norm ist, die auch bei
der Wahl auslandischen Vertragsrechts gilt und nicht durch
Rechtswahl oder vertragliche Regelungen ausgehebelt werden
kann.

Unternehmen sollten auch weiterhin davon absehen, in
Arbeitsvertragen oder Aufhebungsvertragen Regelungen zu
einem Zeugnisverzicht aufzunehmen. Stattdessen sollte die
Erteilung und Ubersendung eines Zeugnisses automatisch bei
der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses erfolgen. Seit dem 1.
Januar 2025 durfen Arbeitszeugnisse auch in elektronischer
Form ausgestellt werden, sofern der Mitarbeiter damit
einverstanden ist. Bisher kommt dies in der Praxis jedoch so
gut wie nicht vor.

Auch bei Arbeitsverhaltnissen, bei denen die Geltung
auslandischen Rechts gewahlt wurde, bleibt der Anspruch des
Mitarbeiters* auf Erteilung eines qualifizierten
Arbeitszeugnisses bestehen. Es handelt sich dabei um eine
zwingende arbeitsrechtliche Regelung, die nicht durch
vertragliche Vereinbarungen ausgeschlossen werden kann.
Dessen sollten sich international agierende Unternehmen
bewusst sein.
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Stichtagsklauseln bei
Inflationsausgleichspramien sind
unzulassig

BAG vom 21. Mai 2025 - 10 AZR 121/24

VergUtungsbestandteile, die im Gegenseitigkeitsverhaltnis zur
Arbeitsleistung stehen, kdnnen nicht wirksam mit einer
Stichtags- oder Ruckzahlungsklausel verbunden werden.
Sonderzahlungen wie Inflationsausgleichspramien sind allein
deshalb bereits Arbeitsentgelt im engeren Sinne, wenn sie
Teilzeitbeschaftigten anteilig gewahrt werden.

Die Arbeitgeberin gewahrte ihren Mitarbeiter*innen eine
Inflationsausgleichspramie. Teilzeitbeschaftigte erhielten die
Pramie anteilig entsprechend des Umfangs ihrer
Wochenarbeitszeit. Die Gewahrung der Pramie stand zudem
unter der Bedingung, dass das Arbeitsverhaltnis nicht bis zum
31. Mérz 2023 auf Wunsch des Mitarbeitenden* oder aus
dessen Verschulden endet. Zudem musste die Pramie
zurlickgezahlt werden, wenn das Arbeitsverhaltnis durch
Eigenklndigung bis einschlieBlich 31. Marz 2023 beendet
werde. Ein in Vollzeit tadtiger Mitarbeiter kundigte zum 31.
Dezember 2022 und erhielt die Pramie nicht.

Das BAG sprach dem Mitarbeiter die
Inflationsausgleichspramie zu. Die Auslegung der dem
Anspruch zugrundeliegenden sogenannten Gesamtzusage
ergebe, dass die Pramie zumindest auch eine Gegenleistung
fur bereits erbrachte Arbeit darstelle. Dies folge aus dem
Umstand, dass die Hohe der Inflationsausgleichspramie vom
Umfang der individuellen Wochenarbeitszeit abhing. Hieraus
folge ,deutlich” der Entgeltcharakter der Pramie. Die Stichtags-
und Ruckzahlungsklauseln seien als Allgemeine
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Geschaftsbedingungen (AGB) zu bewerten und benachteiligten
den Arbeitnehmer unangemessen. Solche Regelungen
schranken die Berufsfreiheit unzulassig ein, da sie
Arbeithehmer*innen von einer Eigenkiundigung abhalten
kénnten. Die Pramie sei verdient, sobald die Arbeitsleistung
erbracht wurde — unabhangig von kunftiger Betriebstreue.

Das BAG stellt klar: Inflationsausgleichspramien sind nicht bloR
freiwillige soziale Leistungen, sondern kénnen auch
Arbeitsentgelt sein. Arbeitgeber*innen durfen dann deren
Auszahlung nicht vom Fortbestand des Arbeitsverhaltnisses
abhangig machen. Stichtags- und Ruckzahlungsklauseln in
AGB sind unwirksam, wenn sie bereits verdientes Entgelt
betreffen. Die Entscheidung durfte auf zahlreiche
Sonderzahlungen Ubertragbar sein — etwa Weihnachtsgeld,
Boni oder Prdmien mit Mischcharakter. Dass solche Leistungen
auch Betriebstreue honorieren oder Anreize fur kinftige
Betriebstreue setzen sollen, steht dem Entgeltcharakter nicht
entgegen.

Arbeitgeber*innen sollten bestehende Gesamtzusagen und
arbeitsvertragliche Regelungen zu Sonderzahlungen
Uberprufen. Sobald eine Leistung — auch nur teilweise —
Entgeltcharakter hat, sind Stichtags- und
Ruckzahlungsklauseln in AGB regelmaliig unwirksam.
Unternehmen sollten bei der Hohe von Sonderzahlungen nicht
nach dem Kriterium der Arbeitszeit differenzieren. Nur
ausschlieBlich an die Betriebstreue anknUpfende
Sonderzahlungen durfen an Stichtage gebunden werden. Bei
deren Ausgestaltung ist mehr denn je mit Vorsicht zu agieren,
da diese Sonderzahlungen abhangig von den konkreten
Regelungen unbeabsichtigt den Charakter andern kénnen.
Zum Beispiel begrundet eine Kurzung um Krankheits- oder
sonstige Abwesenheitszeiten einen Entgeltcharakter, der
Stichtagsklauseln ausschlie3t, und nun eben auch eine
KlUrzung bei Teilzeitbeschaftigung.
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Betriebsrat — Ladung von
Ersatzmitgliedern und Wirksamkeit von
Betriebsratsbeschliussen

BAG vom 20. Mai 2025 — 1 AZR 35/24

Der Betriebsratsvorsitzende darf regelmaflig annehmen, dass
die rechtzeitige Nachladung eines Ersatzmitglieds jedenfalls
dann nicht mehr méglich ist, wenn ihm die Verhinderung eines
Betriebsratsmitglieds erst im Lauf des Tags der
Betriebsratssitzung zur Kenntnis gelangt.

Die Parteien streiten Uber die Wirksamkeit einer ablésenden
Betriebsvereinbarung und damit verbundene
EntgeltkUrzungen. Die Beklagte, ein nicht tarifgebundenes
Metallunternehmen, hatte 2007 mit dem Betriebsrat eine
Betriebsvereinbarung Uber ein neues VergUtungssystem
abgeschlossen. 2020 folgte eine weitere Betriebsvereinbarung,
die eine KUrzung des sogenannten Sockelbetrags um 25 % und
den Ausschluss der verbleibenden 75 % von kunftigen
Entgeltanpassungen vorsah (abldsende Betriebsvereinbarung).
Da Streit darUber bestand, ob der der Unterzeichnung der
ablésenden Betriebsvereinbarung zugrunde liegende
Betriebsratsbeschluss wirksam war, beschloss der
dreizehnképfige Betriebsrat in einer spateren Sitzung, die
Beschlussfassung zu bestatigen. Zu dieser Sitzung, bei der nur
acht Betriebsratsmitglieder und zwei Ersatzmitglieder
anwesend waren, waren elf Betriebsratsmitglieder und zwei
Ersatzmitglieder geladen worden.

