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1. Halbjahr 2026 - Juni 2026

NEUES vom BAG
u. a. SchiRi-Assistent kein AN
- Theaterintendant Arbeitneh-
mer - Hinweisgeberschutz —
Teilzeit und Mehrarbeitszu-
schlage- MB-Erweiterung im
Gemeinschaftsbetrieb - dis-
kriminierende Tarifklausel -
Probezeit bei Befristung -
Entgeltdiskriminierung -
Wahlversammlung mehrspra-
chig? - Stellenausschreibung
- Berufliche Entwicklung von
BRM- Diskriminierungsschutz

bei Befristung...

Weitere Themen

» BAG-Splitter ............ S.2

» Hitze .....cceeeeeeeieees S.3

> (Nicht-)Umsetzung der
EntgTranspRL.......... S.7

» Acht Stunden sind (noch
lange nicht) genug? S. 10

» Krankmeldung........ S. 13
> Ausblick................. S. 16
» Nach Geld fragen ....... 17
» EuGH-Report.......... S. 19
» Alltagshelfer fiir den Be-

triebsrat ................ S. 22

Einstellung — Versetzung - Ein-/Um-
gruppierung — Kiindigung - MB nach §
87 BetrVG

» Rausblick.....ccumunees S. 26
» Frisch am Tisch ..... S. 31
» Geleakter Gesetzentwurf

zum ArbZG............. S. 34

Frist gerissen...

und nun?!

Drei Jahre Zeit hat die EU-Entgelt-

transparenzrichtlinie von 2023
vorgesehen, um diese in nationales
Recht  umzusetzen.  Ergebnis:
Nichtstun — Verzégern - Jammern.
Und jetzt ist man plétzlich ganz
Uberrascht, dass die Frist gerissen
wurde. Das gilt nicht nur fir die
Bundesregierung, auch viele Ar-
beitgeber sind ganz Uberrascht von
dem, was in einschlagigen Kreisen
seit Monaten unbestritten war, also
nicht mal ein offenes Geheimnis,
sondern gar keins. Zum rechtlichen
und gesellschaftlichen Status wie
auch den Folgen habe ich auf Seite
7ff  ein paar Fakiten und
Uberlegungen niedergelegt. Kon-
kreter wird RAin Angelika Dau-
moser

nach bisherigem Entg-TranspG und

zum Auskunftsanspruch

den Auswirkungen der Entg-
TranspRL auf Seite 17ff.
Unser Of-Counsel Krikor

Seebacher hat zur Debatte um
das Arbeitszeitgesetz einige lesens-
werte grundsatzliche Erwéagungen
zu Papier gebracht (S. 10ff). Und,

als ob er es geahnt héatte, kam ge-
rade noch der erste Entwurf aus dem
Ministerium auf den Markt (die
aktuellen Anderungsvorschlage am
Ende des Heftes ab S. 33). Ein Auf-
jaulen von Arbeitgebervertretern und
Union, das sich durch die Medien
zieht. Manche Beitrage klingen wie
die von Freiheitskampfern, aber
eben nur fir die Freiheit der Arbeit-
geber, anordnen zu kénnen. Fragt
man nach, ob die Freiheit dann nicht
auch fur Arbeitnehmer:innen gelten
muss, wird es ganz leise, a la ,wer
zahlt, schafft an“.

Das ist vergleichbar mit denen,
die die Leute mehr arbeiten lassen
wollen, aber dann kategorisch ab-
lehnen, § 9 TzBfG (Erhdéhung der
Arbeitszeit auf Wunsch der Arbeit-
nehmer:in) effektiver zu gestalten.
Nachtigall...

Dazu kommt ein Beitrag zur
Krankmeldung im Urlaub auf S. 13ff
unserer  Wissenschaftlichen Mit-
arbeiterin Valentina Berger, der
traditionelle  Report zur Recht-
sprechung des EuGH von RAin
Barbara Renkl (S.19), weitere
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Rechtsprechunghinweise zum BAG
und LAGs, ein Beitrag zum Umgang
mit Hitze am Arbeitsplatz (S. 3ff)
sowie ein ganzer Schwung Arbeits-
hilfen fir den Betriebsrat (ab S. 22).
Wir hoffen, mit dieser Mischung,
die ein oder andere Hilfestellung
oder Anregung geben zu kénnen und
wlnschen anregende Lektire.
Michael Fleischmann, RA

BAG vom 3.12.2025
— 9 AZB 18/25
Schiedsrichter-As-
sistent in der

3. FuBball-Liga kein
Arbeithehmer
Entgegen der Vor-
instanz sieht das
BAG die Arbeitsge-
richte fir unzustan-
dig fur die Entscha-
digungsklage eines
Schiedsrichters der
Regionalliga (4.
Liga) wegen Nicht-
berlcksichtigung in
sog. Schiedsrichter-
listen des DFB fir die 3. Liga an.
Weder durch Aufnahme in so eine
Liste aus, der dann die konkreten
Einsatze geplant werden noch durch
einen konkreten Einsatz wlrde ein
Arbeitsverhéltnis begriindet. Es
gabe kein festes Gehalt und auch
keine Verpflichtung, Einsétze zu
Ubernehmen, die notwendige Ab-
hangigkeit sei nicht gegeben. Das
LAG KoélIn hatte das noch anders ge-
sehen.

BAG vom 3. Dezember 2025 — 9 AZB
18/25, Aufthebung von Kéln vom 16.
Juni 2025 - 5 Ta 58/25, zit. nach PM
des BAG Nr. 44/25

Hinweis: Der Klager hat nach formloser
Mitteilung der Entscheidung die Klage
zuriickgenommen. (fl)

seebacher.fleischmann.miuller
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BAG 10.12.2025 — 9 AZB 3/25
Theaterintendant Arbeithehmer
Anders als beim Schiedsrichter hat
der 9. Senat die Zustandigkeit der
Arbeitsgerichte fir die Klage eines
Generalintendanten gegen eine au-
Berordentliche Kiindigung bejaht. Er
habe zwar im kiinstlerischen Be-
reich groBe Freiheiten, er unterliege
aber wesentlichen Weisungen des
Oberbirgermeisters, sei damit als

BAG vom 04.12.2025 - 2 AZR 51/25, in-
soweit Bestétigung von LAG Hamburg
vom 30. Januar 2025 — 3 SLa 19/24 (an-
derer Teil wurde zurlickverwiesen),
nach VT-Verébffentlichung des BAG (fl)

BAG 26.11.2025 — 5 AZR 118/23
Ende der Diskriminierung von
Teilzeitbeschéftigten bei Mehrar-
beitszuschlagen

Fordert ein Tarifvertrag (hier MTV

BAG-Splitter

Berichtszeitraum: 2. Halbjahr 2025

zusammengestellt und redaktionell bearbeitet
von RA M. Fleischmann (fl) und Ass. Jur. V. Berger (vb)

Arbeitnehmer zu qualifizieren.

BAG vom 2. Dezember 2025 — 9 AZB
3/25, Bestétigung von Thiringer LAG
vom 27. Januar 2025 — 2 Ta 81/24, zit.
nach PM des BAG Nr. 43/25 (fl)

BAG 04.12.2025 - 2 AZR 51/25
Schutz von Hinweisgebern auch
in Wartezeit

Eine Klndigung, die als Reaktion
auf eine Meldung nach Hinweisge-
berschutzgesetz erfolgt, stellt einen
VerstoB gegen das gesetzliche Ver-
bot des § 36 Abs. 1 Satz 1 HinSchG
dar. Dies fUhrt zur Nichtigkeit der
Kindigung nach § 134 BGB. Die
Anwendung des Kiindigungsschutz-
gesetzes an sich ist nicht erforder-
lich. Der Arbeitgeber kann den dar-
gelegten Bezug aber entkréaften
(vorliegend Kiindigungsentschluss
vor Meldung).

Bitte beachten, dass die Wiedergabe der Entscheidungen stark verkiirzt ist und damit eine
Ubertragung auf ahnliche, nicht identische Falle immer erst zu priifen ist.

Basis der Auswertung sind sowohl die in Pressemitteilungen des BAG mitgeteilten Entschei-
dungen, aber auch weitere, die wir fir interessant erachten.

bayerischer GroB- und AuBenhan-
del) fur die Entstehung von Mehrar-
beitszuschlagen die Uberschreitung
von 40 Wochenstunden (ab der 41.
Wochenstunde) unabhangig von der
individuellen Arbeitszeit, stellt dies
eine Diskriminierung dar. Auch ohne
erst auf die Anpassung des TV zu
warten, ist die Vergltung so vorzu-
nehmen, dass die Grenze fir die
Gewahrung von Mehrarbeitszu-
schlagen bei Teilzeitbeschaftigten
im Verhaltnis ihrer Wochenarbeits-
zeit zur Wochenarbeitszeit Vollzeit-
beschaftigter abgesenkt wird.

BAG vom 26. November 2025 — 5 AZR
118/23, Aufhebung von LAG Nirnberg
vom 11. August 2022 — 5 Sa 316/21, zit.
nach PM des BAG Nr. 42/25 (fl)
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BAG 25.11.2025 - 1 ABR 38/24
Durch TV erweiterte Mitbestim-
mung im Gemeinschaftsbetrieb
Erweitert ein Tarifvertrag die be-
triebliche Mitbestimmung, so gilt
dies in einem Gemeinschaftsbetrieb
nur, wenn alle Beteiligten Unterneh-
men entsprechend tarifgebunden
sind.

In einem Gemeinschaftsbetrieb
obliegt die Wahrnehmung der be-
trieblichen Leitungsmacht allen an
ihm beteiligten Unternehmen ge-
meinsam. Ein Antrag des Betriebs-
rats, der die Aufhebung einer Ver-
setzung nach §§ 99, 101 BetrVG
begehrt, muss deshalb alle Unter-
nehmen erfassen, die an der Fih-
rung des gemeinsamen Betriebs
beteiligt sind.

BAG vom 25.11.2025 - 1 ABR 38/24,
Bestétigung von LAG Hamburg vom
27. Mai 2024 — 5 TaBV 5/23, nach VT-
Veréffentlichung des BAG (fl)

BAG 13.11.2025 - 6 AZR 131/25
Kein Warten auf Aderung eines
TV, wenn Klauseln diskriminie-
rend sind

Verstd Bt eine tarifliche Norm gegen
das Diskriminierungsverbot befristet
beschaftigter Arbeithnehmer nach §
4 Abs. 2 TzBfG, hat der benachtei-
ligte Arbeitnehmer Anspruch darauf,
so behandelt zu werden wie ver-
gleichbare Dauerbeschaftigte. Vor-
liegend war der Klager zunachst be-
fristet, dann unbefristet beschaftigt.
Durch eine Anderung mit Stichtag
ware seine Beschaftigungszeit bei
den Gehaltsstufen nicht im gleichen
MaBe relevant wie bei von Anfang
an unbefristet Beschaftigten. Bei
Diskriminierungen nach § 4 Abs. 2
TzBfG sei auch nicht erst auf Ab-
hilfe durch die Tarifvertragsparteien
Zu warten.

seebacher.fleischmann.miuller
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Hitzefrei?

Alle Jahre wieder .... wird's warm, warmer, heiB.

Was also tun?

Jahr fir Jahr wieder stellt sich die Frage, was man tun kann oder auch
muss, wenn es am Arbeitsplatz hei3 und stickig wird.

1. Individualrechtlicher Grundsatz: Arbeitge-
ber:innen miissen Gesundheit der Arbeitneh-
mer:innen schiitzen

Arbeitsrechtlicher Ausgangspunkt ist § 618 BGB, wonach der Arbeitge-
ber die ,Rdume, (...), so einzurichten und zu unterhalten (hat) (....), dass
der Verpflichtete (also der Arbeitnehmer) gegen Gefahr fiir Leben und
Gesundheit soweit geschlitzt ist, als die Natur der Dienstleistung es ge-
stattet.“ Erganzt wird dies (zumindest theoretisch) durch das Zurtickbe-
haltungsrecht aus § 273 Abs. 1 BGB, wonach der Arbeitnehmer ,die ge-
schuldete Leistung verweigern®kann, wenn er einen falligen Anspruch
gegen den Arbeitgeber hat und dieser noch nicht erfullt wurde. Falliger
Anspruch in diesem Sinne kdnnte dann das zur Verfligung stellen eines
zumutbaren Arbeitsplatzes sein.

Soweit die Theorie. In der Praxis ist es so, dass trotz zahlreicher Normen
eine exakte Bestimmung des unter Hitzegesichtspunkten Zuldssigen
schwer moglich ist.

2. Was ist nun zumutbar?! Was sagt der Arbeits-

schutz?

2.1. Arbeitsschutzgesetz

Ausgangspunkt ist § 3 Abs. 1 ArbSchG, wonach Arbeitgeber:innen ver-
pflichtet sind, die erforderlichen MaBnahmen des Arbeitsschutzes unter
Beriicksichtigung von Gesundheitsaspekten zu treffen. Das ist noch sehr
pauschal und abstrakt.

2.2. Arbeitsstattenverordnung

Die Arbeitsstattenverordnung wiederum normiert in § 3a Abs. 1 S. 1,
dass daflr zu sorgen sei, ,dass Arbeitsstétten so eingerichtet und betrie-
ben werden, dass Gefdhrdungen fiir die Sicherheit und die Gesundheit
der Beschiéftigten mdéglichst vermieden und verbleibende Gefdhrdungen
mdglichst gering gehalten werden.” Der Anhang zur Arbeitsstatten-

(... weiter nédchste Seite ...)
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... Hitze ... (2/4)
(..)

verordnung beschreibt dann die Anforderungen an Arbeitsstatten schon
etwas genauer. Ziff. 3.5 ,Raumtemperatur” fordert ,,eine gesundheitlich
zutrdgliche Raumtemperatur®.

2.3. Arbeitsstattenrichtlinie

Eine Prazisierung erfolgt dann durch die Die Arbeitsstattenrichtlinie 3.5
(ASR 3.5, zuletzt gedndert am 01.03.2022, zu finden unter
https://www.baua.de/DE/Angebote/Regelwerk/ASR/pdf/ASR-A3-5-
Aenderungen-6.pdf?__blob=publicationFile&v=2).

s+ AuBen Uber 26 °C / Innen tiber 26°C

Die ASR 3.5 definiert in 4.2. Abs. 3 dann eine Soll-Obergrenze von +26
°C. Dies wird dann aber fiir den Fall von AuBenlufttemperaturen von tber
+26 °C in Ziff. 4.4 wieder relativiert. Liegen die AuBenlufttemperaturen
Uber dieser Grenze und die Innenraumtemperatur ebenfalls, so sollen
(lediglich) zuséatzliche MaBnahmen ergriffen werden.

Als beispielhafte MaBnahmen werden in Tabelle 4 angefiihrt:

a) effektive Steuerung des Sonnenschutzes (z. B. Jalousien auch nach
der Arbeitszeit geschlossen halten)

b) effektive Steuerung der Liiftungseinrichtungen (z. B. Nachtauskiih-
lung)

c) Reduzierung der inneren thermischen Lasten (z. B. elektrische Ge-
rate nur bei Bedarf betreiben)

d) Ldftung in den frihen Morgenstunden

e) Nutzung von Gleitzeitregelungen zur Arbeitszeitverlagerung

f)  Lockerung der Bekleidungsregelungen

g) Bereitstellung geeigneter Getranke (z. B. Trinkwasser)

<+ AuBen lUiber 26 °C / Innen liber 30°C

Bei Uber 30 °C miissen wirksame MaBnahmen ergriffen werden, wobei
technische und organisatorische MaBnahmen personenbezogenen MaB-
nahmen vorgehen.

<+ AuBen Uber 26 °C / Innen liber 35°C

Schlie Blich ist sogar eine Tatigkeit bei Uber 35°C denkbar, wobei dann je-
doch zwingend Luftduschen, Entwarmungsphasen oder Hitzeschutzklei-
dung erforderlich wéaren (4.4. Abs. 3). Ohne diese MaBnahmen ware der
Raum nicht als Arbeitsraum geeignet.

(.. weiter ndchste Seite ...)
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BAG vom 13. November 2025 — 6 AZR
131/25, Bestétigung von LAG Baden-
Wirttemberg Kammern Mannheim vom
15. Mai 2025 — 12 Sa 61/24, zit. nach
PM des BAG Nr. 41/25 (fl)

BAG 30.10.2025 — 2 AZR 160/24
Probezeitlange im befristeten Ar-
beitsverhaltnis
Die Lange einer Probezeit (ver-
kirzte Kindigungsfrist) im befriste-
ten Arbeitsverhaltnis muss im Ver-
haltnis zu der erwarteten Dauer der
Befristung und der Art der Tatigkeit
stehen. Es ist stets eine Einzelfall-
abwagung vorzunehmen, der vom
LAG angenommene Regelwert von
25% existiere nicht. Angesichts des
konkreten Einarbeitungsplans seien
die vier Monate nicht zu beanstan-
den.

Von der Probezeit sei im Ubri-
gen die Wartezeit des § 1 Abs. 1
KSchG zu unterscheiden, die zum
Kindigungsschutz fihre. Eine kir-
zere Probezeit schlagt nicht auf die
Wartezeit nach KSchG durch.
BAG vom 30. Oktober 2025 — 2 AZR
160/24, teils bestétigend, teils ver-
schlechternd zu LAG Berlin-Branden-
burg vom 2. Juli 2024 — 19 Sa 1150/23,
zit. nach PM des BAG Nr. 40/25 (fl)

BAG 23.10.2025 — 8 AZR 300/24
Paarvergleich geniigt zur Be-
griindung der Vermutung der Ge-
schlechtsdiskriminierung beim
Entgelt

Auch vor und ohne Umsetzung der
Entgelttransparenzrichtlinie galt und
gilt, dass Méanner und Frauen bei
gleicher oder gleichwertiger Arbeit
Anspruch auf gleiches Entgelt ha-
ben. Klagt eine Arbeitnehmerin auf
gleiches Entgelt fur gleiche oder
gleichwertige Arbeit, begriindet der
Umstand, dass ihr Entgelt geringer
ist, als das eines mannlichen Kolle-
gen, der die gleiche oder gleichwer-
tige Arbeit verrichtet, regelméaBig
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die Vermutung, dass diese Benach-
teiligung wegen des Geschlechts
erfolgt ist. Entgegen der Annahme
des LAG bedarf es keiner Uberwie-
genden Wahrscheinlichkeit um Indiz
im Sinne des § 22 AGG zu sein.

Es ist dann Sache des Arbeit-
gebers, die Benachteiligung wegen
des Geschlechts zu widerlegen.
Gelingt dies nicht, ist er zur Zahlung
des Entgelts verpflichtet, das er
dem zum Vergleich herangezoge-
nen Kollegen gezahlt hat. Die Hohe
der Medianentgelte war hier nicht
relevant.

BAG vom 23. Oktober 2025 — 8 AZR
300/24, Aufthebung und Riickverwei-
sung von LAG Baden-Wiirttemberg vom
1. Oktober 2024 — 2 Sa 14/24, zit. nach
PM des BAG Nr. 38/25 und Volitext (fl)

BAG 24.09.2025 — 7 ABR 24/24
Einladung zur Betriebsversamm-
lung zum Zwecke der Wahl des
Wahlvorstands nur in deutscher
Sprache geniigt

Die zu einer Betriebsversammlung
zur Wahl des Wahlvorstandes einla-
denden Arbeitnehmer sind nicht ver-
pflichtet, die Einladung zu Uberset-
zen, wenn im Betrieb auch der deut-
schen Sprache nicht méachtige Ar-
beitnehmer tétig sind.

Regelungen, aus denen sich
eine Pflicht zur Integration auslandi-
scher Arbeitnehmer und damit zur
Ubersetzung ergeben kénnte — vgl.
§ 75 Abs. 1 und § 80 Abs. 1 Nr. 7
BetrVG — treffen den Betriebsrat und
Arbeitgeber. Die der Uberwindung
von Sprachbarrieren und Schaffung
von Wahlgleichheit dienende Norm
des § 2 Abs. 5 WO bindet den Wahl-
vorstand. Nicht von den genannten
Normen in die Pflicht genommen
werden jedoch die - die Betriebsrats-
wahl anstoBenden - Arbeitnehmer.
BAG vom BAG 24.09.2025 — 7 ABR
24/24, nach VT-Verdffentlichung des
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... Hitze ... (3/4)
(..))

« Technische MaBnahmen und Luftfeuchtigkeit

Bis zur Neufassung ab 01.03.2022 durften technische MaBnahmen zur
Hitzereduzierung die Luftfeuchtigkeit nicht erhéhen, da dies wiederum zu
erhdhter Belastung fihren wirde. In der Neuregelung wurde dies etwas
relativiert und bestimmten Temperaturen jeweils maximale Luftfeuchtig-
keitswerte zugeordnet (sog. ,Schwiilegrenze®, Ziff. 4.4. Abs. 4).

3. Was also tun?

3.1. (Kein) eigenmachtiges Hitzefrei?!

Da in aller Regel ein absolutes Verbot der Tétigkeit nicht gegeben sein
wird bzw. die persénliche Einschétzung des / der Arbeitnehmer:in nicht
unbedingt mit der eines spéateren Richters Ubereinstimmen muss, ist von
individueller Arbeitsverweigerung dringend abzuraten, wenngleich theo-
retisch ein Zuriickbehaltungsrecht der eigenen Arbeitsleistung nach

§ 273 Abs. 1 BGB wegen des VerstoBes des Arbeitgebers gegen

§ 618 BGB in Frage kommt.

