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Jahresbericht des Bundesarbeitsgerichts 2024

Sehr geehrte Damen und Herren,

der Jahresbericht 2024 des Bundesarbeitsgerichts
entsteht Anfang Marz 2025, in einer Zeit, in der
die transatlantische Partnerschaft nicht mehr
selbstverstandlich ist, in der die Ukraine und ganz
Europa in héherem MaB fir ihre eigene Verteidi-
gung sorgen mussen.

Umso wichtiger ist die Zusammenarbeit der Ge-
richte im europaischen Gerichtsverbund. Das Bun-
desarbeitsgericht hat zum Beispiel ein Folgeurteil
zu den Vorabentscheidungen des Gerichtshofs der
Europaischen Union in den Sachen Lufthansa City-
Line! und KfH Kuratorium fir Dialyse und Nieren-
transplantation? getroffen.? Eine tarifvertragliche
Regelung, die fiir Uberstundenzuschldge auch bei
Teilzeitarbeit voraussetzt, dass die regelmafBige
Arbeitszeit eines in Vollzeit beschaftigten Arbeit-
nehmers Uberschritten wird, behandelt in Teil-
zeit beschaftigte Arbeitnehmer wegen der Teilzeit
schlechter als vergleichbare Vollzeitarbeitnehmer.
Sie verstoBt gegen das Verbot der Diskriminierung
von in Teilzeit beschaftigten Arbeitnehmern nach
§ 4 Abs. 1 TzBfG, wenn keine sachlichen Griin-
de flr die Ungleichbehandlung bestehen. Fehlen
sachliche Grinde fir die Ungleichbehandlung, be-
wirkt eine solche tarifvertragliche Regelung zu-
gleich eine gegen § 7 Abs. 1 AGG verstoBende
mittelbare Benachteiligung von Arbeitnehmerin-
nen wegen des Geschlechts, wenn innerhalb der
Gruppe der in Teilzeit beschaftigten Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer signifikant mehr Frauen
als Manner vertreten sind.

Eine weitere Klarung hat das Bundesverfassungs-
gericht fur tarifliche Nachtarbeitszuschlage her-
beigefiihrt.# Die in kollektiver Privatautonomie
handelnden Tarifvertragsparteien missen bei der
Tarifnormsetzung zwar aufgrund unmittelbarer
Grundrechtsbindung den Grundsatz der Gleichbe-
handlung aus Art. 3 Abs. 1 GG beachten. Das folgt

BAG 5. Dezember 2024 - 8 AZR 370/20 -.

U P wWwN=

Vgl. den Tagungsbericht in RdA 2024, 305 ff.

aus Art. 9 Abs. 3 GG, der nicht nur die individuelle
und kollektive Koalitionsfreiheit schitzt, sondern
beide in spezifischer Weise verknlpft. Die Bindung
an den allgemeinen Gleichheitsgrundsatz erfordert
es zugleich, den Zweck der Tarifautonomie zu be-
ricksichtigen, d. h. eine grundsatzlich autonome
Aushandlung der Tarifregelungen zu ermdglichen.
Der damit verbundene Einschatzungs-, Wertungs-
und Gestaltungsspielraum der Tarifvertragspar-
teien begrenzt die richterliche Kontrolldichte. Sie
ist bei Tarifnormen, deren Gehalte im Kernbereich
der Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen liegen
und bei denen spezifische Schutzbedarfe oder An-
haltspunkte flr eine Vernachlassigung von Min-
derheitsinteressen nicht erkennbar sind, auf eine
Willklirkontrolle beschrankt. Bei der Bestimmung
der Rechtsfolgen gleichheitswidriger Tarifnormen
mussen die Gerichte die Koalitionsfreiheit der Ta-
rifvertragsparteien und insbesondere deren Spiel-
raume in tatsachlicher und rechtlicher Hinsicht
beachten. Der grundrechtliche Gestaltungsspiel-
raum bei der Tarifnormsetzung im Fall verschie-
dener Moglichkeiten zur Beseitigung der Ungleich-
behandlung setzt sich als grundsatzlich primare
Korrekturkompetenz der Tarifvertragsparteien fort.

Unionsrechtliche und verfassungsrechtliche Argu-
mentationsstrange konnten bei dem Festakt 70 Jah-
re Bundesarbeitsgericht, deram 6. und 7. Juni 2024
mit dem Elften Europarechtlichen Symposion ver-
bunden wurde, aus unterschiedlichen Perspektiven
beleuchtet werden.> Frau Staatssekretarin Lilian
Tschan, Herr Prasident des Bundesverfassungs-
gerichts Prof. Dr. Stephan Harbarth LL.M. (Yale)
und Herr Prasident der (damals noch) Siebten
Kammer des Gerichtshofs der Europaischen Union
Francois Biltgen hielten die Festvortrage. Es schlos-
sen sich zwei Fachvortréage von Frau Fachanwaltin
fUr Arbeitsrecht Dr. Doris-Maria Schuster und Frau
Professorin Dr. Claudia Schubert an. Abgerundet

EuGH 19. Oktober 2023 - C-660/20 - [Lufthansa CityLine].
EuGH 29. Juli 2024 - C-184/22 und C-185/22 - [KfH Kuratorium flr Dialyse und Nierentransplantation].

BVerfG 11. Dezember 2024 - 1 BVR 1109/21 und 1 BVvR 1422/23 -.
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wurde die Veranstaltung mit einem neuen For-
mat, einer Podiumsdiskussion zum Verfahren des
sozialen Dialogs der europadischen Sozialpartner,
die von Frau Vorsitzender Richterin am Bundes-
arbeitsgericht Stephanie Rachor moderiert wurde.
Die Leiterin der Abteilung Recht und Vielfalt beim
Bundesvorstand des Deutschen Gewerkschafts-
bunds DGB Isabel Eder diskutierte mit dem Leiter
der Abteilung Europa der Bundesvereinigung der
Deutschen Arbeitgeberverbande BDA Arne Franke.
Die Diskussion wurde flr das Publikum gedffnet.
Am Schluss des zweiten Tags der Veranstaltung
gab Herr Dr. Samuel Miner vom Institut fir Zeitge-
schichte in Miinchen einen Uberblick zu dem Stand
des Forschungsvorhabens zu der NS-Aufarbeitung
des Bundesarbeitsgerichts.

Ich danke allen Angehérigen des Bundesarbeitsge-
richts sehr herzlich dafir, dass sie zum Gelingen
unserer gemeinsamen Arbeit beitragen.

Inken Gallner
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A.

1. Die Zahl der Eingange beim Bundesarbeits-
gericht ist geringfligig um 76 Verfahren bzw.
5,46 Prozent zurlickgegangen. Die durchschnittli-
che Dauer der beim Bundesarbeitsgericht erledig-
ten Verfahren hat sich verkiirzt. Sie betrug im ab-
gelaufenen Geschaftsjahr acht Monate und 26 Tage
(im Vorjahr neun Monate und sechs Tage).

2. Insgesamt gingen im Geschaftsjahr 2024
1.315 Sachen ein (Vorjahr 1.391 Sachen).
26,77 Prozent der Eingange (352 Sachen) betrafen
Revisionen und Rechtsbeschwerden im Beschluss-
verfahren. Weitere 66,46 Prozent der Eingdnge
entfielen auf Nichtzulassungsbeschwerden (874
Sachen). Gegenlber dem Vorjahr stellt dies hin-
sichtlich der Revisionen und Rechtsbeschwerden im
Beschlussverfahren einen Anstieg um 22 Sachen
bzw. 6,67 Prozent dar (Vorjahr 330 Sachen). Die
Zahl der Nichtzulassungsbeschwerden ist gegen-
Uber dem Vorjahr um 101 Verfahren bzw. 10,36
Prozent zurlickgegangen (Vorjahr 975 Sachen).