Im Lauf des Vormittags des Tags der Beschlussfassung hatte
ein weiteres Betriebsratsmitglied mitgeteilt, krankheitsbedingt
nicht an der fur den frihen Nachmittag anberaumten Sitzung
teilnehmen zu kénnen. Fur dieses Betriebsratsmitglied war kein
weiteres Ersatzmitglied nachgeladen worden. Der Klager
argumentiert, die ablésende Betriebsvereinbarung sei wegen
der unterbliebenen Nachladung des Ersatzmitglieds
unwirksam. Das Arbeitsgericht wies die Klage ab, das
Landesarbeitsgericht Baden-Wurttemberg gab ihr statt. Das
BAG hob das Berufungsurteil auf und wies die Klage ab.

Das BAG halt die ablosende Betriebsvereinbarung fur wirksam
und begrundet dies ausfuhrlich. Ein Betriebsratsbeschluss kann
auch nachtraglich genehmigt werden. Die ruckwirkende
Genehmigung ist zulassig und wirkt auf den Zeitpunkt der
Unterzeichnung zuruck. Die Ruckbeziehung der
Genehmigungswirkung hat zur Folge, dass die
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vom Betriebsratsvorsitzenden ohne vorherigen wirksamen
Beschluss des Gremiums unterschriebene
Betriebsvereinbarung so zu behandeln ist, als sei sie bereits bei
ihrem Abschluss wirksam geworden.

Die rechtzeitige Ladung von Ersatzmitgliedern ist grundsatzlich
Voraussetzung fur die Wirksamkeit von
BetriebsratsbeschlUssen. Wird die Verhinderung eines Mitglieds
jedoch erst am Tag der Sitzung bekannt, darf der Vorsitzende
regelmaRig davon ausgehen, dass eine rechtzeitige
Nachladung nicht mehr moglich ist. Dem Vorsitzenden steht
insoweit ein weiter Beurteilungsspielraum zu. Das BAG betont,
dass die Nachladung von Ersatzmitgliedern

Jrechtzeitig” erfolgen muss. Was rechtzeitig ist, hangt von den
Umstanden des Einzelfalls ab (z. B. Umfang der Tagesordnung,
Komplexitat der Themen, Vorbereitungszeit). Die
Entscheidung, ob eine Nachladung noch méglich ist, liegt im
Beurteilungsspielraum des Vorsitzenden. Wird die
Verhinderung erst wenige Stunden vor der Sitzung bekannt, ist
eine Nachladung regelmaliig nicht mehr zumutbar.

Die Entscheidung starkt die Handlungsfahigkeit des
Betriebsrats bei kurzfristigen Ausfallen und gibt der
Vorsitzenden oder dem Vorsitzenden* einen realistischen
Beurteilungsspielraum bei der Nachladung von
Ersatzmitgliedern. Die Nachladung ist zwingend, wenn sie
noch rechtzeitig moéglich ist. Mit Blick auf die zu
berucksichtigenden Gesichtspunkte darf die Vorsitzende oder
der Vorsitzende* regelmalig annehmen, dass die Nachladung
eines Ersatzmitglieds nicht erforderlich ist, wenn die
Verhinderung eines Betriebsratsmitglieds erst im Lauf des Tags,
an dem die Betriebsratssitzung stattfinden soll, bekannt wird.

Betriebsratsvorsitzende sollten dokumentieren, wann und wie
sie von Verhinderungen erfahren und ihre Entscheidung zur
Nachladung von Ersatzmitgliedern begrunden. Im Zweifel
empfiehlt sich eine kurze Notiz im Sitzungsprotokoll. Bei
Unsicherheiten Uber die Wirksamkeit von BeschlUssen ist eine
nachtragliche Genehmigung maglich, sie sollte aber zeitnah
erfolgen. Arbeitgeber*innen k&nnen ihre
Betriebsratsvorsitzenden auf diese Entscheidung hinweisen.
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Weniger Bewerber als Betriebsratssitze:
Wahlvorstand darf keine Nachfrist fur
weitere Meldungen setzen

BAG vom 22. Mai 2025 - 7 ABR 10/24

Melden sich bei einer Betriebsratswahl weniger Kandidaten als
Sitze im Betriebsrat zu vergeben sind, ist die Wahl dennoch
durchzufuhren. Der Wahlvorstand darf in diesem Fall keine
Nachfrist fUr die Meldung weiterer Kandidaten setzen.
Geschieht dies dennoch, ist eine Wahlanfechtung nur
berechtigt, wenn sich der Fehler auf das Wahlergebnis
ausgewirkt hat.

Die Beteiligten streiten Uber die Wirksamkeit einer
Betriebsratswahl. In einem Gemeinschaftsbetrieb zweier
Arbeitgeberinnen mit insgesamt 367 Beschaftigten war die
Zahl der Betriebsratsmitglieder unter die gesetzlich
vorgeschriebene Mitgliederzahl gesunken. Daraufhin hatte der
Wahlvorstand eine Neuwahl eingeleitet. Laut
Wahlausschreiben waren neun Betriebsratssitze zu besetzen.
Zum Ende der regularen Einreichungsfrist war jedoch nur ein
Wahlvorschlag mit sechs Bewerbern eingegangen. Der
Wahlvorstand setzte daraufhin eine einwochige Nachfrist.
Auch innerhalb dieser Nachfrist wurden keine weiteren
Wahlvorschlage eingereicht. Die Betriebsratswahl wurde
sodann durchgefuhrt.

Die Arbeitgeberinnen fochten die Wahl an. Sie begrindeten
dies neben weiteren Wahlmangeln damit, dass die Nachfrist zu
kurz gewesen sei. Sowohl das Arbeitsgericht als auch das
Landesarbeitsgericht Niedersachsen erklarten die Wahl fur
unwirksam. Dagegen legte der Betriebsrat Rechtsbeschwerde
ein.

Das BAG kassierte die Entscheidung des Landesarbeitsgerichts.

Die Richter verwiesen auf § 6 Abs. 1 Satz 2 Wahlordnung (WO),
wonach die Vorschlagslisten zur Betriebsratswahl innerhalb
von zwei Wochen seit Erlass des Wahlausschreibens beim
Wahlvorstand einzureichen seien. Diese Frist stehe nicht zur
Disposition des Wahlvorstands. Er durfe die Frist insbesondere
nicht mittels Nachfristgewahrung verlangern. Wenn nach
Ablauf der zweiwdchigen Frist Uberhaupt
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keine gultige Vorschlagsliste eingereicht worden sei, habe der
Wahlvorstand dies gemaf § 9 Abs. 1 WO sofort bekannt zu
machen und eine Nachfrist von einer Woche fur die
Einreichung von Vorschlagslisten zu setzen. Mit der
Bekanntmachung habe der Wahlvorstand darauf hinzuweisen,
dass die Wahl nur stattfinden kdnne, wenn innerhalb der
Nachfrist mindestens eine gultige Vorschlagsliste eingereicht
werde. Werden jedoch wie im vorliegenden Fall innerhalb der
zweiwdchigen Frist des § 9 Abs. 1 WO bloR weniger
Wahlbewerber vorgeschlagen als nach § 9
Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) Betriebsratssitze zu
besetzen sind, habe der Wahlvorstand keine Nachfrist zur
Einreichung weiterer Vorschlage zu setzen. § 9 Abs. 1 WO
koénne fur diesen Fall auch nicht analog angewandt werden, da
ein Betriebsrat gewahlt werden kénne, wenn weniger
Wahlbewerber zur Verflgung stehen als Betriebsratssitze zu
besetzen sind. Eine planwidrige Gesetzesltcke liege nicht vor.