3.2. Bei gesundheitlichen Beeintrachtigungen

zum Arzt

Wenn andererseits das hitzebedingte Unwohlsein so stark wird, dass
eine relevante gesundheitliche Beeintréachtigung zu konstatieren ist,
sollte der Arzt aufgesucht werden, da nur ein solcher in der konkreten Si-
tuation eine Arbeitsunféhigkeit wirklich bescheinigen kann. Vorbelastete
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer kénnen sich auch im Vorfeld medi-
zinisch attestieren lassen, welche klimatischen Bedingungen aus medizi-
nischer Sicht eine Arbeitsleistung als unzumutbar erscheinen lassen.
Dies wird aber nur in speziellen medizinisch begriindeten Fallen mdglich
sein.

3.3. Arbeitnehmer haben Recht aus § 17 ArbSchG
Handelt der Arbeitgeber nicht von alleine, unter anderem um die Erhé-
hung des Unfallrisikos einzuddmmen oder aber auch dem signifikanten
Abfall der Leistungsféahigkeit ab Temperaturen Gber 22 °C entgegenzu-
wirken, so kann der Arbeitnehmer sich nach § 17 ArbSchG mit Vorschla-
gen an den Arbeitgeber wenden und - wenn das nichts hilft - auch an die
Arbeitsschutzbehdérden.

(... weiter ndchste Seite ...)
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... Hitze ... (4/4)

(...)
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3.4. Betriebsrat hat Aufgabe und auch Mitbestim-

mungsrecht

Gleichzeitig hat der Betriebsrat nach § 80 Abs. 1 Ziff. 1 BetrVG auf die
Einhaltung der zu Gunsten der Arbeitnehmer geltenden Gesetze hinzu-
wirken. Neben dieser Verpflichtung besteht auch die Mitbestimmung
nach § 87 Abs. 1 Ziff. 7 BetrVG i.V.m. § 3a ArbStéattV.

Nach unserem Daflirhalten kann man dabei bei akuten Handlungs-
pflichten der Arbeitgeber:innen nicht darauf verwiesen werden, dass erst
eine Gefahrdungsbeurteilung erstellt werden musste. Das BAG sieht dies
im Beschluss vom 28.3.2017 — 1 ABR 25/15 im anderen Zusammenhang
noch enger (,Erfordernis von feststehenden oder im Rahmen einer Ge-
fahrdungsbeurteilung festzustellenden Gefahrdungen*). Dies widerspricht
eigentlich dem Préaventionsansatz. Daher sollten — wo noch nicht gesche-
hen — dringend Gefahrdungsbeurteilungen eingefordert werden, die auch
die Frage der klimatischen Situation umfassen.

Nach unserer Auffassung kénnen die Werte der ASR 3.5 (26/30/35) aber
auch als Beschreibung einer typisierte Gefahrenfeststellung die Mitbe-

stimmuna bereits auslésen.

BAG, Bestétigung von LAG Schleswig-
Holstein vom 17.07.2024 — 3 TaBV 2/24
(vb)

BAG 23.09.2025 — 1 ABR 19/24

Innerbetriebliche Stellenaus-
schreibung i.S.v. § 93 BetrVG
muss regelmaBig auch Angabe
zum Arbeitszeitvolumen enthalten
Eine innerbetriebliche Stellenaus-
schreibung muss jedenfalls die
schlagwortartige Bezeichnung der
mit ihr verbundenen Arbeitsaufgaben
enthalten, dazu gehdrt regelmaBig
auch die Angabe des Arbeitszeitvo-
lumens der zu besetzende Stelle.
Das Arbeitszeitvolumen stellt einen
wesentlichen  Entscheidungsfaktor
fur Interessenten dar. Fehlt eine An-
gabe hierzu, kénnten Arbeitnehmer
von einer Bewerbung abgehalten
werden, was mit dem Normzweck
von § 93 BetrVG unvereinbar wére.
Im zu entscheidenden Fall hatte der
Betriebsrat daher seine Zustimmung

RA Michael Fleischmann

nach § 99 Abs. 2 Nr. 5 BetrVG zu
Recht verweigert; diese war — entge-
gen der vorherigen Entscheidung
von AG und LAG — nicht zu ersetzen.
BAG vom 23.09.2025 -1 ABR 19/24,
nach VT-Veréffentlichung des BAG, teil-
weise Aufhebung von LAG Berlin-Bran-
denburg vom 23.01.2024 - 8 TaBV
784/23 sowie teilweise Abdnderung von
ArbGG Berlin vom 08.02.2023 — 37 BV
12324/21 und insoweit Abweisung des
Antrags der Arbeitgeberin (vb)

BAG 13.08.2025 - 7 AZR 174/24
Aus Betriebsratsarbeit erworbene
Fahigkeiten und Kenntnisse kén-
nen im Rahmen eines fiktiven Be-
férderungsanspruchs beriicksich-
tigt werden

Sind Kenntnisse, Fahigkeiten und
Qualifikationen, die ein Betriebsrats-
mitglied im Rahmen seiner Amtsta-
tigkeit erworben hat, karriere- und
verglitungsrelevant, ist es mdglich
diese bei dessen Eignung fir eine

Stelle und somit im Rahmen des fik-
tiven Beférderungsanspruchs zu be-
rucksichtigen. Hierin liegt kein Ver-
stoBB gegen das Beglnstigungsver-
bot des § 78 S. 2 BetrVG. Trotz des
Bezugs zu der Betriebsratstatigkeit
handelt es sich bei der BerUcksichti-
gung um die Honorierung der beruf-
lichen Entwicklung des Einzelnen
und somit nicht um eine unzulassige
Bevorteilung wegen der Betriebs-
ratstatigkeit.

BAG vom 13.08.2025 - 7 AZR 174/24,
nach VT-Veréffentlichung des BAG, Auf-
hebung von LAG Hessen vom
28.05.2024 - 9 Sa 75/23 und Zuriickver-
weisung zur neuen Verhandlung und
Entscheidung (vb)

BAG 31.07.2025 - 6 AZR 18/25
Kein Diskriminierungsschutz
nach § 4 Abs. 2 TzBfG fiir Arbeits-
verhéltnisse, die mit Erreichen
der Regelaltersgrenze enden
Arbeitsverhéltnisse, die auf das Er-
reichen der Altersgrenze fiir den Be-
zug einer Regelaltersrente befristet
sind, haben den Charakter von ge-
festigten ,Normalarbeitsverhaltnis-
sen* und bedurfen daher nicht des
Schutzes von § 4 Abs. 2 TzBfG, so
das BAG.

Somit liegt kein VerstoB gegen

das Diskriminierungsverbot des
TzBfG vor, wenn eine im 6ffentlichen
Dienst tarifbeschaftigte Arbeitneh-
merin, deren Arbeitsverhdltnis tarif-
vertraglich auf das Erreichen der Re-
gelaltersgrenze befristet ist — anders
als auf Lebenszeit eingestellte Be-
amte — keine Erschwerniszulage
gem. § 22 Erschwerniszulagenver-
ordnung erhalt.
BAG vom 31.07.2025 - 6 AZR 18/25
nach VT-Veréffentlichung des BAG, Be-
statigung von LAG Berlin-Brandenburg
vom 29.11.2024 - 12 Sa 379/24 (vb)
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(Nicht-)Umsetzung der Entgelt-
transparenzrichtlinie

Wo stehen wir - Was wird diskutiert - Was passiert bis der
Gesetzgeber liefert

von Michael Fleischmann, RA, FAArbR

1. Wo kommen wir her?

Wo stehen wir?

Der lange und steinige Weg zur realen Entgeltgleichheit
von Frauen und M&nnern hat noch kein Ende. Die Ent-
gelttransparenzrichtlinie sollte angesichts anhaltendem
Gender-Pay-Gap einen neuen Schub geben. Die natio-
nalen Gesetzgeber hatten drei Jahre Zeit, die Richtlinie
umzusetzen. Und, welch Uberraschung, plétzlich sind
die drei Jahre rum und es liegt Nichts vor. Das CDU-
gefuihrte Ministerium blockiert. Bevor wir beleuchten,
was das bedeutet aber erst mal ein Blich zurlck.

1.1. Bisherige Regelungen

Die Entgelttransparenzrichtlinie ist nicht die erste Norm,
die sich mit der Entgeltgleichheit befasst.

Bereits seit 23.05.1949 erklart uns das Grundgesetz in
Art 3 Abs. 2:
+(2) Ménner und Frauen sind gleichberechtigt. Der
Staat férdert die tatsdchliche Durchsetzung der
Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern und
wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile
hin.“

Die sog. Rémischen Vertrage vom 25.03.1957 fordern
in Art. 119 EG (heute 157 AEUV):
~Gleichheit des Arbeitsentgelts ohne Diskriminie-
rung auf Grund des Geschlechts”.

Dem folgte der deutsche Gesetzgeber am 03.05.1957
mit dem ,Gesetz Uber die Gleichberechtigung von Mann
und Frau auf dem Gebiet des blrgerlichen Rechts”

Seit dem 14.08.2006 schlieBlich gibt es das Allgemei-
nes Gleichbehandlungsgesetz — AGG, das in § 7 Abs. 1
formuliert:
~Beschéftigte ddrfen nicht wegen eines in § 1 ge-
nannten Grundes benachteiligt werden; ..."

Dem folgte noch das Entgelttransparenzgesetz — Entg-

TranspG vom 06.07.2019:
§ 7: ,Bei Beschéftigungsverhélinissen darf fir glei-
che oder fir gleichwertige Arbeit nicht wegen des
Geschlechts der oder des Beschéftigten ein gerin-
geres Entgelt vereinbart oder gezahlt werden als
bei einer oder einem Beschéftigten des anderen
Geschlechts.”

Es gibt also schon ein Instrumentarium, dessen Wirkung
aber stets hinter dem Anspruch zurlickblieb.

1.2. Gesellschaftliche Realitat

Realitat ist die geschlechtsspezifische nach wie vor be-
stehende Ungleichheit bei der Verglitung, das Gender-
Pay-Gap.

Das Statistische Bundesamt hat 2024 den unberei-
nigten Gender Pay Gap fiir das Vorjahr mit 18 % im
vierten Jahr in Folge angegeben, den bereinigten Gen-
der Pay Gap mit 6 % (Pressemitteilung Nr. 027 vom 18.
Januar 2024). In einer Ver6ffentlichung Ende 2025
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(Pressemitteilung Nr. 453 vom 16. Dezember 2025) wa-
ren es 17 % und unverandert 6 %. Eine positive Ent-
wicklung sieht anders aus. Zum sog. bereinigten Wert
muss man noch wissen, dass dieser, entgegen der obi-
gen Vorgaben, unterschiedliche, aber letztlich ggf.
gleichwertiger Arbeit nicht erfasst (hierzu: Regine Winter
Soziales Recht 2/2025 S. 42ff). Ein richtig bereinigter
Wert 1&age damit héher.

1.3. Entgelttransparenzrichtlinie

- EntgTranspRL und Umsetzung

Die Richtlinie ,zur Starkung der Anwendung des Grund-
satzes des gleichen Entgelts fir Manner und Frauen bei
gleicher oder gleichwertiger Arbeit durch Entgelttranspa- =
renz und Durchsetzungsmechanismen” (RL (EU)
2023/970) vom 10.5.2023 trat am 06.06.2023 in Kraft. "
Die Umsetzungsfrist wurde mit drei Jahren (bis
07.06.2026) durchaus so bemessen, dass man die nati-
onale Umsetzung
schaffen kénnte. |
Aber was passiert. i
Die zustandige Minis-
terin setzt im Juli 2025 i
erst einmal eine von
Arbeitgebervertre- |
ter:innen dominierte i
Kommission zur "biiro-
kratiearmen Umset- |
zung“ ein. Es geht i
also nicht um ,gut”, i
Lrichtig* oder ,effektiv®, |
nein, ,blrokratiearm i
soll's sein. Im Auftrag
steckt bereits die negative Einschéatzung, der am
07.11.2025 verdffentlichte Abschlussbericht war dann
auch entsprechend enttauschend.
https://www.bmbfsfj.bund.de/re-
source/blob/273774/d4fc78ee064e0245f8f4b25ae9efc3
ec/abschlussbericht-kommission-etrl-data.pdf

Prof. Dr. Isabell Hensel und Prof. Dr. Heide Pfarr (djb)

haben in einem Sondervotum folgerichtig erklart:
LDieses Sondervotum trdgt dem Umstand Rech-
nung, dass in der Kommission die Interessen von
im Entgelt benachteiligten Arbeitnehmer:innen aus-
schlieBlich von djb und DGB eingebracht und in

seebacher.fleischmann.miuller
]

den Kommissionsentscheidungen regelméBig nicht
akzeptiert wurden; sie tauchen im Endbericht nur
als Mindermeinung auf.”

Und seit November? Still ruht der See und plétzliche
Uberraschung, dass der 7. Juni gerissen ist.

2. Was sind die Themen? Was

wird diskutiert?

Kriterien fUr die Gleichwertigkeit der Arbeit, Art. 4
Abs. 4 i.V.m. ErwGr. 26, 27, Art. 19
Verbesserung bei Beweislast, Art. 18 (insb. Abs. 2),
Anordnung der Offenlegung von Beweismitteln, Art.
20
Auskunftsrechte und Informationspflichten
(Bewerber:innen / AN), Art. 5-8

Berichtspflichten und Gemeinsame
Entgeltbewertung, Art. 9-10

o Wer sind hier Arbeitnehmervertreter, welche

https://sfm-arbeitsrecht.de/beschlusstexte-fuer-betriebsraete/
https://sfm-arbeitsrecht.de/beschlusstexte-fuer-personalraete/

L o o o e e e o e e e e e

Rolle haben sie
o Mitbestimmung bei Abhilfe?
Sozialer Dialog, Art. 13
Wohl keine Privilegierung von Tarifvertragen?
o Anscheinsbeweis, wenn anhand Kriterien
geschlossen?
o Unserer Auffassung nach keine partielle
Nachwirkung nach § 4 Abs. 5 TVG
o Zwischenlésungen?
Leichte Zuganglichkeit zu Rechtsschutz, Art. 14
Beteiligungsrecht von Verbanden und AN-
Vertretern an Gerichtsverfahren, Art. 15

sfm-arbeitsrecht
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= Vollstandiger Schadenersatz oder Entschadigung
auf abschreckende und angemessene Art und
Weise, Art. 16

= plus AbhilfemaBnahmen, Sicherstellung der
Erfillung, Art. 17

= plus abschreckende Sanktionen, Art. 23

= Verjadhrungsfristen erst ab Kenntnis, Hemmung /
Unterbrechung, Art. 21

= Ausschluss for ,Erldschen” in Art. 21 Abs. 3 meint
NICHT die Ausschlussfristen

=  Gunstigere Regelungen sind (weiter) moglich, Art.
27

= (kein) Konzernprivileg ...

Zum Nachlesen, die Richtlinie selbst mit vorangestellten
Erwé&gungsgriinden:

https://eur-lex.europa.eu/legal-con-
tent/DE/TXT/PDF/?uri=CELEX:32023L0970
Lesehinweis: Die Richtlinie beginnt ab Seite 12, die Er-
wagungsgrinde erlautern dann erganzend die Norm.

3. Folgen der verspateten Um-

setzung der RL

Trotz drei Jahren Vorlauf, ist zum 07.06.2026 die Um-
setzung der Richtlinie in nationales Recht nicht erfolgt.
Das heiBt jedoch nicht, dass sie keine (Aus-)Wirkung
hatte.

Folge(n) sind:

3.1. Mit Sicherheit: Ein Vertragsverletzungsverfahren
gegen die Bundesrepublik nach §§ 258, 260 AEUV.

3.2. Wirkung zugunsten der Arbeitnehmer:innen und
Betriebs- und Personalréte.
Obwohl klassischerweise die Wirkung von Richtlinien
Uber die Umsetzung in nationale Gesetze erfolgt, gibt
es auch ohne diese Umsetzung Auswirkungen, sie
lauft also nicht leer.

Es ist aber zu unterscheiden:

= Bei staatlichen Stellen (im weiten Sinne, also inkl.
privatrechtlich organisierten Unternehmen in
offentlicher Hand) sind die Regelungen direkt
anwendbar.

= Inder Privatwirtschaft hat eine ,richtlinienkonforme
Auslegung” nationalen Rechts zu erfolgen, soweit
157 AEUV als Primarrecht Basis ist.

seebacher.fleischmann.miuller
]

Das BAG (23.10.2025 - 8 AZR 300/24) hat erst vor kur-
zem in der Entscheidung zum sog. ,Paarvergleich” fest-
gehalten, dass Art. 157 Abs. 1 AEUV, der verlangt, dass
Frauen und Manner bei gleicher oder gleichwertiger Ar-
beit das gleiche Entgelt erhalten, zwingenden Charakter
hat und von den nationalen Gerichten direkt anzuwen-
den ist. Dieser und § 22 AGG, der bei Benachteiligungs-
indizien zur Umkehr der Beweislast fihrt, werden durch
die Regelungen der EntgTranspRL verstarkt.

4. Handlungsoptionen

Hier wird noch viel diskutiert, daher nur ein kleiner erster
Uberblick.

4.1. kollektivrechtlich

= Anpassung diskriminierender TVen, BVen (unter
Beachtung des Tarifvorbehalts)
» Besitzstandswahrung versus Perpetuierung
der Diskriminierung
» temporére Lickenschlie Bungskompetenz?
= Mitbestimmung nach § 87 Abs. 1 Ziff. 10
BetrVG bei Grading beachten
= Zustimmungsverweigerung bei Eingruppierung nach
§ 99 BetrVG — Versto3 gegen Gesetz trotz
vermeintlicher Tarifkonformitat
= Auspragung der Aufgabe nach § 80 Abs. 1 Ziff. 2a
BetrVG, § 13 EntgTranspG

4.2. individualrechtlich

= Auskunft: § 10ff EntGTranspG i.V.m. (OD) bzw. in
richtlinienkonformer Auslegung (Priv.), also insb. Art.
7 (Auskunftsrecht), Art 3 (Begriffsbestimmungen)
= Forderungsklagen:
o OD - Klagen Art. 157 Abs. 1 AEUV i.V.m.
darauf bezogenen Normen der ETRL
o Privatwirtschaft — Klagen Art. 157 Abs. 1 AEUV
i.V.m. §§ 3 Abs. 1 und 7 EntgTranspG, § 22
AGG in richtlinienkonformer Auslegung
= Ggf. Feststellungsklagen auf richtige Eingruppierung

sfm-arbeitsrecht
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Acht Stunden sind (noch lange
nicht) genug?

Was hinter der aufgeregten Scheindebatte um die "Modernisierung
" des Arbeitszeitgesetzes wirklich steckt.

Krikor Seebacher, RA, Of Counsel

Wer die aktuelle Debatte um die ,Flexibilisierung der Ar-
beitszeit” in den Medien und in manchen Talkshows ver-
folgt hat, bleibt staunend, zuweilen fassungslos zuriick:
Verstehen die das wirklich nicht oder soll da bewusst ver-
wirrt werden? Hier der Versuch, Klarheit in die aktuelle
Debatte zu bringen.

Ein bisschen Geschichtskennt-
nis erleichtert das Verstandnis

der Auseinandersetzung

Woher kommt der Acht-Stunden-Tag in Deutschland ei-
gentlich? Jahrzehnte lang hatte die friihe Gewerkschafts-
bewegung schon im 19. Jahrhundert fir den Achtstun-
dentag gestritten. Im sog. Haymarket Riot vom Mai 1886
gingen in Chicago rund 80.000 Arbeiter daftr auf die
StraBe, die Polizei erschoss mehrere von ihnen. Durch-
setzen konnten die Arbeiter ihre Forderung nicht.

In Deutschland erlieB das am 23. November 1918 ge-
schaffene Reichsamts fiir die wirtschaftliche Demobilma-
chung die den Achtstundentag einfihrende Anordnung
Uber die Regelung der Arbeitszeit gewerblicher Arbeiter
AQ_ArbZ.

Als die Kriegsplane der Nationalsozialisten konk-
ret wurden, sollten Regelungen zur Erhaltung der Ar-
beitskraft der Ristungsarbeiter sicherstellen, dass die
Ristungswirtschaft auch zu Kriegszeiten funktioniert. So
erlieB der Reichsarbeitsminister am 30.04.1938 die Ar-
beitszeitordnung (AZO). Sie enthielt bereits viele der we-
sentlichen Grundsatze, die sich spater im Arbeitszeitge-
setz der Bundesrepublik wiederfanden.

Heute regelt die Europaischen Richtlinie 93/104/EG vom

23. November 1993 RiL 93/104/EG folgende Mindest-

standards:

e  Tagliche Ruhezeit: Mindestens 11 Stunden ununter-
brochen pro 24-Stunden-Zeitraum.

e Ruhepausen: Anspruch auf Pausen bei langerer Ar-
beitszeit.

e Wochentliche Ruhezeit:
plus die tagliche Ruhezeit.

e Whdéchentliche Hochstarbeitszeit: Durchschnittlich
max. 48 Stunden, inklusive Uberstunden.