Hinzu kamen 33 (Vorjahr 31) Revisions- bzw.
Rechtsbeschwerden in Beschwerdeverfahren, 47
(Vorjahr 32) Beschwerden gegen die Nichtzulas-
sung der Rechtsbeschwerde in Beschwerdeverfah-
ren sowie neun sonstige Verfahren. Ein selbstandi-
ger Antrag auf Gewahrung von Prozesskostenhilfe
ist in einem Revisionsverfahren gestellt worden.

Geschaftsentwicklung

3. Im Jahr 2024 sind 1.602 Sachen erledigt wor-
den. Damit Uberstieg die Zahl der Erledigungen
die der Eingange um 287 Verfahren. Es handelte
sich um 512 (Vorjahr 596) Revisionen und Rechts-
beschwerden in Beschlussverfahren sowie 1.007
(Vorjahr 830) Nichtzulassungsbeschwerden. Da-
neben wurden noch 28 Revisions- bzw. Rechts-
beschwerden in Beschwerdeverfahren, 41 darauf
bezogene Nichtzulassungsbeschwerden sowie 14
sonstige Verfahren erledigt. AuBerdem wurde Uber
einen selbstandigen Antrag auf Gewdhrung von
Prozesskostenhilfe in einem Revisionsverfahren
entschieden.

Von den erledigten Revisionen und Rechtsbe-
schwerden hatten unter Berlcksichtigung der
Zurlckverweisungen 197 Erfolg, das entspricht
einer Erfolgsquote von 38,48 Prozent gegentber
19,13 Prozent (114 Sachen) im Vorjahr. Von den
Nichtzulassungsbeschwerden waren 54 Beschwer-
den (5,36 Prozent - im Vorjahr 40 entsprechend
4,82 Prozent) erfolgreich. Anhangig sind am Ende
des Berichtsjahres noch 526 Sachen (Vorjahr: 813;
2022: 925; 2021: 942; 2020: 1.020; 2019: 1.245;
2018: 1.136; 2017: 1.242; 2016: 1.639; 2015:
1.458; 2014: 1.602); davon sind 312 Revisionen
(Vorjahr 480).

4. Dem GroBen Senat des Bundesarbeitsgerichts
liegt derzeit keine Sache vor. Gegen verschiede-
ne Entscheidungen des Bundesarbeitsgerichts sind
beim Bundesverfassungsgericht Beschwerden an-
hangig.
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Eingdnge Erledigungen Bestdnde
Beendigung von Arbeitsverhaltnissen 22,59 % 19,85 % 17,11 %
(Kindigungen, befristete Arbeitsverhaltnisse; (297) (318) (90)
ohne Kiindigungen nach § 613a BGB)
Arbeitsentgelt 20,76 % 31,02 % 21,86 %
(273) (497) (115)
Ruhegeld (einschl. Vorruhestand) 17,8 % 12,67 % 11,22 %
und Altersteilzeit (234) (203) (59)
Tarifvertragsrecht und Tarifvertrags- 10,8 % 10,74 % 11,22 %
auslegung (einschl. Eingruppierung) (142) (172) (59)
Betriebsverfassung und 10,65 % 4,31 % 13,5 %
Personalvertretung (140) (69) (71)
Sonstige 17,4 % 21,41 % 25,09 %

(229) (343) (132)
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B. Rechtsprechungsubersicht

In den Jahresbericht wurden aufgenommen
Entscheidungen des Ersten Senats

Urteil vom 19. September 2023 - 1 AZR 281/22 -
(Betriebsiibergang - Nachwirkung von Kollektivhormen)

Beschluss vom 17. Oktober 2023 - 1 ABR 24/22 -
(Betriebsrat - Mitbestimmung - Handyverbot wahrend Arbeitszeit)

Beschluss vom 13. Dezember 2023 - 1 ABR 28/22 -
(Vorlage von Bewerbungsunterlagen - digitales Leserecht)

Urteil vom 30. Januar 2024 - 1 AZR 74/23 -
(Erweiterte Sonderleistung an Pflegekréfte (,Corona-Pramie™))

Beschluss vom 30. April 2024 - 1 ABR 10/23 -
(Betriebsrat - Auskunftsanspruch - Tarifkollision)

Beschluss vom 16. Juli 2024 - 1 ABR 16/23 -
(Technische Uberwachungseinrichtung - Headset-System)

Beschluss vom 16. Juli 2024 - 1 ABR 25/23 -
(Eingruppierung - Unterrichtung des Betriebsrats)

Entscheidungen des Zweiten Senats

Urteil vom 29. Mai 2024 - 2 AZR 325/22 -
(Luftverkehrsbetrieb - Inlandsbezug - Stilllegung)

Urteil vom 20. Juni 2024 - 2 AZR 134/23 -
(Fahrberechtigung fir Triebfahrzeuge - Entziehung der Zusatzbescheinigungen)

Urteil vom 20. Juni 2024 - 2 AZR 156/23 -
(Prozessvergleich - Anfechtung - Rucktritt)

Urteil vom 20. Juni 2024 - 2 AZR 213/23 -
(Anscheinsbeweis - Einwurf-Einschreiben)

Urteil vom 22. August 2024 - 2 AZR 251/23 -
(Kindigung - internationale Zustandigkeit - Rechtswahl)
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Urteil vom 21. November 2023 - 3 AZR 1/23 -
(Betriebsrente - Anhebung der Regelaltersgrenze)

Urteil vom 21. November 2023 - 3 AZR 14/23 -
(Invalidenrente - Ausscheiden aus dem Dienst)

Urteil vom 21. November 2023 - 3 AZR 44/23 -
(Betriebliche Altersversorgung - leitender Angestellter)

Urteil vom 30. Januar 2024 - 3 AZR 144/23 -
(Gesamtzusage - ruhegeldféhiges Monatsentgelt)

Urteil vom 12. Marz 2024 - 3 AZR 150/23 -
(Verschaffungsanspruch - Bezugnahme auf TV6D - Auslegung)

Urteil vom 20. August 2024 - 3 AZR 286/23 -
(Arbeitgeberzuschuss zur Entgeltumwandlung)

Urteil vom 13. Dezember 2023 - 4 AZR 317/22 -
(Eingruppierung - Service Agent - eingehende fachliche Einarbeitung)

Urteil vom 13. Dezember 2023 - 4 AZR 322/22 -
(Korrigierende Riuckgruppierung - Héhergruppierungsantrag)

Urteil vom 24. Januar 2024 - 4 AZR 114/23 -
(Eingruppierung einer Beschaftigten in einer Serviceeinheit - Gruppenleiterin)

Urteil vom 24. Januar 2024 - 4 AZR 120/23 -
(Arbeitsvertragliche Bezugnahme auf Tarifvertrage - Tarifwechselklausel - Auslegung einer tariflichen
Besitzstandsklausel)

Beschluss vom 21. Februar 2024 - 4 ABR 5/23 -
(Unterbrechung durch Insolvenz - Eingruppierung - Zustimmungsersetzung)

Beschluss vom 20. Mdrz 2024 - 4 ABR 13/23 -
(Zulassigkeit einer Sprungrechtsbeschwerde)

Urteil vom 20. Marz 2024 - 4 AZR 142/23 -
(Eingruppierung eines Vorarbeiters bei den Stationierungsstreitkraften)

Beschluss vom 18. April 2024 - 4 AZB 22/23 -
(Prozesskostenhilfe - Beiordnung eines Rechtsanwalts - notwendige Vertretungsbereitschaft)

Urteil vom 24. April 2024 - 4 AZR 195/23 -
(Anwendungsbereich des TV6D/VKA - Beschaftigte in Gaststatten)

Urteil vom 12. Juni 2024 - 4 AZR 202/23 -

(Auslegung einer arbeitsvertraglichen Bezugnahmeklausel - Ablésungs- oder Verdrangungswirkung von
Tarifvertragen - Gunstigkeitsvergleich zwischen unmittelbar zwingendem Tarifvertrag und arbeitsvertrag-
lich in Bezug genommenen Tarifbestimmungen)
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Urteil vom 24. Januar 2024 - 5 AZR 331/22 -