Insofern habe der Wahlvorstand zwar seine Kompetenzen
Uberschritten, indem er eine Nachfrist gesetzt hat. Dieser
Verfahrensfehler habe sich jedoch nicht auf das Wahlergebnis
ausgewirkt. Innerhalb der verlangerten Frist seien keine neuen
Vorschlage eingegangen. Daher greife die Wahlanfechtung
nach § 19 BetrVG nicht.

Die Entscheidung ist zu begruRen, weil sie Klarheit fur den
Ablauf der nachsten regelmaRliigen Betriebsratswahlen im Jahr
2026 schafft. Das BAG halt fest, dass die Betriebsratswahl auch
dann durchzuflhren ist, wenn die einzig eingereichte gultige
Vorschlagsliste weniger Kandidaten enthalt als Betriebsratssitze
zu besetzen sind. In diesem Fall hat der Wahlvorstand weder
die Pflicht noch das Recht, eine Nachfrist zur Einreichung
weiterer Wahlvorschlage zu setzen. Es bleibt damit bei dem
normierten Ausnahmefall fur die Setzung einer Nachfrist in § 9
Abs. 1 WO: Eine Nachfrist darf nur gesetzt werden, wenn
Uberhaupt keine gultige Vorschlagsliste eingereicht wurde.

Zudem zeigt diese Entscheidung auch noch einmal, dass fur
eine erfolgreiche Wahlanfechtung das Vorliegen eines
Verfahrensverstol3es allein nicht ausreicht. Vielmehr muss sich
der Verfahrensverstol auch konkret auf das Wahlergebnis
ausgewirkt, d.h. dieses geandert oder beeinflusst haben.
Ansonsten bleibt die Wahl trotz des Vorliegens eines
WahlverstolRes wirksam.
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~Rupel raus!” — auch ohne vorherige
Abmahnung?

Landesarbeitsgericht (LAG) Niedersachsen vom 25. August
2025 - 15 SLa 315/25

Die Tatlichkeit gegenUber einem Vorgesetzten kann eine
aullerordentliche Kundigung auch ohne Abmahnung
rechtfertigen, selbst wenn sie nicht mit erheblicher
Gewaltanwendung erfolgt.

Der Arbeitnehmer war seit rund 5,5 Jahren beim Arbeitgeber
als Be- und Entlader beschaftigt, nicht verheiratet und
kinderlos; sein Alter ist nicht bekannt. Trotz Verbots benutzte
er wahrend der Arbeitszeit sein Privathandy, was sein
Vorgesetzter bemerkte und sich ihm naherte. Hierauf reagierte
der Arbeitnehmer mit ,Hau ab hier”, stiel? seinen Vorgesetzen
mit der Hand gegen die Schulter und trat mit dem FuB in
dessen Richtung, wobei es zu einer leichten Beruhrung kam.
Bereits rund zwei Wochen zuvor war es zwischen beiden zu
einer verbalen Auseinandersetzung gekommen. Der
Arbeitgeber kuindigte das Arbeitsverhaltnis auRerordentlich,
hilfsweise ordentlich fristgemaR. Der Betriebsrat hat den
Kundigungen zugestimmt.

Das Arbeitsgericht Hannover hatte beide Kindigungen
mangels vorheriger Abmahnung als unverhaltnismaRig
bewertet. Das LAG Niedersachsen bewertete bereits die
aullerordentliche Kundigung als wirksam. Die Revision wurde
nicht zugelassen.

Das LAG Niedersachsen hat seine Entscheidung damit
begrundet, dass ein tatlicher Angriff auf einen Arbeitskollegen*
eine schwerwiegende Verletzung der arbeitsvertraglichen
Nebenpflichten darstelle. Der Arbeitgeber* ist nicht nur allen
Arbeitnehmer*innen verpflichtet, dafur Sorge zu tragen, dass
sie keinen Tatlichkeiten ausgesetzt sind, sondern hat auch ein
eigenes Interesse daran, dass die betriebliche Zusammenarbeit
nicht durch tatliche Auseinandersetzungen beeintrachtigt wird
und nicht durch Verletzungen Arbeitskrafte ausfallen. Das
Unternehmen darf auch bertcksichtigen, wie es sich auf das
Verhalten der Ubrigen Arbeitnehmer*innen auswirkt, wenn es
von einer Kundigung absieht. Dies gelte auch dann, wenn
mangels erheblicher Gewaltanwendung keine schwere
Tatlichkeit erfolgte. Der Arbeitnehmer habe sich gegenuber
einem Vorgesetzten respektlos und unter Anwendung
korperlicher Gewalt verhalten.
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Bereits die Ansprache ,Hau ab hier” stelle ein erhebliches
Fehlverhalten dar, das durch das StofRen und den Tritt
wesentlich verstarkt werde. Insbesondere der, wenn auch
leichte Tritt zeige eine Missachtung des Vorgesetzten, der vom
Arbeitgeber nicht hinzunehmen sei. Besonders zu Lasten des
Arbeitnehmers wurde bewertet, dass dieser nach dem Vorfall
sein pflichtwidriges Verhalten unbeeindruckt fortgesetzt hat.
Wegen der Schwere der Pflichtverletzung und der Gefahr, dass
sich der Arbeitnehmer auch an einem anderen Arbeitsplatz
gegenuber Mitarbeitern oder Vorgesetzten entsprechend
verhalt, musste der Arbeitgeber den Arbeitnehmer auch nicht
als milderes Mittel im Vergleich zur Kindigung versetzen.

Bei korperlichen Auseinandersetzungen in der Belegschaft
mochte der Arbeitgeber den ,Rupel” verstandlicherweise sofort
entlassen, insbesondere wenn Vorgesetzte betroffen sind und
dem sogar der Betriebsrat zustimmt. Der vorliegende Fall
bestatigt indes die leidige Erfahrung, dass die erstinstanzlichen
Gerichte haufig die Anforderungen an die Wirksamkeit einer
fristlosen Kundigung Uberziehen. Der Knackpunkt ist
regelmaRig die sogenannte Verhaltnismaligkeitsprufung, weil
das BAG hierfUr nur ausnahmsweise eine Abmahnung fur
entbehrlich erachtet. Vorliegend lag keine schwere Tatlichkeit
vor, die einen solchen in der Rechtsprechung anerkannten
Ausnahmefall darstellt. Dennoch hat das LAG Niedersachsen
erfreulicherweise in der Gesamtschau der vier fraglichen
Teilhandlungen — dem unangemessenen Ausspruch, dem
StoRen, dem Tritt in Richtung des Vorgesetzten sowie dem
Fortsetzen der verbotenen Handynutzung — das Verhalten als
ausreichend schwere Pflichtverletzung bewertet. Die
Entscheidung ist damit eine sehr hilfreiche Referenz fur ahnlich
gelagerte Kindigungssachverhalte.