Mindestens 24 Stunden

Zur Umsetzung dieser Richtlinie trat am 6. Juni 1994 das

Arbeitszeitgesetz ArbZG in Kraft, um ,die Sicherheit und

den Gesundheitsschutz der Arbeitnehmer ... bei der Ar-

beitszeitgestaltung zu gewéhrleisten* (§ 1 Abs. 1 ArbZG).

Es enthielt und enthalt in den wesentlichen Bestimmun-

gen (§§3-5 ArbZG) vergleichbare Vorschriften mit denen

der AZO:

e  Tagliche Hbchstarbeitszeit an Werktagen ist grds.
acht Stunden, somit dirfen in einer Woche ohne Fei-
ertage grds. 48 Stunden netto gearbeitet werden. Es
darfen aber bis zu taglich 10 Stunden gearbeitet
werden (daher bis zu 60 Stunden in Wochen ohne
Feiertag), wenn ,innerhalb von sechs Kalendermo-
naten oder innerhalb von 24 Wochen im Durch-
schnitt acht Stunden werktaglich nicht lberschritten
werden.” (§ 3 S. 2 ArbZG).

e Nach spétestens sechs Stunden muss die Arbeit
durch eine halbstiindige Pause unterbrochen wer-
den, bei einer Arbeitszeit von mehr als neun Stun-
den muss die Pause insgesamt 45 Minuten betra-
gen. (§ 4 ArbZG).

e Und nach dem Ende der Arbeit miissen vor dem Be-
ginn der nachsten Arbeitstatigkeit grds. 11 Stunden

sfm-arbeitsrecht
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Ruhezeit liegen (5 ArbZG), das kann durch Tarifver-
trag (etwa bei Telearbeit) bis auf 9 Stunden verkirzt
werden.

Das ArbZG geht bei der wochentlichen Hochstarbeitszeit
wie die européische Arbeitszeitrichtlinie und auch schon
1938 die AZO von einer Sechstage-Woche aus. Das be-
deutet, dass auch heute schon bei einer Flinftage-Woche
taglich 9,6 Stunden (= neun Stunden und sechsunddrei-
Big Minuten) taglich ohne VerstoB3 gegen die Bestimmun-
gen des ArbZG gearbeitet werden darf. Die sonst durch-
aus seridése SZ erklart ihren Lesern das in der Ausgabe
vom 19.6.2026 auf S. 1 so: ,Heute sind auch bis zu 10
Stunden erlaubt, wenn die Mehrarbeit innerhalb von

Eigenwerbung:

Inhouse-Schulung gefal-

lig?

Anfragen gerne an
kanzlei@sfm-arbeitsrecht.de

sechs Monaten ausgeglichen wird“. Nicht ganz falsch,
aber eben auch nicht ganz richtig: Ob jemand mehr als
seine vertragliche Arbeitszeit arbeiten muss, kimmert
das ArbZG nicht. Es rechnet nur in Stunden in einer
Sechstage-Woche.

Wer den Inhalt des ArbZG mit dem der Richtlinie
93/104/EG vom 23. November 1993 vergleicht, stellt
schnell fest: Die wochentliche Hochstarbeitszeit, die Ru-
hezeit und die Pflicht zur Pause sind identisch geregelt,
lediglich bei der t&glichen Hbochstarbeitszeit (grds. acht
Stunden, max. 10 Stunden taglich) und dem Umfang der
Pausen (30 Minuten bei mehr als sechs Stunden, 45 Mi-
nuten bei mehr als neun Stunden) geht das ArbZG weiter
als die Richtlinie zwingend vorschreibt.

Und diese derzeit geltende ,Beschrankung” auf ar-
beitstaglich mégliche 9,6 Stunden in einer Flinftagewo-
che reiche nicht mehr flr die ,ndtige Flexibilitdt* aus und
soll fiir die Sicherheit und den Gesundheitsschutz der Ar-
beitnehmer scheinbar nicht mehr erforderlich zu sein? Na
gut, sehen wir uns die ,Argumente” an.

seebacher.fleischmann.miuller
]

Was soll sich andern und welche
Folgen hatte das?

Im Koalitionsvertrag der aktuellen Bundesregierung
kov2025 heiBt es wortlich: ,,Die Arbeitswelt istim Wandel.
Beschéftigte und Unternehmen wiinschen sich mehr Fle-
xibilitdt. Deshalb wollen wir im Einklang mit der européi-
schen Arbeitszeitrichtlinie die Mdglichkeit einer wdchent-
lichen anstatt einer tdglichen Héchstarbeitszeit schaffen
— auch und gerade im Sinne einer besseren Vereinbar-
keit von Familie und Beruf.” (Rz. 557 ff.)

Nach dem Wortlaut des Koalitionsvertrags soll also
die tagliche Héchstarbeitszeit in § 3 ArbZG ersatzlos ge-
strichen werden, im Ubrigen bliebe es
aber bei den Bestimmungen der européi-
schen Arbeitszeitrichtlinie. Muss es auch,
denn die ist zwingendes Recht. Dann darf
die durchschnittliche Arbeitszeit pro Sie-
bentageszeitraum 48 Stunden einschlieB-
lich der Uberstunden nicht Gberschreiten
(Art 6 Abs. 2 RiL 93/104/EG). Auch die
tagliche Mindestruhezeit von elf zusam-
menhangenden Stunden bliebe gleich
(Art 3 RiL 93/104/EG).

Praktisch bedeutet das: So stlinden
an einem Arbeitstag zwischen den taglichen Mindestru-
hezeiten rechnerisch 13 Stunden Arbeitszeit zur Verfi-
gung, von denen unter Beibehaltung der gegenwartigen
Pausenregelungen (45 Minuten bei mehr als neun Stun-
den) insgesamt taglich 12:15 Stunden gearbeitet werden
dirfte, ohne gegen zwingendes Arbeitsschutzrecht zu
verstoBBen.

In einer Studie vom September 2023 fasst die Bun-
desanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin die ar-
beitswissenschaftlichen Erkenntnisse zu Arbeitszeit und
gesundheitlichen Auswirkungen zusammen (Download
als PDF hier). Die Ergebnisse sind erniichternd: lange Ar-
beitszeiten erhdhen gesundheitliche Risiken und reduzie-
ren die Leistungsfahigkeit deutlich. Ab einer zusammen-
hdngenden Beschaftigung von mehr als acht Stunden
kommt es zu einem starken Leistungsabfall, Fehler, Un-
falle und Fehlentscheidungen nehmen Uberproportional
zu. Arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse zeigen: lange
Arbeitszeiten verschlechtern Leistung und Gesundheit.
Wer hatte das gedacht?
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Wie wird die gewinschte ,,Mo-gi
dernisierung“ begriindet und

wiirde die gewollte Gesetzesan-
derung dabei helfen?

o Starre Tageshéchstarbeitszeit passt nicht mehr zur
modernen Arbeitswelt”
Richtig ist, dass feststehende, taglich immer gleiche
Arbeitszeiten heute vielfach nicht mehr zu den Ar-
beitsaufgaben passen, weil z.B. projektbezogene
Arbeit in internationalen Teams zeitliche Flexibilitat
erfordern. Aber hier wird das ,wann wird gearbei-
tet?* unzuldssig mit dem ,wie lange wird gearbei-
tet?* vermischt. Muss ein Videomeeting aufgrund
der Zeitverschiebung in den Abendstunden stattfin-
den, bedeutet das nicht, dass
die deutschen Teilnehmer mor-
gens um
08:00 Uhr mit
der Arbeit an-
fangen mas-
sen. Und
selbst wenn es
auch morgens
um 08:00 Uhr
etwas zu tun
— mit einer Pause von mehr als 45
Minuten kénnte im Regelfall die tagliche Hochstar-
beitszeit eingehalten werden. Zeitflexibilitat ist auch
unter Beibehaltung der taglichen Hbéchstarbeitszeit
mdglich. Und: Passen denn starker Leistungsabfall,
Fehler, Unfalle und Fehlentscheidungen bei einer
Arbeitszeit von mehr als acht Stunden taglich zur
modernen Arbeitswelt?

o Starre Tagesgrenzen erschweren den Betrieb man-

cher Branchen, z.B. Gastronomie, Gesundheitswe-
sen”
Die Befiirworter wollen eine flexiblere Verteilung der
Arbeitszeit, ohne die Gesamtarbeitszeit zu erhéhen.
Aber schon heute kénnen problemlos zehn Stunden
taglich gearbeitet werden, wenn es im Durchschnitt
bei 48 Stunden pro Woche bleibt. Wer mdchte im
Notfall von einem Arzt operiert werden, der bereits
10 Stunden im OP hinter sich hat?

seebacher.fleischmann.miuller
[ ]

,Unternehmen brauchen die Abschaffung der tagli-
chen Héchstarbeitszeit, um Fachkréfte zu gewin-
nen, international konkurrenzfdhig zu bleiben und
die Produktivitét zu steigern.*

Richtig ist: Ein hohes MaB an Zeitsouveranitat
macht einen Arbeitsplatz attraktiv. Kann ein Arbeit-
nehmer selbst und im Wesentlichen frei entschei-
den, wann gearbeitet wird und wann nicht, wird er
regelmaBig zu einer Zeit arbeiten, in der er sich am
fittesten flhlt. Das ist sowohl gut fir den arbeitenden
Menschen (der kann seine privaten Anliegen planen
und realisieren) und auch fir den Arbeitgeber, der
effektive Arbeitsergebnisse erhalt.

Aber: Darum geht es nicht bei der Erh6hung
der taglichen Hochstarbeitszeit. Die Zeitsouveranitat
wird Uberhaupt nicht berthrt, es bleibt weiterhin
beim Direktions-
recht des Arbeit-

gebers, der in
gesetzlichen
Grenzen be-
stimmen kann,
wann  gear-
beitet  wird.
Das exakte Gegen-
teil ist bei der Erhdhung der
taglichen Arbeitszeit der Fall: Ein Arbeits-
platz, der von einem Arbeitnehmer einen 11-Stun-
den Arbeitstag (oder sogar noch mehr) verlangt, ist
nicht attraktiv, die Produktivitat fallt bei einer zusam-
menhangenden Beschéaftigung von mehr als acht
Stunden (s.o.). Das ,Argument” ist unsinnig.

,Die Abschaffung der tdglichen Héchstarbeitszeit
dient der besseren Vereinbarkeit von Familie und
Beruf. Erst so ist eine flexible Gestaltung nach per-
sénlichem Rhythmus erlaubt.”

Leicht widerlegbar. Es trifft zu, dass Eltern (in den
meisten Fallen leider die Mutter) Probleme mit der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie haben. Aber
zeitliche Flexibilitdt hat nichts mit der taglichen Ar-
beitsmenge zu tun. Auch heute gibt es Berufe, bei
denen eine Zeitsouveranitdt nicht in Betracht
kommt, Beispiele: StraBenbahnfahrer, Pflegekréfte,
Kassenkrafte im Supermarkt. Und diejenigen, bei
denen eine ,Gleitzeit® mdglich ist, kénnen schon
heute beispielsweise von 08:30 Uhr bis 13:00 Uhr
arbeiten, sich dann mit einer langen Pause um den
Nachwuchs kiimmern und danach etwa von 17:30
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Uhr bis 21:30 Uhr arbeiten, das sind im Beispiel tag-
lich 8,5 Stunden unter Beachtung samtlicher Best-
immungen des Arbeitszeitgesetzes. Denn: Bei tag-
lich 8,5 Stunden in einer Flinftage-Woche kommt es
zu einer Wochenarbeitszeit von 42,5 Stunden, das
sind 5,5 Stunden weniger als das Gesetz es heute
schon erlaubt. Und wer zwischen 08:30 Uhr und
21:30 Uhr, nur unterbrochen durch die Versorgung
der Kinder an einem Tag gearbeitet hat, ist auch
ohne Verldngerung seiner Arbeitszeit bis Mitter-
nacht fix und fertig.

In der hysterisch geflihrten Debatte wissen viele der teil-
nehmenden ,Fachleute” nicht zwischen der téglich zu-
traglichen ,Hochstmenge” der Arbeit (wieviel?) und der
Frage zu unterscheiden, wann gearbeitet wird (,Zeitflexi-
bilitdt", wann?). Das Arbeitszeitgesetz in seiner jetzigen
Form lasst ein hohes MaB an Zeitflexibilitdt zu, und da-
ran, wie diese Flexibilitat erreicht werden kann, hat der
Betriebsrat ein gewichtiges Wort mitzureden (§ 87 Abs. 1
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Ziff. 2und 3 BetrVG), das Direktionsrecht steht unter dem
Vorbehalt des Mitbestimmungsrechts.

Aber um die Zeitsouveranitat von arbeitenden Men-
schen geht es bei der ,Modernisierung“ des Arbeitszeit-
gesetzes nicht, der Arbeitgeber kann bei Abschaffung
des § 3 ArbZG auch weiterhin im Rahmen des Direkti-
onsrechts entscheiden, wann gearbeitet wird. Der Weg-
fall der taglichen Hochstarbeitszeit erweitert nur die Még-
lichkeiten des Arbeitgebers, taglich langere Arbeitszeiten
anzuordnen. In der Diskussion Uber diese Abschaffung
der taglichen Hochstarbeitszeit wird beharrlich ,lUberse-
hen®, dass arbeitende Menschen, die langer als zehn
Stunden téglich arbeiten, Gefahr laufen, sowohl gravie-
rende Arbeitsfehler zu machen als auch krank zu werden,
was beides nicht im Interesse vernunftbegabter Arbeitge-
ber liegen kann.

Und das stumpfe Argument, dass man eben noch
weiter arbeiten muss, wenn am Ende des Arbeitstages
noch Arbeit Ubrig bleibt zeigt, wie notwendig das gesetz-
liche Verbot ist, langer als zehn Stunden taglich zu arbei-
ten.

Meldepflicht bei Arbeitsunfahig-
keit im Urlaub?

melden - mitteilen - nachweisen, unterschiedliche Anforderungen
mit unterschiedlichen Folgen

Valentina Berger, Ass. Jur.

Im Fall von Arbeitsunfahigkeit gibt es fir Arbeitnehmer
Anzeige- und Nachweispflichten. Hierbei handelt es sich
um zwei verschiedene Anforderungen, die auch unter-
schiedlichen Zwecken dienen.

1. Anzeigepflicht nach § 5 EFZG

1.1 Grundsatz: unverzigliche Mitteilung

Hintergrund der Pflicht zur unverziiglichen Mitteilung ist
die Regelung in § 5 Abs. 1 S. 1 EFZG. Danach ist der

Arbeitnehmer verpflichtet, dem Arbeitgeber die Arbeits-
unféhigkeit und deren voraussichtliche Dauer unverziig-
lich mitzuteilen. Ein VerstoB kann eine Pflichtverletzung
darstellen und damit arbeitsrechtliche Konsequenzen ha-
ben sowie zu Schadensersatzansprichen fiihren.

§ 5 Abs. 1. S. 1 EFZG: ,Der Arbeitnehmer ist ver-
pflichtet, dem Arbeitgeber die Arbeitsunfdhigkeit und
deren voraussichtliche Dauer unverziiglich mitzutei-
len. Dauert die Arbeitsunfédhigkeit lénger als drei Ka-
lendertage, hat der Arbeitnehmer eine &rztliche Be-
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scheinigung (ber das Bestehen der Arbeitsunfdhig-
keit sowie deren voraussichtliche Dauer spétestens
an dem darauffolgenden Arbeitstag vorzulegen.

Sinn und Zweck der unverziiglichen Meldung ist es, dem
Arbeitgeber zu ermdglichen, auf den Ausfall zu reagieren
und ggf. entsprechend umzuorganisieren. Wenn der Ar-
beitnehmer aber ohnehin aufgrund von Urlaub nicht im
Betrieb anwesend ist, besteht kein entsprechendes Be-
durfnis an einer unverzlglichen Mitteilung (vgl. Heinsius,
BRuR 2024, 295, sowie im Ergebnis ebenfalls gegen
eine Anzeigepflicht bei Erkrankung im Urlaub: Dubon, in
Daubler/Hjort/Schubert/Wolmerath, Arbeitsrecht, 6. Auf-
lage 2026, § 5 EFZG Rn. 4).
Ebenso vertritt dies das Arbeitsgericht Schwerin in sei-
nem Urteil vom 08.05.2018 — 4 Ca 1793/18 und formuliert
dort wie folgt:
LErwartet der Arbeitgeber den Arbeitnehmer aber
nicht zur Erbringung der Arbeitsleistungen, besteht
auch kein Anlass, den Arbeitnehmer unter den
strengen MaBgaben der ,Unverziiglichkeit* zur An-
zeige der Arbeitsunfdhigkeit bzw. - im Sinne des § 9
BUrIG - zur Anzeige der Erkrankung zu verpflichten.”

In der Literatur wird zwar teilweise vertreten, dass eine
Anzeigepflicht auch bei Erkrankung im Urlaub gilt, da der
Arbeitgeber zeitnah in die Lage versetzt werden misse,
die voraussichtliche Dauer der Arbeitsunféhigkeit abzu-
schatzen bzw. die Nachgewahrung des krankheitsbe-
dingt ausgefallenen Urlaubs zu prifen (vgl. Ricken, in
BeckOK Arbeitsrecht, 79. Edition vom 01.03.2026, § 5
EFZG Rn. 2 mit Verweis auf Benkert, NJW-Spezial 2023,
178 und Tonikidis, NZA 2023, 206 ff). Das halten wir far
zu weit gehend, da der Zweck der Anzeigepflicht dadurch
ausgeweitet werden wirde.

Durchaus diskutierbar erscheint die Auffassung von
Herberger, dass eine Mitteilungspflicht (nur) dann be-
steht, wenn der Arbeitnehmer erkennt, dass seine Ar-
beitsunfahigkeit tber den Urlaub hinaus andauern wird
(Herberger, in: Arbeit und Recht 1/2022, S. 14).

Aber auch in einem solchen Fall sind die strengen
Mitteilungspflichten des § 5 Abs. 1 S. 1 EFZG (unverziig-
lich) und ggf. daran ankniipfende Konsequenzen nach
der hier vertretenen Auffassung nur vor dem Hintergrund
des entsprechenden BedUrfnisses des Arbeitgebers zur
Reaktion und Umorganisation gerechtfertigt.

Somit stellt es richtigerweise keine Pflichtverletzung
dar, wenn bei Erkrankung im Urlaub keine ,unverziigli-
che”Meldung gem. § 5 Abs. 1 S. 1 EFZG erfolgt.
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1.2. Erganzend zur AU bei Auslandsaufent-
halt:

§ 5 Abs. 2 EFZG enthélt zusatzliche Regeln zur Arbeits-
unfahigkeit wahrend eines Auslandsaufenthaltes. Der Ar-
beitnehmer ist danach verpflichtet, die Arbeitsunfahigkeit,
deren voraussichtliche Dauer und die Adresse am Auf-
enthaltsort ,in der schnellstméglichen Art der Ubermitt-
lung mitzuteilen.“Gesetzlich Versicherte miissen zusétz-
lich ihre Krankenkasse unverziglich informieren.

§ 5 Abs. 2 EFZG: ,Halt sich der Arbeitnehmer bei
Beginn der Arbeitsuntdhigkeit im Ausland auf, so ist
er verpflichtet, dem Arbeitgeber die Arbeitsunféhig-
keit, deren voraussichtliche Dauer und die Adresse
am Aufenthaltsort in der schnellstmdéglichen Art der
Ubermittlung mitzuteilen. Die durch die Mitteilung
entstehenden Kosten hat der Arbeitgeber zu tragen.
Dartiber hinaus ist der Arbeitnehmer, wenn er Mit-
glied einer gesetzlichen Krankenkasse ist, verpflich-
tet, auch dieser die Arbeitsunfédhigkeit und deren vo-
raussichtliche Dauer unverziiglich anzuzeigen. Dau-
ert die Arbeitsunféhigkeit Ianger als angezeigt, so ist
der Arbeitnehmer verpflichtet, der gesetzlichen
Krankenkasse die voraussichtliche Fortdauer der
Arbeitsunfdhigkeit mitzuteilen. Die gesetzlichen
Krankenkassen kénnen festlegen, daB der Arbeit-
nehmer Anzeige- und Mitteilungspflichten nach den
Sétzen 3 und 4 auch gegeniiber einem auslandli-
schen Sozialversicherungstréger erfiillen kann. Ab-
satz 1 Satz 5 gilt nicht. Kehrt ein arbeitsunfdhig er-
krankter Arbeitnehmer in das Inland zurtick, so ist er
verpflichtet, dem Arbeitgeber und der Krankenkasse
seine Rickkehr unverziiglich anzuzeigen®.

Hintergrund dieser Regelung ist, dem Arbeitgeber — als
Ausgleich fur dessen Pflicht, Arbeitsunfahigkeitsbeschei-
nigungen von Arzten aus anderen Landern der Europai-
schen Union zu akzeptieren — durch Adressmitteilung so-
wie die Nutzung des schnellmdglichen Ubermittlungswe-
ges zu ermdglichen, die Untersuchung durch einen Ver-
trauensarzt am Aufenthaltsort des Arbeitnehmers zu ver-
anlassen. Da ein Interesse an der Hinzuziehung eines
Vertrauensarztes generell bei Aufenthalten im Ausland —
und damit auch bei Urlaub — bestehen kann, sollten die
Anforderungen des § 5 Abs. 2 EFZG bei Urlaub im Aus-
land beachtet werden.
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Bei VerstoB gegen § 5 Abs. 2 EFZG kann eine
Pflichtverletzung vorliegen und ein Leistungsverweige-
rungsrecht des Arbeitgebers nach § 7 Abs. 1 Nr. 1 EFZG
bestehen. Zudem kann eine Nichteinhaltung Auswirkun-
gen auf den Nachweis der Arbeitsunfahigkeit haben
(siehe sogleich).