(Annahmeverzug - anderweitiger Verdienst aus einer Geschaftsfihrertatigkeit - boswilliges Unterlassen

anderweitigen Verdienstes - Ubernahme einer unentgeltlichen Tatigkeit)

Urteil vom 7. Februar 2024 - 5 AZR 177/23 -
(Boswilliges Unterlassen anderweitigen Verdienstes)

Urteil vom 20. Marz 2024 - 5 AZR 234/23 -
(Entgeltfortzahlung - symptomlose SARS-CoV-2-Infektion)

Urteil vom 23. April 2024 - 5 AZR 212/23 -
(Vergiltung fir Umkleide-, Wege- und Koérperreinigungszeiten)

Urteil vom 19. Juni 2024 - 5 AZR 167/23 -
(Einrichtungsbezogener Impfnachweis - Urlaubsanspruch)

Urteil vom 19. Juni 2024 - 5 AZR 192/23 -
(Einrichtungsbezogener Impfnachweis - Abmahnung)

Urteil vom 21. August 2024 - 5 AZR 266/23 -
(Gesetzliche Ruhepause - Lage - Vergiltung)

Urteil vom 23. Oktober 2024 - 5 AZR 82/24 -
(AuBertariflicher Angestellter - Mindestabstand zur tariflichen Vergttung)

Urteil vom 17. August 2023 - 6 AZR 56/23 -
(Vermutungswirkung - § 125 Abs. 1 Satz 1 Nr. 1 InsO)

Urteil vom 5. Oktober 2023 - 6 AZR 210/22 -
(AVR Caritas - Bereitschaftsdienst - Arbeitsunfahigkeit)

Urteil vom 5. Oktober 2023 - 6 AZR 308/22 -
(Stufenzuordnung - PrifungsmaBstab Inhaltskontrolle AVR)

Urteil vom 5. Oktober 2023 - 6 AZR 333/22 -
(Tarifliche Entgeltregelung - Schutzbereich von Art. 12 GG)

Beschluss vom 14. Dezember 2023 - 6 AZR 157/22 (B) -
(Massenentlassung - Sanktion fur Fehler im Anzeigeverfahren)

Urteil vom 25. Januar 2024 - 6 AZR 363/22 -
(H6éhergruppierung nach Stellenhéherbewertung im TV-L)

Urteil vom 22. Februar 2024 - 6 AZR 126/23 -
(Stufenlaufzeit - Folgen der Elternzeit flir H6hergruppierung)

Urteil vom 21. Marz 2024 - 6 AZR 45/23 -
(Nichtigkeitsklage - Verletzung Vorlagepflicht)

Beschluss vom 23. Mai 2024 - 6 AZR 152/22 (A) -
(Betriebsbedingte Kiindigung nach Insolvenzer6ffnung)
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Urteil vom 4. Juli 2024 - 6 AZR 206/23 -
(Corona-Sonderzahlung - Teilzeit wahrend Elternzeit)

Urteil vom 25. Oktober 2023 - 7 AZR 338/22 -
(Betriebsrat - Kosten - Rickforderung vom Betriebsratsmitglied)

Beschluss vom 12. Dezember 2023 - 7 ABR 23/22 -
(Gesamtschwerbehindertenvertretung - erstrecktes Mandat)

Urteil vom 7. Februar 2024 - 7 AZR 367/22 -
(Befristung mit Sachgrund - Gemeindepastor)

Beschluss vom 7. Februar 2024 - 7 ABR 8/23 -
(Betriebsrat - Schulungsanspruch - Schulungsformat)

Beschluss vom 24. April 2024 - 7 ABR 26/23 -
(Betriebsratswahl - weniger Wahlbewerber als Sitze)

Urteil vom 12. Juni 2024 - 7 AZR 203/23 -
(Befristung - Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten)

Urteil vom 23. November 2023 - 8 AZR 164/22 -
(Schwerbehinderter Bewerber - Vorstellung - Ersatztermin)

Beschluss vom 25. Januar 2024 - 8 AS 17/23 -
(Befangenheitsantrag - Beschlussunfahigkeit des Landesarbeitsgerichts - Zustandigkeit des zunachst
héheren Gerichts)

Urteil vom 25. Januar 2024 - 8 AZR 318/22 -
(Schwerbehinderter Bewerber - Vorstellungsgesprach - Kirche)

Urteil vom 29. Februar 2024 - 8 AZR 187/23 -
(Bewerbungsverfahrensanspruch - Befristung)

Urteil vom 25. April 2024 - 8 AZR 140/23 -
(Altersgrenze - Wiedereinstellung)

Beschluss vom 25. April 2024 - 8 AZN 833/23 -
(Revisionsgrund - Ablehnungsgesuch nach Urteilsverkiindung)

Urteil vom 20. Juni 2024 - 8 AZR 253/20 -
(Datenschutz - Gesundheitsdaten - Verarbeitung durch Arbeitgeber)

Urteil vom 20. Juni 2024 - 8 AZR 124/23 -
(Datenschutz - Schadensersatz)

Urteil vom 25. Juli 2024 - 8 AZR 24/24 -
(Bewerbungsverfahrensanspruch - sachgrundlose Befristung)
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Beschluss vom 12. Januar 2024 - 9 AZB 23/23 -
(Rechtsweg - Corona-Sonderleistung flr Pflegefachkrafte in Krankenhdusern)

Urteil vom 23. Januar 2024 - 9 AZR 115/23 -
(AGB-Recht als international zwingendes Recht)

Urteil vom 5. Mérz 2024 - 9 AZR 204/23 -
(Arbeitnehmeriberlassung - Offenlegung und Konkretisierung)

Urteil vom 16. April 2024 - 9 AZR 165/23 -
(Mutterschutz - Elternzeit - Urlaubsklirzung - Berechnung der Urlaubsabgeltung)

Urteil vom 28. Mai 2024 - 9 AZR 76/22 -
(Erftllung von Urlaub - Quaranténe)

Urteil vom 20. August 2024 - 9 AZR 226/23 -
(Anspruch auf Urlaubsabgeltung - Mutterschutz - Beschaftigungsverbot)

Beschluss vom 1. Oktober 2024 - 9 AZR 264/23 (A) -
(Uberlassungshéchstdauer - Betriebsiibergang)

Urteil vom 12. November 2024 - 9 AZR 13/24 -
(Arbeitnehmerlberlassung - Konzernprivileg)

Urteil vom 12. November 2024 - 9 AZR 71/24 -
(Inflationsausgleichspramie - Altersteilzeit)

Urteil vom 15. November 2023 - 10 AZR 288/22 -
(Betriebsvereinbarung Bonus - unterjahriges Ausscheiden - Stichtagsregelung - Berechnung anteiliger
Anspruch)

Urteil vom 24. Januar 2024 - 10 AZR 33/23 -
(Urlaubsgeld - Gesamtzusage - Schriftformgebot bei Nebenabrede - ablésende Betriebsvereinbarung
- tarifvertraglicher Regelungsvorrang - Umdeutung)

Beschluss vom 25. Januar 2024 - 10 AZN 677/23 -
(Nichtzulassungsbeschwerde - absoluter Revisionsgrund - gerichtsinterne Vorgange - Darlegungslast)

Urteil vom 21. Februar 2024 - 10 AZR 345/22 -
(Urlaubsgeld - Gesamtzusage - Freiwilligkeitsvorbehalt - Mitbestimmung des Betriebsrats -
billiges Ermessen)

Urteil vom 3. Juli 2024 - 10 AZR 171/23 -
(Zielvereinbarung - Verhandlungspflicht - Schadensersatz)
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a) Bewerbungsverfahrensanspruch bei Be-
fristung