Mit wenigstens einer (wirksamen) Abmahnung erhéhen sich
die Prozesschancen auch schon in der ersten Instanz deutlich.
Der Arbeitgeber* sollte daher auch bei unangemessenem,
respektlosem Verhalten nicht allzu lange ,ein Auge
zudrucken”. Besteht ein Betriebsrat, ist dieser umfassend Uber
den Sachverhalt zu unterrichten. Ist ungewiss, ob die Tat als
erwiesen angesehen werden kann, sollte dem Arbeitnehmer*
zuvor die Gelegenheit zur Stellungnahme gegeben werden,
um hilfsweise wegen des dringenden Verdachts der
erheblichen Pflichtverletzung kiindigen zu kénnen.
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Klindigungsschutz ja oder nein?
MaRgeblicher Zeitpunkt fir die
Bestimmung der BetriebsgréRe bei
Personalabbau

LAG Berlin-Brandenburg vom 25. Juli 2025 - 12 SLa 640/25

Fur die Anwendbarkeit des Kundigungsschutzgesetzes (KSchG)
kommt es bei einem auf einer einheitlichen
unternehmerischen Entscheidung beruhenden Personalabbau
nicht auf den Zeitpunkt des Zugangs der Kundigung, sondern
auf die Beschaftigtenzahl bei Treffen der unternehmerischen
Entscheidung an.

Der Arbeitnehmer war bei einem Unternehmen mit rund
49.000 Beschaftigten beschaftigt. Zum Juli 2023 wurde die
Geschaftseinheit auf die I. GmbH Ubertragen. Der
Arbeitnehmer widersprach dem Betriebstibergang und blieb
damit Arbeitnehmer des Restbetriebs.

Mit Schreiben vom 30. Januar 2024, zugegangen am 24.
Februar 2024, kindigte das Unternehmen das Arbeitsverhaltnis
ordentlich zum 31. August 2024, hilfsweise zum
nachstmaoglichen Termin. Zu diesem Zeitpunkt waren dem
Restbetrieb noch funf Beschaftigte zugeordnet. Der
Arbeitnehmer erhob Klage und machte die Unwirksamkeit der
Kdndigung wegen fehlender sozialer Rechtfertigung geltend.

Der Arbeitnehmer vertrat die Auffassung, das KSchG sei
anwendbar. Aufgrund seines Widerspruchs sei er im
Restbetrieb verblieben, dem zum 1. Juli 2023 mehr als zehn
Arbeitnehmer*innen angehdrten. Die Beklagte kénne sich
nicht darauf berufen, dass zum Kundigungszeit-punkt nur fanf
Arbeitnehmer*innen im Betrieb beschaftigt waren.

Die Beklagte argumentierte hingegen, der Restbetrieb sei ein
eigenstandiger Betrieb im Sinne des § 23 KSchG, sodass das
KSchG wegen der geringen Beschaftigtenzahl keine
Anwendung finde.

Das Arbeitsgericht wies die Klage ab. Die Kindigung bedurfte
seiner Auffassung nach keiner sozialen Rechtfertigung, da das
KSchG nicht anwendbar sei.

Die Berufung des Arbeitnehmers hatte vor dem LAG
weitgehend Erfolg:

Die angegriffene Kundigung sei nach § 1 Abs. 1 KSchG
unwirksam, da sie sozial ungerechtfertigt war. Dem
Arbeitgeber sei es nicht gelungen darzulegen, dass eine
Weiterbeschaftigung des Arbeitnehmers zum
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Kundigungszeitpunkt unmaoglich war.

Entgegen der Auffassung des Arbeitsgerichts handle es sich bei
dem Restbetrieb nicht um einen Kleinbetrieb, der aus dem
Anwendungsbereich des KSchG herausfalle.

Sofern ein Personalabbau auf einer einheitlichen
unternehmerischen Planung beruhe, sei fur die Bestimmung
der BetriebsgréRe nicht die zufallige Anzahl der Beschaftigten
bei Zugang der Kindigung ausschlaggebend. MaRgeblich sei
vielmehr der Zeitpunkt der unternehmerische Entscheidung,
aus der sich der beabsichtigte Personalabbau ergebe. Dies
gelte insbesondere, wenn nach einem Betriebsubergang ein
Restbetrieb gebildet werde, um die Arbeitsverhaltnisse der
widersprechenden Beschaftigten zu beenden.

Entscheidend komme es deshalb auf die Beschaftigtenzahl bei
der Konstituierung des Restbetriebs im Juli 2023 an. Da zu
diesem Zeitpunkt mehr als zehn Arbeitnehmer*innen
beschaftigt wurden, habe der Betrieb die Schwelle nach § 23
Abs. 1 Satz 3 KSchG (dazu gleich) zum relevanten Zeitpunkt
Uberschritten.

Nach § 23 Abs. 1 Satz 3 KSchG gelten fUr Beschaftigte, deren
Arbeitsverhaltnis nach dem 31. Dezember 2003 begonnen hat,
grundsatzlich die Vorschriften des 1. Abschnitts des KSchG
nicht, wenn sie in einem Betrieb tatig sind, in dem in der Regel
zehn oder weniger Arbeithnehmer*innen beschaftigt werden.
Nach der Rechtsprechung des BAG sind fur die Berechnung
der BetriebsgréRRe grundsatzlich die Verhaltnisse im Zeitpunkt
des Zugangs der Kindigung entscheidend.

Das LAG stellt mit seiner Entscheidung nun aber klar, dass
Arbeitgeber das KSchG nicht umgehen kdnnen, indem sie
KUndigungen verzégern, bis die BelegschaftsgroRe auf zehn
oder weniger sinkt. Das LAG folgt damit der Linie des BAG,
wonach es nicht auf die zufallige tatsachliche
Beschaftigtenanzahl im Zeitpunkt des Zugangs der Kuindigung
ankommt. Um Missbrauch und willkurliche Ergebnisse zu
vermeiden, kann daher unter bestimmten Umstanden der
maligebliche Zeitpunkt verlagert werden.

Unternehmen sollten bei einem auf einer einheitlichen
Planung beruhenden Personalabbau im Auge behalten, dass
das KSchG auch dann noch Anwendung finden kann, wenn die
BelegschaftsgroRe unter den Schwellenwert des § 23 Abs. 1 S.
3 KSchG gesunken ist. Eine vorausschauende Planung ist
insofern essenziell, um samtliche Kindigungen maoglichst
rechtssicher vorzubereiten.
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Das Ende der Zustellung durch Einwurf-
Einschreiben?

