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Sozialversicherungsrecht



Sozialversicherung (1/5)

Rechengrol3en (1/2)

Sozialversicherungsbeitrage

Gesetzl. Rentenversicherung

Gesetzl. Arbeitslosenversicherung

Gesetzl. Krankenversicherung

Gesetzl. Pflegeversicherung

Insolvenzgeldumlage

18,60%
2,60%

14,60%
(Steigende Zusatzbeitrage)

3,40%
Beitragszuschlag fur
Kinderlose: 0,60%

0,15%

18,60%
2,60%
14,60%

3,40%
Beitragszuschlag fur
Kinderlose: 0,60%

0,06%



Sozialversicherung (2/5)

Rechengrolden (2/2)

Wichtigste RechengrofRen

Gesetzl. Rentenversicherung
Beitragsbemessungsgrenze

Gesetzl. Arbeitslosenversicherung
Beitragsbemessungsgrenze

Gesetzl. Krankenversicherung
Beitragsbemessungsgrenze

Gesetzl. Krankenversicherung
Versicherungspflichtgrenze

EUR 8.050,00 / Monat

EUR 8.050,00 / Monat

EUR 5.512,50 / Monat

EUR 6.150,00 / Monat

West:
Ost:

West:
Ost;

EUR 7.550,00 / Monat
EUR 7.450,00 / Monat

EUR 7.550,00 / Monat
EUR 7.450,00 / Monat

EUR 5.175,00 / Monat

EUR 5.775,00 / Monat



Sozialversicherung (3/5)
Minijob / Mindestlohn

«  Seit 2022: Verdienstgrenze Minijob an gesetzlichen Mindestlohn gekoppelt.

« Differenzierung Minijobs gem. § 8 SGB Abs. 1 SGB |V unverandert, aber hoherer Schwellenwert fur
Entgeltgeringfugigkeit:

o Weiterhin unverandert: Kurzfristiger Minijob (70 Tage oder drei Monate je Kalenderjahr);
o Entgeltgeringfugiger Minijob: Nun EUR 556 (zuvor EUR 538).

Achtung:
Schwellenwert und gesetzlicher Mindestlohn von EUR 12,82
brutto (seit 1.1.2025) fuhrt bei Entgeltgeringflugigkeit zu
Monatsarbeitszeit von max. 43,36 Stunden!




Sozialversicherung (4/5)
Kinderkrankengeld

* Anspruch auf Kinderkrankengeld auch noch fur 2025 erhoht (§ 45 Abs. 2a SGB V):

Gesetzlich krankenversicherte Eltern
konnen bis zu 15 Arbeitstage (vor

2024: 10 Arbeitstage) pro Kind, das Fur Alleinerziehende: 30 Arbeitstage

(vor 2024: 20 Arbeitstage).

junger als zwolf Jahre ist,
Kinderkrankengeld beziehen.
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Sozialversicherung (5/5)
Kurzarbeitergeld

"Dritte Verordnung uber die Bezugsdauer fur das Kurzarbeitergeld" - Bundeskabinett im Dezember 2024

» Bundesregierung reagiert auf gestiegene Kurzarbeiterzahlen, um erheblichem Personalabbau in betroffenen
Betrieben entgegenzuwirken.

« Bezugsdauer fur Kurzarbeitergeld auf bis zu 24 Monate verlangert, befristet bis Ende 2025.

» Fur die Zeit vom 1. Januar 2025 langstens bis zum 31. Dezember 2025 kann ein Betrieb bis zu 24 Monate
Kurzarbeitergeld erhalten.

» Ab dem 1. Januar 2026 gilt wieder regulare Bezugsdauer von 12 Monaten.



Individualarbeitsrecht






Burokratieentlastungsgesetz (1/10)

Uberblick

« Teil des EntbUrokratisierungspakets der Bundesregierung.

« Beschluss Bundestag am 26.9.2024 und Zustimmung Bundesrat

am 18.10.2024.

« Seit 1. Januar 2025 in Kraft.

(Anderungen vieler Gesetze, u.a. arbeitsrechtlich relevant:

1) Nachweisgesetz

2) Arbeitszeitgesetz (aber nicht die lang erwartete Reform!)
3) BEEG

4) MuSchG

5) GewO (Zeugnisse) etc.

-
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Burokratieentlastungsgesetz (2/10)

Formvorschriften fur Arbeitsvertrage?

Grundsatz:
Formfreiheit, es sei denn Gesetz verlangt:

»Schriftform (§ 126 Abs. 1 BGB / 127 BGB)

Vom Aussteller eigenhandig unterzeichnet (,wet ink“), z.B. bei
Kundigungen.

»Elektronische Form (§ 126a BGB)

Ersetzt Schriftform, wenn Gesetz nicht ausdrucklich
ausschliel3t.

»Textform (§ 126b Abs. 1 S. 1 BGB).

Gesetzliche Schriftformerfordernisse bislang:

»Befristungsabrede, § 14 Abs. 4 TzBfG;
»Nachweispflichten, § 2 Abs.1 S. 1 NachwG;

> Arbeitszeugnisse, § 109 GewO;

»Nachvertragliches Wettbewerbsverbot, § 74 Abs. 1 HGB;

> Arbeitnehmeriiberlassungsvertrage, u.a. § 12 AUG.




Burokratieentlastungsgesetz (3/10)
Nachweisgesetz — Was galt bislang?

* NachwG regelt umfangreichen Katalog nachzuweisender wesentlicher Arbeitsbedingungen.
» Bislang: Schriftlich auszuhandigen.

« Bis 2022: VerstoRe kaum sanktioniert.

* Verscharfung NachwG ab August 2022 (Umsetzung EU-Richtlinie 2019/1152).
= Ausweitung des Katalogs an nachzuweisenden Arbeitsbedingungen (§ 2 Abs. 1 NachwG).
= Buldgeldtatbestande (§ 4 - bis EUR 2.000 je VerstolRR).
= Beibehaltung der Schriftform, obwohl nach EU-Richtlinie nicht erforderlich.

« Bisherige Praxis: Arbeitsvertrage oft schriftlich, um gesondertes Nachweisschreiben und Bul3geld zu vermeiden.

13



Burokratieentlastungsgesetz (4/10)
Nachweisgesetz — Was andert sich? (1/4)

« Entlastung durch Art. 50 Burokratieentlastungsgesetz, insbes. neu eingefligte Satze 2 bis 6 in § 2 Abs. 1 NachwG.

» Unverandert: Katalog nachzuweisender Arbeitsbedingungen (ehemals Satz 2, nun Satz 7).

* Neuer Satz 2: Grundsatzlich Textform fur den Nachweis moglich
* Neuer Satz 6: Erleichterungen gelten nicht fur Branchen nach § 2a SchwarzArbG.

» z.B. Gastronomie, Beherbergung, Baugewerbe und Gebaudereinigung.

* Praktikanten: Weiter Schriftftorm (§ 2 Abs. 1a NachwG).

14



Burokratieentlastungsgesetz (5/10)
Nachweisgesetz — Was andert sich? (2/4)

Nachweis der wesentlichen Arbeitsbedingungen
bei Beginn sowie bei Anderungen wiahrend des laufenden Arbeitsverhiltnisses

Neue Fassung:
Alte Fassung:

. auch Textform,
nur Schriftform (§126 BGB) wenn:

Arbeitnehmer zuganglich ist,

Arbeitgeber den Arbeitnehmer mit
das Dokument fir den + gespeichert und ausgedruckt + der Ubermittlung (ggf. auch

werden kann und elektronisch!) auffordert,
. Empfangsnachweis zu erteilen.

Auf gangiges Format .

achten! Ggf. auch E-Mail, Elektronische '
sofern individueller Ubermittiung = Option
Account. (kein Muss).




Burokratieentlastungsgesetz (6/10)
Nachweisgesetz — Was andert sich? (3/4)

« §2Abs. 1 Satz 3 und 4: Auf Verlangen des Arbeithehmers Nachweis wie bisher in Schriftform zu erteilen
(unverzuglich).

» Gilt auch bei bereits erfolgter Niederschrift in Textform gem. § 2 Abs. 1 S. 2 NachwG n.F.

» Verlangen nicht an bestimmte Frist oder Form gebunden.

« §2Abs. 1 Satz §: Verjahrung des Nachweisanspruchs beginnt mit Schluss des Jahres, in welchem das
Arbeitsverhaltnis endet (Beginn der Regelverjahrung).

» Keine Verjahrung im laufenden Arbeitsverhaltnis!

16



Burokratieentlastungsgesetz (7/10)
Nachweisgesetz — Was andert sich? (4/4)

« § 2 Abs. 5 Satz 2 n.F.: Durch Ubermittlung eines Arbeitsvertrages in Textform mit wesentlichen Arbeitsbedingungen
an Arbeitnehmer entfallt Pflicht zur Nachweiserteilung in Textform gem. § 2 Abs. 1 Satz 2 n.F. (s.0.).

» Arbeitnehmer kann aber nach wie vor gem. § 2 Abs. 1 Satz 3 NachwG schriftliche Niederschrift verlangen.

» Erleichterungen gelten nur fur NachwG. Sonstige Schriftformerfordernisse unberthrt, insbes.:

Befristungen
(§ 14 Abs. 4 TzBfG) Nachvertragliches Wettbewerbsverbot

(§ 74 Abs. 1 HGB)

Nichtigkeit der Befristungsabrede (Arbeitsvertrag
im Ubrigen aber wirksam).

Ausnahme bei sog. Rentenbefristungen: § 41
Abs. 2 SGB VI n.F. |asst Textform zu.

> Nichtigkeit des Wettbewerbsverbots bei Verstol’

17



Burokratieentlastungsgesetz (8/10)
Arbeitszeugnisse / Gewerbeordnung (GewO)

Art. 36 Burokratieentlastungsgesetz - § 109 Abs. 3 GewO n.F.:

Alte Fassung: Neue Fassung:

Elektronische Form ausgeschlossen. Elektronische Form mit Einwilligung des
Arbeitnehmers maoglich.