Art. 33 Abs. 2 GG gibt Bewerbern um ein o6ffentli-
ches Amt ein subjektives Recht auf chancengleiche
Teilnahme am Bewerbungsverfahren. Er gewahrt
einen Anspruch auf leistungsgerechte Einbezie-
hung in die Auswahl nach Eignung, Befahigung und
fachlicher Leistung (sog. Bewerbungsverfahrens-
anspruch). Dem Bewerbungsverfahrensanspruch
vorgeschaltet ist jedoch die Organisationsfreiheit
des offentlichen Arbeitgebers. Diesem steht es im
Rahmen seines Organisationsermessens frei, wie
er einen Dienstposten zuschneiden will und wel-
che Anforderungen demgemafB der Bewerberaus-
wahl zugrunde zu legen sind. Dabei kann auch ent-
schieden werden, die ausgeschriebene Stelle nur
befristet zu besetzen und Bewerber vom Auswahl-
verfahren auszuschlieBen, bei denen eine weitere
Befristung mit Sachgrund die Gefahr eines institu-
tionellen Rechtsmissbrauchs begriindet. Zwar wer-
den dann Bewerber von vornherein von dem Aus-
wahlverfahren ausgeschlossen, sofern sie bereits
langere Zeit bzw. aufgrund zahlreicher Verlange-
rungen befristet bei demselben 6ffentlichen Arbeit-
geber beschéftigt waren. Offentliche Arbeitgeber
sind aber nicht verpflichtet, ihr Organisations-
ermessen in einer Weise auszuliben, die sie dem
Vorwurf des institutionellen Rechtsmissbrauchs
aussetzt. Dies hat der Achte Senat im Urteil vom
29. Februar 2024 (- 8 AZR 187/23 -) entschieden,
in dem die Parteien um die Besetzung einer be-
fristeten Stelle mit einem schwerbehinderten Be-
werber stritten, der - bei demselben o6ffentlichen
Arbeitgeber - seit dem Jahr 2016 befristet beschaf-
tigt war. Seine Bewerbung wurde unter Hinweis auf
diese Vorbeschaftigungen als unzumutbar abge-
lehnt.

b) Bewerbungsverfahrensanspruch bei
sachgrundloser Befristung

In einer weiteren Entscheidung hat der Achte Se-
nat am 25. Juli 2024 erkannt (- 8 AZR 24/24 -),
dass der offentliche Arbeitgeber im Rahmen des
ihm zustehenden Organisationsermessens festle-
gen kann, eine Stelle nur auf der Grundlage einer
sachgrundlosen Befristung nach § 14 Abs. 2 TzBfG
besetzen zu wollen. Eine Verpflichtung, auch sol-
che Bewerber mit in die Auswahl einzubeziehen,
die bereits zuvor bei ihm beschaftigt waren, be-
steht dann nicht. Ihre Einbeziehung wiirde da-
zu fUhren, dass deren Arbeitsverhaltnisse wegen
eines moglichen VerstoBes gegen das Vorbeschaf-
tigungsverbot nicht rechtssicher sachgrundlos be-
fristet werden kénnten und damit die Organisa-
tionsentscheidung des offentlichen Arbeitgebers
nicht umgesetzt werden kann. Geklagt hatte eine
Bewerberin, die wahrend ihres Studiums an einer
Universitat beschaftigt war und dort sieben befris-
tete Vertrage mit dem beklagten Land geschlossen
hatte. Auf Ihre Bewerbung um eine befristete Stel-
le wurde ihr mitgeteilt, dass sie aufgrund ihrer Be-
schaftigungen als studentische Hilfskraft wahrend
ihres Studiums , bewerbungsunfahig" sei.
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a) Uberlassungsvertrag vor der Arbeitneh-
meriiberlassung

Am 5. Médrz 2024 (- 9 AZR 204/23 -) hatte der
Neunte Senat dartber zu entscheiden, ob zwischen
den Parteien des Rechtsstreits kraft Gesetzes ein
Arbeitsverhaltnis begriindet worden ist, weil die in
§ 1 Abs. 1 Satz 5 und 6 Arbeitnehmeriberlassungs-
gesetz (AUG) geregelte Offenlegungs- und Konkre-
tisierungspflicht verletzt worden ist. Verleiher und
Entleiher sind danach verpflichtet, die Uberlassung
des Leiharbeitnehmers vor seinem Einsatz in ihrem
Vertrag ausdrucklich als Arbeitnehmeriberlassung
zu bezeichnen. AuBerdem haben sie die Person des
Leiharbeitnehmers vor der Uberlassung unter Be-
zugnahme auf diesen Vertrag zu konkretisieren.
Der Senat hat erkannt, dass die Erflllung dieser
Offenlegungs- und Konkretisierungspflicht das Be-
stehen eines formwirksamen Arbeitnehmertber-
lassungsvertrags im Zeitpunkt des Uberlassungs-
beginns voraussetzt. Dies ergibt sich bereits aus
dem Wortlaut des § 1 Abs. 1 Satz 5 und 6 AUG, der
zur Verhinderung einer verdeckten Arbeitnehmer-
Uberlassung verlangt, dass der Vertrag zwischen
Ver- und Entleiher ausdriicklich als Arbeitnehmer-
Uberlassungsvertrag bezeichnet und die Person des
Leiharbeitnehmers unter Bezugnahme auf diesen
Vertrag konkret benannt wird. Liegt - wie in dem
zu entscheidenden Fall - zum Zeitpunkt der Uber-
lassung kein formwirksam geschossener Uberlas-
sungsvertrag vor, kommt kraft gesetzlicher Anord-
nung (§ 10 Abs. 1 Satz 1 iVm. § 9 Abs. 1 Nr. 1a
AUG) ein Arbeitsverhéltnis zustande.

b) Arbeitnehmeriiberlassung bei Betriebs-
iibergang

Der Neunte Senat hat mit Beschluss vom
1. Oktober 2024 (- 9 AZR 264/23 (A) -) ein Vor-
abentscheidungsersuchen an den Gerichtshof der
Europdischen Union (EuGH) gerichtet, um zu kla-
ren, wie die in § 1 Abs. 1b Satz 1 AUG geregelte
Uberlassungshéchstdauer unionsrechtskonform zu
berechnen ist, wenn - wie im zu entscheidenden
Rechtsstreit - auf Entleiherseite ein Betriebslber-
gang stattgefunden hat. § 1 Abs. 1b Satz 1 AUG
bestimmt, dass der Verleiher denselben Leiharbeit-
nehmer nicht langer als 18 aufeinanderfolgende
Monate ,demselben Entleiher" liberlassen darf, wo-
bei durch oder aufgrund Tarifvertrags der Einsatz-
branche gemé&B § 1 Abs. 1b AUG eine vom Gesetz
abweichende Uberlassungshéchstdauer festgelegt
werden kann. Der Wortlaut ,demselben Entleiher"

spricht dafiir, dass die Berechnung der Uberlas-
sungshochstdauer rechtstragerbezogen, dh. ge-
trennt nach BetriebsverauBerer und -erwerber zu
berechnen ist. Der Senat hélt es allerdings nicht
fir ausgeschlossen, die Zeiten der Beschaftigung
beim BetriebsverdauBerer und -erwerber bei der Be-
rechnung zu addieren. Bei einer solchen Auslegung
fanden auch die vom Klager vor dem Betriebs(teil)
Ubergang bei der Rechtsvorgéangerin der Beklagten
zurickgelegten Beschaftigungszeiten Berlicksichti-
gung mit der Folge, dass wegen Uberschreitens der
gesetzlichen Uberlassungshéchstdauer zwischen
den Parteien des Rechtsstreits ein Arbeitsverhalt-
nis gemaB § 10 Abs. 1 AUG zustande gekommen
ware. Der Senat mdéchte deshalb vom EuGH ge-
klart wissen, ob und ggf. unter welchen Vorausset-
zungen bei der Berechnung der Uberlassungsdauer
im Fall eines Betriebsiibergangs VerdauBerer und
Erwerber als ein ,entleihendes Unternehmen" iSv.
Art. 3 Abs. 1 Buchst. d der Richtlinie 2008/104/EG
des Europaischen Parlaments und des Rates vom
19. November 2008 iber Leiharbeit anzusehen
sind.