LAG Hamburg vom 14. Juli 2025 - 4 SLa 26/24

Die Vorlage des Einlieferungsbelegs eines Einwurf-
Einschreibens und die Darstellung des Sendungsverlaufs
reichen nicht aus, um den Zugang des Schreibens
nachzuweisen.

Ein langjahrig beschaftigter Entsorgungsmitarbeiter wies in den
letzten drei Jahren wiederholt und umfangreiche
krankheitsbedingte Fehlzeiten auf. Der Arbeitgeber kiindigte
ordentlich wegen haufiger Kurzerkrankungen. Dem ging ein
betriebliches Eingliederungs-management (BEM) voraus, das
vor Ausspruch der Kindigung erneut per Einwurf-Einschreiben
angeboten worden sein soll; der Mitarbeiter hat auf die
Einladung nicht reagiert. Im Kundigungsschutzverfahren
bestritt er den Zugang dieser Einladung.

Das LAG Hamburg hielt die Kindigung fur sozial
ungerechtfertigt. Zwar indizierten die dokumentierten
Fehlzeiten im Referenzzeitraum von drei Jahren eine negative
Gesundheitsprognose, und die prognostizierten Ausfallzeiten
begrundeten erhebliche betriebliche Beeintrachtigungen,
insbesondere durch Entgeltfortzahlungskosten oberhalb der
Sechs-Wochen-Grenze pro Jahr. Die Kindigung scheiterte
jedoch an der VerhaltnismaRigkeit. Das Unternehmen konnte
nicht beweisen, dass es vor Ausspruch der Kindigung ein
erneut erforderliches BEM ordnungsgemal angeboten hatte.

Im Zentrum steht das Zustellproblem: Die Vorlage des
Einlieferungsbelegs und die Reproduktion des Zustellbelegs
zum Einwurf-Einschreiben begriinden nach Auffassung des
Gerichts keinen "Beweis des ersten Anscheins” fUr den Zugang.
Anders als beim friheren "Peel off"-Verfahren (bei dem die
Post ein Label abgezogen und unterzeichnet hat)
dokumentiert das heutige Scannerverfahren weder die
konkrete Empfangeradresse noch den genauen Zeitpunkt
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des Einwurfs; zudem bleibt die Empfangsbestatigung
zweideutig (Ubergabe an Empfangsberechtigten* oder Einwurf
in den Briefkasten), ohne dass eine Variante angekreuzt ware.
Die Typizitat eines fehlerfreien Ablaufs ist daher nicht
gewabhrleistet; individuelle Zustellrisiken schlieRen einen
Anscheinsbeweis aus. Auch die Zeugenvernehmung des
Zustellers ergab keine hinreichend belastbare Erinnerung oder
standardisierte Verfahrensschilderung, die eine tatsachliche
Zustellung im konkreten Fall trige.

Hinsichtlich der Voraussetzungen fur eine krankheitsbedingte
Kundigung folgt das LAG der bisherigen Rechtsprechung.
Besonders praxisrelevant ist allerdings die Frage des
Zugangsnachweises: Einwurf-Einschreiben liefern nach
Auffassung des LAG keinen Anscheinsbeweis fur den Zugang,
wenn nur ein Einlieferungsbeleg und eine Reproduktion des
Zustellbelegs vorliegen. Das aktuelle Scannerverfahren bildet
weder Empfangeradresse noch Uhrzeit ab und halt die
Empfangsoptionen offen; damit fehlt es an der Typizitat eines
fehlerfreien Ablaufs. Ohne belastbare Zeugenaussagen oder
erganzende Dokumentation bleibt das Zustellrisiko beim
Absender*.

Die Entscheidung zeigt deutlich die Risiken bei der Zustellung,
nicht nur bei der Zustellung der Kindigung, sondern auch bei
der Zustellung eines BEM- Einladungsschreibens. In der Praxis
verbleiben weiterhin nur personliche Ubergabe sowie die
Zustellung durch einen - ggf. persdnlich bekannten - Boten als
sichere Wege, um wichtige Schreiben wie eine Einladung zum
BEM oder eine Kundigung zuzustellen. Der Bote* kann dann
ggf. im Kundigungsschutzverfahren als Zeuge gehoért werden.
Eine Zustellung per Ubergabe-Einschreiben bzw. per
Ruckschein kann nicht empfohlen werden, da die Kindigung
nur zugeht, wenn Mitarbeitende das Schreiben auch
tatsachlich abholen, sofern das Schreiben nicht Ubergeben
werden kann; Mitarbeitende haben es damit in der Hand, den
Zugang zu verhindern.
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Betriebsratswahlen: kein
Sonderkiindigungsschutz fur
Vorfeldinitiatoren wahrend der Probezeit

LAG Mdnchen vom 20. August 2025 - 10 SLa 2/25

Arbeitnehmer*innen, die sich vor der Verdffentlichung des
Einladungsschreibens zu einer Wahlversammlung fur die
Grundung eines Betriebsrats einsetzen und die Absicht der
Betriebsratsgrundung notariell beglaubigen lassen (sog.
JVorfeldinitiatoren”), genieBen in der Wartezeit — d.h. in den
ersten sechs Monaten des Arbeitsverhaltnisses — keinen
SonderkUndigungsschutz.

Der Arbeitnenmer war bei der beklagten Arbeitgeberin als
Sicherheitsmitarbeiter beschaftigt. Bereits sechs Tage nach
Beginn des Arbeitsverhaltnisses, am 13. Marz 2024, liel3 er bei
einem Notar eine Erklarung gemaR § 15 Abs. 3b KSchG
beglaubigen, mit dem Inhalt, dass er die Errichtung eines
Betriebsrats beabsichtigt. Am 20. Marz 2024 erkundigte sich
der Arbeitnehmer bei der Arbeitgeberin per E-Mail nach der
Existenz eines Betriebsrats und teilte mit, dass er, sollte keiner
existieren, dessen Grundung beabsichtige und die Einladung
zu einer Betriebsversammlung zur Wahl eines Wahlvorstands
plane. Gleichzeitig bat er um die Ubersendung eines
Verzeichnisses aller Wahlberechtigten des Betriebs. Einen Tag
spater kindigte die Arbeitgeberin das Arbeitsverhaltnis
fristgemaR zum 28. Marz 2024, hilfsweise zum
nachstmaoglichen Termin.

Der Arbeitnehmer erhob hiergegen im April 2024
Kundigungsschutzklage. Er berief sich auf verschiedene
Grunde fur die Unwirksamkeit der Kundigung, insbesondere
auf einen VerstoRR gegen das gesetzliche Verbot der
Behinderung von Betriebsratswahlen (§ 20 Abs. 1 BetrVG). Erst
mit Schriftsatz vom 15. Oktober 2024 berief er sich auch auf
den besonderen Kiundigungsschutz fur Initiatoren einer
Betriebsratswahl nach § 15 Abs. 3b KSchG. Die Beklagte
machte geltend, dass sie die Probezeitkiindigung
ausgesprochen habe, weil der Klager als Sicherheitsmitarbeiter
nicht geeignet sei.