18



Burokratieentlastungsgesetz (9/10)
Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz (BEEG)

Art. 57 Blrokratieentlastungsgesetz - u.a. in §§ 15 und 16 BEEG (neben zahlreichen weiteren Anderungen):

Antrag auf Elternzeit (§ 16 Abs. 1 BBEG) und Elternteilzeit (§ 15 Abs. 5 und 7 BEEG)

Neue Fassung
(fur Geburten ab 1. Mai 2025 - § 28 Abs. 1b n.F. BEEG):
Textform

Alte Fassung:
Schriftform

Arbeitgeberseitige Pflicht zur ,Bescheinigung® der

Elternzeit unverandert. Sonderkiindigungsschutz nach § 18 BEEG
unverandert (nun z.B. auch bei Elternzeitantrag
per E-Mail)

Fur arbeitgeberseitige Ablehnung von Elternteilzeit
genugt nun auch Textform (§ 15 Abs. 7 Satz 2
BEEG n.F.)




Burokratieentlastungsgesetz (10/10)

Weitere Anderungen (Beispiele)

MuSchG

Pflegezeit

JArbSchG

*Art. 54 Blrokratieentlastungsgesetz - Neuer § 10 Abs. 1 Satz 3 MuSchG zu Gefahrdungsbeurteilungen.

+Pflicht entfallt, wenn gemaf einer verdffentlichten Regel oder Erkenntnis des Ausschusses fur Mutterschutz
schwangere oder stillende Frauen Tatigkeit nicht austben oder Arbeitsbedingung nicht ausgesetzt sein
durfen.

+Art. 55 Biirokratieentlastungsgesetz - § 12 Abs. 1 S. 1 AUG n.F.
*Arbeitnehmeriiberlassungsvertrage zwischen Ver- und Entleiher in Textform moglich (statt Schriftform).

*Art. 68 und 69 Bulrokratieentlastungsgesetz - § 3 Abs. 3 PflegeZG n.F. und §§ 2a Abs. 1 und 10 Abs. 1
FamPflZG n.F.

*Pflegezeitverlangen fur Freistellung nach PflegeZG / FamPflZG in Textform moglich (statt Schriftform).

*Art. 53 Blrokratieentlastungsgesetz - §§ 1a, 47 und 48 JArbSchG n.F. zu Aushangpflichten (JArbSchG,
Anschrift Aufsichtsbehdrde), Informationspflichten (Arbeitszeit und Pausen) etc.

«Zurverfligungstellen mit der im Betrieb tiblichen Informations- und Kommunikationstechnik.
*Diverse Regelungen mit Schriftformerfordernis angepasst - nun Textform (vgl. § 1a JArbSchG).

*Art. 52 Blrokratieentlastungsgesetz - § 16 Abs. 1 ArbZG n.F. zu Aushangpflichten.
«Zurverfigungstellen mit der im Betrieb tiblichen Informations- und Kommunikationstechnik.

- Achtung: Das ist nicht die lang erwartete Reform des ArbZG! -



Status Quo der Arbeitszeiterfassung
reformiertes ArbZG!? |




Arbeitszeiterfassung (1/4)
Ausgangslage (Ausgangslage 1/2)

Ausgangslage — § 16 Abs. 2 ArbZG:

L,Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die lber die werk-
tagliche Arbeitszeit des § 3 Satz 1 hinausgehende
Arbeitszeit der Arbeitnehmer aufzuzeichnen...”

,Paukenschlag” des BAG:

Ausgangspunkt: BAG v. 13.9.2022 — 1 ABR 22/21 Referentenentwurf des BMAS

vom 18.4.2023 zur Neufassung

EuGH v. 14.05.2019 - C- (dem folgend LAG Miinchen v.

von § 16 ArbZG, der aber viele
55/18 22.05.2023 — 4 TaBV 24/23)

Fragen offen liel3.

Arbeitgeber muss "objektives, * § 3 Abs. 2 Nr. 1 ArbSchG erfordert
verlassliches und zugéangliches System, um Beginn und Ende der
System" einfUhren, mit dem tagliche t_fc'\glichen Arbeitszeit einschliel3lich
Arbeitszeit gemessen werden kann. Uberstunden zu erfassen.

» Initiativrecht des Betriebsrats.




Arbeitszeiterfassung (2/4)
Ausgangslage (2/2)

Sanktionen? Aktuelle BulRgeldvorschriften des ArbSchG und des ArbZG erstrecken sich nicht auf
allgemeine Pflicht zur Arbeitszeiterfassung.

» Denkbar ist aber vollstreckbare Anordnung der Arbeitsschutzbehorde, die im Fall
eines VerstolRes bulRgeldbewehrt sein kann.

23



Arbeitszeiterfassung (3/4)
Gesetzesentwurf BMAS

Tarifungebundene Unternehmen:

Starre gesetzliche Vorgaben

- Tagliche Erfassung

- Elektronisch (Ausnahme
Kleinstbetriebe)

Tarifgebundene Unternehmen:

Moglichkeiten zur Abweichung:

- wochentliche Erfassung

- Ausnahme fur flexibel tatige
AN, deren Arbeitszeit nicht im
Voraus festgelegt ist oder von
den AN selbst festgelegt
werden kann

Anwendungs-
bereich

(+) grds. alle AN.

(-) bei leitenden
Angestellten.

(-) bei tariflicher
Ausnahme fur
besonders flexibel
tatige AN.

Prazisierung des
Arbeitszeit-
begriffs?

Nein, sodass auf
BAG-
Rechtsprechung
zuruckzugreifen
ist.

Verantwortlich
fur Erfassung?

Arbeitgeber, aber
Delegation
maoglich (sofern
Kontrolle erfolgt).

Speicherung der
Daten im Inland
fur 2 Jahre.

Informations-
recht des
Arbeitnehmers

Pflicht zur
Information und
Aushandigung

eines
NET g \EIREER




Arbeitszeiterfassung (4/4)
Ausblick

* Einigung in Ampelkoalition war bis Ende Marz 2024 angepeilt.
* Urteil des BAG vom 13.9.2022 ist schon jetzt zu beachten. Rechtsprechung geht weiter in diese Richtung!

» LAG Minchen v. 22.05.2023 — 4 TaBV 24/23: Arbeitgeber kann nicht darauf verweisen, die Gesetzgebung
abwarten zu wollen. Dem Betriebsrat steht ein Initiativrecht bei der Gestaltung der Arbeitszeiterfassung zu.

» EuGH, Urteil vom 19.12.2024 — C-531/23:
- Bestatigung des EuGH-Urteils zur Zeiterfassung aus dem Jahr 2019.

- Herausnahme von Arbeitnehmern aus der Zeiterfassungspflicht (hier: Hausangestellte) kann unionrechtswidrig
sein (§ 1Abs. 2S. 1 ArbZG und § 1 Abs. 2 S. 1 ArbSch@G!).

+ Gesetzgebung nach der Neuwahl des Deutschen Bundestags im Februar 2025 weiter beobachten!

25
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Vergutung BR-Mitglieder: Grundsatze

Ehrenamtsprinzip

§ 37 Abs. 1 BetrVG

>
>

Grundsatz der Unentgeltlichkeit.

Sinn und Zweck der Vorschrift:
Gewahrleistung der Unabhangigkeit der BR-
Mitglieder und des BR-Gremiums.

Vorschrift ist zwingend.

ﬁlrich Koch, RiBAG (Erfurter Kommenth

§ 37 BetrVG, Rn. 1, 23. Auflage 2023):

+AbS. 1 bedarf einer Novellierung, die sich
aus § 371V, § 78 S. 2 ergebenden Grds.
sowie die mégl. Strafbarkeit von abw.
Abreden sind insb. in Gro3betrieben, in
denen die Amtstrédger in wirtschaftl.
bedeutende Entscheidungen
eingebunden sind, nur schwer

vermittelbar.”

/




Vergutung BR-Mitglieder: Grundsatze

Entgeltbezogenes Benachteiligungsverbot

§ 37 Abs. 4 S. 1 BetrVG:

,2Das Arbeitsentgelt von Mitgliedern
des Betriebsrats darf einschliel3lich
eines Zeitraums von einem Jahr
nach Beendigung der Amtszeit nicht
geringer bemessen werden als das
Arbeitsentgelt vergleichbarer
Arbeitnehmer mit betriebsublicher

beruflicher Entwicklung.”

28



Vergutung BR-Mitglieder: Vergleichsgruppen
Vergleichbarkeit nach § 37 Abs. 4 BetrVG?

/" BAG18.01.2017 — 7AZR 205115

,Vergleichbar ist vielmehr nur, wer im
Zeitpunkt der Amtsibernahme &hnliche, im
Wesentlichen gleich qualifizierte Téatigkeiten
ausgefihrt hat und daftr in gleicher Weise
Vergleichbarkeit wie der Betriebsrat fachlich und persénlich

k qualifiziert war.“ j

1.  Zeitpunkt der Amtsubernahme
2. Tatigkeit
3. Qualifikation




Vergutung BR-Mitglieder: Vergleichsgruppen

Bildung der Vergleichsgruppe (1/3)

Zeitpunkt der

Amtsubernahme

Erstmalige Amtsubernahme ist entscheidend.

> Nicht relevant: Teilfreistellung oder vollstandige

Freistellung.
Hintergrund: Neufestlegung der Vergleichsgruppe zum
Zeitpunkt der Freistellung ware Ungleichbehandlung
zwischen freigestellten und nicht freigestellten BR-
Mitgliedern.

Strittig: Anderung des Zeitpunkts
zulassig bei Karrieresprung
zwischen Amtsubernahme und
Freistellung?