2. Nachweispflichten

2.1 Nachweis der Arbeitsunfahigkeit

Nachweispflichten bei Arbeitsunféhigkeit sind im EFZG in
§ 5 Abs. 1 S. 2 bis 5 — fiir gesetzlich Versicherte modifi-
zZiert durch § 1 a — EFZG geregelt. Zentral ist dabei die
Pflicht zur Vorlage einer &rztlichen Bescheinigung nach
einer langer als drei Tage dauernden Arbeitsunféhigkeit
am darauffolgenden Arbeitstag. Wird eine erforderliche
Bescheinigung nicht erbracht, kann der Arbeitgeber die
Entgeltfortzahlung verweigern, bis die Bescheinigung
vorgelegt wird, vgl. § 7 Abs. 1 Nr. 1 EFZG.

2.2 ,,Gutschrift“ bei Arbeitsunfahigkeit im
Urlaub

Auch fir eine Nachgewéahrung von Urlaub nach § 9 BurlG
ist der Nachweis der Arbeitsunfahigkeit durch ein &rztli-
ches Attest zentral.

Nach § 9 BurlG. werden die durch &rztliches Zeugnis
nachgewiesenen Tage der Arbeitsunfahigkeit auf den
Jahresurlaub nicht angerechnet, wenn ein Arbeitnehmer
wahrend des Urlaubs arbeitsunfahig erkrankt. Geregelt
wird also, dass Urlaub ,gutgeschrieben” wird, wenn die
Krankheit durch arztliches Attest nachgewiesen wird. Die
Nachweispflicht gilt sowohl bei Arbeitsunfahigkeit im In-
land als auch bei Arbeitsunféhigkeit im Ausland.

§ 9 BurlG: ,Erkrankt ein Arbeitnehmer wahrend des
Urlaubs, so werden die durch é&rztliches Zeugnis
nachgewiesenen Tage der Arbeitsunfdhigkeit auf
den Jahresurlaub nicht angerechnet.”

Voraussetzung von § 9 BurlG ist der Nachweis der Er-
krankung durch arztliches Zeugnis. Eine Verpflichtung
zur Anzeige — wie § 5 Abs. 1 S. 1 EFZG sie enthalt — ist
in dieser Norm nicht enthalten, auch eine zeitliche Vor-
gabe fir die Vorlage des Attestes —wiein § 5 Abs. 1S. 2
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EFZG —ist nicht geregelt (vgl. im Ergebnis ebenso: Her-
berger, Arbeit und Recht 1/2022, S. 13 sowie Gallner,
ErfK, 26. Auflage 2026, § 9 EFZG, Rn. 5 die sich gegen
die Anwendung der Normen des EFZG im Rahmen des
§ 9 BurlG ausspricht). Zeitliche Grenze fir diesen An-
spruch ist vielmehr, dass das Attest vorgelegt wird, so-
lange die Fristen flir den Urlaub noch nicht verstrichen
sind (vgl. Gallner, ErfK, 26. Auflage 2026, § 9 EFZG, Rn.
5). Der Anspruch auf Nachgewahrung von Urlaub bei Er-
krankung nach § 9 BurlG ist somit nicht von einer unver-
zlglichen Anzeige der Arbeitsunfahigkeit abhéngig.

Jedoch: § 5 Abs. 2 EFZG ist daneben anzuwenden. Bei
VerstoB kann eine Pflichtverletzung vorliegen und ein
Leistungsverweigerungsrecht bestehen, siehe bereits
oben. Bei Nichtbefolgung der Mitteilungspflichten von § 5
Abs. 2 EFZG kann der Arbeitgeber zudem spater einwen-
den, dass er die Arbeitsunfahigkeit nicht Gberprifen las-
sen konnte. Das kann den Nachweis der Arbeitsunfahig-
keit zulasten des Arbeitnehmers beeintréachtigen.

Liegt der Beginn der Arbeitsunfahigkeit im Urlaub, sollte
man sich die Arbeitsunféhigkeit bereits ab dem ersten
Krankheitstag arztlich attestieren lassen. Denn nur die
Tage auf die sich das Attest erstreckt werden nach § 9
BurlG wieder als Urlaub gutgeschrieben (Fischer/Hadyk,

in: Fischer/Hadyk Urlaub, 42. Edition, 16.03.2026, I. 27).

2.3. Anforderung an die arztliche Bescheini-
gung zum Nachweis der Arbeitsunfahigkeit

Bei arztlichen Zeugnissen muss erkennbar sein, dass der
bescheinigende Arzt sich mit dem Begriff der Arbeitsun-
fahigkeit durch Krankheit auseinandergesetzt hat und
sich bewusst ist, dass es hierfir nicht allein auf den Be-
griff der medizinischen Erkrankung ankommt. Dies gilt
insbesondere auch fir Atteste im Ausland (vgl. Gallner,
in ErfK, 26. Auflage 2026, § 9 EFZG, Rn. 5 mit Verweis
auf BAG, Urteil vom 15.12.1987 - 8 AZR 647/86).

Vgl. zu den Anforderungen an eine im Nicht-EU-
Ausland erstellten Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung zu-
dem das Urteil des BAG vom 15.01.2025 — 5 AZR
284/24, welches formuliert:

~Einer Arbeitsunfédhigkeitsbescheinigung, die in ei-

nem Land auBerhalb der Européischen Union aus-

gestellt wurde, kommt grundsétzlich der gleiche Be-
weiswert wie einer in Deutschland ausgestellten Be-
scheinigung zu (vgl. BAGE 85, 167 (zu Il 1) = NJW
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1997, 1942; MiiKoBGB/Miiller-
Glége, 9. Aufl., EFZG § 3 Rn. 82;
Schaub ArbR-HdB/Linck, 20.
Aufl., § 98 Rn. 113). Die Be-
scheinigung muss jedoch er-
kennen lassen, dass der aus-
ldndische Arzt zwischen einer
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Ausblick...

Anstehende Entscheidungen
% Am 30.07.2026 entscheidet der 2. Senat des BAG in 2 AZR 70/25

zur Kiindigung eines sog. Vorfeldinitiatorin zur BR-Wahl nach § 15

Abs. 3b KSchG

bloBen Erkrankung und einer
mit Arbeitsunfédhigkeit verbun-
denen Krankheit unterschie-
den und damit eine den Begrif-
fen des deutschen Arbeits-
und Sozialversicherungs-
rechts entsprechende Beurtei-
lung vorgenommen hat (BAGE
85, 167 = NJW 1997, 1942;
BAGE 48, 115 (zu | 1a) = NJW
1986, 801; Schmitt
EFZG/Kifner-Schmitt, 9. Aufl., EFZG § 5 Rn. 225).*
(Hervorhebung durch die Unterzeichnerin)

Ist der Arbeitnehmer aufgrund von Urlaub nicht im Be-
trieb anwesend ist, besteht kein Bedlrfnis des Arbeitge-
bers an einer unverzlglichen Mitteilung gem. § 5 Abs. 1
S. 1 EFZG. Nach der hier vertretenen Auffassung ist § 5
Abs. 1 EFZG bei Urlaub somit nur eingeschrankt anzu-
wenden und es stellt keine Pflichtverletzung dar, wenn
bei Erkrankung im Urlaub keine ,unverziigliche*Meldung
gem. § 5 Abs. 1 S. 1 EFZG erfolgt. Eine zumindest ne-
benvertragliche Pflicht zur Mitteilung an sich bleibt davon
unbenommen.

Aber: § 5 Abs. 2 EFZG enthélt zusatzliche Regeln,
die bei Arbeitsunfahigkeit wahrend eines Auslandsauf-
enthaltes — auch im Urlaub — zu beachten sind. Insbeson-
dere muss zusétzlich die Adresse des Aufenthaltsortes

¢ Mit der Durchfihrung von Betriebs- bzw. Teilbetriebsversammlun-
gen beschéftigt sich der 7. Senat unter dem AZ 7 ABR 14/25am
05.08.2026.

s Am 06.10.2026 geht es um die Rickforderung von Fort- und Aus-
bildungskosten, 9 AZR 133/25

% Unter dem AZ 5 AZR 67/25 entscheidet der 5. Senat am
18.11.2026 zum Anspruch auf Nutzungsentschadigung wegen Ent-
zugs des Dienstwagens und der Frage der Betriebsvereinbarungs-
offenheit eines Firmenwageniberlassungsvertrags.

angezeigt werden und die erforderlichen Informationen
miissen ,in der schnellstméglichen Art der Ubermittlung*
mitgeteilt werden. Gesetzlich Versicherte missen zu-
satzlich ihre Krankenkasse unverziglich informieren.

Von der Anzeigepflicht zu unterscheiden sind die
Nachweispflichten nach § 5 Abs. 1 S. 2 bis 5 EFZG sowie
nach § 9 BurlG. Die Einhaltung dieser ist — bei Auslands-
aufenthalt im Zusammenspiel mit § 5 Abs. 2 EFZG —
maBgeblich fir die Auszahlung der Entgeltfortzahlung
sowie fur die ,,Gutschrift” von Urlaub.

Bei arztlichen Bescheinigungen — dies gilt insbeson-
dere auch fur Attest aus dem Ausland — muss erkennbar
sein, dass der bescheinigende Arzt sich mit dem Begriff
der Arbeitsunfahigkeit durch Krankheit auseinanderge-
setzt hat. Liegt der Beginn der Arbeitsunfahigkeit im Ur-
laub, solite man sich die Arbeitsunfahigkeit bereits ab
dem ersten Krankheitstag arztlich attestieren lassen, um
alle Tage ,gutgeschrieben” zu bekommen.

Hinweis: Tarifvertrége kénnen Abweichungen und /oder
Ergénzungen vorsehen.

Unterstiitzung bei Betriebsvereinbarun-
gen gefallig?
kanzlei@sfm-arbeitsrecht.de |
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Ja, wir diurfen wirklich nach Geld
fragen

zum Anspruch auf Auskunft nachdem (bisherigen) Entgelt-
transparenzgesetz und was dazu kommen wird

von Angelika Daumoser, RAIn

Manchmal ist man vor Gericht schlicht sprachlos. Es fragt
sich, wer eigentlich hier wen aufklaren soll:

Da macht eine Arbeitnehmerin harmlos von ihrem
Recht auf Auskunft nach dem Entgelttransparenzgesetz
Gebrauch — und das Gericht fragt, warum sie denn diese
Auskunft haben will. Man kénnte meinen, dies ergibt sich
bereits aus der Gesetzesbezeichnung ,Entgelttranspa-
renzgesetz”. Wir haben also darauf hingewiesen, dass
man genau das mdchte: Transparenz in Bezug auf das
Entgelt.

Dies zeigt deutlich, dass nicht nur Lohnliicken zwi-
schen Mannern und Frauen (Gender Pay Gap) ein Prob-
lem sind, sondern auch das Verstandnis dafir, dass Be-
schaftigte ganz legal wissen dlrfen, wie ihr Entgelt zu-
stande kommt.

Hinzu kommt: Die neue EU-Richtlinie zur Entgelt-

transparenz hétte bis zum 7. Juni 2026 in deutsches
Recht umgesetzt werden mulssen, ist sie aber bisher
nicht. Trotzdem gelten schon jetzt wichtige Rechte auf
Auskunft nach dem EntgelttranspG und genau auf diese
Rechte kdnnen sich Beschéftigte berufen.
Hier deshalb eine kurze Ubersicht Gber die Vorausset-
zungen des Auskunftsanspruchs nach dem bisher schon
geltenden Entgelttransparenzgesetz (EntgTranspG) und
eine Ubersicht, was die die EU-Richtlinie (2023/970) vor-
sieht:

Bisher nach dem Entgelttransparenzgesetz:

1. Voraussetzungen des Auskunftsanspruchs nach §§

10, 11 — 16 EntgTranspG

—  Betriebe, Dienststellen mit in der Regel mehr als
200 Beschaftigten, §§ 12, 16 EntgTranspG

—  Private Arbeitgeber gem. § 5 Abs. 3 (6ffentl. Dienst:
entspr. Anwendung § 16 EntgTranspG)

Beschéftigte nach § 5 Abs. 2 EntGTranspG

2. Form u. Inhalt des Auskunftsverlangen

—  Adressat: Arbeitgeber oder Betriebsrat §§ 14, 15
EntgTranspG (Informationspflicht wer die Auskunft
erteilt)

—  Textform ausreichend (z.B. E-Mail) § 10 Abs. 2
EntgTRanspG

— Angabe der eigenen Téatigkeit

—  Angabe einer zumutbaren gleichen oder gleichwer-
tigen Vergleichstatigkeit § 4 EntgTranspG, Ver-
gleichsgruppe: Beschéftigte des anderen Ge-
schlechts

—  Zeitraum der Auskunft (BAG v. 19.02.2026, 8 AZR
83/25, vorausgehendes Kalenderjahr)

—  Auskunft zu: Kriterien und Verfahren der Entgeltfin-
dung, § 11 Abs. 2 EntgTranspG

—  Auskunft zu: Vergleichsentgelt §§ 10 Aabs. 1 S. 3,
11 Abs. 2 EntgTranspG (durchschnittl. Bruttomo-
natsentgelt und bis zu zwei Entgeltbestandteile -
Median)

3. Ausnahme zu Auskunftsverpflichtung Vergleichsent-

gelt:

Vergleichstatigkeit wird von weniger als sechs Beschéf-
tigten des anderen Geschlechts ausgetibt, § 12 Abs. 3

EntgTranspG.

4, Fristen
Die Auskunft muss innerhalb von drei Monaten erteilt
werden, § 15 EntgTranspG
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Erneutes Auskunftsverlangen erst nach zwei Jahren
mdglich, auBer die Umstande haben sich wesentlich ge-
andert, § 10 Abs. 2 EntgTranspG.

Zentrale Punkte der EU-Richtlinie zur Ent-

gelttransparenz RL (EU) 2023/970:

e  Transparenz bereits vor der Einstellung

Nach der Richtlinie missen das Einstiegsgehalt o-
der die Entgeltspanne u. einschlagige Tarifbestim-
mungen bereits Bewerberlnnen mitgeteilt werden.
Die Bewerberlnnen dirfen nicht nach der bisheri-

gen Gehaltshdhe gefragt werden.

. Starkere Rechte auf Auskunft u.a.:

Die Beschéftigten sollen umfassendere Auskunfts-
rechte erhalten, u.a:

— Informationen Uber das individuelle Entgelt, Krite-
rien fUr die Festlegung und Entwicklung des Ent-
gelts

— Information Uber das durchschnittliche Entgelt an-
derer Arbeitnehmer des eigenen und des anderen
Geschlechts fur gleiche oder gleichwertige Arbeit

—  breitere Ausgestaltung des Auskunftsrechts (z.B.
nicht nur in Betrieben von mehr als 200 Beschéaftig-
ten)

—  keine Begrenzung der Auskunft auf ein Zeitintervall
(bisher 2 Jahre) oder auf einzelne Vergitungskom-
ponenten

e Verpflichtung Arbeitgeber zur Berichterstattung und
Entgeltbewertung

— Nach UnternehmensgréBe gestaffelt: RegelmaBige
Berichte Uber Entgeltunterschiede zwischen
Frauen und Méannern.

—  Starkung der Arbeitnehmervertretung: Bei be-
stimmten Schwellenwerten (z. B. > 100 Beschaf-
tigte) Pflichten zu Entgeltanalysen und Bespre-
chung mit der Arbeitnehmervertretung.
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Stérkung der Rechtsdurchsetzung

Die Richtlinie sieht eine Beweislastumkehr vor.
Wird ein Entgeltunterschied nachgewiesen oder
verstéBt der Arbeitgeber gegen Transparenzpflich-
ten, kann die Vermutung einer Benachteiligung
greifen.

e  Starkere Sanktionen

Die Richtlinie fordert zudem wirksame, abschre-
ckende Sanktionen bei VerstdBen gegen die Pflich-
ten aus dem Entgelttransparenzgesetz (z.B. Geld-
buBen).

e  Schutz vor Repressalien

Aus Art. 20 der Richtlinie ergibt, dass Beschaftigte,
die ihre Auskunftsrechte geltend machen, nicht be-
nachteiligt oder in sonstiger Weise nachteilig be-
handelt werden dirfen.

Rechtslage trotz fehlender Umsetzung

Die EU-Richtlinie wurde leider bisher nicht fristgerecht
zum 07.06.2026 in innerstaatliches Recht umgesetzt. Sie
bleibt dennoch nicht ohne Wirkung:

Die Mitgliedstaaten und Gerichte sind verpflichtet,
alles zu tun, damit die Ziele der Richtlinie praktisch er-
reicht werden. Dazu gehért auch, dass bereits vorhan-
dene nationale Regeln so angewendet werden, dass sie
mdglichst im Sinne der Richtlinie wirken. Gerichte ms-
sen also das bestehende nationale Recht (z. B. Entgelt-
transparenzgesetz, Allgemeine Gleichbehandlungsge-
setz) so auslegen, dass — soweit irgend mdglich — die uni-
onsrechtlichen Vorgaben erfillt werden. Nur wenn der
klare Wortlaut des Gesetzes das nicht zulésst (,contra le-
gem"), besteht hier eine Grenze.

Konkret bedeutet dies: Wo das bisherige Recht IU-
ckenhaft oder unklar ist, muss es richtlinienkonform, also
-EU-freundlich”, ausgelegt werden. So sollen die Rechte
aus der Richtlinie auch bereits vor der Umsetzung soweit
madglich zur Wirkung kommen.

Es bleibt zu hoffen, dass die neuen EU-Regeln bald
umgesetzt werden — und dass die starkeren Rechte der
Beschaftigten auch bei manchem Richter fir mehr Be-
wusstsein sorgen.”
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EuGH-Report

von RAin Barbara Renkl

Hier wieder eine Auswahl von Entscheidungen des Euro-
paischen Gerichtshofs (EuGH) mit arbeitsrechtlichem
Kontext. Daneben auch Entscheidungen, die zwar keinen
direkten Arbeitsrechtsbezug haben, aber (rechts-) poli-
tisch interessant sind.

Kein pauschales Verwertungsverbot
far Gerichte bei datenschutzwidrig

erlangten Daten
EuGH vom 18.06.2026 — C 484/24

Die DSGVO -so der EuGH- verwehrt es einem nationalen
Gericht nicht, Beweismittel zu verwenden, die personen-
bezogene Daten enthalten, auch wenn diese von einer
Partei unter Verletzung des Datenschutzrechts erlangt
wurden. Der Grundsatz der Datenminimierung nach Art.
5 Abs. 1 lit. ¢ DSGVO verlange keine gesonderte Verhalt-
nismaBigkeitsprifung bei jeder gerichtlichen Verarbei-
tung personenbezogener Daten.

Der Ausgangsfall ist am LAG Niedersachsen anhan-
gig. Ein Unternehmen verklagte eine friihere Mitarbeiterin
auf Schadenersatz, weil sie Firmeneigentum Uber die
Plattform eBay verkauft haben soll. Um diese Straftaten
zu Lasten des Arbeitgebers zu beweisen, hatte sich der
Arbeitgeber in das private eBay-Konto der Frau einge-
loggt und auf die dortigen Verkaufsdaten zugegriffen.
Dass diese Daten datenschutz- und rechtswidrig erlangt
wurden, dirfte auf der Hand liegen.

Das LAG Niedersachsen hatte Bedenken, inwieweit
es diese Daten im Verfahren berlcksichtigen darf und
legte mit Vorabentscheidungsersuchen vom 10.7.2024 -
8 Sa 688/23, dem EuGH vor.

Die DSGVO, so nun der EuGH, fihrt nicht automatisch
zu einem Beweisverwertungsverbot. Allerdings - auch
das macht der EuGH deutlich - bleibt das Gericht an die
DSGVO gebunden. Es muss insbesondere priifen, ob die
Datenverarbeitung im gerichtlichen Verfahren auf das Er-
forderliche beschrankt bleibt. Bevor Daten gegeniber

Parteien oder Dritten offengelegt werden, muss das Ge-
richt MaBnahmen priifen, um die Beeintrachtigung des
Datenschutzes so gering wie mdglich zu halten.

Auch wenn der EuGH (leider) fur die rechtswidrig er-
langten Daten kein pauschales Beweisverwertungsver-
bot auf Grundlage der DSGVO sieht, miissen Gerichte
trotzdem weiterhin sorgféltig prtifen, welche Daten fir die
Entscheidung tatsachlich erforderlich sind und die
Rechte der betroffenen Personen durch angemessene
SchutzmaBnahmen wahren. In der Folge kann sich hie-
raus dann durchaus ein Beweisverwertungsverbot im
Einzelfall ergeben.

Dariber hinaus bleibt eine rechtswidrige Datenerhe-
bung ein RechtsverstoB3 und kann weiterhin aufsichtsbe-
hérdliche MaBnahmen wie BuBgelder und andere Sank-
tionen auslésen. Dariiber hinaus bestehen auch Scha-
denersatzanspriiche des Betroffenen.

Arbeitgeber sollten dies im Auge behalten, wenn sie
meinen, die EuGH-Entscheidung eréffne ganz neue
rechtliche Méglichkeiten. Das tut sie ndmlich nicht!