Das Arbeitsgericht Minchen gab der Kundigungsschutzklage
aufgrund des Sonderkundigungsschutzes des Klagers nach § 15
Abs. 3b KSchG statt. Die Beklagte legte Berufung ein.

Das LAG Munchen wies die Kindigungsschutzklage ab. Nach
Ansicht des LAG findet der besondere Kuindigungsschutz des §
15 Abs. 3b KSchG wahrend der Wartezeit des § 1 KSchG keine
Anwendung. Nach der Auslegung der Norm gelte diese
ausschlieRlich fur Kundigungen, die in den zeitlichen
Anwendungsbereich des KSchG fielen.
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Zudem betonte das LAG, dass der Sonderkindigungsschutz im
konkreten Fall verwirkt sei und sich der Klager daher nicht
darauf berufen kénne. Dies begrundeten die Richter damit,
dass er die Beklagte nicht innerhalb von drei Wochen nach
Erhalt der Kindigung und nicht innerhalb von drei Monaten
nach Abgabe der offentlich beglaubigten Absichtserklarung
Uber das Vorliegen der Voraussetzungen des § 15 Abs. 3b
KSchG informiert habe (,Zeitmoment”). Der Klager sei unter
Umstanden untatig geblieben, die den Eindruck erweckt
haben, dass er sein Recht nicht mehr wahrnehmen werde
(,Umstandsmoment”).

Das LAG hielt die Kindigung auch nicht im Hinblick auf § 20
Abs. 1 BetrVG fur unwirksam. Von der Vorschrift seien nur
Kundigungen erfasst, die anlasslich einer Betatigung fur die
Betriebsratswahl oder im Zusammenhang mit ihr
ausgesprochen werden, um die Wahl dieses Arbeitnehmers zu
verhindern oder ihn wegen seines Einsatzes bei der
Betriebsratswahl zu maRregeln. Hierzu seien die Verhaltnisse
im Einzelfall zu wurdigen. Vorliegend habe die Beklagte die
Bildung eines Betriebsrats nicht verhindern wollen. Das
Verhalten des Klagers sei zudem treuwidrig, da er die notarielle
Absichtserklarung nur abgegeben habe, um eine Kindigung in
der Wartezeit zu verhindern bzw. eine lukrative
Beendigungsldsung zu erreichen.

Das Urteil ist nicht rechtskraftig. Das LAG hat die Revision zum
BAG zugelassen.

Kurz vor den nachsten regelmaRigen Betriebsratswahlen im
Jahr 2026 bietet diese Entscheidung eine Orientierungshilfe
zur Anwendung des Sonderkundigungsschutzes fur sog.
Vorfeldinitiatoren. Aus Unternehmenssicht ist die Entscheidung
zu begrufien. Arbeitgeber*innen kdnnen und sollten die
Wartezeit zum beabsichtigten Zweck nutzen, den
Arbeitnehmer* kennenzulernen und seine Erprobung zu
ermoglichen. Nach Ansicht der Richter des LAG Munchen
kénnen Arbeitnehmer*innen nicht durch Vorbereitung der
Grundung eines Betriebsrats die Probezeitkliindigung
unmoglich machen. Allerdings ist zu beachten, dass die
Kundigung keinesfalls erfolgen darf, um die Grindung eines
Betriebsrats zu verhindern.

Es bleibt abzuwarten, wie das BAG die hochstrichterlich noch
nicht entschiedenen Rechtsfragen der Geltung des § 15 Abs. 3b
KSchG wahrend der Probezeit und die Frage der Verwirkung
des Rechts, sich auf den Sonderklindigungsschutz zu berufen,
beurteilen wird. Arbeitgeber*innen sollten wachsam sein,
wenn eine Betriebsratsgrundung im Raum steht und
rechtzeitig rechtliche Beratung in Anspruch nehmen.
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LAG Kéln bestatigt Antrag auf
Allgemeinverbindlicherklarung als
zulassiges Streikziel

LAG Koln vom 10. Juli 2025 — 8 SLa 582/24

Das LAG Kéln hat bestatigt, dass ein Unterstutzungsstreik eines
konzernangehorigen Unternehmens mit dem Ziel der
gemeinsamen Antragstellung zur
Allgemeinverbindlicherklarung (AVE) eines Tarifvertrags
rechtmaRig sein kann. Auch fur schuldrechtliche
Vereinbarungen darf demnach gestreikt werden, sofern sie
Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen betreffen.

Am 17. Mai 2023 rief die beklagte Gewerkschaft zu einem
Unterstutzungsstreik bei der Klagerin, einem nicht
tarifgebundenen Unternehmen in Kéln, auf. Die Gewerkschaft
verfolgte mit dem Streik das Ziel, neben der Erhdhung der
Entgelte auch die gemeinsame Beantragung der
Allgemeinverbindlicherklarung (AVE) der Tarifvertrage im
Grof3- und AuRenhandel NRW zu erzwingen - ein Anliegen,
das im Rahmen von Hauptstreiks an anderen
Konzernstandorten bereits verfolgt wurde.

Die Arbeitgeberin sah in dem Streik ein rechtswidriges
Vorgehen und machte einen Schaden in Hohe von rund
301.000 Euro geltend, der sich vor allem aus stornierten
Kundenauftragen ergab. Sie argumentierte, dass die AVE-
Beantragung kein zulassiges Streikziel sei und der
Unterstutzungsstreik zudem unverhaltnismaRig gewesen sei -
insbesondere wegen der hohen Streikbeteiligung und der
wirtschaftlichen Auswirkungen, die den Hauptstreik deutlich
Uberstiegen hatten.

Das Arbeitsgericht Koéln wies die Klage ab. Es sah in der AVE-
Beantragung ein legitimes tarifpolitisches Ziel und bewertete
den Unterstutzungsstreik als verhaltnismaRig. Die
Arbeitgeberin legte daraufhin Berufung ein und vertiefte ihre
Argumentation: Die AVE sei kein regelbares Arbeitskampfziel,
sondern betreffe die verbandliche Selbstbestimmung und
verletze die positive Koalitionsfreiheit. Zudem fehle es an
einem branchenmaRigen Naheverhaltnis und der
Unterstutzungsstreik habe den Charakter eines
Hauptarbeitskampfes angenommen.

Die Gewerkschaft verteidigte das Urteil und betonte die
rechtliche Zulassigkeit des Streikziels sowie die
VerhaltnismaRigkeit der MaRnahme. Sie berief sich zudem auf
ein rechtmaRiges Alternativverhalten: Der Streik ware ohne die
AVE-Forderung in gleicher Weise rechtmaliig durchgefthrt
worden.
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Die Berufung der Arbeitgeberin gegen das Urteil des
Arbeitsgerichts Kéln blieb ohne Erfolg. Das LAG Koln verneinte
einen Schadensersatz-anspruch wegen Eingriffs in den
Gewerbebetrieb, da die streitgegenstandlichen
ArbeitskampfmalRnahmen rechtmaRig gewesen seien.