c) Arbeitnehmeriiberlassung und Konzern-
privileg

Am 12. November 2024 hatte der Neunte Senat
(- 9 AZR 13/24 -) darlber zu entscheiden, ob und
unter welchen Voraussetzungen bei einer Arbeit-
nehmerutberlassung in einem Konzernverbund ein
Arbeitsverhéltnis nach § 10 Abs. 1 AUG begriindet
wird, wenn die Vorgaben des § 9 Abs. 1 Nr. 1 bis 1b
AUG verletzt sind. Diese Rechtsfolge tritt nach § 1
Abs. 3 Nr. 2 AUG bei einer Arbeitnehmeriiberlas-
sung zwischen Konzernunternehmen nicht ein, es
sei denn, der Arbeithehmer wird ,zum Zweck der
Uberlassung eingestellt und beschéftigt" (sog. Kon-
zernprivileg). Der Senat hat § 1 Abs. 3 Nr. 2 AUG
dahin ausgelegt, dass das Konzernprivileg nicht
nur dann unanwendbar ist, wenn Einstellung ,und"
Beschaftigung zum Zweck der Uberlassung erfol-
gen. Es kommt auch dann nicht zur Anwendung,
wenn der Arbeitnehmer zum Zweck der Uberlas-
sung eingestellt ,oder" beschaftigt wird. Dies ist
regelmaBig der Fall, wenn der Arbeithehmer seit
Beschaftigungsbeginn Gber mehrere Jahre hinweg
durchgehend als Leiharbeithnehmer eingesetzt wird.
Eine solche Praxis indiziert einen entsprechenden
Beschaftigungszweck. Fir den Senat war bei der
dem Rechtsstreit zugrunde liegenden Fallkonstella-
tion nicht entscheidungserheblich, ob das Konzern-
privileg mit dem Unionsrecht in Einklang steht.
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Am 21. August 2024 hat sich der Flinfte Senat im
Zusammenhang mit der Auslegung einer tariflichen
Norm mit der Wirksamkeit einer Pausenanordnung
beschaftigt (- 5 AZR 266/23 -). Danach ist der in
§ 4 Satz 1 ArbZG vorgesehenen Anforderung einer
~im Voraus feststehenden Ruhepause" auch dann
genlgt, wenn der Arbeitnehmer jedenfalls zu Be-
ginn der Pause weif3, dass und wie lange er nun-
mehr zum Zwecke der Erholung Pause hat und frei
Uber die Nutzung dieses Zeitraums verfiigen kann.
Dem steht nicht entgegen, dass nach der Geset-
zesbegriindung zu Beginn der taglichen Arbeitszeit
zumindest ein bestimmter zeitlicher Rahmen fest-

a) Auslegung einer Tarifwechselklausel

Der Vierte Senat hatte in seiner Entscheidung vom
24. Januar 2024 (- 4 AZR 120/23 -) Uber eine
arbeitsvertragliche Bezugnahmeklausel zu ent-
scheiden. Im zugrunde liegenden Fall enthielt ein
Arbeitsvertrag eine sog. Tarifwechselklausel, die
bestimmte, dass die fur den Arbeitgeber jeweils
unmittelbar und zwingend geltenden Tarifvertra-
ge in ihrer jeweiligen Fassung Anwendung finden.
Werden dartber hinaus im Arbeitsvertrag einzel-
ne Passagen des im Zeitpunkt des Arbeitsvertrags
maBgebenden Tarifvertrags wiedergegeben und
damit die Bezugnahme ausformuliert, hat dies
nur klarstellende und wiedergebende, nicht aber
rechtsbegriindende Wirkung, so die Richter. An-
dern sich im Folgenden die in Bezug genommenen
tariflichen Regelungen, werden auch die ausdrtick-
lich wiedergegebenen arbeitsvertraglichen Bedin-
gungen ersetzt.

b) Auslegung einer arbeitsvertraglichen
Bezugnahmeklausel

Am 12. Juni 2024 hatte der Vierte Senat eine ar-
beitsvertragliche Bezugnahmeklausel auszulegen
(- 4 AZR 202/23 -). Wird in einem Arbeitsvertrag

stehen muss, innerhalb dessen der Arbeitnehmer
- ggf. in Absprache mit anderen Arbeitnehmern -
seine Ruhepause in Anspruch nehmen kann. Die-
ser Rahmen wird weder im Gesetz - anders als
in § 11 Abs. 2 Satz 1 JArbSchG - noch in der Ge-
setzesbegrindung naher zeitlich fixiert und kann
durch die Rechtsprechung auch nicht willkirfrei na-
her konkretisiert werden. Flr eine Konkretisierung
besteht auch kein Bedurfnis, weil sich der Rahmen
letztlich aus dem Erfordernis ergibt, innerhalb von
sechs bzw. neun Stunden die Pausenzeit festzule-
gen.

auf bestimmte Tarifvertrage einer Branche verwie-
sen, ist dies in der Regel als Bezugnahme auf die
entsprechenden Flachentarifvertréage zu verstehen.
Allein der Umstand, dass dieselben Tarifvertrags-
parteien auch einen unternehmensbezogenen Ver-
bandstarifvertrag geschlossen haben, fihrt nicht
automatisch dazu, dass auch dieser von dem Ver-
weis erfasst ist. Vielmehr missen die Vertragspar-
teien dies klar und eindeutig in der Bezugnahme-
klausel zum Ausdruck bringen. Wenn die Parteien
eines Verbandstarifvertrags einen unternehmens-
bezogenen Tarifvertrag abschlieBen, wird nicht
automatisch angenommen, dass der allgemeine
Verbandstarifvertrag dadurch ganz oder teilweise
aufgehoben wird. Die Regelungen des unterneh-
mensbezogenen Tarifvertrags gelten dann nach
den Grundsatzen des Spezialitatenprinzips. Kommt
es zu Konflikten zwischen den geltenden Tarifvor-
schriften und den im Arbeitsvertrag genannten
Vorschriften, wird dies nach dem Glinstigkeitsprin-
zip des § 4 Abs. 3 Tarifvertragsgesetz (TVG) geldst.
Das bedeutet, dass die giinstigeren Regelungen fir
den Arbeitnehmer Vorrang haben. Ob ein Arbeits-
vertrag bessere Regelungen als der Tarifvertrag
enthalt, wird durch einen Vergleich der in einem
inneren Zusammenhang stehenden Regelungen
- sog. Sachgruppenvergleich - festgestellt.
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Mit Urteil vom 23. Januar 2024 (- 9 AZR 115/23 -)
hat der Neunte Senat eine Rickzahlungsklausel fur
Schulungskosten flir mit deutschem Recht unver-
einbar und damit unwirksam erklart. In dem zu
entscheidenden Fall war ein deutscher Flugkapitan
bei einer irischen Fluggesellschaft in Deutschland
beschaftigt. Im Arbeitsvertrag der Parteien war
die Geltung irischen Rechts und die Zustandigkeit
irischer Gerichte vereinbart. Vertragliche Voraus-
setzung fur die Aufnahme der Tatigkeit als Flug-
kapitan war der Erwerb einer von der Fluggesell-
schaft finanzierten Musterberechtigung flr einen
bestimmten Flugzeugtyp. Der Flugkapitan war
nach dem Arbeitsvertrag zur gestaffelten Rick-
zahlung der Schulungskosten verpflichtet, wenn
sein Arbeitsverhdltnis innerhalb von finf Jahren
ab Beschaftigungsbeginn beendet wird und die Be-
endigung nicht aus Grinden der Freisetzung von
Arbeitskraften erfolgt. Ein Jahr nach Erwerb der
Musterberechtigung kindigte der Flugkapitéan das
Arbeitsverhaltnis, woraufhin die Fluggesellschaft
Teilbetrage fur die von ihr aufgewandten Schu-
lungskosten von seinem Gehalt abzog. Der Neunte
Senat hat der Klage, mit der der Flugkapitan die
Zahlung der einbehaltenen Betrage verlangt hat,
stattgegeben. Die Rickzahlungsklausel ist trotz
der Vereinbarung irischen Rechts einer AGB-Kon-