Und Betriebsréate sind weiterhin gehalten, im Bereich
von § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG bei Betriebsvereinbarungen
(auch wenn dies die Verhandlungen nicht einfacher
macht) darauf hinzuwirken, dass die Mdglichkeit, Daten
rechtswidrig zu erlangen, zumindest im betrieblichen Um-
feld moglichst weitgehend technisch ausgeschlossen
wird und nicht leichtfertig auf organisatorische MaBnah-
men oder ,Vereinbarungslésungen® zu vertrauen.

Kirchenaustritt allein kein Kiindi-

gungsgrund
EuGH vom 17.03.2026 - C-258/24

Die Klagerin war seit 2006 als Sozialpddagogin in der
Schwangerschaftsberatung eines katholischen Vereins
tatig. Sie trat schlieBlich 2013 aus der katholischen Kir-
che aus und begriindete ihren Austritt mit dem in der Di-
6zese Limburg erhobenen besonderen Kirchgeld, das in
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konfessionsverschiedenen Ehen anfallen kann. Nach ih-
ren Angaben hétte sie jahrlich Gber 2.000 Euro zahlen
mulssen, nachdem ihr Ehemann wegen einer Finanzaf-
fare rund um den friheren Bischof von Limburg aus der
Kirche ausgetreten war. Die Klagerin betonte, dass sich
an ihren christlichen Werten und ihrem Glauben nichts
geandert habe. Zugleich arbeiteten im Team der
Schwangerschaftsberatung auch evangelische Beschaf-
tigte.

Der Arbeitgeber kiindigte der Klagerin. Nach dem
anwendbaren kanonischen Recht sei der Austritt aus der
katholischen Kirche ein schwerwiegender Versto3 gegen
die Loyalitatsobliegenheiten.

Der EuGH sieht in der Kiindigung einen VerstoB ge-
gen den Gleichbehandlungsgrundsatz aus Art. 4 Abs. 1
und 2 der Richtlinie und eine Diskriminierung aufgrund
der Religion aus Art. 10 Abs. 1, Art. 21 Abs. 1 GRCh. Eine
katholische Einrichtung darf - so der EUGH - allein wegen
eines Kirchenaustritts nicht ohne weiteres kiindigen. Ent-
scheidend sei vielmehr, ob die geforderte Kirchenzuge-
hoérigkeit unter Berlcksichtigung der Art der Tatigkeit
wesentlich, rechtmédBig und gerechtfertigt" sei. Zwar
durften nationale Gerichte nicht das Ethos der Kirchen an
sich beurteilen. Im vorliegenden Fall sei jedoch nicht er-
sichtlich, dass die Kirchenmitgliedschaft fir die Tatigkeit
wesentlich" sei. Dies gelte insbesondere angesichts der
Tatsache, dass von anderen Beschéftigten mit gleicher
Tétigkeit keine Zugehdrigkeit zur katholischen Kirche ver-
langt werde.

Eine abschlieBende Entscheidung Uber die Wirk-
samkeit der Kundigung hat nunmehr das vorlegende
BAG zu bericksichtigen. Die katholische Kirche wird sich
kiinftig jedoch nicht mehr (allein) auf den entsprechenden
Passus ihrer Grundordnung berufen kénnen, nach wel-
cher ein Austritt aus der katholischen Kirche regelhaft zu
einer Beendigung des Beschéaftigungsverhéltnisses fiihrt.

Freistellung vom Dienst wg. Verwei-
gerung einer Corona-Impfung keine

Diskriminierung
EuGH vom 18.06.2026 — C-522/24

Nach der Entscheidung des EuGH hat eine ausschlie B-
lich far militarisches Personal geltende Corona-Impf-
pflicht nicht gegen das in der Gleichbehandlungsrichtlinie
normierte Diskriminierungsverbot verstoBen.
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Der Klager des Ausgangsverfahrens, ein im italieni-
schen Verteidigungsministerium tatiger Offizier, war 2022
ohne Bezlige freigestellt worden. Er hatte sich geweigert,
der wéahrend der Corona-Pandemie eingeflihrten Impf-
pflicht nachzukommen, die allerdings ausschlieBlich far
Militarangehérige des Ministeriums, nicht aber fir Zivilbe-
schéftigte mit vergleichbaren Aufgaben galt.

Der EuGH verneinte zunachst eine unmittelbare Dis-
kriminierung. Die RL 2006/54/EG (Gleichbehandlungs-
richtlinie) erfasse nur Diskriminierungen, die auf einem
der dort ausdricklich aufgefihrten Grinde beruhten, z.B.
Religion, Weltanschauung, Behinderung, Alter oder se-
xuelle Orientierung. Die unterschiedliche Behandlung
von Militar- und Zivilpersonal beruhe jedoch auf der Zu-
gehorigkeit zu verschiedenen Berufsgruppen. Dieser
Grund falle nicht unter die Richtlinie, so der Gerichtshof.

Eine mitteloare Diskriminierung liegt nach Auffas-
sung des EuGH ebenfalls nicht vor. Der Klager habe
seine Impfverweigerung vor allem mit der begrenzten
Kenntnis Uber die Wirksamkeit der Impfstoffe und mit
Haftungsfragen bei méglichen Nebenwirkungen begriin-
det. Er habe damit die gesundheitspolitischen Entschei-
dungen der italienischen Behdrden in Frage stellen wol-
len, nicht aber eigene persdnliche Uberzeugungen gel-
tend gemacht. Seine Grinde stellten nach Auffassung
des EuGH lediglich eine Meinung dar, keine Weltan-
schauung im Sinne der Richtlinie.

Gerichte miissen begriinden, wenn
sie trotz der Entscheidungsrelevanz
europarechtlicher Fragen dem EuGH

nicht vorlegen
EuGH vom 24.03.2026 - C-767/23

Wenn in einem Mitgliedstaat der EU ein Gericht in letzter
Instanz Uber einen Rechtsstreit zu entscheiden hat, muss
es begriinden, warum es eine umstrittene europarechtli-
che Frage nicht dem EuGH vorlegt. Das gilt - so nunmehr
der EUGH - auch dann, wenn das nationale Recht bei der
Entscheidung Gber die Rechtssache selbst eine summa-
rische Begriindung zulasst.

Nach Art. 267 Abs. 3 AEUV sind letztinstanzliche
Gerichte zur Vorlage verpflichtet, wenn eine europarecht-
liche Frage noch ungeklart ist. Ob das so ist, entscheiden
die Gerichte in eigener Verantwortung.

Die Vorlagepflicht entféllt nur in drei Konstellationen:
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=  Wenn die unionsrechtliche Frage nicht entschei-
dungserheblich ist,

»  sie bereits durch den EuGH geklart oder

= wenn sie so eindeutig ist, dass fir einen verninf-
tigen Zweifel keinerlei Raum bleibt.

Warum eine dieser Ausnahmen vorliegt, das misse das
Gericht stets spezifisch und konkret erklaren, so der
EuGH. Gerade wegen der zentralen Rolle des Vorabent-
scheidungsverfahrens sei diese Begriindung zwingend.

Angesichts dessen erscheint es durchaus proble-
matisch, wie das BAG gelegentlich europarechtliche Be-
denken ,wegfegt” mit der lapidaren Begriindung, die da-
hinterstehende Rechtsfrage sei bereits geklart.

Die Klarstellung des EuGH Uberrascht nicht: bereits
letztes Jahr hat der Europaische Gerichtshof fiir Men-
schenrechte (Urteil vom 16.12.2025 - 34701/21) eine Be-
grundungspflicht als Ausprédgung des ,Fair-trial“-Grund-
satzes betont.

Kiirzung von Familiengeld fir im
Ausland lebende Kinder unions-

rechtswidrig
EuGH vom 16.04.2026 — C-642/24

Der EuGH macht deutlich, dass pauschale Familienleis-
tungen wie das Bayerische Familiengeld nicht vom Woh-
nort der Kinder abhangig gemacht werden dirfen. Nach
den unionsrechtlichen Vorschriften zur Koordinierung der
sozialen Sicherheit mlssten auslandische Beschaftigte
dieselben Leistungen erhalten wie inlandische Arbeitneh-
mer:innen. Sie entrichteten im Aufnahmestaat Steuern
und Sozialabgaben und trigen damit zur Finanzierung
der Leistungen bei.

Das Bayerische Familiengeld wurde jedoch far in
anderen EU-Staaten lebende Kinder nach dem Wohnort
der Kinder und den dort angenommenen Lebenshal-
tungskosten gekilrzt (,Indexierung®). Hierin sah der
EuGH eine mittelbare Diskriminierung wegen der Staats-
angehdérigkeit. Die Kirzungen tréfen vor allem Beschaf-
tigte aus anderen EU Staaten, weil deren Kinder hdufiger
im Ausland lebten. Eine Rechtfertigung mit unterschiedli-
chen Lebenshaltungskosten lehnte der EuGH ab, da das
Familiengeld nicht an konkrete Ausgaben oder das Le-
bensumfeld der Kinder anknlpfe.
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Das ungarische Gesetz zur Ein-
schrankung von Informationsrechten
Minderjahriger zu Homosexualitat
und Transpersonen verstoBt gegen

die Grundwerte der EU
EuGH vom 21.04.2026 - C-769/22

Am 15. Juni 2021 war im ungarischen Parlament ein Ge-
setz angenommen worden, welches vermeintlich dem
Schutz von Kindern und der Bekdmpfung von Padophilie
dienen soll. Es verbietet oder beschrankt unter diesem
Vorwand den Zugang zu Inhalten — einschlieBlich audio-
visuellen Materials —, die eine vom Geschlecht bei der
Geburt abweichende Identitat, Geschlechtsumwandlung
oder Homosexualitat darstellen oder vermitteln.

Die Europaische Kommission hatte daraufhin ein
Vertragsverletzungsverfahren gegen Ungarn eingeleitet.
Die Antwort des EuGH war erfreulich deutlich:

Der EuGH stellt klar, dass Mitgliedstaaten zwar einen ge-
wissen Spielraum beim Schutz Minderjahriger vor unge-
eigneten Inhalten hatten. Allerdings mlsse dieser im Ein-
klang mit der EU-Grundrechte-Charta und hier insbeson-
dere mit dem Diskriminierungsverbot wegen des Ge-
schlechts und der sexuellen Ausrichtung ausgetbt wer-
den.
Bei dem umstrittenen Gesetz handle es sich jedoch um
,€in koordiniertes Blindel diskriminierender MaBnahmen
(..), die in offenkundiger und besonders schwerwiegen-
der Weise" die Rechte von Menschen der LGBTQI+-
Gemeinschaft verletzen. Das Gesetz beruhe auf der An-
nahme, jede Darstellung von bestimmten sexuellen und
transgeschlechtlichen Identitaten sei per se schadlich fur
Minderjahrige, unabhéngig vom konkreten Inhalt. Das
Gesetz bringe Menschen der LGBTQI+-Gemeinschaft
auBerdem mit padophiler Kriminalitat in Verbindung, was
geeignet sei, deren Stigmatisierung zu verstarken und
hassgetriebenes Verhalten ihnen gegeniiber zu schiren.
Das Verfahren ist auch deshalb beachtlich, weil
hier Gerichtshof erstmals in einem Vertragsverletzungs-
verfahren gegen einen Mitgliedstaat einen VerstoB ge-
gen Art. 2 EUV (Grundwerte der EU) festgestellt hat.
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Der kleine Alltagshelfer fiir den Betriebsrat

— Bearbeitungshinweis fiir alltaglich auftretende Themen -

Nachdem erst kirzlich Betriebsratswahlen waren und viele Betriebsratsmitglieder neu im Amt sind, diesmal nicht
nur ein kleiner Alltagshelfer”, sondern gleich ein ganzer Schwung. Idee ist, dass man die je nach Situation als Ers-
torientierung nimmt, daher wiederholen sich bestimmte Passagen in den verschiedenen Kapiteln ganz bewusst. Je-

des Kapitel steht fir sich.

1. Einstellung, § 99 BetrVG

Standardfall:

Der Arbeitgeber beabsichtigt eine/n Arbeitnehmer/in
einzustellen und legt dem Betriebsrat einen Antrag
nach § 99 Abs. 1 BetrVG vor.

Ablauf der Antragsbearbeitung:

(1) Feststellung des Zugangszeitpunkts des Antrags
und Berechnung der Wochenfrist zur Reaktion

(2) Prafung der Vollstandigkeit der Information und
gof. Nachforderung

(38) Aufnahme in Tagesordnung der Betriebsratssit-
zung oder des zustandigen Ausschusses
Beschlussfassung Uber Zustimmungsverweige-
rung

(4) Ausfertigung der Zustimmungsverweigerung mit
Begriindung unter Bezug auf die Félle des § 99
Abs. 2 Ziff. 1 — 6 BetrVG und Zuleitung an Arbeit-
geber innerhalb Wochenfrist.

Begriff:

Nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts
liegt eine mitbestimmungspflichtige Einstellung vor,
wenn Personen in den Betrieb eingegliedert werden,
um zusammen mit den dort schon beschaftigten Ar-

beitnehmern den arbeitstechnischen Zweck des Be-
triebes durch weisungsgebundene Tatigkeit zu ver-
wirklichen.

Ergénzende Hinweise:

e Unter die Mitbestimmung bei Einstellung fallen
auch Leiharbeitnehmer:innen

e Die Verlangerung befristeter Beschéftigungen ist
betriebsverfassungsrechtlich eine abermalige Ein-
stellung

e Es geht nicht um den Vertragsschluss, sondern die
reale Arbeitsaufnahme

Frist:

Die Frist beginnt mit Zugang eines vollstdndigen An-
trags (da das streitig sein kann, im Zweifel handeln).
Sie endet mit dem gleichen Wochentag der Folgewo-
che an dem der Antrag zugegangen ist. Ist der Antrag
zum Beispiel am Montag, den 02. Februar zugegan-
gen, so endet die Frist am Montag den 09. Februar.
Féllt das Fristende (nicht der Beginn) auf einen Sams-
tag, Sonntag oder gesetzlichen Feiertag, so endet die
Frist am darauffolgenden Werktag.

Form der Zustimmungsverweigerung:

Schriftlich bedeutete hier nach herrschender Meinung
lange Zeit, dass die Zustimmungsverweigerung im Ori-
ginal unterschrieben sein muss. In einer Entscheidung
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2002 hat das BAG ein Telefax gentgen lassen, und
schlieBlich im Beschluss vom 10.03.2009 - 1 ABR
93/07 die Einhaltung der Textform nach § 126b BGB,
da es sich nicht um eine Willenserklarung, sondern nur
um eine rechtsgeschéftsdhnliche Handlung handelt.
Damit kann auch eine E-Mail gentigen, wenn der rich-
tige Absender erkenntlich handelt und die Erklarung
erkenntlich zugeordnet werden kann (also bitte klarer
Absender und am Ende Name und Funktion).
ACHTUNG: das gilt nicht automatisch fir andere The-
men, wenn Schriftlichkeit gefordert ist.

Begriindung:

Die Begriindung der Zustimmungsverweigerung muss
sich auf Griinde beziehen, welche in § 99 Abs. 2 Ziff. 1
bis 6 BetrVG angegeben sind. Die Begriindung muss
sich zumindest den gesetzlichen Tatbestédnden zuord-
nen lassen. Bei Ziff. 3 und 6 verlangt der Wortlaut des
Gesetzes bereits die Angabe von Tatsachen. Aber
auch im Ubrigen ist es angezeigt, die Griinde nicht zu
knapp zu halten, da die Angaben in der Zustimmungs-
verweigerung den Rahmen bilden fur eine spatere
Uberpriifung. Also: Texten, texten, texten ist die De-
vise.

Ob die Verweigerungsgriinde des Betriebsrats be-
rechtigt und ob alle Angaben hundertprozentig richtig
sind, ist erst in einem eventuellen spateren Zustim-
mungsersetzungsverfahren zu klaren. Nach herr-
schender Auffassung kbénnen geltend gemachte Ver-
weigerungsgrinde spéater zwar ndher beschrieben
werden, es kénnen aber keine Verweigerungsgrinde
mehr thematisiert werden, die nicht im Zustimmungs-
verweigerungsschreiben bereits erwahnt waren.

Der Arbeitgeber hat zwar kein Vorprifungsrecht im
Hinblick auf die Stichhaltigkeit der Begriindung, darf
jedoch eine Begriindung, welche sich offensichtlich
nicht auf gesetzliche Verweigerungsgriinde bezieht o-
der nur den Wortlaut des Gesetzes wiedergibt, ignorie-
ren. Die ,Nicht-Begriindung” fiihrt (wie auch zu spate
Rickmeldung oder schweigen) zur Zustimmungsfik-
tion.

Fristverlangerung:

Nach herrschender Meinung ist es zuléssig, dass Ar-
beitgeber und Betriebsrat vor Ablauf der gesetzlichen
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Frist eine Verlangerung vereinbaren (BAG vom
06.10.2010 - 7 ABR 80/09).

Die unvollstandige Information des Arbeitgebers
verlangert die Frist nicht, sondern l&sst sie gar nicht
beginnen. Da die Frage der vollstandigen Information
jedoch oftmals streitig sein kann, sollte in der Regel
eine vorsorgliche Zustimmungsverweigerung innerhalb
der Wochenfrist ab Zugang des Antrags erfolgen. Spa-
testens gleichzeitig damit sollte der Betriebsrat die
ausstehenden Informationen einfordern. Vervollstan-
digt der Arbeitgeber die Information, hat der Betriebs-
rat ab diesem Zeitpunkt (vorsorglich) binnen einer wei-
teren Woche noch einmal zu reagieren, namlich ab-
schlieBend Stellung zu nehmen.

Sicherheitshalber sollte diese abschlieBende Stel-
lungnahme samtliche Kriterien einer korrekten Zustim-
mungsverweigerung (noch einmal) erflllen. Dies ver-
meidet Interpretationsstreit Uber die spater zu priifen-
den Punkte.

Aussetzungsantrag nach § 35 BetrVG:

Haben Jugend- und Auszubildenden- oder Schwerbe-

hindertenvertretung einen Aussetzungsantrag gestellt,

so ist die Zustimmungsverweigerung dem Arbeitgeber

dennoch innerhalb der Frist mitzuteilen, da der Ausset-
zungsantrag die Frist nicht hemmt.

Weiteres Verfahren:

Die Entscheidung zur Zustimmungsverweigerung kann
jederzeit aufgehoben werden z. B., wenn eine Eini-
gung mit dem Arbeitgeber erzielt wird. Der Arbeitgeber
seinerseits kann auf die Durchfiihrung der beantragten
MaBnahme verzichten. Da nach Ablauf der Wochen-
frist die Zustimmung als erteilt gilt, wenn keine Zustim-
mungsverweigerung vorliegt (Zustimmungsfiktion),
muss diese auch erfolgen, wenn bereits Gesprache
mit dem Arbeitgeber ber eine einvernehmliche L6-
sung laufen.

Mdchte der Arbeitgeber die MaBnahme trotz Zu-
stimmungsverweigerung durchfiihren, so hat er beim
Arbeitsgericht ein so genanntes Zustimmungserset-
zungsverfahren einzuleiten. Erst mit rechtskréaftiger Er-
setzung der Zustimmung durch das Arbeitsgericht darf
der Arbeitgeber die MaBnahme vollziehen, sofern er
nicht zum Mittel der vorlaufigen personellen MaB-
nahme nach § 100 BetrVG greift.

sfm-arbeitsrecht

Ausgabe 2026 — 2. Halbjahr

Seite 23



Vorlaufige personelle MaBnahme nach §
100 BetrVG:

Der Arbeitgeber kann bereits vor Ablauf der Wochen-
frist oder, was die Regel ist, nach verweigerter Zustim-
mung die personelle MaBnahme vorlaufig durchfihren,
wenn er das Verfahren nach § 100 BetrVG einhélt.

Ablauf geman § 100 BetrVG:

Der Arbeitgeber hat den Betriebsrat unverziiglich und
unter Angabe der Griinde, warum aus seiner Sicht die
MaBnahme aus sachlichen Griinden dringend erfor-
derlich ist, von der vorldufigen MaBnahme zu unter-
richten. Reagiert der Betriebsrat hierauf nicht seiner-
seits unverzlglich, kann der Arbeitgeber trotz laufen-
den Zustimmungsersetzungsverfahrens die MaB-
nahme (vorlaufig) durchfiihren. Der Betriebsrat kann
und sollte in der Regel aber dem Arbeitgeber seiner-
seits unverziglich mitteilen, dass er bestreitet, dass
die MaBnahme aus sachlichen Griinden dringend er-
forderlich ist.

2. Versetzung, §§ 99, 95 Abs. 3 BetrVG

Ablauf der Antragsbearbeitung:

(1) Feststellung des Zugangszeitpunkts des Antrags
und Berechnung der Wochenfrist zur Reaktion

(2) Prifung der Vollstandigkeit der Information und
ggf. Nachforderung

(8) Aufnahme in Tagesordnung der Betriebsratssit-
zung oder des zustandigen Ausschusses

(4) Beschlussfassung tber Zustimmungsverweige-
rung

(5) Ausfertigung der Zustimmungsverweigerung mit
Begrindung unter Bezug auf die Félle des § 99
Abs. 2 Ziff. 1 — 6 BetrVG und Zuleitung an Arbeit-
geber innerhalb Wochenfrist

seebacher.fleischmann.miuller
]

Hier hat der Betriebsrat keine detaillierte Begriindung
anzugeben. Der Arbeitgeber wiederum muss dann in-
nerhalb von drei Tagen den Zustimmungsersetzungs-
antrag beim Arbeitsgericht einreichen sowie den An-
trag auf Feststellung der Dringlichkeit. Tut er dies
nicht, darf er die MaBnahme nicht vorlaufig durchflh-
ren oder muss eine bereits begonnene MaBnahme
aufheben.