Insbesondere bestatigte das Gericht, dass die gemeinsame
Antragstellung auf AVE ein zulassiges Streikziel darstelle. Auch
schuldrechtliche Vereinbarungen konnten erkampft werden,
sofern sie Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen betreffen
wurden — was hier der Fall sei. Dass eine AVE auch nicht
tarifgebundene Dritte erfasst, stehe der Zulassigkeit nicht
entgegen.

Das Gericht stellte zudem klar, dass § 5 Tarifvertragsgesetz
(TVG) keine Einschrankung des Streikrechts enthalt. Die
gesetzlich geforderte gemeinsame Antragstellung durfe nicht
durch sachfremde Erwagungen blockiert werden, wenn eine
AVE im &ffentlichen Interesse liege.

Auch der Unterstutzungsstreik wurde als verhaltnismafig
bewertet: Er betraf konzernverbundene Unternehmen mit
wirtschaftlicher Nahe und war zeitlich begrenzt. Weder die
Streikbeteiligung noch die Schadenshdhe seien entscheidend,
da erstere kaum vorhersehbar sei und letztere durch den
Arbeitgeber beeinflussbar. Selbst wenn ein Anspruch bestliinde,
ware der Schaden nicht zurechenbar, da der Streik auch ohne
die AVE-Forderung rechtmalig gewesen ware.

Das LAG bezieht zu der in der juristischen Literatur noch
umstrittenen Frage der Zulassigkeit eines gemeinsamen
Antrages nach § 5 Abs. 1 TVG als Streikziel Stellung und
entscheidet zu Gunsten der Gewerkschaften. Zudem
positioniert sich das LAG dahingehend, dass einem
Schadensersatzanspruch der Einwand des rechtmaRigen
Alternativerhaltens entgegengesetzt werden kann. Dadurch
wird der Kreis der moglichen Streikziele erweitert und der
Raum fur Schadensersatzforderungen betroffener
Arbeitgeber*innen weiter eingeschrankt.

Da die Entscheidung noch nicht rechtskraftig ist, bleibt mit
Spannung abzuwarten, ob das BAG im Revisionsverfahren, das
unter dem Aktenzeichen 1 AZR 139/25 gefUhrt wird, die
Rechtsansicht des LAG bestatigen wird.
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Verzicht auf Auskunftsanspruch nach Art.
15 DSGVO moglich

Oberverwaltungsgericht (OVG) Saarlouis vom 13. Mai 2025
- 2A165/24

Datenschutzrechtliche Auskunftsanspriche nach Art. 15
Datenschutzgrundverordnung (DSGVO) kénnen in
Beendigungsvergleichen durch Abgeltungsklauseln wirksam
ausgeschlossen werden — jedenfalls fur vergangene
Zeitraume.

Ein Arbeitnehmer verlangte von seinem damaligen Arbeitgeber
eine umfassende Auskunft nach Art. 15 DSGVO. Der
Arbeitgeber reagierte nicht. Kurz darauf wurde das
Arbeitsverhaltnis aus betrieblichen Grinden geklndigt. Der
Arbeitnehmer wandte sich an die Datenschutzbehdrde und
rugte, dass sein Auskunftsersuchen nicht beantwortet worden
sei. Das Arbeitsverhaltnis wurde anschlieRend durch einen
gerichtlichen Vergleich vor dem Arbeitsgericht beendet. In
diesem Vergleich wurde eine umfassende Abgeltungsklausel
mit folgendem Wortlaut festgehalten: ,Mit Erfullung des
Vergleichs sind alle Anspriiche aus dem Arbeitsverhaltnis und
dessen Beendigung, gleich ob bekannt oder unbekannt, gleich
aus welchem Rechtsgrund, abgegolten mit Ausnahme der
Arbeitspapiere.”

Die Datenschutzaufsichtsbehdrde stellte daraufhin das
Verfahren gegen den Arbeitgeber ein, da der
Auskunftsanspruch aufgrund des Vergleichs nicht mehr
bestehe. Der Arbeitnehmer klagte hiergegen.

Das OVG Saarlouis bestatigte die Auffassung des
Verwaltungsgerichts: Der Auskunftsanspruch nach Art. 15
DSGVO kann in einem arbeitsgerichtlichen Vergleich wirksam
abbedungen werden, wenn das Arbeitsverhaltnis beendet ist.
Die DSGVO enthalt zwar keine ausdruckliche Regelung zum
Verzicht, jedoch folgt die Mdglichkeit aus dem Prinzip der
Selbstbestimmung im Datenschutzrecht. Wenn
Arbeitnehmer*innen Uber die Verarbeitung ihrer Daten
disponieren kénnen (z. B. durch Einwilligung), kdnnen sie auch
auf das Auskunftsrecht verzichten — jedenfalls fur die
Vergangenheit.
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Die Entscheidung ist zu begruRen, da sie einer teilweise
missbrauchlichen Nutzung des Auskunftsrechts zur
Durchsetzung von Entschadigungsansprichen nach Art. 82
DSGVO entgegenwirkt. Der Auskunftsanspruch nach Art. 15
DSGVO gehért inzwischen zum Standardinstrumentarium in
arbeitsgerichtlichen Verfahren. Haufig dient er weniger der
Kontrolle der Datenverarbeitung, sondern als strategisches
Druckmittel: Unternehmen wissen um den erheblichen
Aufwand einer vollstandigen Beauskunftung, was den
Anspruch zur Verhandlungsmasse macht — oft mit dem Ziel,
die Abfindung zu erhéhen.

Bemerkenswert ist, dass sich erstmals ein Obergericht zur
Abdingbarkeit des Auskunftsanspruchs positioniert. Wie
Arbeits- und Zivilgerichte reagieren, bleibt abzuwarten.

Fur die Praxis bedeutet das Urteil zumindest ein Stuck weit
mehr Rechtssicherheit: Datenschutzrechtliche
Auskunftsanspruche nach Art. 15 DSGVO kénnen in
Beendigungsvergleichen durch Abgeltungsklauseln wirksam
ausgeschlossen werden — jedenfalls fur vergangene
Zeitraume. Um Auslegungsrisiken zu vermeiden, empfiehlt sich
in Aufhebungsvertragen und arbeitsgerichtlichen Vergleichen
ein gesonderter Tatsachenvergleich daruber, dass der
Anspruch aus Art. 15 DSGVO fur die Vergangenheit tatsachlich
erfullt wurde.

Die Parteien sind sich daruber einig, dass die
datenschutzrechtlichen Auskunftsanspriuche des
Arbeitnehmers gem. Art. 15 Abs. 1, 3 DSGVO hinsichtlich
der bis zum heutigen Tag verarbeiteten
personenbezogenen Daten erfullt sind. Der
Arbeitnehmer verzichtet vorsorglich insoweit auf eine
(erneute) Geltendmachung.

Fur zukUnftige Verarbeitungsvorgange im Rahmen der
Abwicklung des Arbeitsverhaltnisses sichert der
Arbeitgeber zu, die personenbezogenen Daten
datenschutzkonform zu verarbeiten. Vor diesem
Hintergrund erklart der Arbeitnehmer, an einem etwaig
weitergehenden Auskunftsanspruch kein rechtliches
Interesse mehr zu haben.