In einer Entscheidung des Zehnten Senats vom
24. Januar 2024 (- 10 AZR 33/23 -) ging es um
die Ablésung einer Gesamtzusage durch eine Be-
triebsvereinbarung. Der Arbeitgeber sagte den
Arbeitnehmern in einem Schreiben ein Gbertarifli-
ches Urlaubsgeld zu. Diese Zusage wurde nachfol-
gend von einer Betriebsvereinbarung abgeldst, die
spater abgeandert und schlieBlich geklndigt wur-
de. Die Zusage des Arbeitgebers zum Urlaubsgeld
stellt zundchst eine Gesamtzusage dar. Eine sol-
che Gesamtzusage liegt vor, wenn an alle Arbeit-
nehmer eines Betriebs oder einen bestimmten Teil
von ihnen in allgemeiner Form die ausdrickliche
Willenserklarung des Arbeitgebers gerichtet wird,
bestimmte Leistungen erbringen zu wollen. Die
Gesamtzusage konnte wirksam durch die Betriebs-
vereinbarung abgeldst werden. Eine vertragliche
Regelung kann ,betriebsvereinbarungsoffen" sein,

trolle nach deutschem Recht zu unterziehen. Das
Recht der Allgemeinen Geschéaftsbedingungen ge-
wahrt dem Arbeitnehmer einen Schutz, der ihm
durch die von den Parteien getroffene Rechtswahl
nicht entzogen werden darf, wenn sein regelmagi-
ger Arbeitsort in Deutschland liegt und damit deut-
sches Recht ohne die getroffene Rechtswahl zur
Anwendung gelangt (Art. 8 Abs. 1 Satz 2 der Ver-
ordnung (EG) Nr. 593/2008 des Europaischen Par-
laments und des Rates vom 17. Juni 2008 tber das
auf vertragliche Schuldverhaltnisse anzuwendende
Recht - Rom I-VO). Die Ruickzahlungsverpflichtung
verstoBt gegen § 307 Abs. 1 Satz 1 BGB. Einzel-
vertragliche Vereinbarungen, nach denen sich ein
Arbeitnehmer an den Kosten einer vom Arbeitge-
ber finanzierten Schulung zu beteiligen hat, wenn
er vor Ablauf bestimmter Fristen aus dem Arbeits-
verhaltnis ausscheidet, sind zwar grundsatzlich zu-
lassig. Verpflichtet eine Klausel den Arbeitnehmer
aber auch dann zur Erstattung von Schulungskos-
ten, wenn der Grund flr eine Eigenkiindigung des
Arbeitnehmers aus der Sphare des Arbeitgebers
stammt, benachteiligt sie den Arbeitnehmer ent-
gegen den Geboten von Treu und Glauben unan-
gemessen.

wenn sie einen ausdricklichen oder stillschweigen-
den Vorbehalt der Ablésung durch eine spatere Be-
triebsvereinbarung enthalt. Eine solche Vereinba-
rung kann bei entsprechenden Begleitumstanden
konkludent erfolgen und kommt namentlich bei be-
trieblichen Einheitsregelungen und Gesamtzusagen
in Betracht. Zwar fehlt in der Gesamtzusage eine
ausdrickliche Regelung. Aus dem Regelungsge-
genstand, dem Widerrufsvorbehalt und dem aus-
dricklichen Hinweis auf eine Bekanntgabe weiterer
Einzelheiten nach Abstimmung mit dem Betriebs-
rat lasst sich aber auf eine Betriebsvereinbarungs-
offenheit schlieBen. Die Regelungssperre des § 77
Abs. 3 BetrVG findet keine Anwendung, wenn - wie
vorliegend - der Tarifvertrag eine Offnungsklausel
enthalt. Die Gesamtzusage ,lebt" nach der Kiindi-
gung der Betriebsvereinbarung nicht wieder ,auf".
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a) Entgeltfortzahlung

aa) Arbeitsunfahigkeit bei symptomlosem Krank-
heitsverlauf von Corona

Ist der Arbeitnehmer ohne Verschulden durch
Arbeitsunfahigkeit infolge Krankheit an seiner
Arbeitsleistung verhindert, besteht ein Anspruch
auf Entgeltfortzahlung gemaB §3 Entgeltfortzah-
lungsgesetz (EFZG). Der Finfte Senat hat am
20. Marz 2024 (- 5 AZR 234/23 -) entschieden,
dass eine SARS-CoV-2-Infektion auch bei einem
symptomlosen Verlauf einen regelwidrigen Kor-
perzustand darstellt, der eine Krankheit ist. Die-
se Krankheit fihrte zur Arbeitsunfahigkeit, da der
Arbeitnehmer infolge der behérdlichen Absonde-
rungsanordnung rechtlich nicht in der Lage war, die
geschuldete Tatigkeit beim Arbeitgeber zu erbrin-
gen und eine Erbringung im Homeoffice aufgrund
der Art der Arbeit (hier: Produktionsmitarbeiter)
nicht in Betracht kam. Die Absonderungsanord-
nung selbst stellt keinen eigenen, parallelen Um-
stand flr die Arbeitsunféahigkeit dar, sondern ist
eine direkte Folge der Erkrankung. Der Entgelt-
fortzahlungsanspruch des Arbeitnehmers war nicht
aufgrund eines schuldhaften Unterlassens der Co-
rona-Schutzimpfung ausgeschlossen, weil nicht
mit der gebotenen Sicherheit festgestellt werden
konnte, dass die unterlassene Corona-Schutzimp-
fung ursachlich fur die krankheitsbedingte Arbeits-
unfahigkeit war.

bb) Tariféffnungsklausel im EFZG gilt nicht fur
kirchliche Arbeitsvertragsrichtlinien

Auf dem Dritten Weg zustande gekommene Ar-
beitsvertragsrichtlinien (AVR) werden von der ge-
setzlichen Offnungsklausel des § 4 Abs. 4 Satz 1
EFZG, die Abweichungen durch Tarifvertrage zu-
lasst, nicht erfasst. Abweichungen zu Ungunsten
des Arbeitnehmers sind ausschlieBlich Tarifvertra-
gen vorbehalten. Das hat der Sechste Senat mit
Urteil vom 5. Oktober 2023 (- 6 AZR 210/22 -) ent-
schieden. Kirchlichen Arbeitsrechtsregelungen des
Dritten Wegs kommt keine Rechtsnormqualitat zu,
was dem Gesetzgeber auch bewusst ist. Will dieser
Abweichungen durch kirchliche Arbeitsrechtsrege-

lungen zulassen, fihrt er das explizit auf. Treffen
AVR Regelungen zur Entgeltfortzahlung, dann darf
die darin festgelegte Bemessungsgrundlage des-
halb nicht von den Vorgaben in § 4 Abs. 1, Abs. 1a
und Abs. 3 EFZG abweichen. Fir die Berechnung
des fortzuzahlenden Entgelts bei Arbeitsunfahig-
keit eines Arbeitnehmers muss daher entspre-
chend § 4 Abs. 1 EFZG stets ermittelt werden, in
welchem Umfang der Arbeitnehmer gearbeitet hat-
te, wenn er arbeitsfahig gewesen ware, auch wenn
die Richtlinien fUr Arbeitsvertrage in den Einrich-
tungen des Deutschen Caritasverbandes etwas Ab-
weichendes regeln. Das ist mit dem durch Art. 140
GG garantierten kirchlichen Selbstbestimmungs-
recht vereinbar.