Reaktionsmaoglichkeit des Betriebsrats,
wenn der Arbeitgeber die Regeln nicht
einhalt:

Wurde der Betriebsrat gar nicht gefragt oder hat er die
Zustimmung zu einem Antrag verweigert, ohne dass
ein korrekter Antrag nach § 100 BetrVG des Arbeitge-
bers vorliegt, kann der Betriebsrat seinerseits ein Ver-
fahren beim Arbeitsgericht einleiten, mit dem dem Ar-
beitgeber geboten wird, eine gleichwohl vollzogene
personelle MaBnahme aufzuheben (siehe § 101 Be-
trvVa).

Begriff:

LVersetzung und Versetzung ist dreierlei”. Der Begriff
der Versetzung wird in verschiedenen arbeitsrechtli-
chen Themenbereichen zum Teil unterschiedlich be-
nutzt. In den Bereichen Individualarbeitsrecht, Tarif-
recht, Betriebsverfassungsrecht und Personalvertre-
tungsrecht kann der gleiche Begriff einen durchaus un-
terschiedlichen Inhalt haben.

Bei der Mitbestimmung nach § 99 BetrVG geht es
um den betriebsverfassungsrechtlichen Versetzungs-
begriff des § 95 Abs. 3 BetrVG.

Nach § 95 Abs. 3 BetrVG ist Versetzung im Sinne die-
ses Gesetztes
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» die Zuweisung eines anderen Arbeitsbereichs
= fOr voraussichtlich langer als einen Monat
oder
= die mit einer erheblichen Anderung der Um-
stande verbunden ist, unter denen die Arbeit
zu leisten ist.
(Ausnahme: § 95 Abs. 3 S. 2 BetrVG — regelmaBig
wechselnde Arbeitsorte)
Liegt also eine erhebliche Anderung der Um-
stédnde vor, so muss die MaBnahme nicht fur langer
als einen Monat beabsichtigt sein.

Der Begriff des ,Arbeitsbereichs“ setzt sich zusam-
men aus Aufgabe und Verantwortung sowie Art der
Tétigkeit und der Einordnung in den Arbeitsablauf des
Betriebs. Das Gesamtbild der Tatigkeiten muss sich
aus Sicht eines mit den betrieblichen Verhaltnissen
vertrauten Beobachters als eine andere angesehen
werden

Beispiele fiur einen anderen Arbeitsbe-
reich:

Vollstandige Anderung der Arbeitsaufgabe, Ubertra-
gung oder Entzug wesentlicher Teilfunktionen, wobei
dies sowohl in der Quantitét (Umfang ab ca. 20 % bis
25 %) als auch in der Qualitat (z. B. veranderte Ein-
gruppierung) seinen Niederschlag finden kann. Eine
Versetzung kann aber auch in einer Veranderung der
hierarchischen Einordnung liegen oder in der raumli-
chen Verlagerung des Arbeitsplatzes in einen Be-
triebsteil, Nebenbetrieb oder gar anderen Betrieb.

[Sonderform: Uberbetriebliche Versetzung: Die
Uberbetriebliche Versetzung stellt fir den abgebenden
Betrieb grundsétzlich eine Versetzung dar, fiir den auf-
nehmenden Betrieb eine Einstellung. Es sind also
zwei Mitbestimmungsverfahren von zwei verschie-
denen Betriebsréten durchzufiihren. Ausnahmsweise
entféllt nach herrschender Ansicht das Mitbestim-
mungsverfahren beim abgebenden Betrieb, wenn die
Uberbetriebliche Versetzung auf Wunsch des Betroffe-
nen erfolgt. Hierbei ist jedoch zu beachten, dass ein
Wunsch nur vorliegt, wenn die Initiative vom Arbeit-
nehmer ausging und nicht bereits dann vorliegt, wenn
dieser sich dagegen nicht persénlich wehrt bzw. bezie-
hungsweise die Arbeitgebervorgabe akzeptiert.]

seebacher.fleischmann.miuller
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Frist:

Die Frist endet mit dem gleichen Wochentag der Fol-
gewoche an dem der Antrag zugegangen ist. Ist der
Antrag zum Beispiel am Montag, den 02. Februar, zu-
gegangen, so endet die Frist am Montag den

09. Februar. Fallt das Fristende (nicht der Beginn) auf
einen Samstag, Sonntag oder gesetzlichen Feiertag,
so endet die Frist am darauf folgenden Werktag.

Schriftform der Zustimmungsverweige-
rung:

Schriftlich bedeutete hier nach herrschender Meinung
lange Zeit, dass die Zustimmungsverweigerung im Ori-
ginal unterschrieben sein muss. In einer Entscheidung
aus 2002 hat das BAG ein Telefax genlgen lassen,
und schlieBlich im Beschluss vom 10.03.2009 - 1 ABR
93/07 die Einhaltung der Textform nach § 126b BGB,
da es sich nicht um eine Willenserklarung, sondern nur
um eine rechtsgeschéftsahnliche Handlung handelt.
Damit kann auch eine E-Mail genligen, wenn der rich-
tige Absender erkenntlich handelt und die Erklarung
erkenntlich zugeordnet werden kann.

Begriindung: Die Begriindung der Zustimmungsver-
weigerung muss sich auf Griinde beziehen, welche in
§ 99 Abs. 2 Ziff. 1 — 6 BetrVG angegeben sind. Die
Begrindung muss sich zumindest den gesetzlichen
Tatbestanden zuordnen lassen. Bei Ziff. 3 und 6 ver-
langt der Wortlaut des Gesetztes bereits die Angabe
von Tatsachen. Aber auch im Ubrigen ist es angezeigt,
die Grliinde nicht zu knapp zu halten, da die Angaben
in der Zustimmungsverweigerung den Rahmen bilden
fir eine spatere Uberpriifung.

Texten, texten, texten ist die Devise.

Ob die Verweigerungsgriinde des Betriebsrats berech-
tigt und ob alle Angaben hundertprozentig richtig sind,
ist erst in einem eventuellen spateren Zustimmungser-
setzungsverfahren zu klaren. Der Arbeitgeber hat zwar
kein Vorprifungsrecht im Hinblick auf die Stichhaltig-
keit der Begriindung, darf jedoch eine Begriindung,
welche sich offensichtlich nicht auf gesetzliche Verwei-
gerungsgrinde bezieht oder nur den Wortlaut des Ge-
setzes wiedergibt, ignorieren.
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Fristverlangerung:

Nach herrschender Meinung ist es
zulassig, dass Arbeitgeber und Be-
triebsrat vor Ablauf der gesetzlichen
Frist eine Verlangerung vereinba-
ren.

Die unvollstandige Information
des Arbeitgebers verlangert die
Frist nicht, sondern lasst sie gar
nicht beginnen. Da die Frage der
vollstdndigen Information jedoch
oftmals streitig sein kann, sollte in
der Regel eine vorsorgliche Zustim-
mungsverweigerung innerhalb der
Wochenfrist ab Zugang des Antrags
erfolgen. Spétestens gleichzeitig
damit hat der Betriebsrat die aus-
stehenden Informationen einzufor-
dern. Vervollstandigt der Arbeitge-
ber die Information, hat der Be-
triebsrat ab diesem Zeitpunkt bin-

nen einer weiteren Woche noch einmal zu reagieren,
namlich abschlieBend Stellung zu nehmen. Sicher-
heitshalber sollte diese abschlie Bende Stellungnahme
samtliche Kriterien einer korrekten Zustimmungsver-

weigerung (noch einmal) erfillen.

Aussetzungsantrag nach § 35 BetrVG:

Haben Jugend- und Auszubildenden- oder Schwerbe-
hindertenvertretung einen Aussetzungsantrag gestellt,
so ist die Zustimmungsverweigerung dem Arbeitgeber

seebacher.fleischmann.miuller
[ ]

== UNnd Rausblick

oder: sfm schreibt (auch) auswarts

Das Jahr begann im Zeichen der Wahl. Neben unserer eigenen Recht-
sprechungsubersicht hat sich Krikor R. Seebacher in Heft 1/26 der
AiB - Arbeitsrecht im Betrieb S. 29f unter dem Titel Wenn der
Betriebsrat zu lange wartet mit der Frage befasst, welche Konse-
quenzen ein Verzdgern erforderlicher Neuwahlen haben kann. Im Feb-
ruar-Heft S. 26f hat er dann Mach mal Pause - reloaded als Fortset-
zung eines Beitrags aus 2025 veréffentlicht. Michael Fleischmann
gab im Magazin AiB — Arbeitsrecht im Betrieb Heft 3 ein Interview

zur Erforderlichkeit von Informations- und Kommunikationstechnik fiir den
BR. Im Heft 4 S. 22ff gab’s dann einen umfassenderen Artikel dazu:

Keilschrift oder ChatGPT. Ahnliches, aber angepasst auf das Per-
sonalvertretungsrecht gab's in der Ausgabe 6/26 S. 29ff von PersR -
Der Personalrat unter dem Titel Die Schreibmaschine tut's
doch auch, oder?. Bereits in der Ausgabe 4/26 S. 13f gabs dort den
Beitrag Dienstplan geht nur mit Datenschutz.

Mdéchte der Arbeitgeber die MaBnahme trotz Zu-
stimmungsverweigerung durchfiihren, so hat er beim
Arbeitsgericht ein so genanntes Zustimmungserset-
zungsverfahren einzuleiten. Erst mit rechtskraftiger
Ersetzung der Zustimmung durch das Arbeitsgericht
darf der Arbeitgeber die MaBnahme vollziehen, sofern
er nicht zum Mittel der vorlaufigen personellen MaB-
nahme nach § 100 BetrVG greift.

Vorlaufige personelle MaBnahme nach
§ 100 BetrVG:

dennoch innerhalb der Frist mitzuteilen, da der Ausset-

zungsantrag die Frist nicht hemmt.

Weiteres Verfahren:

Die Entscheidung zur Zustimmungsverweigerung kann
jederzeit aufgehoben werden z. B., wenn eine Eini-

Der Arbeitgeber kann bereits vor Ablauf der Wochen-
frist oder, was die Regel ist, nach verweigerter Zustim-
mung die personelle MaBnahme vorlaufig durchfiihren,
wenn er das Verfahren nach § 100 BetrVG einhalt.

Ablauf gemaB § 100 BetrVG:

gung mit dem Arbeitgeber erzielt wird. Der Arbeitgeber

seinerseits kann auf die Durchfiihrung der beantragten
MaBnahme verzichten. Da nach Ablauf der Wochen-
frist die Zustimmung als erteilt gilt, wenn keine Zustim-
mungsverweigerung vorliegt, muss diese auch erfol-
gen, wenn bereits Gesprache mit dem Arbeitgeber
Uber eine einvernehmliche Lésung laufen.

Der Arbeitgeber hat den Betriebsrat unverziiglich und
unter Angabe der Griinde, warum aus seiner Sicht die
MaBnahme aus sachlichen Griinden dringend erfor-
derlich ist, von der vorlaufigen MaBnahme zu unter-
richten. Reagiert der Betriebsrat hierauf nicht seiner-
seits unverziglich, kann der Arbeitgeber trotz laufen-
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den Zustimmungsersetzungsverfahrens die MaB-
nahme durchfihren. Der Betriebsrat kann und sollte in
der Regel aber dem Arbeitgeber seinerseits unver-
ziglich mitteilen, dass er bestreitet, dass die MaB-
nahme aus sachlichen Griinden dringend erforder-
lich ist. Hier hat der Betriebsrat keine detaillierte Be-
grindung anzugeben. Der Arbeitgeber wiederum
muss dann innerhalb von drei Tagen den Zustim-
mungsersetzungsantrag beim Arbeitsgericht einrei-
chen, sowie den Antrag auf Feststellung der Dringlich-
keit. Tut er dies nicht, darf er die MaBnahme nicht vor-
laufig durchfihren oder muss eine bereits begonnene
MaBnahme aufheben.

seebacher.fleischmann.miuller
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Reaktionsmaoglichkeit des Betriebsrats,
wenn der Arbeitgeber die Regeln nicht
einhalt:

Wurde der Betriebsrat gar nicht gefragt oder hat er die
Zustimmung zu einem Antrag verweigert, ohne dass
ein korrekter Antrag nach § 100 BetrVG des Arbeitge-
bers vorliegt, kann der Betriebsrat seinerseits ein Ver-
fahren beim Arbeitsgericht einleiten, mit welchem dem
Arbeitgeber geboten wird, die personelle MaBnahme
aufzuheben (siehe § 101 BetrVG).

ACHTUNG SONDERFALL:
Soll ein Betriebsratsmitglied Gberbetrieblich versetzt

werden, mit der Folge, dass er dann sein Amt verliert,
so ist § 103 Abs. 3 BetrVG anzuwenden.

3. Eingruppierung/ Umgruppierung, § 99 BetrVG

Diese Mitbestimmungstatbestande treten oft zusam-
men mit Einstellungen oder Versetzungen auf, sind je-
doch eigenstandig zu prufen.

Ablauf der Antragsbearbeitung:

(1) Feststellung des Zugangszeitpunkts des Antrags und
Berechnung der Wochenfrist zur Reaktion

(2) Prifung der Vollstandigkeit der Information und ggf.
Nachforderung

(3) Aufnahme in Tagesordnung der Betriebsratssitzung
oder des zustandigen Ausschusses

(4) Beschlussfassung Uber Zustimmungsverweigerung

(5) Ausfertigung der Zustimmungsverweigerung mit Be-
grindung unter Bezug auf die Félle des § 99 Abs. 2
Ziff. 1 — 6 BetrVG und Zuleitung an Arbeitgeber inner-
halb Wochenfrist

Begriff:

Eingruppierung und Umgruppierung sind fir den Be-
triebsrat letztlich gleich zu behandeln. Oftmals wird
auch im betrieblichen Alltag lediglich der Begriff der
Eingruppierung benutzt. Das Gesetz geht davon aus,

dass die Eingruppierung die erste Zuordnung zur maB-
gebenden Lohn- oder Gehaltsgruppe der jeweiligen
Vergutungsordnung darstellt und die spateren Veran-
derungen unter den Begriff der Umgruppierung fallen.

Frist:

Die Frist endet mit dem gleichen Wochentag der Fol-
gewoche an dem der Antrag zugegangen ist. Ist der
Antrag zum Beispiel am Montag, den 02. Februar, zu-
gegangen, so endet die Frist am Montag den 09. Feb-
ruar. Fallt das Fristende (nicht der Beginn) auf einen
Samstag, Sonntag oder gesetzlichen Feiertag, so en-
det die Frist am darauf folgenden Werktag.

Schriftform der Zustimmungsverweige-
rung:

Schriftlich bedeutete hier nach herrschender Meinung

lange Zeit, dass die Zustimmungsverweigerung im Ori-
ginal unterschrieben sein muss. In einer Entscheidung
2002 hat das BAG ein Telefax geniigen lassen, und
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schlieBlich im Beschluss vom 10. 3. 2009 - 1 ABR
93/07 die Einhaltung der Textform nach § 126b BGB,
da es sich nicht um eine Willenserklarung, sondern nur
um eine rechtsgeschaftsahnliche Handlung handelt. Damit
kann auch eine E-Mail geniigen, wenn der richtige Ab-
sender erkenntlich handelt und die Erklarung erkennt-
lich zugeordnet werden kann (also bitte keine Privat-
Mail-Adressen mit Phantasiebezeichnung und am
Ende Name und Funktion angeben).

Begrindung:

Die Begriindung der Zustimmungsverweigerung muss
sich auf Grunde beziehen, welche in § 99 Abs. 2 Ziff. 1
— 6 BetrVG angegeben sind. Die Begriindung muss
sich zumindest den gesetzlichen Tatbestédnden zuord-
nen lassen, so die Rechtsprechung. Eine Zustim-
mungsverweigerung bei Ein- oder Umgruppierung wird
primar auf § 99 Abs. 2 Ziff. 1 BetrVG gestltzt werden,
da in der Regel die im Betrieb anzuwendenden Ein-
gruppierungssysteme auf Tarifvertrag oder Betriebs-
vereinbarung beruhen. Handelt es sich jedoch lediglich
um ein einseitig erlassenes oder angewandtes Ein-
gruppierungsschema, so kann bei der Nichteinhaltung
desselben ein Nachteil fiir den Betroffenen nach § 99
Abs. 2 Ziff. 4 BetrVG gegeben sein. In der Praxis bie-
tet es sich der Einfachheit halber an, jeweils beide Zif-
fern als Verweigerungsgrund zu benennen.

4. Kindigung, §§ 102, 103 BetrVG

Félle des § 102 BetrVG

Die Mitbestimmung nach § 102 BetrVG bezieht sich
auf ordentliche (fristgemaBe) Kiindigungen, aber auch
auf auBerordentliche (fristlose) Kiindigungen, damit
auch auf Kombinationen der beiden Formen.

Fir Betriebsrats-, JAV- und Wahlvorstandsmitglieder,
aber auch Wahlbewerber gilt die Sondernorm des §
103 BetrVG (siehe unten).

seebacher.fleischmann.miuller
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Ob die Verweigerungsgriinde des Betriebsrats
berechtigt und ob alle Angaben hundertprozentig rich-
tig sind, ist erst in einem eventuellen spateren Zustim-
mungsersetzungsverfahren zu klaren. Der Arbeitgeber
hat zwar kein Vorprifungsrecht im Hinblick auf die
Stichhaltigkeit der Begriindung, darf jedoch eine Be-
grindung, welche sich offensichtlich nicht auf gesetzli-
che Verweigerungsgrinde bezieht oder nur den Wort-
laut des Gesetzes wiedergibt, ignorieren.

Abweichung zum Verfahrensgang bei
§ 101 BetrVG:

Missachtet der Arbeitgeber die Rechte aus § 99 Be-
trVG, kommt normalerweise die Aufhebung der MaB-
nahme in Betracht. Da es bei der Ein- und Umgruppie-
rung aber nicht um eine tatsachliche Veranderung der
Arbeitssituation im Betrieb geht und auch der Arbeit-
nehmer nicht vergitungslos gestellt werden kann und
soll, ist § 101 BetrVG entgegen seinem Wortlaut so
auszulegen und anzuwenden, dass nicht die Eingrup-
pierung aufzuheben ist, sondern vielmehr, dass dem
(sdumigen) Arbeitgeber aufzugeben ist, die Zustim-
mung zur Eingruppierung beim Betriebsrat zu beantra-
gen und im Verweigerungsfall das Zustimmungserset-
zungsverfahren beim Arbeitsgericht zu betreiben.

Ablauf der Anhérungsbearbeitung:

(1) Feststellung des Zugangszeitpunkts der Anhérung
und Berechnung der 3-Tagesfrist (ausserordentli-
che Kiindigung) und/ oder der Wochenfrist (ordent-
liche Kiindigung) zur Reaktion

(2) Prufung der Vollstandigkeit der Information und in
der Regel KEINE Nachforderung

(8) Aufnahme in Tagesordnung der Betriebsratssit-
zung oder des zustandigen Ausschusses

(4) Beschlussfassung Uber Bedenken und Wider-
spruch

sfm-arbeitsrecht

Ausgabe 2026 — 2. Halbjahr

Seite 28




(5) Ausfertigung der Bedenken und/ oder des Wider-
spruchs mit Begriindung unter Bezug auf die Félle
des § 102 Abs. 3 Ziff. 1 - 5 BetrVG, Unterschrift
der/s Vorsitzenden (viel spricht dafiir, dass - wie
bei § 99 BetrVG - die Textform bei klarem Absen-
der geniigt) und Zuleitung an Arbeitgeber binnen
der Frist.

Anders bei § 103 BetrVG!

Ordentliche Kiindigung

Ahnlich wie bei MaBnahmen nach § 99 BetrVG ist bei
einer ordentlichen Kiindigung der Betriebsrat unter
Angabe der Griinde, die den Arbeitgeber zu der MaB-
nahme bewogen haben, anzuhéren. § 102 Abs. 1 S. 3
BetrVG stellt klar, dass eine ohne Anhérung des Be-
triebsrats ausgesprochene Kiindigung unwirksam ist.

Unter den Begriff ,,ohne Anhérung“ kann auch eine
fehlerhafte Anhérung fallen, so dass der Betriebsrat in
der Regel den Arbeitgeber nicht (!) dazu anleiten sollte
oder muss, seinen Fehler, der sich letztlich zu Guns-
ten der/s Betroffenen auswirken kann, zu beheben.
Auch sollte man als Betriebsrat zweimal Gberlegen, ob
man die besseren Kenntnisse, die man hat, dem Ar-
beitgeber wirklich Gbermitteln muss. Dies kann im Ein-
zelfall einmal Sinn machen, wenn man die ernsthafte
Hoffnung hat, der Arbeitgeber kénnte von der Kindi-
gung Abstand nehmen.

Das Gesetz unterscheidet zwischen Bedenken und
Widerspruchsgriinden.

Die Frage, was Bedenken sein kénnen ist vom Ge-
setz nicht vorgegeben.