Vergutung BR-Mitglieder: Vergleichsgruppen

Bildung der Vergleichsgruppe (2/3)

,...ahnliche, im
Wesentlichen gleich

qualifizierte
Tatigkeiten...”

Tatigkeit? Nicht die Betriebsratstatigkeit ist entscheidend.

Keine vollkommene Kongruenz erforderlich. Verglichen
werden insbesondere:

» Aufgabenstruktur
» Schwierigkeit

Anhaltspunkte?

» Eingruppierungsmerkmale von Tarifvertrag oder
Vergutungsordnung

Nur die tatsachlich ausgeubte Tatigkeit ist relevant.

31



Vergutung BR-Mitglieder: Vergleichsgruppen
Bildung der Vergleichsgruppe (3/3)

Fachliche und

personliche
Qualifikation

Nur vergutungsrelevante Qualifikationen fur geschuldete
Tatigkeit sind zu beachten.

> Beispiele: Ausbildung, Berufserfahrung, Promotion,
Zusatzqualifikationen

Nicht relevant: Qualifikation wahrend Betriebsratstatigkeit.

Problem 1: Vergleich von z.B. Zusatzqualifikation und
Berufserfahrung:

» Zeitaufwand, Umfang/Inhalt des vermittelten Wissens

» Moglich:  Ruckgriff auf Leistungsbeurteilung zum
Zeitpunkt Amtsibernahme.

Problem 2: Soft Skills unterliegen subjektiver Betrachtung:
- gute Dokumentation erforderlich.

32



Vergutung BR-Mitglieder: Betriebsubliche

Entwicklung (1/3)

Betriebsubliche
Entwicklung i.S.v.

§ 37 Abs. 4 BetrVG

-~

\

BGH vom 10.1.2023 — 6 StR 133/22

,Ublich ist eine Entwicklung, wenn die
tberwiegende Anzahl der vergleichbaren
Arbeitnehmer eine solche typischerweise
bei normaler betrieblicher und personeller

~

Entwicklung genommen hat. /

1.
2.

Typische Entwicklung
Mehrheit vergleichbarer Arbeitnehmer



Vergutung BR-Mitglieder: Betriebsubliche
Entwicklung (2/3)

« ,Typisch® ,Gleichformiges” Verhalten des
Arbeitgebers.

» Betriebsratstatigkeit muss Grund dafur sein, dass
Betriebsrat die entsprechende Stelle nicht erhalten hat.

« Kontrollfrage bei Stellenausschreibungen und
Typische Entwicklung Bewerbungsverfahren:

» Ware nach den betriebsublichen Auswahlkriterien
das BR-Mitglied befordert worden?

> Eine bloRe ,Chance* auf Ubertragung einer
anderen Stelle genuge nicht (ArbG Mannheim,
Urteil vom 7.3.2023 — 7 Ca 139/22).




Vergutung BR-Mitglieder: Betriebsubliche
Entwicklung (3/3)

« Sonderkarrieren  vergleichbarer  Arbeitnehmer
aufgrund individueller Grinde?

> Nicht relevant.
Mehrheit

vergleichbarer
Arbeithnehmer

« Hypothetische Sonderkarriere des
Betriebsratsmitglieds?

> Nicht relevant.




Betriebsratsvergutung - Neuregelung
Uberblick zum Gesetzgebungsverfahren

Entwurf eines

.Zweiten Gesetzes zur
Anderung des
Betriebsverfassungsgesetzes “

soll Rechtssicherheit bei der
Vergutung von
Betriebsratsmitgliedern
bezwecken.

Beschluss des Bundeskabinetts
am 1. November 2023.

Lange Zeit nichts passiert.

Dann Beschluss Bundestag vom
28.06.2024




Betriebsratsvergutung - Neuregelung
Gesetzliche Neuregelung (1/2)

§ 37 Abs. 4 BetrVG - Satze 3 bis 5:

Moglichkeit Abweichung vom

,Zur Bestimmung der vergleichbaren Arbeithehmer nach Satz 1 ist auf den
Zeitpunkt der Ubernahme des Betriebsratsamts abzustellen, soweit nicht
ein sachlicher Grund fiir eine spatere Neubestimmung vorliegt.

Zeitpunkt Amtsubernahme

Arbeitgeber und Betriebsrat konnen in einer Betriebsvereinbarung ein Maglichkeit Regelung zur
Verfahren zur Festlegung vergleichbarer Arbeitnehmer regeln. Vergleichbarkeit

Die Konkretisierung der Vergleichbarkeit in einer solchen
Betriebsvereinbarung kann nur auf grobe Fehlerhaftigkeit Uberpruft
werden; Gleiches gilt fur die Festlegung der Vergleichspersonen, soweit sie
einvernehmlich zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat erfolgt und in
Textform dokumentiert ist."




Betriebsratsvergutung - Neuregelung
Gesetzliche Neuregelung (2/2)

§ 78 Satz 3 BetrVG:

"Eine Begunstigung oder Benachteiligung liegt im Hinblick auf
das gezahlte Arbeitsentgelt nicht vor, wenn das Mitglied einer
in Satz 1 genannten Vertretung in seiner Person die fur die
Gewahrung des Arbeitsentgelts erforderlichen
betrieblichen Anforderungen und Kriterien erfullt und die
Festlegung nicht ermessenfehlerhaft erfolgt."










EU-KI-Verordnung

Definition — Was ist KI?

Im Beschaftigtenkontext insbesondere Ki-
Systeme fiir:
Maschinengesttitztes System, das fiir einen in
wechselndem Mal3e autonomen Betrieb ausgelegt
ist, das nach seiner Einflihrung anpassungsféhig » Einstellung und Auswahl (z.B. Analyse von

sein kann und das aus den erhaltenen Eingaben Bewerbungen; Bewertung von Kandidaten)
explizite oder implizite Ziele ableitet, wie . :

Ergebnisse, Vorhersagen, Inhalte, Empfehlungen * Beforderung oder Zuwe_l_supg an Aufgaben auf

oder Entscheidungen, die physische oder virtuelle der Grundlage von Personlichkeitsmerkmalen

Umgebungen beeinflussen kénnen. « Leistungsbewertung

(Art. 1 Nr. 1 KI-Verordnung) » Uberwachung
» Chatbots zur Antwort bei HR-Fragen




EU-KI-Verordnung
Kl und Direktionsrecht des Arbeitgebers (1/2)

Direktionsrecht des Arbeitgebers (§ 106 GewO) umfasst auch, welche technischen Tools zur Erbringung der
Arbeitsleistung verwendet werden durfen, um Nutzungsrisiken zu vermeiden:

Weitergabe Verletzung von Unbeabsichtigte
personenbezogener Urheberrechten Diskriminierung

Daten an die Kl

Preisgabe von
Geschafts-
geheimnissen

Fehler-
anfalligkeit




EU-KI-Verordnung
Kl und Direktionsrecht des Arbeitgebers (2/2)

Empfehlenswerte Regelungen zur KI-Nutzung (Richtlinie):

Konkrete Benennung zulassiger Kl-Tools

Benennung von Anwendungsfallen

Schutzbestimmungen fur personenbezogene Daten und
Geschaftsgeheimnisse

Kontrollpflicht bzgl. KI-Output

Anzeigepflicht und Zustimmungsvorbehalt (Unklarheitenregelung)

Entscheidung uber ,,Ob*
und ,Wie“ der KI-
Nutzung obliegt
Arbeitgeber

(vorbehaltlich
Mitbestimmung des
Betriebsrats!!!)




EU-KI-Verordnung

Kl - Nutzungsrecht der Arbeitnehmer?

2\

Kl hat keine Rechtspersonlichkeit und ist
damit keine ,andere” Person.

§ 613 BGB

§ 613 BGB verdeutlicht aber, dass personliche
Der zur Dienstleistung Verpflichtete hat die Leistungserbringung im Vordergrund steht und
Dienste im Zweifel in Person zu leisten. Der Arbeitnehmer nicht einseitig entscheiden

Anspruch auf die Dienste ist im Zweifel nicht konnen dber eine Leistungserbringung unter
tibertragbar. Nutzung von KI, selbst wenn dies effizienter

Qscheinen mag und die Kl als ,sicher” gilt. /




EU-KI-Verordnung

Kl — Sanktion der Arbeitnehmer bei unzulassiger Nutzung

Kann unabgesprochene Leistungserbringung mittels Kl sanktioniert werden?

Abmahnung

Schon bei weniger schweren
Fallen unzulassiger Nutzung
denkbar, da Arbeithnehmer
grds. eine Anzeigepflicht trifft
(gerade in Zweifelsfallen).

Arbeitgeber hat auch ohne
konkrete Schadigung
gewichtiges Interesse daran,
unabgestimmte KI-Nutzung
zu unterbinden.

Verhaltensbedingte
Kindigung

Grds. Erfordernis einer
vorherigen Abmahnung
(Wiederholungsfall).

Interessenabwagung, bei der
insbesondere der
storungsfreie Bestand des
Arbeitsverhaltnisses mit der
Schwere des Verstolies und
etwaigen Konsequenzen fir
den Arbeitgeber abzuwagen
sind.

AuBerordentliche
Kindigung

Schwerste
Pflichtverletzungen, bei
denen Zuwarten bis zum
Ablauf der Kiindigungsfrist
unzumutbar ist.

Grds. Erfordernis einer
vorherigen Abmahnung.

Interessenabwagung, bei der
schwere Konsequenzen flr
den Arbeitgeber und der
Grad des Verschuldens zu
berucksichtigen sind.




EU-KI-Verordnung

Mitbestimmung des Betriebsrats bei Einfuhrung / Nutzung einer Kl? (1/2)

Mitbestimmung ist doppelte
Wirksamkeitsvoraussetzung

Betriebsverfassungsrechtlich
kann der Betriebsrat

Unterlassung verlangen, ggfs.
im einstweiligen Rechtsschutz.