b) Eingruppierung
aa) Eingruppierung eines Service Agents

Mit der Eingruppierung eines Service Agents,
der Hilfeleistungen flur Flugreisende mit einge-
schrankter Mobilitédt erbringt, hatte sich der Vier-
te Senat in einem Urteil vom 13. Dezember 2023
(-4 AZR 317/22 -) zu befassen. Der Arbeitnehmer
wurde nach der Entgeltgruppe 2 des Tarifvertrags
fir den offentlichen Dienst im Bereich der Ver-
einigung der kommunalen Arbeitgeberverbande
(TV6D/VKA) vergltet. Er beanspruchte ein Entgelt
nach Entgeltgruppe 3 TVOD/VKA mit der Begrin-
dung, seine Tatigkeit erfordere eine 34-tagige Ein-
arbeitungsphase sowie Vorkenntnisse und damit
eine ,eingehende fachliche Einarbeitung" iSd. be-
gehrten Entgeltgruppe. Die auf eine héhere Vergu-
tung gerichtete Klage blieb ohne Erfolg. Von einer
eingehenden fachlichen Einarbeitung kann erst
ausgegangen werden, wenn zur Ausiubung der Ta-
tigkeit fachbezogene Kenntnisse und Fertigkeiten
bendtigt werden, die - ohne eine Vor- oder Aus-
bildung vorauszusetzen - von der Arbeitgeberin in
der Regel binnen eines Zeitraums von sechs Wo-
chen vermittelt werden kénnen. Dem Vorbringen
des Klagers lieB sich auch nicht entnehmen, dass
die Arbeitgeberin Vorkenntnisse voraussetzt, die
bei der Einarbeitungszeit zu bertcksichtigen wa-
ren. Der Senat hob in diesem Zusammenhang her-
vor, dass es sich bei Qualifikationen, die im Rah-
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men der Vollzeitschulpflicht vermittelt und daher
regelmaBig auBerhalb und unabhangig von einem
Arbeitsverhaltnis erworben werden, nicht um eine
Vor- oder Ausbildung im Tarifsinn handelt.

bb) Eingruppierung einer Beschaftigten in einer
Serviceeinheit als Gruppenleiterin

Die Eingruppierung einer Beschaftigten in ei-
ner gerichtlichen Serviceeinheit war Gegen-
stand eines Urteils des Vierten Senats vom
24.Januar 2024 (-4 AZR 114/23 -). Nach den Rege-
lungen des Tarifvertrags flir den 6ffentlichen Dienst
der Lander (TV-L) sind Gruppenleiter bei Gerichten
oder Staatsanwaltschaften nach Entgeltgruppe 9b
TV-L zu vergiten. Gruppenleiter in diesem Sinn
sind nach Auffassung des Senats solche Beschaf-
tigte, denen die Koordination der Geschaftsablau-
fe innerhalb einer ,groBen Geschaftsstelle bzw.
Serviceeinheit" Ubertragen ist. Das ergibt sich aus
der einschlagigen tarifvertraglichen Protokollerkla-
rung. Eine ,groBe" Serviceeinheit, von deren nahe-
rer Bestimmung die Tarifvertragsparteien abgese-
hen hatten, liegt grundsatzlich dann vor, wenn der
dort bestehende Arbeitskraftebedarf - berechnet
nach sog. Vollzeitdquivalenten - den flr die Annah-
me einer Gruppe erforderlichen Mindestwert von
drei Beschaftigten, deren Geschaftsablaufe zu ko-
ordinieren sind, um ein Mehrfaches Ubersteigt. Im
vorliegenden Fall waren der Serviceeinheit - umge-
rechnet auf Vollzeitaquivalente - zwischen 5,37 und
5,87 Beschaftigte zugeordnet. Dies rechtfertigte
nicht die Annahme einer groBen Serviceeinheit.

cc) Eingruppierung eines Vorarbeiters bei den
Stationierungsstreitkraften

In  einem Urteil vom 20. Marz 2024
(- 4 AZR 142/23 -) hatte der Vierte Senat Uber
die Eingruppierung eines als Vorarbeiter tatigen
StraBenbauers bei den Stationierungsstreitkraften
zu entscheiden. Kraft beiderseitiger Tarifgebun-
denheit galt der Tarifvertrag flir die Arbeitnehmer
bei den Stationierungsstreitkraften im Gebiet der
Bundesrepublik Deutschland (TV AL II). Soweit der
Klager seine auf Verglitung nach Lohngruppe 7 TV
AL II gerichtete Klage auf § 56 TV AL II stitzte,
konnte er jedoch nicht darlegen, dass seine Tatig-
keit die Anforderungen des dortigen Qualifikations-
merkmals erflllte. In Anwendung des § 57 Ziffer
2 Buchst. a TV AL II - den der Klager hilfsweise
anfuhrte - war die Klage indes erfolgreich. Danach
ist ein Vorarbeiter ,zumindest in diejenige Lohn-
gruppe eingruppiert" in der sich der ,hdchst ein-
gruppierte Arbeiter der Arbeitsgruppe befindet".
Vorliegend wurde ein Arbeithnehmer der Gruppe

nach der Lohngruppe 7 TV AL II vergtitet. Dabei
ist es ausreichend, wenn mit dem Einsatz dieses
héher eingruppierten Arbeitsgruppenmitglieds zu
rechnen ist, ein zeitlich Uberwiegender Einsatz in
der Arbeitsgruppe ist nicht erforderlich. MaBge-
bend ist die zutreffende Lohngruppe des ,héchst
eingruppierten® Arbeiters, nicht diejenige, nach
welcher er tatsachlich verglutet wird. Flir die Be-
hauptung, der Arbeiter seiner Arbeitsgruppe erfll-
le die Anforderungen der begehrten Lohngruppe,
tragt der Vorarbeiter die Darlegungs- und Beweis-
last. Dem Arbeitgeber obliegt allerdings eine se-
kundare Darlegungslast, wenn es dem Vorarbeiter
weder maoglich noch zumutbar ist, nahere Angaben
zu den arbeitsvertraglich geschuldeten Tatigkeiten
des Arbeiters der Arbeitsgruppe zu machen. Dieser
sekundaren Darlegungslast kam er im zu entschei-
denden Fall nicht nach.

dd) Bereichsausnahme fur Beschaftigte in Gast-
statten im TV6D/VKA

Mit dem Anwendungsbereich des Tarifvertrags flr
den offentlichen Dienst im Bereich der Vereinigung
der kommunalen Arbeitgeberverbande (TV6D/
VKA) hatte sich der Vierte Senat in der Entschei-
dung vom 24. April 2024 (- 4 AZR 195/23 -) aus-
einanderzusetzen. Nach § 1 Abs. 2 Buchst. r TV6D/
VKA gilt der TVOD/VKA ua. nicht fur ,Beschéftigte
in Gaststatten". Der Senat stellte klar, dass ,Be-
schaftigte in Gaststatten™ im Tarifsinn solche sind,
die in einem Betrieb iSd. allgemeinen Betriebsbe-
griffs tatig sind, dessen arbeitstechnischer Zweck
darauf gerichtet ist, Gasten Speisen und Getrdanke
zum Verzehr vor Ort gegen Entgelt anzubieten. Ei-
ne abgrenzbare Organisationseinheit ohne eigenen
Leitungsapparat genligt daher nicht. Im vorliegen-
den Fall waren die gastronomischen Einrichtungen,
in denen der Arbeitnehmer als ,Mitarbeiter Ser-
vice" beschaftigt war, kein eigenstandiger Betrieb.
Mit den vom Arbeitgeber betriebenen gastronomi-
schen Einrichtungen wurde kein eigener arbeits-
technischer Zweck verfolgt, sondern das Angebot
- ua. in einem Eissportzentrum - lediglich abgerun-
det und aufgewertet. Die Bereichsausnahme des
TV6D/VKA griff damit nicht ein.