Der Arbeitnehmer verzichtet zudem auf etwaige
Entschadigungsanspruiiche, insbesondere nach Art. 82
DSGVO.
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Das zweite
Betriebsrentenstirkungsgesetz — neue
Moglichkeiten fiir Unternehmen

Aufgrund des Endes der damaligen Ampel-Regierung im
November 2024 konnte der erste Regierungsentwurf des
Zweiten Betriebsrentenstarkungsgesetzes nicht mehr vom
Deutschen Bundestag verabschiedet werden. Die neue
Bundesregierung hat das Vorhaben inzwischen erneut
aufgegriffen. Sollte das Gesetz im zweiten Anlauf — wie derzeit
erwartet — verabschiedet werden, kénnte dies einen
bedeutenden Impuls fur die Weiterentwicklung der
betrieblichen Altersversorgung in Deutschland darstellen. Die
konkrete Umsetzung wird dabei mafigeblich von den
Tarifparteien, insbesondere den Gewerkschaften und
Arbeitgeberverbanden, abhangen.

Eine zentrale HUrde fur die Verbreitung der betrieblichen
Altersversorgung in Deutschland: die nachvollziehbare Sorge
vieler Arbeitgeber*innen vor einer Haftung aus einmal erteilten
Versorgungszusagen, Uber die eingezahlten Beitrage hinaus.

Die erstmals 2018 mit dem ersten
Betriebsrentenstarkungsgesetz (BRSG) geschaffene
Méglichkeit, eine sogenannte reine Beitragszusage Uber das
Sozialpartnermodell zu erteilen, hatte das Potential, den
Unternehmen diese Sorgen zu nehmen.

Bei einem Sozialpartnermodell ist der Arbeitgeber* lediglich
zur Zahlung der vereinbarten Beitrage an den
Versorgungstrager* verpflichtet. Eine Haftung fur die spateren
Versorgungsleistungen besteht nicht — auch nicht subsidiar
(,Pay and Forget"). Diese Form der reinen Beitragszusage,
international als ,Defined Contribution” (DC) bekannt, war
bislang ausschliefilich tarifgebundenen Arbeitgeber*innen
vorbehalten.

Reine Beitragszusagen gelten inzwischen als effizientes Mittel
zur Starkung der betrieblichen Altersversorgung. Inwieweit sie
sich kunftig in der Praxis auch tatsachlich wiederfinden, hangt
jedoch weiterhin maf3geblich von der Bereitschaft der
Sozialpartner ab, ihre Tarifvertrage auch fur nicht
tarifgebundene Arbeitgeber*innen zu &ffnen.

Denn: Beide Konstellationen setzen voraus, dass die
Sozialpartner (Gewerkschaft und Arbeitgeberverband) dem
zustimmen.

Dabei besteht die M&dglichkeit, den anschlieRenden
Arbeitgeber angemessen an den Kosten zu beteiligen, die im
Zusammenhang mit der Umsetzung und Steuerung eines
Sozialpartnermodells entstehen.
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Opting-Out-Modelle

Opting-Out-Modelle sollen kinftig auch ohne Tarifvertrag per
Betriebs- oder Dienstvereinbarung moglich sein —
vorausgesetzt, der Arbeitgeber* ist nicht tarifgebunden und es
existieren in der Branche keine ublichen tariflichen
Regelungen. Dafur muss der Arbeitgeberzuschuss zur
Entgeltumwandlung von 15 % auf 20 % erhdht werden.

Bezieher*innen von Teilrente

Es ist vorgesehen, dass Betriebsrenten auch dann vorzeitig in
Anspruch genommen werden kdnnen, wenn
Arbeitnehmer*innen eine Teilrente der Deutschen
Rentenversicherung beziehen — bislang war dies nur bei Bezug
einer Vollrente moglich.

Erleichterung fiir Kleinstanwartschaften

Das neue Gesetz soll die Abfindung von Kleinstanwartschaften
erleichtern, indem Arbeitgeber*innen mit Zustimmung der
Mitarbeitenden die Betrage direkt in die gesetzliche
Rentenversicherung einzahlen. Das senkt den
Verwaltungsaufwand und entlastet den Arbeitgeber* bei
kurzen Beschaftigungsverhaltnissen.

Ein Sozialpartnermodell kann auch weiterhin nur auf
Grundlage eines Tarifvertrags eingerichtet werden. Positiv
hervorzuheben ist jedoch, dass der Regierungsentwurf die
Rahmenbedingungen fur nicht tarifgebundene
Arbeitgeber*innen verbessern soll.

Gerade auch diesen soll kuinftig die Mdglichkeit eroffnet
werden, sich einem tarifvertraglich geregelten
Sozialpartnermodell anzuschliefen und so den Zugang zur
reinen Beitragszusage zu erhalten (sogenanntes ,Andocken”).

~Andocken” ohne Verbandsmitgliedschaft

Zum einen soll die M&glichkeit geschaffen werden, dass
Arbeitgeber*innen das Sozialpartnermodell eines
Verbandstarifvertrags nutzen — ohne Mitglied im
entsprechenden Arbeitgeberverband zu sein oder einen
eigenen Haustarifvertrag abzuschlieRen. Die Bezugnahme auf
das Sozialpartnermodell kann durch eine Einzelvereinbarung,
eine Gesamtzusage oder eine Betriebsvereinbarung erfolgen.

Vorausgesetzt wird, dass der Tarifvertrag (bei unterstellter
Verbandsmitgliedschaft) flr den Betrieb des Arbeitgebers*
einschlagig ware.

~Andocken” bei satzungsgemaBer Zustindigkeit der
Gewerkschaft

DarUber hinaus kénnen Unternehmen sich sogar einem
branchenfremden Sozialpartnermodell anschlielen. Daftr
muss der entsprechende Tarifvertrag eine Offnungsklausel
beinhalten oder die tarifvertragliche Gewerkschaft
satzungsgemaR auch fur den Betrieb des Arbeitgebers*
zustandig sein.
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Das Gesetzgebungsverfahren zum BRSG Il sollte aufmerksam
verfolgt werden. Es ist durchaus denkbar, dass eine
Verabschiedung noch in diesem Jahr stattfindet.

Unbedingt sollten Unternehmen die Moglichkeit der
EinfGhrung eines Sozialpartnermodells prufen, insbesondere
wenn sie:

bisher keine oder nur minimale betriebliche
Altersversorgung anbieten,

.
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bestehende Versorgungsordnungen und deren Risiken
Uberdenken (z.B. Pensionsrickstellungen),

eine neue Versorgungsordnung planen.
Die EinfUhrung oder Umstellung auf reine Beitragszusagen

erfordert sorgfaltige Planung - besonders bei bereits
bestehenden Zusagen.
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Hinweise

Diese Veroffentlichung stellt keine Rechtsberatung dar.

Wenn Sie den Newsletter klinftig nicht mehr erhalten mochten, konnen Sie sich jederzeit abmelden. Bitte richten Sie in
diesem Fall eine E-Mail an markusbauer@eversheds-sutherland.com.
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