Die Widerspruchsgriinde hingegen sind in Abs. 3
abschlieBend aufgefihrt.

Hier ist zu beachten, dass die Frage der Rechtma-
Bigkeit der Kiindigung dort nicht als méglicher Wider-
spruchsgrund aufgefihrt ist. Somit muss, selbst wenn
man umfangreich vortragen kann, warum die Kundi-
gung wohl rechtswidrig ist, zwingend mindestens einer
der gesetzlich vorgesehenen Widerspruchsgriinde ent-
halten sein, um einen wirksamen Widerspruch zu er-
zeugen. Auch hier ist die bloBe Wiedergabe des Ge-
setzestextes nicht ausreichend.

seebacher.fleischmann.miuller
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Findet man als Betriebsrat keine formellen Wider-
spruchsgriinde, so kann es gleichwohl angezeigt sein,
einen Widerspruch (in Wirklichkeit dann Bedenken) zu
formulieren, in dem dann zumindest signalisiert wird,
dass der Betriebsrat mit der MaBnahme nicht einver-
standen ist und der dem/ der betroffenen Arbeitneh-
mer/in psychologische Unterstiitzung signalisiert und
vielleicht auch einige Hinweise fir die eigene Rechts-
verteidigung gibt.

Zudem sieht § 102 Abs. 2 S. 1 BetrVG ja auch vor,
dass man auch Bedenken mitteilen kann, also nicht
begrenzt ist, in dem was man vorbringt. Ein Unter-
schied ergibt sich bei den Folgen.

Folge eines korrekt begriindeten Wider-
spruchs nach Abs. 3:

Ein Widerspruch des Betriebsrats fuhrt nicht dazu,
dass der Arbeitgeber die Kiindigung nicht ausspre-
chen darf.

Er gibt jedoch dem betroffenen Arbeitnehmer gem.
§ 102 Abs. 5 BetrVG die Moglichkeit, wéahrend laufen-
dem Kindigungsschutzprozess die Weiterbeschifti-
gung Uber die Kiindigungsfrist hinaus zu erzwingen.
Ohne Widerspruch gibt es diese Option, bis auf Aus-
nahmen, nicht, mit der Folge, dass das finanzielle Ri-
siko fiir den/die Arbeitnehmer:in gréBer wird. Auch
Lverabschiedet” sich der/die Betroffene mangels Ein-
gliederung in den Betrieb oftmals psychologisch zuse-
hends von dem Wunsch nach Weiterbeschaftigung.

Der Betriebsrat hat hier also eine hohe Verantwor-
tung gegenlber den Kolleginnen und Kollegen.

Beachte: Die Wochenfrist endet vorzeitig, wenn der
Betriebsrat seine Stellungnahme abgibt, also auch,
wenn er dem Arbeitgeber schreibt, nicht Stellung neh-
men zu wollen. Wenn dies trotz ausreichend Zeit kurz
vor Monatsende erfolgt, kann die Klindigung zu einem
friheren Zeitpunkt erfolgen. Der Betriebsrat schadet
damit den Betroffenen.

AuBerordentliche (fristlose) Kiindigung
Bei einer auBerordentlichen Kiindigung kann der Be-

triebsrat gem. § 102 Abs. 2 S. 3 BetrVG lediglich Be-
denken auBern und zwar innerhalb von drei Tagen.
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Diese Bedenken, welche ebenfalls schriftlich dem Ar-
beitgeber zuzustellen sind, fihren nicht zum Weiterbe-
schéftigungsanspruch nach Abs. 5.

Gleichwohl kann dies im Klindigungsschutzprozess
durchaus die Stimmung zu Gunsten oder zu Lasten
des Arbeitnehmers beeinflussen, wenn hier der Be-
triebsrat Bedenken angemeldet hat. Bei komplexen o-
der schwerwiegenden Vorwirfen mag dies fir den Be-
triebsrat schwierig sein. Dann sollte der Betriebsrat,
insbesondere, wenn er nur die Version des Arbeitge-
bers kennt, lieber schweigen, bevor er auf Basis al-
leine der Arbeitgeberversion eine ausdrickliche Zu-
stimmung erteilt.

Niemand kann einen Betriebsrat zwingen, zuzustim-
men. Wenn ein Betriebsrat sich nicht zur AuBerung
von Bedenken oder zum Widerspruch durchringen
kann, sollte er lieber schweigen.

Fristproblem bei kombinierter Anhérung zu auBer-
ordentlicher und ordentlicher Kiindigung:

Kombiniert der Arbeitgeber eine Anhérung, so kann
der Betriebsrat gleichwohl gesondert antworten. Der
Betriebsrat muss jedoch klarstellen, dass die erste Re-
aktion innerhalb der 3-Tages-Frist sich nur auf die au-
Berordentliche Kiindigung bezieht und nicht der Ein-
druck vermittelt wird, es handele sich um eine ab-
schlieBende Stellungnahme zu beiden MaBnahmen.
Dies kann bei langeren Kindigungsfristen, welche z.
B. zum n&chsten Quartal enden, im Einzelfall den Be-
troffenen ein ganzes Quartal mehr Gehalt bringen.

seebacher.fleischmann.miuller
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Sonderfall AuBerordentliche betriebsbe-
dingte Kiindigung:

Werden sog. ,tariflich unkiindbare* Arbeitnehmer doch
ausnahmsweise betriebsbedingt gekindigt, erfolgt
dies als ,auBerordentliche betriebsbedingte Kiindigung
mit sozialen Auslauffrist”. In diesem Sonderfall gelten
die Regeln der Anhérung bei ordentlicher Kiindigung.

Kindigung von Betriebsratsmitgliedern,
JAV, Wahlvorstandsmitgliedern und Wahl-
berwerber:innen, § 103 BetrVG

Mitglieder des Betriebsrats, der Jugend- und Auszubil-
dendenvertretung, des Wahlvorstands oder auch
Wahlbewerber:innen dirfen nur auBerordentlich ge-
kiindigt werden und auch nur dann, wenn die aus-
druckliche Zustimmung des Betriebsrats vorliegt oder
durch das Gericht ersetzt wurde.

Hier gibt es keine so genannte Zustimmungsfik-
tion, d. h. die Zustimmung gilt nicht als erteilt, wenn
der Betriebsrat sich nicht (rechtzeitig) auBert. Vielmehr
muss der Arbeitgeber gem. § 103 BetrVG die (aus-
drickliche) Zustimmung erwirken, um dann erst kiindi-
gen zu kénnen. Das hierzu erforderliche Gerichtsver-
fahren kann sich Uber Monate, wenn nicht Jahre hin-
Ziehen.

An diesem Verfahren ist neben dem Betriebsrat
auch der/die Betroffene beteiligt. Das Ergebnis hat
dann ,prajudizielle” Wirkung fur ein spateres Kundi-
gungsschutzverfahren, die Ergebnisse sind also weit-
gehend bindend.

5. MaBnahmen der Mitbestimmung nach § 87 BetrVG

Will der Arbeitgeber MaBnahmen, die dem Katalog
des § 87 Abs. 1 BetrVG zugeordnet sind, vornehmen
oder Betriebsvereinbarungen dazu schlieBen, so hat
er den Betriebsrat zuvor um Zustimmung zu bitten.
Solange keine Zustimmung vorliegt, darf der Ar-

beitgeber nicht umsetzen. Er muss die Einigungs-
stelle anrufen und sich dort die nicht erteilte Zustim-
mung ersetzen lassen.

Im Gegensatz zu § 99 BetrVG sieht § 87 BetrVG nicht
vor, dass die Zustimmung als erteilt gilt, wenn der Be-
triebsrat innerhalb einer bestimmten Frist nicht rea-
giert und er sieht auch nicht vor, dass der Betriebsrat
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eine spezifische Begriindung flr die Verweigerung o-
der Nichterteilung der Zustimmung haben muss.

Ablauf Zustimmungsverfahren

Variante 1:

(1) Arbeitgeber beantragt bei Betriebsrat
(2) Betriebsrat stimmt zu

(8) Arbeitgeber darf durchflihren

Variante 2:

(1) Arbeitgeber beantragt bei Betriebsrat

(2) Betriebsrat stimmt nicht zu (schweigt oder sagt
nein)

(3) Arbeitgeber ruft die Einigungsstelle an

(4) Betriebsrat ist mit Einigungsstelle einverstanden

und beide einigen sich auf Besetzung

Einigungsstelle tagt und entscheidet

Arbeitgeber darf je nach Entscheidung der Eini-

gungsstelle durchflihren oder nicht bzw. es kommt

eine Betriebsvereinbarung durch Spruch zustande

CXC)

Variante 3:

(1) Arbeitgeber beantragt bei Betriebsrat

(2) Betriebsrat stimmt nicht zu (schweigt oder sagt
nein)

(3) Arbeitgeber ruft die Einigungsstelle an

(4) Betriebsrat ist NICHT mit Einigungsstelle einver-
standen oder beide einigen sich NICHT auf Beset-
zung

(5) Arbeitgeber leitet ein Einsetzungsverfahren nach §
100 ArbGG ein

(6) Gericht entscheidet Uber Einsetzung der Eini-
gungsstelle

(7) Betriebsrat geht in Beschwerde

Frisch am Tisch:

BAG vom 13. Mai 2026 - 7 ABR
7/25 - Betriebsratsfahiger
Betriebsteil

Ein rdumlich weit vom Hauptbetrieb
entfernter Betriebsteil nach § 4

seebacher.fleischmann.miuller
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(8) Landesarbeitsgericht entscheidet

(9) Einigungsstelle tagt und entscheidet

(10) Arbeitgeber darf je nach Entscheidung der Eini-
gungsstelle durchflihren oder nicht bzw. es kommt
eine Betriebsvereinbarung durch Spruch zustande

Je nach Thematik kann die Zeitspanne fur die Durch-
fihrung des korrekten Verfahrens flr den Arbeitgeber
als zu kurz erscheinen. Das aber nur, wenn er nicht
rechtzeitig den Betriebsrat mit einbezieht und/oder
rechtzeitig Betriebsvereinbarungen schieBt, die dann
im konkreten Fall nur noch anzuwenden sind.

Verhinderung von RechtsverstoBen

Ist erkennbar, dass der Arbeitgeber, obwohl keine Zu-
stimmung vorliegt, MaBnahmen umsetzen will, so
kann der Betriebsrat beim Arbeitsgericht eine einst-
weilige Verfligung auf Unterlassung beantragen.
Bevor Betriebsrate gerichtlich vorgehen, sollten sie na-
tarlich dem Arbeitgeber gegentber klar gemacht ha-
ben, dass das Verhalten nicht toleriert wird.

Stellt der Betriebsrat im Nachhinein fest, dass hier
rechtswidriger Art und Weise nicht mitbestimmte MaB-
nahmen erfolgten, so kann er beim Arbeitsgericht ein
Verfahren einleiten, mit dem, dem Arbeitgeber fiir die
Zukunft aufgegeben wird, dies unter Androhung
von Ordnungsgeld zu unterlassen. Somit mag der
Arbeitgeber im Einzelfall seinen Willen auch auf
rechtswidrige Art und Weise durchsetzen, bei einer
stringenten, mittelfristig angelegten Gegenwehr des
Betriebsrats werden diese erzieherischen MaBnahmen
jedoch friher oder spater Wirkung zeitigen.

Abs. 1 Satz 1 Nr. 1 BetrVG, der als
Betrieb gilt, kann auch dann vor-
liegen, wenn der Hauptbetrieb im
Ausland gelegen ist.

(Bestatigung von LAG Berlin-Bran-
denburg vom 15. Oktober 2024 - 11

TaBV 295/24) (fl)

+++
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LAG Munchen vom 04.05.2026 -
4 TaBVGa 6/26 -
schluss eines Wahlvorschlags

Kein Aus-

durch einstweilige Verfiugung
Ein korrigierender Eingriff in ein
betriebsverfassungsrechtliches
Wahlverfahren ist wie der Abbruch
der Wahl selbst grundsatzlich im
Sinne des Rechtsgewdhrungsan-—
Rechts—

schutzes im Rahmen einer einstwei-

spruchs und effektiven
ligen Verfigung moglich. Fir ihn
miis sen dieselben Anforderungen
den Abbruch der

Wahl; denn hier wie dort wird der

gelten wie fir

Entscheidung, die der gesetzlichen
Wertung nach im Anfechtungsverfah-
ren erfolgen soll, vorgegriffen.
Die Herausnahme einer Vorschlags-—
liste wegen vermeintlicher Ungil-
tigkeit wurde daher abgelehnt. Die
Klarung ist dem Wahlanfechtungs-
verfahren vorbehalten.
(BRestatigung von ArbG Minchen wvom
22.04.2026 - 4 BVGa 23/26). (f1)
Anm.: Zur Frage, ob die Auffassung
von Thiising und Jacobs zum Rick-
tritt
die der hM richtig ist, finden sich

einzelner Kandidaten oder

in den Entscheidungsgriinden leider

keine Ausfiihrungen.
+++

Arbeitsgericht Munchen vom
23.04.2026 - 19 BVGa 26/26 -
kein Ausschluss eines Kandi-
daten durch Einstweilige
Verfigung

seebacher.fleischmann.miuller
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Das Arbeitsgericht Miinchen hat ei-
nen vom Arbeitgeber
Eingriff in die laufende BR-Wahl
durch einstweilige Verfiligung abge-—
lehnt. Der Wahlvorstand hatte die

Kandidatur seines Dbisherigen Be-

beantragten

triebsratsvorsitzenden, der sich
im Entfristungsrechtsstreit befin-
det, =zugelassen, der Arbeitgeber
meinte, das verhindern zu wollen.
Wenn nach h.M. Mitarbeiter im
Kiindigungsrechtsstreit zwar nach
Ablauf der

ohne wvorlaufige

Kindigungsfrist (und
Weiterbeschafti-
gung) nicht mehr aktiv, aber sehr
wohl passiv wahlberechtigt sind
(gewahlt werden kodnnen), muss das
auch flir Falle des Rechtsstreits
Uber den Fortbestand bei Befris-
tung gelten. Wortlich: ,Nichts an-
deres muss in dem Fall gelten, in
dem ein Arbeitnehmer eine Klage
auf Feststellung eines bestehenden
Arbeitsverhdltnisses erhoben hat,
well er der Ansicht ist, dass die
Klausel zur Beendigung seines Ar-
beitsverhdltnisses aufgrund des
Rentenalters unwirksam sei oder
zumindest eine Fortgeltung des Ar-
beitsverhdltnis nach § 15 Abs. 6
TzBfG vorlage. Denn auch in diesem
Fall hat die Streichung wvon der
Wahlvorschlagsliste vor einer
rechtskraftigen Entscheidung iber
den Bestand seines Arbeitsverhalt-
nisses zur Folge, dass er fir die
anstehende Betriebsratswahl end-
giltig nicht wadhlbar ist und ihm
das Recht zur passiven Wahlaus-

dbung final entzogen wird.”
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Die unter dem AZ 3 TaBVGa 5/26
gefihrte Beschwerde nahm der Ar-
beitgeber, zuriick, nachdem das LAG
angekiindigt hatte, die Entschei-
dung des Arbeitsgerichts zu besta-

tigen. (f1)
+++

BAG vom 29.01.2026 - 2 AZR
128/25 - Stellungnahmefrist

der SBV bei Kundigungen
Nachdem § 178 Abs. 2 Satz 3 SGB IX

nicht selbst regelt, innerhalb
welcher Fristen die Schwerbehin-
dertenvertretung zu einer beab-

sichtigten (ordentlichen oder au-
RBerordentlichen) Kilindigung Stel-
lung nehmen kann, ist § 102 Abs. 2

BetrVG analog anzuwenden. (f1)
+++

BAG vom 27.01.2026 - 1 AZR
147/24 - Keine BV ohne Be-
schluss

Eine nicht von einem Beschluss des
umfasste

Betriebsrats Erklarung

Vorsitzenden ist (schwe-
daher

Rechtswirkungen

seines
bend)
(zunédchst)

unwirksam und kann
keine
entfalten. Es erfolgt auch keine
Zurechnung unter dem Gesichtspunkt
der Anscheinsvollmacht. Das gilt
auch flir die Unterzeichnung einer

seebacher.fleischmann.miuller
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Betriebsvereinbarung. Dieser Man-
gel kann aber geheilt werden. Die
abgegebene Erklarung ist entspre-
chend § 177 Abs. 1 BGB zunachst
namlich nur schwebend unwirksam
und kann vom Betriebsrat (nach-

trdglich) genehmigt werden. Die
Genehmigung wirkt entsprechend §
184 Abs. 1 BGB auf den Zeitpunkt
der Unterzeichnung der Betriebs-
vereinbarung zuriick.

(Bestatigung von Diisseldorf vom

5. Juni 2024 - 12 Sa 506/23) (f1)
Anm.: Die BV hatte Anspriiche der

Arbeitnehmer reduziert
+++

LAG Hamburg vom 27.01.2026-

4 TaBV 3/25 - Keine Revisi-
onsprifung bei Gremien

Die Prifung einer Gesamtschwerbe-
hindertenvertretung durch die Re-
vision nach den Vorschriften der
Revisionsordnung der Arbeitgeberin
verletzt die Gesamtschwerbehinder-
tenvertretung in ihrem Recht auf
eine grundsatzlich kontrollfreie
Amt sausubung.

Auch der Datenschutzbeauftragte
ist nicht berechtigt, die Amtsta-
tigkeit des Betriebsrats auf
Zweckmaligkeit hin zu kontrollie-
ren. (f1)

+++
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Dokumentation:

seebacher.fleischmann.miuller
]

geleaked +++ geleaked +++ geleaked +++ geleaked +++ geleaked
+++ geleaked +++ geleaked +++ geleaked +++ geleaked

Ubersicht zu den beabsichtigten

Anderungen des Arbeitszeitgesetzes und anderer Vorschriften

(gem. dem geleakten Referentenentwurf des Bundesministeriums fir Arbeit und Soziales - ohne Gewahr - gesam-
melt aus dem Netz — gelbe Passagen sind neu, Durchgestrichenes soll entfallen)

Artikel 1
Anderung des Arbeitszeitgesetzes

§ 5 Ruhezeit
(...)
(2) Die Dauer der Ruhezeit des Absatzes 1 kannin
Krankenh&usern und anderen Einrichtungen zur Be-
handlung, Pflege und Betreuung von Personen, in
Gaststatten und anderen Einrichtungen zur Bewirtung
und Beherbergung, in Verkehrsbetrieben, beim Rund-
funk sowie in der Landwirtschaft und in der Tierhaltung
um bis zu eine Stunde verkilirzt werden, jede-Verkir-
or Bul o b o K |
lor | " W Lureh Verl .
= it auf mind 515 Stund
ausgeglichen-wird-“wenn die Verklrzung unmittelbar
ausgeglichen wird.
(3) Die Dauer der Ruhezeit des Absatzes 1 kann Ab-
weichend-von-Absatz1-kénnen in Krankenhdusern
und anderen Einrichtungen zur Behandlung, Pflege
und Betreuung von Personen Kirzungen-derRuhezeit
durch Inanspruchnahmen wahrend der Rufbereit-
schaft, die-nicht-mehr-als-die bis zur Halfte der Ruhe-
zeit gekirzt werden, wenn die Verkirzung unmittelbar
betragen;zu-anderen-Zeiten ausgeglichen wird wer-
den.

§ 7 Abweichende Regelungen

(1) In einem Tarifvertrag oder auf Grund eines Tarif-
vertrags in einer Betriebs- oder Dienstvereinbarung
kann zugelassen werden,

1. abweichend von § 3

a) die Arbeitszeit Gber zehn Stunden werktaglich zu
verlangern, wenn in die Arbeitszeit regelmaBig und in

erheblichem Umfang Arbeitsbereitschaft oder Bereit-
schaftsdienst fallt,

b) einen anderen Ausgleichszeitraum festzulegen,

c) anstelle einer werktaglichen, eine wdchentliche Be-
grenzung der Arbeitszeit zu vereinbaren, wenn gleich-
zeitig durch besondere Regelungen sichergestellt wird,
dass die Gesundheit der Arbeitnehmer nicht geféhrdet
wird.

(...)

(2a) In einem Tarifvertrag oder auf Grund eines Tarif-
vertrags in einer Betriebs- oder Dienstvereinbarung
kann abweichend von den §§ 3, 5-Abs— und § 6 Abs.
2 zugelassen werden, die werktagliche Arbeitszeit
auch ohne Ausgleich tber acht Stunden zu verlan-
gern, wenn in die Arbeitszeit regelmaBig und in erheb-
lichem Umfang Arbeitsbereitschaft oder Bereitschafts-
dienst fallt und durch besondere Regelungen sicherge-
stellt wird, dass die Gesundheit der Arbeitnehmer nicht
gefahrdet wird.

(...)

(8) Werden Regelungen nach Absatz 1 Nr. 1 und 4,
Absatz 2 Nr. 2 bis 4 oder solche Regelungen auf
Grund der Absatze 3 und 4 zugelassen, darf die Ar-
beitszeit 48 Stunden wdchentlich im Durchschnitt von
zwOlf Kalendermonaten nicht Gberschreiten. Erfolgt die
Zulassung auf Grund des Absatzes 5, darf die Arbeits-
zeit 48 Stunden wdchentlich im Durchschnitt von
sechs vier Kalendermonaten oder 24 16 Wochen nicht
Uberschreiten.”