Individualrechtlich konnte AN
Nutzung einer Kl verweigern.

Betriebsvereinbarung =
Rechtsgrundlage fur
Datenverarbeitung

Keine Prafung nétig, ob
Verarbeitung personenbe-
zogener Daten des Arbeit-
nehmers durch Kl auf sonstige
Rechtsgrundlage der DSGVO
gestutzt werden kann.

Betriebsvereinbarung kann
nicht einfach widerrufen
werden (wie z.B. Einwilligung).




EU-KI-Verordnung
Mitbestimmung des Betriebsrats bei Einfuhrung / Nutzung einer Kl? (2/2)

ArbG Hamburg vom 16. Januar
2024 — 24 BVGa 1/24:

Arbeitgeber  will  Nutzung von
ChatGPT via Browser und privaten
Accounts der Arbeitnehmer gestatten.

Keine Installation von Kl-Software auf
Arbeitgeber-IT.

Betriebsrat berief sich auf fehlenden
Datenschutz und etwaige psychische
Belastung der Arbeitnehmer durch
drohende Uberwachung.

Kein Mitbestimmungsrecht mangels Uberwachung durch
Browser-Nutzung.

Uberwachen = Ermittlung und Dokumentation der Information
auf technische Weise, so dass sie zumindest flr gewisse Dauer
verfugbar bleiben und vom Arbeitgeber herangezogen werden
konnen.

Browser kann zwar erfassen, ob ChatGPT genutzt wird oder
nicht (Surfverhalten) und stellt eine technische Einrichtung dar.
Dieses Erfassen stellt aber keine Besonderheit im Kontext der
Nutzung von ChatGPT dar, sondern ergibt sich aus den
allgemeinen (und bereits mitbestimmten)
Funktionsmoglichkeiten des Browsers.

Etwaiger Uberwachungsdruck geht nicht von Arbeitgeber aus.
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EU-KI-Verordnung

Was regelt die Verordnung?

Regelungszweck

Risikobasierter Ansatz zum Schutz vor Missbrauch und Schutz von Grundrechten:

Je h6her das Risiko der Anwendung, desto strenger sind die Vorgaben.

Unannehmbares Risiko
(Art. 5)

Grds. verboten, z.B.

« gezielte
Beeinflussung  des
Verhaltens.
Ableitung von
Emotionen am
Arbeitsplatz
(Ausnahme: wichtige
Sicherheitsaspekte).

Hohes Risiko (Art. 6)

Erhohte

Sicherheitsvorschriften

z.B. bei

« Einstellung oder
Auswahl.
Beforderungen,
Kdndigungen, Auf-
gabenzuweisung.
Uberwachung und
Bewertung.

Geringes oder kein
Risiko

Allg. KI-Anwendungen

+ Geringe
Transparenz-
pflichten fur Betreiber
bestimmter Systeme.

Verordnung gilt fur
Entwickler und Betreiber.
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EU-KI-Verordnung
Betreiberpflichten bei Systemen mit hohem Risiko (Art. 26 KI-VO)

Betreiberpflichten, u.a.:

Technische und organisatorische MaBRnahmen
zwecks Verwendung der K.

Bei Zweifeln an Konformitat: Information des
Entwicklers und Aussetzen der Nutzung der KI.

Uberwachung durch natiirliche Person  mit

hinreichender Kompetenz und Ausbildung (ggf. Pflicht
zu Neueinstellung oder Beauftragung externer
Anbieter).

Eingabedaten entsprechend Zweckbestimmung der
KI.

Aufbewahrung der Protokolle fur eine (dem Risiko)
angemessene Dauer (mind. 6 Monate).

Allgemeine Pflichten, u.a.

Beteiligung des Betriebsrats, soweit Mitbestimmung
reicht.

Information der Arbeithnehmer, dass sie Hochrisiko-KI-
System unterliegen.

Verbot von vollautomatisieren Entscheidungen im
Arbeitsverhaltnis (Art. 22 DSGVO).

Datenschutzrechtlich zwingende Informationen (z. B.
Art. 13 DSGVO).

Datenschutz-Folgenabschatzung (Art. 35 DSGVO) bei
hohen datenschutzrechtlichen Risiken.
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EU-KI-Verordnung

Inkrafttreten und Geltungsbeginn

Inkrafttreten am 1. August 2024.

Gestaffelter Geltungsbeginn tiber 3 Jahre (Art. 113):

Grds. ab 2. August 2026.

Regeln fur verbotene Kl-Praktiken (Art. 5) schon ab
2. Februar 2025.

Die meisten anderen Regelungen treten ab 2.
August 2025 und 2. August 2026 in Kraft.

Regelungen fur Hochrisiko-KI-Systeme (Art. 6)
gelten ab 2. August 2027.

Nicht warten, sondern vorsorgen! Bul3gelder (im
Extremfall bis zu EUR 35 Mio. bzw. 7% des
weltweiten Jahresumsatzes)!

Dokumentation
aktueller
Systeme

Erarbeitung
von Kil-
Richtlinien

Schaffung von
Expertise

Rahmen-
vereinbarung
mit Betriebsrat
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Entgelttransparenzrichtlinie —

Ein Uberblick iiber die
Neuregelungen
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Entgelttransparenzrichtlinie:
Verabschiedung, Inkrafttreten

Trotz der
Umsetzungspflicht
mussen nicht alle

6. Juni 2023:

Inkrafttreten der 7. Juni 2026:

Pflicht zur Umsetzung
der Richtlinie in

Entgelttransparenz-
richtlinie (Richtlinie nationales Recht
(EU) 2023/970)

umzusetzenden
Regelungen sofort
angewendet werden




Entgelttransparenzrichtlinie: Inhalte

: Durchsetzung der Transparenz
Transparenzinstrumente 9 P

durch...

* Transparenz fur  Umkehr der Darlegungs- und
Stellenbewerber*innen Beweislast

* Informationspflichten und * Anspruch auf Schadensersatz
individuelles Auskunftsrecht im und Entschadigung

Arbeitsverhaltnis

« EinfUhrung von ,wirksamen,
» Berichtspflichten verhéltnisméaligen und
abschreckenden Sanktionen”

« Gemeinsame Entgeltbewertung
der Betriebsparteien * Verjahrungsfrist mind. 3 Jahre




Entgelttransparenzrichtlinie
&
Stellenbewerbungsverfahren




Entgelttransparenzrichtlinie: Stellenbewerbungsverfahren (1/2)

Stellenbewerber haben das Recht, vom zukunftigen
Arbeitgeber Informationen Uber Folgendes zu erhalten:

. 1. Das auf objektiven, geschlechtsneutralen Kriterien
Artikel 5 beruhende Einstiegsentgelt fur die betreffende Stelle

Entgelttransparenz oder dessen Spanne.

vor der 2. Gegebenenfalls die einschlagigen Bestimmungen des
Beschaftigung Tarifvertrags, den der Arbeitgeber anwendet.

3. Informationen sind in einer Weise bereitzustellen, dass
fundierte und transparente Verhandlungen uber das
Entgelt gewahrleistet werden, wie beispielsweise
» in einer veroffentlichten Stellenausschreibung,

» vor dem Vorstellungsgesprach oder
» auf andere Weise.




Entgelttransparenzrichtlinie: Stellenbewerbungsverfahren (2/2)

« Der Arbeitgeber darf Bewerber nicht nach ihrer
Entgeltentwicklung in ihren laufenden oder friheren

Artikel 5 Beschaftigungsverhaltnissen befragen.
Entgelttransparenz
vor der » Arbeitgeber mussen sicherstellen, dass
B hafti Stellenausschreibungen und Berufsbezeichnungen
éschaitigung geschlechtsneutral sind und Einstellungsverfahren auf

nichtdiskriminierende Weise gefuhrt werden.

> Seit Inkrafttreten des AGG ohnehin zu
berucksichtigen.




Entgelttransparenzrichtlinie
&
Auskunftsanspruch im
Arbeitsverhaltnis
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Entgelttransparenzrichtlinie: Auskunftsanspriche (1/3)

« Informationspflicht des Arbeitgebers gegenuber
Arbeitnehmern, welche Kriterien fur die Festlegung
ihres Entgelts, inrer Entgelthohen und ihrer

Artikel 6 Entgeltentwicklung verwendet werden.

Transparenz bei « Die Mitgliedstaaten kdnnen Arbeitgeber mit weniger als
50 Arbeitnehmern von der Verpflichtung im
Zusammenhang mit der Entgeltentwicklung gemal}

der Festlegung des
Entgelts Absatz 1 ausnehmen.

» Gestaltungsspielraum fur die Mitgliedsstaaten.




Entgelttransparenzrichtlinie: Auskunftsanspriche (2/3)

 Auskunftsrecht eines Arbeithehmers uber

» individuelle Entgelthohe;

» durchschnittliche Entgelthohe;

» aufgeschlusselt nach Geschlecht und fur die
Auskunftsrecht Gruppen von Arbeitnehmern, die gleiche Arbeit
oder gleichwertige Arbeit verrichten.

Artikel 7

« Auskunftsrecht kann auch uber den Betriebsrat geltend
gemacht werden.

e Zu erfullen in schriftlicher Form.




Entgelttransparenzrichtlinie: Auskunftsanspriche (3/3)

« Arbeitgeber mussen die Auskunfte innerhalb einer
angemessenen Frist, in jedem Fall innerhalb von zwei
Monaten ab dem Tag, an dem der Auskunftsanspruch
geltend gemacht wird, zur Verfugung stellen.

Artikel 7

« Arbeitnehmer durfen nicht daran gehindert werden, ihr
Auskunftsrecht Entgelt offenzulegen, um den Grundsatz des gleichen
Entgelts durchzusetzen.

» Arbeitgeber miussen alle Arbeitnehmer jahrlich Uber ihr
Auskunftsrecht und Uber die Schritte, die der
Arbeitnehmer unternehmen muss, um dieses
Auskunftsrecht wahrzunehmen, informieren.




Entgelttransparenzrichtlinie
&
Entgeltbewertung




Entgelttransparenzrichtlinie: Entgelthewertung (1/3)

* Die Mitgliedstaaten treffen die erforderlichen MalRnahmen,
um sicherzustellen, dass die Arbeitgeber uber
Vergutungsstrukturen verfligen, die gleiches Entgelt fur
gleiche oder gleichwertige Arbeit gewahrleisten.

Artikel 4: » Die Vergutungsstrukturen missen so beschaffen sein,
Gleiches Entgelt dass anhand objektiver, geschlechtsneutraler Kriterien
. . beurteilt werden kann, ob sich die Arbeitneh in ei
bei gleicher oder eurteilt werden kann, ob sich die Arbeitnehmer in einer

leich i vergleichbaren Situation befinden.
gieicnwertiger

Arbeit « Diese Kriterien umfassen

Kompetenzen,

Belastungen,

Verantwortung und Arbeitsbedingungen
gegebenenfalls etwaige weitere Faktoren, die fur den
konkreten Arbeitsplatz oder die konkrete Position
relevant sind.

VV VY




Entgelttransparenzrichtlinie: Entgelthewertung (2/3)

Wie ermittelt man eine Entgeltungleichbehandlung und wie fuhrt man die Entgeltstruktur
ein?

2. Schritt 3. Schritt:

1. Schritt

Gibt es Gibt es sachliche
geschlechtsspezi- Grunde fur die

Gruppenbildung:
Welche Tatigkeiten
fische Unterschiede Ungleich-

bei der Vergutung behandlung?

innerhalb dieser
Gruppe?

im Unternehmen
sind gleich oder
gleichwertig?




Entgelttransparenzrichtlinie: Entgeltbewertung (3/3)

Wie fuhrt man das notwendige Entgeltsystem ein?

Wenn eine Welche Art von EinfUhrung der
Ungleichbehandlung Entgeltstruktur soll eingefthrt Entgeltstruktur:
festgestellt wird: werden?

1. Welche Art von 1. Gibt es Beteiligungsrechte der
AbhilfemaBnahme ist 1. Grading-System bei Fehlen Arbeitnehmervertreter im
erforderlich (z. B. zusatzliche eines Betriebsrats Rahmen der Umsetzung der
Geldleistung/Sachleistung)? Entgeltstruktur?

2. Grading-System bei

2. Wie kann die vorhandenem Betriebsrat (§ 87 2. Wenn ja, welche
Ungleichbehandlung beseitigt Abs. 1 Nr. 10 BetrVG) Beteiligungsrechte werden
werden? Einseitig? Mit dem ausgelost und wie lange kann
Arbeitnehmer gemeinsam oder 3. Anwendung eines Tarifvertrags das Verfahren dauern (best
nur mit dem Betriebsrat? case / worst case scenario)?




Entgelttransparenzrichtlinie
&
Berichtspflichten




Entgelttransparenzrichtlinie: Berichtspflichten (1/3)

Artikel 9

Berichtspflichten
gegenuber dem

Mitgliedsstaat

Arbeitgeber unterliegen detaillierten Berichtspflichten gegentber dem
eigenen Mitgliedsstaat:

1. das geschlechtsspezifische Entgeltgefalle;

2. das geschlechtsspezifische Entgeltgefalle bei erganzenden oder

variablen Bestandteilen;

das mittlere geschlechtsspezifische Entgeltgefalle;

das mittlere geschlechtsspezifische Entgeltgefalle bei erganzenden

oder variablen Bestandteilen;

5. der Anteil der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die erganzende
oder variable Bestandteile erhalten;

6. der Anteil der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in jedem
Entgeltquartil;

7. das geschlechtsspezifische Entgeltgefalle zwischen Arbeithehmern bei
Gruppen von Arbeitnehmern, nach dem normalen Grundlohn oder -
gehalt sowie nach erganzenden oder variablen Bestandteilen

aufgeschlusselt.

B w




Entgelttransparenzrichtlinie: Berichtspflichten (2/3)

Artikel 9

Berichtspflichten
gegenuber dem

Mitgliedsstaat

Staffelung nach Unternehmensgrofe:

250+ Arbeitnenmer: erstmalig bis zum 7. Juni 2027 und in jedem
darauf folgenden Jahr.

150 bis 249 Arbeitnehmer: erstmalig bis zum 7. Juni 2027 und danach
alle drei Jahre.

100 bis 149 Arbeitnehmern: erstmalig bis zum 7. Juni 2031 und
danach alle drei Jahre.

1 bis 99 Arbeitnehmer: auf freiwilliger Basis vorlegbar oder nach Wahl

des Mitgliedsstaats Verpflichtung.
» Gestaltungsspielraum des Mitgliedsstaats




Entgelttransparenzrichtlinie: Berichtspflichten (3/3)

» Die Richtigkeit der Angaben muss von der Leitungsebene des
Arbeitgebers nach Anhorung der Arbeitnehmervertreter bestatigt

Artikel 9 werden.

Berichtspflichten - Die Mitgliedsstaaten verdffentlichen die Informationen. Alternativ
gegenuber dem

kann der Arbeitgeber die Informationen auf seiner Website
Mitali veroffentlichen oder sie auf andere Weise offentlich zuganglich
itgliedsstaat machen.
« Arbeitnehmer, Arbeitnehmervertreter, Arbeitsaufsichtsbehorden
und Gleichbehandlungsstellen haben das Recht, von Arbeitgebern
zusatzliche Klarstellungen und Einzelheiten zu allen
bereitgestellten Daten, einschliel3lich Erlauterungen zu etwaigen
geschlechtsspezifischen Entgeltunterschieden, zu verlangen.




Entgelttransparenzrichtlinie:

Sonstige Regelungen




Entgelttransparenzrichtlinie: Sonstige Regelungen (1/2)

Artikel 10 Artikel 15 Artikel 16
Gemeinsame Unterstutzung von Anspruch auf

Entgeltbewertung Arbeitnehmern Schadensersatz und
Entschadigung




Entgelttransparenzrichtlinie: Sonstige Regelungen (2/2)

Artikel 23

Sanktionen
Artikel 18

Artikel 17 Umkehr der
Zwangsgeld Darlegungs- und
Beweislast

Artikel 24
Offentliche Auftrage




Entgelttransparenzrichtlinie:

Die wichtigsten To-Do's




Entgelttransparenzrichtlinie: To Do‘s

Warum schon jetzt?

Insbesondere die Informationsrechte dienen
dazu, eine Entgeltungleichbehandlung sehr
schnell transparent zu machen. Zudem sind
erhebliche Sanktionen vorgesehen:

Schadens- Wettbewerbs-

ersatz und nachteile beim
Entschadigungs

-anspriuche

Reputations- Recruiting
verlust des
Arbeitgebers




Entgelttransparenzrichtlinie: To Do‘s

Vorausschauende HR Compliance (1/2)

Vorausschauende
HR Compliance

So schnell wie moglich

Weitere Handlungen

Analyse des
Vergutungssystems

AbhilfemalRnahmen und
VorsichtsmafRinahmen

Regelung der Zustandigkeiten
fur Informationsrechte und
andere Rechte, die sich aus
der Richtlinie ergeben




Entgelttransparenzrichtlinie: To Do‘s

Vorausschauende HR Compliance (2/2)

Zusammenfassung:

1.

Lohnunterschiede, die festgestellt werden und nicht zu rechtfertigen sind, sollten
vor der Umsetzung der Richtlinie beseitigt werden.

Die Analyse der derzeitigen Entgeltstruktur ist in der Praxis schwierig und
zeitaufwendig. Alle Tatigkeiten im Unternehmen missen miteinander verglichen
werden.

Die Beteiligung von Arbeitnehmervertretungen kann schnell mindestens 6 Monate
dauern. Sie muss zudem ausreichend vorbereitet werden.




Wichtige Rechtsprechung zum
Individualarbeitsrecht -




Rechtsprechung zum Individualarbeitsrecht
Gestaltung von Zielvereinbarungen (1/2)

LAG Hamburg vom 16.1.2023 — 5 Sa 14/22, bestatigt durch BAG vom 03.07.2024 — 10 AZR 171/23:

Klausel im Arbeitsvertrag:

,Die Festlegung einer Tantieme und deren Hbhe
héngen von dem Erreichen von Zielen ab, deren
drei wesentliche Kriterien jedes Jahr, erstmals zum
Ende der Probezeit, zwischen dem Mitarbeiter und
der Gesellschaft vereinbart werden.

Sollten die drei Kriterien nicht zwischen dem
Mitarbeiter und der Gesellschaft vereinbart
werden, werden diese seitens der Gesellschaft
nach billigem Ermessen vorgegeben.”
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Rechtsprechung zum Individualarbeitsrecht
Gestaltung von Zielvereinbarungen (2/2)

Entscheidung LAG Hamburg vom 16.1.2023 — 5 Sa 14/22 und BAG vom 3.7.2024 — 10 AZR 171/23:

« Konstrukt (Versuch Zielvereinbarung und nachrangige Zielvorgabe) benachteiligt Arbeitnehmer unangemessen.
Schadenersatz bei unterbliebener Zielvereinbarung.

» LAG: Intransparent (§ 307 Abs. 1 S. 2 BGB) mangels Definition, wann Ziele als nicht vereinbart gelten.

» BAG: Verstol} gegen gesetzliche Grundgedanken (§ 307 Abs. 2 BGB). Risiko: Grundloser Abbruch der Verhandlung
und einseitige Zielsetzung.

« Offen: Konstrukt per se unzulassig oder nur Frage hinreichender Definition?
» Jedenfalls hoher Regelungsaufwand, zudem mit erheblichem Restrisiko.