§ 10 Sonn- und Feiertagsbeschéftigung

(1) Sofern die Arbeiten nicht an Werktagen vorgenom-
men werden kdnnen, dirfen Arbeitnehmer an Sonn-
und Feiertagen abweichend von § 9 beschéftigt wer-
den
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(...)

7. beim Sport und in Freizeit-, Erholungs- und Vergni-
gungseinrichtungen, beim Fremdenverkehr sowie in
Museen, wissenschaftlichen Préasenzbibliotheken und
fur bis zu sechs Stunden in 6ffentlichen Bibliotheken,
sofern diese Uber ihr Informationsangebot hinaus als
Orte der Begegnung, Kultur und Bildung fungieren,
(-..)

17. in Backereien und Konditoreien fiir bis zu funf
Stunden mit der Herstellung sowie fiir bis zu drei Stun-
den mit dem Austragen oder Ausfahren von an diesem
Tag zum Verkauf kommenden Konditor- und Backer-
waren.

(...)

§ 10 Abs. 4 wird Abs. 3: Wird von den Befugnissen
nach Absatz 1 oder 2 Gebrauch gemacht, darf die Ar-
beitszeit 48 Stunden wdéchentlich im Durchschnitt von
sechs vier Kalendermonaten oder 24 16 Wochen nicht
Uberschreiten.

§ 15 Bewilligung, Erméchtigung

(...)

(4) Werden Ausnahmen nach Absatz 1 oder 2 zuge-
lassen, darf die Arbeitszeit 48 Stunden wdchentlich im
Durchschnitt von sechs vier Kalendermonaten oder 24
16 Wochen nicht Gberschreiten.

§ 16 Aushang-und-Arbeitszeithachweise-Informa-

tion und Arbeitszeitaufzeichnung

(1) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, anlass- und be-
darfsbezogen eine Kopie dieses Gesetzes, der auf
Grund dieses Gesetzes erlassenen, fir den Betrieb
geltenden Rechtsverordnungen und der fir den Be-
trieb geltenden Tarifvertrdge und Betriebs- oder
Dienstvereinbarungen im Sinne des § 7 Absatz 1 bis 3
und der §§ 12 und 21a Absatz 6 den Arbeitnehmern
Uber die im Betrieb oder in der Dienststelle tbliche In-
formations- und Kommunikationstechnik zur Verfa-

seebacher.fleischmann.miuller
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gung zu stellen oder an geeigneter Stelle im Betrieb o-
der in der Dienststelle zur Einsichtnahme auszulegen
oder auszuhangen.”
(2) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die-tber-die-werk-
s aliche Arbeits z6i $3S i A
beitszeit-der-Arbeithehmer Beginn, Ende und Dauer
der taglichen Arbeitszeit der Arbeithehmer jeweils am
Tag der Arbeitsleistung elektronisch aufzuzeichnen
wnd. Er hat ein Verzeichnis der Arbeitnehmer zu fih-
ren, die in eine Verlangerung der Arbeitszeit gemani §
7 Absatz 7 eingewilligt haben. Der Arbeitgeber hat die
Nachweise nach Satz 1 und 2 mindestens zwei Jahre
aufzubewahren.”
(3) Die Aufzeichnung nach Absatz 2 Satz 1 kann durch
den Arbeitnehmer oder einen Dritten erfolgen; der Ar-
beitgeber bleibt fir die ordnungsgemaBe Aufzeich-
nung verantwortlich.”
(4) Wenn die Aufzeichnung nach Absatz 2 Satz 1
durch den Arbeitnehmer erfolgt und der Arbeitgeber
auf die Kontrolle der vertraglich vereinbarten Arbeits-
zeit verzichtet, hat er durch geeignete MaBnahmen si-
cherzustellen, dass ihm Verst6Be gegen die gesetzli-
chen Bestimmungen zu Dauer und Lage der Arbeits-
und Ruhezeiten bekannt werden.®
(5) Der Arbeitgeber hat den Arbeitnehmer auf Verlan-
gen Uber die aufgezeichnete Arbeitszeit nach Absatz 2
Satz 1 zu informieren. Er hat dem Arbeitnehmer auf
Verlangen eine Kopie der Aufzeichnungen zur Verfu-
gung zu stellen.
(6) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die fiir die Kontrolle
der Einhaltung der Arbeitszeitvorschriften erforderli-
chen Aufzeichnungen im Inland fir die gesamte Dauer
der tatsachlichen Beschaftigung der Arbeitnehmer im
Geltungsbereich dieses Gesetzes, mindestens fiir die
Dauer der gesamten Werk- oder Dienstleistung, insge-
samt jedoch nicht langer als zwei Jahre in deutscher
Sprache bereitzuhalten. Auf Verlangen der Aufsichts-
behdrde sind die Unterlagen auch am Ort der Beschaf-
tigung bereitzuhalten, bei Bauleistungen auf der Bau-
stelle.
(7) In einem Tarifvertrag oder auf Grund eines Tarif-
vertrags in einer Betriebs- oder Dienstvereinbarung
kann zugelassen werden, dass die Aufzeichnung ab-
weichend von Absatz 2 Satz 1: 1. in nichtelektroni-
scher Form erfolgen kann, 2. an einem anderen Tag
erfolgen kann, spatestens aber bis zum Ablauf des
siebten auf den Tag der Arbeitsleistung folgenden Ka-
lendertages. Im Geltungsbereich eines solchen Tarif-
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vertrags kénnen abweichende tarifvertragliche Rege-
lungen im Betrieb eines nicht tarifgebundenen Arbeit-
gebers durch Betriebs- oder Dienstvereinbarung oder,
wenn ein Betriebs- oder Personalrat nicht besteht,
durch schriftliche Vereinbarung zwischen dem Arbeit-
geber und dem Arbeitnehmer ibernommen werden.
Kénnen auf Grund eines solchen Tarifvertrags abwei-
chende Regelungen in einer Betriebs- oder Dienstver-
einbarung getroffen werden, kann auch in Betrieben
eines nicht tarifgebundenen Arbeitgebers davon Ge-
brauch gemacht werden.

(8) Abweichend von Absatz 2 Satz 1 kann ein Arbeit-
geber mit bis zu zehn Arbeitnehmern die Arbeitszeit in
nichtelektronischer Form aufzeichnen. Bei Hausange-
stellten in einem Privathaushalt kann die Arbeitszeit in
nichtelektronischer Form aufgezeichnet werden.

(9) Abweichend von Absatz 2 Satz 1 kann ein Arbeit-
geber bis zum ... [einsetzen: Datum des Tages und
Monats des Inkrafttretens dieses Gesetzes sowie Jah-
reszahl des ersten auf das Inkrafttreten folgenden Jah-
res] die Arbeitszeit in nichtelektronischer Form auf-
zeichnen. Fur Arbeitgeber mit weniger als 250 Arbeit-
nehmern gilt diese Ausnahme bis zum ... [einsetzen:
Datum des Tages und Monats des Inkrafttretens die-
ses Gesetzes sowie Jahreszahl des zweiten auf das
Inkrafttreten folgenden Jahres], fir Arbeitgeber mit we-
niger als 50 Arbeitnehmern bis zum ... [einsetzen: Da-
tum des Tages und Monats des Inkrafttretens dieses
Gesetzes sowie Jahreszahl des funften auf das In-
krafttreten folgenden Jahres].

§ 17 Aufsichtsbehérde

(..

(4) Die Aufsichtsbehérde kann vom Arbeitgeber die fir
die Durchfiihrung dieses Gesetzes und der auf Grund
dieses Gesetzes erlassenen Rechtsverordnungen er-
forderlichen Ausklnfte verlangen. Sie kann ferner vom
Arbeitgeber verlangen, die Nachweise nach § 16 Ab-
satz 2 Satz 1 und 2 sowie § 16 Absatz 6, und Tarifver-
tradge oder Betriebs- oder Dienstvereinbarungen im
Sinne des § 7 Absatz 1 bis 3, §§ 12, 16 Absatz 7 und
§ 21a Absatz 6 sowie andere Nachweise oder Ge-
schaftsunterlagen, die mittelbar oder unmittelbar Aus-
kunft Uber die Einhaltung des Arbeitszeitgesetzes ge-
ben, vorzulegen oder zur Einsicht einzusenden.”

(..)
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§ 18 Nichtanwendung des Gesetzes

(1) Dieses-Gesetz-ist Die §§ 3 bis 5, § 6 Absatz 2 und
§ 16 Absatz 2 bis 9 sind nicht anzuwenden auf:

1. leitende Angestellte im Sinne des § 5 Abs. 3 des
Betriebsverfassungsgesetzes sowie Cheféarzte,

2. Leiter von 6ffentlichen Dienststellen und deren Ver-
treter sowie Arbeitnehmer im 6ffentlichen Dienst, die
zu selbstandigen Entscheidungen in Personalangele-
genheiten befugt sind,

3. Arbeitnehmer, die in hauslicher Gemeinschaft mit
den ihnen anvertrauten Personen zusammenleben
und sie eigenverantwortlich erziehen, pflegen oder be-
treuen,

4. den liturgischen Bereich der Kirchen und der Religi-
onsgemeinschaften.”

(...)

§ 21a Beschaftigung im StraBentransport

(...)

(7) Aufzeichnungen nach Artikel 33 Absatz 2 der Ver-
ordnung (EU) Nr. 165/2014 oder nach Artikel 11 Ab-
satz 2 des Anhangs zum AETR kdnnen als Aufzeich-
nungen im Sinne von § 16 Absatz 2 Satz 1 gelten,
wenn sich daraus Beginn, Ende und Dauer der tagli-
chen Arbeitszeit des einzelnen Arbeitnehmers ableiten
lassen.

§ 22 BuBgeldvorschriften

(1) Ordnungswidrig handelt, wer als Arbeitgeber vor-
satzlich oder fahrlassig

[...]

6. entgegen § 11 Abs. 1 einen einem Arbeitnehmer an
allen weniger als 15 beschaftigungsfreie Sonntage im
Jahr gewahrt oder entgegen § 11 Abs. 3 einen Ersatz-
ruhetag nicht oder nicht rechtzeitig gewahrt,

7. einer vollziehbaren Anordnung nach § 13 Abs. 3 Nr.
2 oder § 17 Absatz 2 zuwiderhandelt,

[...] 9. entgegen § 16 Absatz 2 Aufzeichnungen nicht
oder nicht richtig, nicht vollstandig, nicht in der vorge-
schriebenen Weise oder nicht rechtzeitig erstellt oder
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nicht, nicht vollstandig oder nicht mindestens zwei
Jahre aufbewahrt,

10. entgegen § 16 Absatz 5 nicht Uber die aufgezeich-
nete Arbeitszeit informiert oder keine Kopie zur Verfu-
gung stellt,

11. entgegen § 16 Absatz 6 Aufzeichnungen nicht,
nicht vollstandig oder nicht fur die vorgeschriebene
Dauer bereithalt oder

10-12. entgegen § 17 Abs. 4 eine Auskunft nicht, nicht
richtig oder nicht vollstandig erteilt, Unterlagen nicht o-
der nicht vollstandig vorlegt oder nicht einsendet oder
entgegen § 17 Abs. 5 Satz 2 eine MaBnahme nicht ge-
stattet.

(2) Die Ordnungswidrigkeit kann in den Féallen des Ab-
satzes 1 Nr. 1 bis 7, 9-und-10 und 9 bis 12 mit einer
GeldbuBe bis zu dreiBigtausend Euro, in den Fallen
des Absatzes 1 Nr. 8 mit einer GeldbuBe bis zu finf-
tausend Euro geahndet werden.

§ 25 Ubergangsregelung fiir Tarifvertrage
entfallt

Artikel 2
Anderung des Jugendarbeitsschutzgesetzes

§ 5 Verbot der Beschiftigung von Kindern

(1) Die Beschaftigung von Kindern (§ 2 Abs. 1) ist ver-
boten.

(2) Das Verbot des Absatzes 1 gilt nicht fur die Be-
schéftigung von Kindern

1.zum Zwecke der Beschaftigungs- und Arbeitsthera-
pie,

2.im Rahmen des Betriebspraktikums wahrend der
Vollzeitschulpflicht,

3.in Erflllung einer richterlichen Weisung.

Auf die Beschaftigung finden § 7 Satz 1 Nr. 2 und die
§§ 9 bis 46 50entsprechende Anwendung.

§ 7 Beschiftigung von nicht vollzeitschulpflichti-
gen Kindern

Kinder, die der Vollzeitschulpflicht nicht mehr unterlie-
gen, diurfen

1.im Berufsausbildungsverhaltnis,

2.auBerhalb eines Berufsausbildungsverhaltnisses nur
mit leichten und fir sie geeigneten Tétigkeiten bis zu
sieben Stunden taglich und 35 Stunden wdchentlich
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beschaftigt werden.
Auf die Beschéftigung finden die §§ 8 bis 46 50ent-
sprechende Anwendung.

§ 27 Behoérdliche Anordnungen und Ausnahmen
(...)

(4) Die Aufsichtsbehérde kann die erforderlichen MaB-
nahmen anordnen, die der Arbeitgeber zur Erflllung
der sich aus diesem Gesetz und den aufgrund dieses
Gesetzes erlassenen Rechtsverordnungen ergeben-
den Pflichten zu treffen hat.

Vierter Abschnitt Durchfiihrung des Gesetzes
Erster Titel Arbeitszeitaufzeichnung, Informationen

Aushéange und Verzeichnisse

§ 47 Bekanntgabe des Gesetzes und der Aufsichts-
behérde

Arbeitgeber, die regelmaBig mindestens einen Ju-
gendlichen beschaftigen, haben anlass- und bedarfs-
bezogen eine Kopie dieses Gesetzes und die Anschrift
der zustandigen Aufsichtsbehdrde den Arbeitnehmern
Uber die im Betrieb oder in der Dienststelle tbliche In-
formations- und Kommunikationstechnik zur Verfi-
gung zu stellen oder an geeigneter Stelle im Betrieb o-
der in der Dienststelle zur Einsicht auszulegen oder
auszuhangen.

§ 49a Arbeitszeitaufzeichnung

(1) ,Der Arbeitgeber ist verpflichtet, Beginn, Ende und
Dauer der taglichen Arbeitszeit der Jugendlichen je-
weils am Tag der Arbeitsleistung elektronisch aufzu-
zeichnen

(2) Die Aufzeichnung nach Absatz 1 kann durch den
Jugendlichen oder einen Dritten erfolgen; der Arbeit-
geber bleibt fir die ordnungsgemaBe Aufzeichnung
verantwortlich

(3) Der Arbeitgeber hat den Jugendlichen oder den
Personenberechtigten auf Verlangen tber die aufge-
zeichnete Arbeitszeit des Jugendlichen nach Absatz 1
zu informieren, Er hat dem Jugendlichen oder den
Personenberechtigten auf Verlangen eine Kopie der
Aufzeichnungen zur Verflgung zu stellen

(4) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die fur die Kontrolle
der Einhaltung der Arbeitszeitvorschriften erforderli-
chen Aufzeichnungen im Inland fir die gesamte Dauer
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der tatsachlichen Beschaftigung der Jugendlichen im
Geltungsbereich dieses Gesetzes, mindestens fir die
Dauer der gesamten Werk- oder Dienstleistung, insge-
samt jedoch nicht langer als zwei Jahre in deutscher
Sprache bereitzuhalten. Auf Verlangen der Aufsichts-
behdrde sind die Unterlagen auch am Ort der Beschaf-
tigung bereitzuhalten, bei Bauleistungen auf der Bau-
stelle
(5) In einem Tarifvertrag oder auf Grund eines Tarif-
vertrags in einer Betriebs- oder Dienstvereinbarung
kann zugelassen werden, dass die Aufzeichnung ab-
weichend von Absatz 1:
1. in nichtelektronischer Form erfolgen kann,
2. aneinem anderen Tag erfolgen kann, spates-
tens aber bis zum Ablauf des siebten auf den
Tag der Arbeitsleistung folgenden Kalenderta-
ges
(6) § 16 Absatz 8 und 9 des Arbeitszeitgesetzes finden
entsprechende Anwendung*

§ 50 Auskunft; Vorlage der Verzeichnisse und Ar-
beitszeitaufzeichnung

(1) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, der Aufsichtsbe-
hérde auf Verlangen

1.die zur Erfillung ihrer Aufgaben erforderlichen Anga-
ben wahrheitsgeman und vollstdndig zu machen,
2.die Verzeichnisse gemaR § 49, die Unterlagen, aus
denen Name, Beschaftigungsart und -zeiten der Ju-
gendlichen sowie Lohn- und Gehaltszahlungen er-
sichtlich sind, die Arbeitszeitaufzeichnungen nach §
49a Absatz 1 und alle sonstigen Unterlagen, die sich
auf die nach Nummer 1 zu machenden Angaben be-
ziehen, zur Einsicht vorzulegen oder einzusenden.
(2) Die Verzeichnisse, Arbeitszeitaufzeichnungen und
Unterlagen sind mindestens bis zum Ablauf von zwei
Jahren nach der letzten Eintragung aufzubewahren.

§ 58 BuBgeld- und Strafvorschriften

(1) Ordnungswidrig handelt, wer als Arbeitgeber vor-
satzlich oder fahrlassig

(..

26. ,entgegen § 49a Absatz 1 Arbeitszeitaufzeichnung
nicht oder nicht richtig, nicht vollstandig, nicht in der
vorgeschriebenen Weise oder nicht rechtzeitig erstellt,
27. entgegen § 49a Absatz 3 nicht Uber die aufge-
zeichnete Arbeitszeit informiert oder keine Kopie zur
Verflgung stellt,
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28. entgegen § 49a Absatz 4 Arbeitsaufzeichnung
nicht, nicht vollstandig oder nicht fir die vorgeschrie-
bene Dauer bereithal,

29. entgegen § 50 Absatz 2 Arbeitsaufzeichnung nicht,
nicht vollstandig oder nicht mindestens zwei Jahre auf-
bewahrt”

30. 26.einer Rechtsverordnung nach

a) § 26 Nr. 2 oder

b) § 28 Abs. 2

zuwiderhandelt, soweit sie fir einen bestimmten Tat-
bestand auf diese BuBgeldvorschrift verweist,

31. 27.einer vollziehbaren Anordnung der Aufsichtsbe-
hérde nach § 6 Abs. 3, § 27 Abs. 1 Satz 2, eder Ab-
satz 2 oder Absatz 4, § 28 Absatz 3 oder § 30 Absatz
2 zuwiderhandelt,

32. 28.einer vollziehbaren Auflage der Aufsichtsbe-
hérde nach § 6 Absatz 1, §14-Abs—7; § 27 Abs. 3 o-
der § 40 Abs. 2, jeweils in Verbindung mit § 54 Abs. 1,
zuwiderhandelt,

33. 29.einer vollziehbaren Anordnung oder Auflage der
Aufsichtsbehdérde auf Grund einer Rechtsverordnung
nach § 26 Nr. 2 oder § 28 Abs. 2 zuwiderhandelt, so-
weit die Rechtsverordnung fir einen bestimmten Tat-
bestand auf die BuBgeldvorschrift verweist.

(2) Ordnungswidrig handelt, wer vorsatzlich oder fahr-
lassig entgegen § 25 Abs. 1 Satz 1 oder Abs. 2 Satz 1
einen Jugendlichen beschaftigt, beaufsichtigt, anweist
oder ausbildet, obwohl ihm dies verboten ist, oder ei-
nen anderen, dem dies verboten ist, mit der Beaufsich-
tigung, Anweisung oder Ausbildung eines Jugendli-
chen beauftragt.

(3) Absatz 1 Nr. 4 und 6 bis 29 33 und sowie Absatz 2
gelten auch firr eine die Beschaftigung nach § 5 Abs. 2
von Kindern (§ 2 Abs. 1) oder Jugendlichen, die der
Vollzeitschulpflicht unterliegen (§ 2 Abs. 3), rach-§5
Abs—2. Absatz 1 Nr. 6 bis 29-33 und Absatz 2 gelten
auch fir die Beschaftigung nach § 7von Kindern, die
der Vollzeitschulpflicht nicht mehr unterliegen, nrach-§
Z.

(4) Die Ordnungswidrigkeit kann mit einer GeldbuBe
bis zu dreiBigtausend Euro geahndet werden.

(5) Wer vorsatzlich eine in Absatz 1, 2 oder 3 bezeich-
nete Handlung begeht und dadurch ein Kind, oder ei-
nen Jugendlichen ederim-Fale-des-Absatzes 1+ Nr-—6
eine-Person;-dienochnicht 21 Jahre-alt-ist; in ihrer
seiner Gesundheit oder Arbeitskraft gefahrdet, wird mit
Freiheitsstrafe bis zu einem Jahr oder mit Geldstrafe
bestraft. Ebenso wird bestraft, wer eine in Absatz 1, 2
oder 3 bezeichnete Handlung beharrlich wiederholt.
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(6) Wer in den Féllen des Absatzes 5 Satz 1 die Ge- Artikel 3

fahr fahrlassig verursacht, wird mit Freiheitsstrafe bis Anderung weiterer Vorschriften

zu sechs Monaten oder mit Geldstrafe bis zu einhun-

dertachtzig Tagesséatzen bestraft. Hinweis: hier werden §§ 8 und 10 der Offshore-Ar-

beitszeitverordnung geandert. Wir verzichten vorerst
auf die Darstellung.
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