» Kunftig solche Klauseln vermeiden! Rechtssicherer: Reine Zielvorgabe.
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Rechtsprechung zum Individualarbeitsrecht
Arbeitsunfahigkeit — Beweiswert AU-Bescheinigung (1/2)
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Die Mehrheit der Deutschen lehnt den Vorstofd von Allianz-
Chef Oliver Bate ab, Unternehmen durch eine Streichung der
Lohnfortzahlung am ersten Krankheitstag zu entlasten.

Forderung nach Lohnverzicht bei
ersten Krankheitstagen
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Rechtsprechung zum Individualarbeitsrecht
Arbeitsunfahigkeit — Beweiswert AU-Bescheinigung (2/2)

BAG v. 18.09.2024 - 5 AZR 29/24 (FortfuUhrung BAG v. 13.12.2023 - 5 AZR 137/23):
« Eigenkindigung des Klagers am 29. April 2022 (Freitag) zum 31. Mai 2022.

« Bescheinigte Arbeitsunfahigkeit (,AU“) ab 2. Mai 2022 (Montag) bis 31. Mai 2022 (Erst- und Folgebescheinigung,
,AUB"). Tatigkeitsaufnahme des Klagers ab 1. Juni 2022 bei Konkurrenzunternehmen.

« Zahlungsklage des Klagers, nachdem Beklagte fur Mai 2022 nicht zahlte.
Entscheidung:
« Schon bislang: Beweiswert einer AUB kann erschuttert werden. Keine gesetzliche Vermutung tatsachlicher AU.

« Beweiswert erschuttert, wenn Erkrankung unmittelbar nach Kundigungszugang erfolgt und nach Umstanden des
Einzelfalls Zweifel an AU indiziert sind.

» Erforderlich bleibt Prufung im Einzelfall!

« Im Falle der Erschitterung obliegt es Arbeitnehmer, Erkrankung darzulegen und zu beweisen.
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Rechtsprechung zum Individualarbeitsrecht
Arbeitsunfahigkeit — Uberwachung durch Detektei

BAG v. 25.07.2024 — 8 AZR 225/23:

« Krankmeldung am 04.02.2022 aufgrund ,aul3erhalb der Arbeitszeit® erlittener Verletzung (Erstbescheinigung sowie
Folgebescheinigung vom 17.2.2022 bis 4.3.2022, ,AUB").

« Vorgetauschte Arbeitsunfahigkeit (,AU“) vermutet. Arbeitgeber lasst Uberwachen (Stichproben 25.2. bis 4.3.2022).

« Detektei dokumentiert sichtbaren Gesundheitszustand bei Beobachtungen, u.a. auf Wohngrundstick (Tragen
sperriger und schwerer Gegenstande etc.).

« Auf Verdachtsanhorung am 23.3.2022 nahm Arbeitnehmer Stellung und erhob Schmerzensgeldklage.

Entscheidung:

« Uberwachung und Dokumentation = Verarbeitung von Gesundheitsdaten iSd. DSGVO. Datenerhebung
nicht erforderlich, da Beweiswert der AUB nicht erschuttert gewesen sei (insbes. keine Anfrage an MDK).

* Immaterieller Schaden (EUR 1.500) durch mehrtagige Observation auch im privaten Umfeld.
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Rechtsprechung zum Individualarbeitsrecht
Nachwelis des Zugangs von Kundigungserklarungen

BAG v. vom 20.06.2024 — 2 AZR 213/23 (FortfUhrung BAG v. 27.5.2020 — 5 AZR 387/19 und weiterer Entscheidungen):
« Kundigungsschreiben am 30.09.2021 von Bedienstetem der Deutschen Post AG in Hausbriefkasten eingeworfen.

« Arbeitnenmerin bestritt Einwurf zu den Ublichen Postzustellungszeiten, so dass Zugang erst am 01.10.2021.

Entscheidung:

« Beweis des ersten Anscheins, dass Bedienstete der Deutschen Post AG zu postublichen Zeiten zustellen
(30.09.2021).

» Hinweis: Anscheinsbeweis kann erschuttert werden mittels Darlegung atypischer Umstande, die auf ernsthafte
Maoglichkeit abweichender Geschehensablaufe hindeuten.

« Offen blieb, ob Einlieferungsbeleg und Reproduktion des Auslieferungsbelegs mit Unterschrift des Zustellers Beweis
des ersten Anscheins fur Zugang am vermerkten Tag begrindet (so z.B. LAG Schleswig-Holstein v. 18.01.2022 — 1
Sa 159/21 und LAG Baden-Waurttemberg v. 28.07.2021 — 4 Sa 68/20).
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Rechtsprechung zum Individualarbeitsrecht
Annahmeverzug

BAG v. 7.2.2024 — 5 AZR 177/23 (Fortfuhrung der Rechtsprechung seit Urteil vom 27.5.2020):

« Im Kindigungsschutzprozess obsiegender Arbeithehmer verlangte fur Uber 32 Monate ca. EUR 100.000 brutto
Annahmeverzugslohn.

« Arbeitgeberin verweist auf boswilliges Unterlassen anderweitigen Verdienstes (§ 11 Nr. 2 KSchG), nachdem
Arbeitnehmer sich zwar arbeitssuchend gemeldet, aber bei Vermittlungsgesprach betont hat, er winsche keine
Stellenangebote und werde potenzielle Arbeitgeber Gber laufenden Kundigungsschutzprozess informieren. Daher
keine Stellenangebote unterbreitet.

Entscheidung:
« Boswilligen Unterlassens anderweitigen Verdienstes, daher Anrechnung gem. § 11 Nr. 2 KSchG.

« Zumutbarkeit beurteile sich nach Art der Arbeit, Person des Arbeitgebers und sonstigen Arbeitsbedingungen,
insbes. Tatigkeit, Arbeitszeit, Arbeitsort und Verdienst.

« Bewerbungsbemuhungen nicht unbedingt im Umfang einer Vollzeitstelle erforderlich (entgegen LAG Berlin-
Brandenburg v. 30.09.2022 — 6 Sa 280/22).
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Rechtsprechung zum Individualarbeitsrecht
Massenentlassungsanzeige — Ausgangslage (1/2)

Bundesagentur

Bundesagentur
fiir Arbeit fiir Arbeit

.Betriebsrat .

§ 17 Abs. 3 KSchG:

« Satz 1: AA erhalt Kopie des
Konsultationsschreibens.

« Satz 4: Pflichtangaben.

§ 17 Abs. 1 KSchG:

AG muss anzeigen, bevor er
binnen 30 Kalendertagen AN in
bestimmtem Umfang entlasst,
namlich in Betrieben

§ 17 Abs. 2 KSchG:

AG muss BR rechtzeitig und
schriftlich Auskunfte erteilen:

- Grunde,
- Zahl und Berufsgruppen,

1) mit mehr als 20 und weniger

als 60 AN: Mehr als 5 - Zeitraum der Entlassungen,

18 Abs. 1 KSchG
Entlassungen grds. erst nach
Ablauf eines Monats nach
Eingang der Anzeige wirksam.

- Kriterien fur Sozialauswabhl,

2) mind. 60 und weniger als
500 AN: 10% oder mehr als
AYAN

- Kriterien fur Abfindungen.

Anzeigepflicht
Konsultationsverfahren
Anzeigemodalitaten und
Entlassungssperre



Rechtsprechung zum Individualarbeitsrecht
Massenentlassungsanzeige — Ausgangslage (2/2)

Anzeige noch
Voraussetzung fur

Wirksamkeit der
Klndigung?

Ausgangspunkt:

Vorlagebeschluss BAG Urteil des EuGH vom

BAG (Zweiter Senat) vom (Sechster Senat) vom 13.7.2023 — C-134/22:

22.11.2012 - 2 AZR 371/11:

,Klindigung ist nichtig, wenn z.Z.
ihres Zugangs Anzeige nach § 17
Abs. 1 KSchG nicht wirksam
erstattet ist.”

27.1.2022 — 6 AZR 155/21 “Pflicht zur Ubermittlung des

: Konsultationsschreibens an AA
_ an EUGH: dient nicht Individualschutz der AN
»Auswirkung Versto gegen § 17 (keine Vooraussetzung fiir
Abs. 3 S. 1 KSchG? Wirksamkeit der Kiindigung)“

Ehemals standige Rechtsprechung
BAG — Zweiter und Sechster Senat.




Rechtsprechung zum Individualarbeitsrecht
Massenentlassungsanzeige — Ping-Pong beim BAG

BAG (Sechster Senat) v. BAG (Zweiter Senat) v. BAG (Sechster Senat) v
14.12.2023 — 6 AZR 157/22 1.2.2024 — 2 AS 22/23 an EuGH 93052024 — 6 AZR 152/22 an

an Zweiten Senat: (Vorabentscheidungsersuchen): EuGH (weiteres

,Festhalten an Rechtsansicht mit »Rechtsfolgen unterbliebener oder Vorabentscheidungsersuchen):
Urteil v. 22.11.20127¢ fehlerhafter Anzeige ?*

§ 17 KSchG regele nur administrativ- Kundigung zwar nicht nichtig, aber erst Zeitliche Begrenzung der Entlassungs-
prozedurale Pflichten auferhalb des wirksam, wenn Arbeitgeber sperre geboten (unternehmerische
Arbeitsverhaltnisses. (ordnungsgemalde) Anzeige nachholt. Entscheidungsfreiheit).

Auch bei fehlerhafter Erfullung kein Differenzierende Betrachtung anhand Kdndigung wirksam, aber

Einfluss auf Wirksamkeit Kundigung. Grundsatze der Entlassungssperre. Kiandigungsfrist gehemmt.




Rechtsprechung zum Individualarbeitsrecht
Massenentlassungsanzeige — Fazit / Ausblick
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Vielen Dank fur lhre Aufmerksamkeit!



Ansprechpartner

Dr. Markus Diepold
Rechtsanwalt

Fachanwalt fur Arbeitsrecht
Partner und Co-Head deutsche
Arbeitsrechtspraxis

Dentons Europe (Germany) GmbH & Co. KG
Markgrafgenstralle 33
10117 Berlin

Telefon: 030 26473 640
Mobil: 0172 319 49 93
E-Mail markus.diepold@dentons.com

The Legal 500 Germany, 2019 bis 2024 empfiehlt Dr. Markus Diepold

Juve Handbuch 2020 bis 2024 empfiehlt Dr. Markus Diepold (,,oft
empfohlen®)

Best Lawyers, 2019 bis 2024 empfiehlt Dr. Markus Diepold als einen von
,Deutschlands besten Anwalten” fir Arbeitsrecht

Dr. Markus Diepold ist Partner des Berliner Dentons Buro und
Co-Head der Praxisgruppe Arbeitsrecht in Deutschland. Er ist
Fachanwalt fur Arbeitsrecht und berat Unternehmen in allen
Fragen des individuellen und kollektiven Arbeitsrechts sowie in
Fragen des Sozialversicherungsrechts. Er vertritt Unternehmen,
Geschaftsfihrer und Vorstande bundesweit in Prozessen vor
dem Arbeitsgericht, Landesarbeitsgericht und
Bundesarbeitsgericht sowie dem Landgericht oder
Oberlandesgericht.

Zu seinen Beratungsschwerpunkten gehort die Zusammenarbeit
mit Personalabteilungen bei allen taglichen Fragen des
Arbeitsrechts  sowie bei  Restrukturierungen, Fusionen,
Insolvenzverfahren und bei Fragen der Bildung von
Arbeitnehmervertretungen auf Betriebs-, Unternehmens- und
Konzernebene. Der Entwurf von individuellen Vereinbarungen,
von Betriebsvereinbarungen, Interessenausgleich und
Sozialplanen oder von Tarifvertragen, die Beratung im
Kundigungsschutzrecht, die Beratung bei der Gestaltung von
Betriebs-Ubergangen oder die Beratung bei Fragen des
Datenschutzes sind nur wenige weitere Bespiele seiner
Tatigkeit.



Ansprechpartner

Matthias Stelzer
Rechtsanwalt

Fachanwalt fUr Arbeitsrecht
Counsel

Dentons Europe (Germany) GmbH & Co. KG
Markgrafgenstralle 33
10117 Berlin

Telefon: 030 26473 645
E-Mail matthias.stelzer@dentons.com

Matthias Stelzer ist Counsel im Berliner Dentons Buro. Er ist
Fachanwalt flr Arbeitsrecht und berat vor allem mittelstandische
Unternehmen in allen Bereichen des Individualarbeitsrechts und
des Betriebsverfassungsrechts.

Zu seinen Tatigkeitsschwerpunkten gehoren die individual- und
kollektivarbeitsrechtliche Vorbereitung und Umsetzung von
personellen  EinzelmalRnahmen  (Versetzung, Kundigung,
Eingruppierung etc.) sowie von komplexen
Personalabbaumallnahmen, einschlieRlich Verhandlungen mit
Arbeitnehmervertretungen, bis hin zu der arbeitsgerichtlichen
Prozessfuhrung in allen Instanzen (Urteils- und
Beschlussverfahren).
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DENTONS. Global aufgestellt. Lokal exzellent.

Unser globaler Arbeitsrechtsbereich
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Bei den lila markierten Standerten handelt es sich um Dentons Biros.

Bei den blau markierten Standorten handelt es sich um assoziierte Kanzleien, Biiros, Gerichtsbarkeiten von anderen
Dentons-Biiros oder besondere Allianzen, die per Gesetz oder Verordnung vorgaschrieben sind.

Bei den grau markierten Standorten handelt es sich um strategische Allianzen in Brasilien.

F & ist dis bevorzugte Kanzlai, mit dar Dentons in China zusammanarbaitet.
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Arbeitsrecht in Deutschiand

Unser Team
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Dr. Lukas Jager
Senior Associate, Diisseldorf

D +49 211 74074 172
lukas.jaeger@dentons.com
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Partner, Frankfurt
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frank.lenzen@dentons.com
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Counsel, Berlin
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minh.riemann@dentons.com

Manuela Winkler
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manuela.winkler@dentons.com
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Dr. Philipp Byers
Partner, Miinchen
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Dr. Wiebke Schulz
Counsel, Frankfurt
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Nurdan Adamidis
Senior Associate, Frankfurt

D +49 69 450012 421
nurdan.adamidis@dentons.com
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- = Die Brandbreite umfasst,
.ljnsere ArbeltsreChtspraXIs unter anderem (alphabetisch):
in Deutschland

AN

Recht der Arbeithehmervertretung

(aus Arbeitgebersicht)

cy ey : : Arbeitsrecht 4.0
Als weltweit tatige Wirtschaftskanzlei beraten

wir unsere Mandanten in allen relevanten
Fragen des Arbeitsrechts. Dazu gehort auch die
Beratung in den Rechtsgebieten, die eine
Schnittstelle zum Arbeitsrecht haben. Das sind
zum Beispiel Fragen aus dem
Sozialversicherungsrecht und dem
Beschaftigtendatenschutzrecht.

Betriebsrentenrecht
Beschaftigtendatenschutzrecht
HR-Compliance
Individualarbeitsrecht
Internationales Arbeitsrecht

In den anderen Rechtsgebieten (wie z.B. Restrukturierung
Gesellschaftsrecht oder dem Steuerrecht)
arbeiten wir mit den auf dieses Rechtsgebiet
spezialisierten Kollegen unserer Kanzlei
zusammen. Der Full-Service-Ansatz von

DENTONS ermoglicht dies reibungslos.

Sozialversicherungsrecht
Tarifvertragsrecht

Transaktionsbezogenes Arbeitsrecht

v
v
v
v
v
v
v
v
v
v
v

Vergutung (Compensation &

Benetifs)




Arbeitsrecht

Beispiel: Allgemeine individualarbeitsrechtliche Beratung

O Beratung beim Abschluss und bei der Beendigung von Arbeitsverhaltnissen
und Dienstverhaltnissen (unbefristete/befristete Arbeitsvertrage und
Dienstvertrage, Wettbewerbsverbote, Abfindungs- und Aufhebungsvertrage
USW.).

O Gestaltung von Arbeitsbedingungen, insbesondere z.B. Arbeitszeitmodelle
(Gleitzeit mit/ohne Kernarbeitszeit, Schichtmodell, Bereitschaftsdienst,
Uberstunden, Rufbereitschaft, Bereitschaftsdienste, etc.) oder Workation-
Konzepte.

O Beratung bei der Vorbereitung von Abmahnungen und Kindigungen
(verhaltensbedingte, personenbedingte und betriebsbedingte) einschliellich
der erforderlichen weiteren Schritte (Beteiligung von Betriebs- und
Personalrat, Zustimmungsverfahren bei Integrationsamtern &
Gewerbeamtern, Verfahren des betrieblichen Eingliederungsmanagements
usw.).

O Alle sonstigen in einer Personalabteilung anfallenden Fragen im
Zusammenhang mit der Begriindung, Durchflihrung und Beendigung von
Arbeitsverhaltnissen.

Q Durchfihrung von Fuhrungskrafteschulungen und Seminaren zu allen
arbeitsrechtlich relevanten Themen.
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Arbeitsrecht

Beispiel: Vergutung (Compensation & Benefits)

Wir beraten Unternehmen bei der Gestaltung von malgeschneiderten
Vergutungssystemen. Dabei stehen wir |hnen von der Konzeption uber die
Verhandlung bis hin zur praktischen Umsetzung des Vergutungssystems zur
Seite. Unsere langjahrige Erfahrung in der Gestaltung und Verhandlung von
betrieblichen Vergltungssystemen als Alternative zu Tarifvertragen wird erganzt
durch die notwendigen Erfahrungen in einer Vielzahl an unterschiedlichen
Branchen.

Die Unterstutzung von Aufsichtsraten bei der Gestaltung der Vergitungssysteme
fur Vorstande und Geschaftsfuhrer unter Berlcksichtigung der Anforderungen des
Gesellschaftsrechts gehort ebenfalls zu unseren Tatigkeitsfeldern. Beispiele sind:

U Ausarbeitung von variablen Vergutungsmodellen wie z.B. Provisions- und
Bonussystemen, STIP oder LTIP‘s

U Gestaltung von Mitarbeiterbeteiligungsmodellen, Aktienoptionsmodellen,
Phantom-Stocks etc.

O Beratung bei  Cafeteria-Modellen  (Job-Ticket, = Verzehrgutscheine,
Tankgutscheine, Job-Rad etc.) unter Berlcksichtigung lohnsteuerrechtlich
optimierter Vergutungsbestandteile

U Beratung im Zusammenhang mit betrieblichen Vergutungsordnungen und der
Mitbestimmungsrechte von Arbeithehmervertretungen

O Entwurf und Verhandlung von Betriebsvereinbarungen
U Vertretung vor Gericht bei Streitigkeiten Uber Vergutungssysteme
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Arbeitsrecht

Beispiel: Beschaftigtendatenschutzrecht

Wir verflgen Uber langjahrige Erfahrung und umfassendes Know-how in allen
Bereichen des Arbeitnehmerdatenschutzes. Nicht zuletzt seit dem Inkrafttreten
der Datenschutzgrundverordnung (DSGVO) stehen Unternehmen vor neuen
datenschutzrechtlichen Herausforderungen, die einer dynamischen Entwicklung
der Rechtsprechung unterliegen.

Wir beraten Arbeitgeber praxisorientiert an der Schnittstelle zwischen Arbeits-
und Datenschutzrecht. Dabei schaffen wir keine zuséatzlichen Probleme,
sondern entwerfen pragmatische und innovative Losungen, die sich im
betrieblichen Alltag umsetzen lassen. Unser Ansatz ist es, den Datenschutz
nicht als Hirde zu sehen, sondern flr unsere Mandanten Ldsungen zu
schaffen, die eine Datenverarbeitung ermoéglichen und rechtliche Risiken
vermeiden. Dabei unterstitzen wir Sie vor allem in Bereichen wie:

U Rechtskonforme Durchfuhrung von Mitarbeiterkontrollen

U Beratung in Fragen des Arbeithehmerdatenschutzes im Unternehmen und
in der Unternehmensgruppe, insbesondere im Hinblick auf die
verschiedenen Rechtfertigungsgrundlagen

O Erstellung der notwendigen Dokumente zum Beschaftigtendatenschutz
(z.B. Informationsschreiben ~ nach  Art. 13, 14  DS-GVO,
Einwilligungserklarungen, Entwurf von Betriebsvereinbarungen)

U

Entwurf und Umsetzung von IT-Nutzungsvereinbarungen, Internet- und
E-Mail-Richtlinien sowie Richtlinien fur soziale Medien

Entwurf  von  Kollektivvereinbarungen als  datenschutzrechtliche

Erlaubnisnorm i.S.d. Art. 88 DSGVO

Implementierung von Konzepten zur konzernweiten Verarbeitung von
Mitarbeiterdaten

Datentbermittlung in Drittlander auRerhalb der EU

Umgang mit den Rechten der Betroffenen nach der DSGVO, wie z.B.
Auskunftsrecht nach Art. 15 DSGVO, Erfullung der Informationspflichten
nach Art. 13 ff. DSGVO

Abwehr von Schadensersatzanspriuchen aufgrund von vermeintlichen
DSGVO-Verletzungen

Gestaltung von Léschkonzepten etc.

Einrichtung eines Datenschutzmanagementsystems im Unternehmen
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Arbeitsrecht

Beispiel: Arbeithehmervertretungsrecht

Rechte und Pflichten des Arbeitgebers kennen, Handlungs- und
Gestaltungsmadglichkeiten nutzen und im Konfliktfall wissen, was gemacht
werden kann und muss. Bei diesen typischen Fragen des
Betriebsverfassungsrechts und dem Recht der Arbeitnehmervertretungen
(mitbestimmte Aufsichtsrate, Europaische Betriebsrate, SE-Betriebsrat,
freiwillige Arbeitnehmervertretungsgremien etc.) kénnen Sie sich auf die
Rechtsanwalte der Arbeitsrechtspraxis von Dentons verlassen. Aufgrund der
langjahrigen Beratung von Unternehmen und Konzernen profitieren unsere
Mandanten von den Erfahrungen in den unterschiedlichsten Konstellationen.

U Beratung bei den Informations-, Beratungs- und Mitbestimmungsrechten
von Arbeitnehmervertretungen

O Vorbereitung von Antragen an die Arbeitnehmervertretung bei der
Wahrnehmung von Beteiligungsrechten (z.B. Einstellung, Versetzung
oder Kundigung von Arbeitnehmern)

O Verhandlung und Gestaltung von Betriebsvereinbarungen auf Betriebs-,
Gesamt- und Konzernbetriebsratsebene zu allen  relevanten
Angelegenheiten

QO Verhandlungen mit Betriebsraten Uber Organisationsanderungen
(Interessenausgleich, Sozialplan, Transfergesellschaften etc.)

O Vertretung der Arbeitgeberinteressen in Schlichtungsverfahren

(M

Vertretung von Arbeitgebern vor den Arbeitsgerichten
Beratung bei Fragen der Errichtung von Arbeitnehmervertretungen

Beratung des Arbeitgebers im Rahmen von Wahlen zur
Arbeitnehmervertretung (z.B. im Hinblick auf das Verbot der Behinderung
oder Beeinflussung von Wahlen zur Arbeitnehmervertretung oder die
rechtssichere Durchflhrung von Wahlen, um eine Anfechtung oder
Nichtigkeit der Wahl zu verhindern)

Priafung der ordnungsgemalen Vergutung von Mitgliedern der
Arbeitnehmervertretung (Benachteiligungs- und Beginstigungsverbot)

Beratung bei der Durchfuhrung von Arbeitnehmerbeteiligungsverfahren
nach dem Societas Europaea Gesetz und der Begleitung bei den
entsprechenden Beteiligungsrechten eines SE-Betriebsrats

Beratung bei der Errichtung von Europaischen Betriebsraten einschl. der
Vorbereitung bei der Errichtung des besonderen Verhandlungsgremiums
und der Gestaltung der Vereinbarung Uber die Beteiligungsrechte

Beratung bei der Errichtung von freiwilligen Arbeitnehmervertretungen
einschl. der Gestaltung der Vereinbarung



Arbeitsrecht

Beispiel: Tarifvertragsrecht

Tarifvertragliche Fragestellungen sind Gegenstand einer detaillierten und
teilweise komplexen Rechtsprechung. Verhandlungen mit Gewerkschaften
haben fur Unternehmen langfristige Folgen. Aufgrund unserer langjahrigen
Erfahrung und Expertise bei der Beratung von Unternehmen und Konzernen
konnen wir Sie in |hrer Branche im Tarifvertragsrecht umfassend beraten.

a

a

Beratung bei der gesetzlich vorgeschriebenen Anwendung von
Tarifvertragen in den einzelnen Landern

Beratung bei der Begrindung und Beendigung der Mitgliedschaft im
Arbeitgeberverband  (einschlieRlich  Anerkennungstarifvertrag, OT-
Mitgliedschaft usw.)

Verhandlung von Tarifvertragen jeglicher Art (Firmentarifvertrag,
Verbandstarifvertrag) und aus jeglichem Anlass (erstmaliger Abschluss
von Tarifvertragen, Angleichung von Arbeitsbedingungen, Tarifvertrage
aus Anlass von Unternehmens(teil)verkaufen, Sanierungstarifvertrage)

Beratung beim Wechsel des Tarifvertrags (z. B. von einem
Firmentarifvertrag zu einem Verbandstarifvertrag)

Verhandlungen mit Betriebsraten und Gewerkschaften, ggf. gemeinsam
mit dem Arbeitgeberverband, Uber Umstrukturierungsmaf®nahmen und
insbesondere uber Umstrukturierungsvereinbarungen (z.B.
Standortsicherungsvereinbarungen)

Beratung im Rahmen von ArbeitskampfmalRnahmen (Friedenspflicht,
Warnstreik, Aussperrung, Unterlassungsklagen gegen
Arbeitskampfmalnahmen, Schadensersatzanspriiche etc.)

Vertretung von  Arbeitgeberinteressen vor den Arbeitsgerichten,
insbesondere in Verfahren mit Beteiligung von Gewerkschaften

Beratung zu den Folgen von Betriebsibergangen im Hinblick auf die
Anwendung von Tarifvertragen und Beratung bei der Abldsung von
Tarifvertragen in diesem Zusammenhang

Beratung bei der Formulierung und Auslegung von Bezugnahmeklauseln
in Arbeitsvertragen

Allgemeine Beratung bei Ansprichen aus Tarifvertragen und der Abwehr
von entsprechenden Ansprichen



Arbeitsrecht

Beispiel: Restrukturierung

Bei Veranderungen von Unternehmen ist es wichtig, die notwendigen
arbeitsrechtlichen Schritte zu kennen, Fehler zu vermeiden und die Veranderungen
zeitnah und praktikabel umzusetzen. Veranderungsprozesse missen ganzheitlich
betrachtet werden. Verhandlungen mit Betriebsraten und Gewerkschaften bedulrfen
besonderer Expertise, sie sind teilweise sehr komplex. Unsere Rechtsanwalte der
Arbeitsrechtspraxis unterstitzen Sie mit ihrer langjahrigen Erfahrung bei der
Vorbereitung und Durchfiihrung von Restrukturierungen, insbesondere bei den
folgenden Tatigkeiten:

O Vorbereitung und Begleitung von PersonalabbaumalRahmen (Festlegung der
einzuhaltenden Verfahrensschritte und des mdglichen Zeitplans, Durchfihrung der
Sozialauswahl einschlieRlich der Nutzung der Gestaltungsmoglichkeiten,
Erstellung der erforderlichen Unterlagen fir die Arbeithehmervertretungen und
Einholung sonstiger Zustimmungserklarungen (z.B. Elternzeit).

Verhandlungen mit Arbeithnehmervertretungen tber Organisationsanderungen

Verhandlung und Gestaltung von Kollektivvereinbarungen zu allen relevanten
Angelegenheiten der Organisationsanderung

O Restrukturierungen im Insolvenzverfahren (entweder mit einem Insolvenzverwalter
oder im Rahmen der Eigenverwaltung)

(W

(W

Durchfuhrung von PersonalanpassungsmalRnahmen durch (kostenneutrale)
Transfergesellschaften zur Vermeidung einer hohen Anzahl von
Kdandigungsschutzklagen

Beratung bei temporaren Mallnahmen zur Senkung der Personalkosten
(Kurzarbeit, Altersteilzeit, Leiharbeit)

Abstimmung  mit
Fordermitteln

Sozialversicherungstragern und Beantragung von

Beratung bei Insourcing und Outsourcing
Vertretung des Arbeitgebers vor den Arbeitsgerichten

Begleitung bei der Umwandlung (Verschmelzung, Spaltung, Formwechsel)
von Unternehmen und Betrieben, u.a. bei internen Neuorganisationen oder
dem Verkauf von Unternehmen, einschl. der Verhandlung von
Interessenausgleich, Sozialplan und Tarifvertragen

Gestaltung von beabsichtigten (Teil-)Betriebslibergangen zum Zwecke des
gewlnschten Arbeithehmertibergangs und der Vermeidung von (Teil-
)Betriebstbergangen
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