ee) Voraussetzungen einer korrigierenden Rick-
gruppierung

Nach der Rechtsprechung des Vierten Senats kann
ein Arbeitnehmer aufgrund der arbeitgeberseitigen
Mitteilung der flr zutreffend angesehenen Ein-
gruppierung einen ,begrenzten Vertrauensschutz"
in Anspruch nehmen. Dann obliegt im Fall einer
sog. korrigierenden Ruckgruppierung im Rahmen
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einer Eingruppierungsstreitigkeit dem Arbeitgeber
die Darlegungs- und Beweislast fir die objektive
Fehlerhaftigkeit der bisher vorgenommenen Ein-
gruppierung. Im Einzelfall kann das Vertrauen der
Beschéaftigten in die Richtigkeit einer vormaligen
Eingruppierung in so hohem MaBe schutzwirdig
sein, dass eine korrigierende Rulckgruppierung
gegen das Verbot widerspriichlichen Verhaltens als
Auspragung des Grundsatzes von Treu und Glau-
ben (§ 242 BGB) verstdBt. RegelmaBig treuwidrig
ist danach eine wiederholte korrigierende Ruck-
gruppierung der Beschaftigten bei unveranderter
Tatigkeit und Tarifrechtslage. Der Vierte Senat hat
am 13. Dezember 2023 (- 4 AZR 322/22 -) ent-
schieden, dass ein Arbeitgeber, der aufgrund eines
Hoéhergruppierungsantrags nach § 29b Abs. 1 des
Tarifvertrags zur Uberleitung der Beschaftigten der
kommunalen Arbeitgeber in den TV6D (TVU-VKA)
eine Tatigkeit einer neuen Entgeltgruppe zuordnet,
diese Entscheidung spater nach den Regeln einer
korrigierenden Rickgruppierung andern kann. Bei
dieser handelt es sich um die erstmalige Zuord-
nung zu einer héheren Entgeltgruppe und nicht um
eine Korrektur einer vorher fehlerhaften Eingrup-
pierung. Es lagen auch keine besonderen Umstan-
de vor, nach denen die Ruckgruppierung als Ver-
stoB gegen Treu und Glauben anzusehen war.

ff) Stufenzuordnung nach Héher- und anschlieBen-
der Herabgruppierung

In  einem Urteil vom 5. Oktober 2023
(- 6 AZR 333/22 -) hat sich der Sechste Senat mit
der Stufenzuordnung einer Lehrerin auf der Grund-
lage des Tarifvertrags fir den offentlichen Dienst
der Lander (TV-L) beschaftigt, die zunachst ho-
her- und kurz darauf wieder herabgruppiert wor-
den war. Die Berufserfahrung, die in der bisheri-
gen Entgeltgruppe erworben wurde, spielt nach
der Konzeption des TV-L fur die Stufenzuordnung
in der neuen Entgeltgruppe keine Rolle mehr, da
sowohl Héher- als auch Herabgruppierungen eine
vergltungsrechtliche Zasur darstellen. Daran an-
dert sich auch nichts, wenn die héherwertige Ta-
tigkeit nur voribergehend Ubertragen und die ur-
spriingliche Tatigkeit durchgehend ausgelibt wird.
Die Regelung im Tarifvertrag steht nicht im Wider-
spruch zur grundgesetzlich durch Art. 12 Abs. 1
GG garantierten Berufsfreiheit. Diese schitzt Ar-
beitnehmer nicht generell vor Tarifregelungen, de-
ren Auswirkungen ungerecht oder nicht zwingend
sachgerecht erscheinen. Die Entgeltregelungen im
Tarifvertrag sind ein Kompromiss zwischen unter-
schiedlichen Vorstellungen von Arbeitgebern und
Arbeitnehmern Uber die Wertigkeit einer Tatigkeit.

Die Koalitionsfreiheit schiitzt dabei das Aushandeln
von Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen als Auf-
gabe der insoweit sachnahen Tarifvertragspartei-
en. Der Schutzbereich des Art. 12 Abs. 1 GG ist
gegeniber tariflichen Entgeltregelungen daher erst
eroffnet, wenn sie den existentiellen Kern der Be-
rufsfreiheit betreffen.

gg) Stellenhebung als Héhergruppierung

In einer Entscheidung vom 25. Januar 2024
(- 6 AZR 363/22 -) hatte der Sechste Senat lber
die Stufenzuordnung einer Lehrerin nach den Rege-
lungen des Tarifvertrags fur den 6ffentlichen Dienst
der Lander (TV-L) nach deren Hoéhergruppierung
infolge einer bloBen Stellenhéherbewertung zu be-
finden. Er hat klargestellt, dass auch die Stellenhe-
bung eine Hoéhergruppierung im tariflichen Sinn ist
und darum eine Stufenzuordnung nach MaBgabe der
fir Hoéhergruppierungen geltenden tariflichen Re-
gelungen erforderlich macht. Ausschlaggebend ist
nach Wortlaut und Systematik des § 17 Abs. 4 TV-L
allein, dass eine Anderung der Eingruppierung vor-
liegt. Die der Eingruppierung zugrunde liegende
Tatigkeit muss sich dagegen nicht zwingend &an-
dern. Es kommt auch nicht zu einer Verletzung des
Gleichheitssatzes, wenn die Tarifvertragsparteien
lediglich die Entgeltgruppen der Beamtenbesol-
dung nachzeichnen, nicht aber die Stufenregelung
der beamteten Lehrkrafte. Etwaige vortubergehen-
de Entgeltnachteile durch zeitversetzte Stufenauf-
stiege sind dabei hinzunehmen. Ein eigenstdandiges
Stufenfindungssystem flir die Hohergruppierung
nach Stellenhebungen mussten die Tarifvertrags-
parteien nicht finden.

hh) PrifungsmaBstab bei der Inhaltskontrolle von
AVR

Bei auf dem Dritten Weg zustande gekommenen
kirchlichen Arbeitsvertragsrichtlinien (AVR) han-
delt es sich nicht um Tarifvertrage, sondern um
sverfassungsrechtlich verdichtete" Allgemeine Ge-
schaftsbedingungen besonderer Art, die der Ver-
wirklichung der durch Art. 140 GG gewahrleisteten
kirchlichen Selbstbestimmung dienen. Ihre Ausle-
gung erfolgt nach den fir die Auslegung von Geset-
zen und Tarifvertragen maBgeblichen Grundsatzen.
Ihr Zustandekommen und ihr Regelungsgegen-
stand unterscheiden sich grundlegend von Allge-
meinen Geschaftsbedingungen, auf die die Kont-
rolle am MaBstab der §§ 305 ff. BGB zugeschnitten
ist. Sie sind deswegen inhaltlich nur auf ihre Ver-
einbarkeit mit héherrangigem Recht und den guten
Sitten zu Uberprifen. Diese Herleitung des fir AVR
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geltenden besonderen PrifungsmaBstabs hat der
Sechste Senat mit seiner Entscheidung vom 5. Ok-
tober 2023 (- 6 AZR 308/22 -) klargestellt.

c) Vergiitungsabstand bei auBBertariflich
Beschaftigten

Definieren die Tarifvertragsparteien auBertarifliche
Angestellte als solche, deren geldwerte materiel-
le Arbeitsbedingungen die der hdchsten tariflichen
Entgeltgruppe Uberschreiten, ohne einen spezifi-
schen prozentualen Abstand festzulegen, ist dieser
Abstand nach dem Urteil des Flnften Senats vom
23. Oktober 2024 (- 5 AZR 82/24 -) auch bei einem
geringfiigigen Uberschreiten gewahrt. Soll ein be-
stimmter prozentualer Abstand bestehen, mussen
die Tarifvertragsparteien dies im Tarifvertrag kon-
kret zum Ausdruck bringen.

d) Duschzeiten als zu vergiitende Arbeits-
zeit

Duschzeiten sind dann als vergltungspflichtige
Arbeitszeit zu bewerten, wenn sich der Arbeit-
nehmer wahrend der Arbeitsausfihrung so stark
verschmutzt, dass ihm das Anlegen von Privat-
kleidung oder der Heimweg ohne vorherige Rei-
nigung im Betrieb nicht zugemutet werden kann.
Das hat der FlUnfte Senat am 23. April 2024
(- 5AZR 212/23 -) entschieden. Aufgrund der Viel-
zahl der Tatigkeiten und Arbeitsbedingungen ist je-
weils anhand des konkreten Einzelfalls zu prifen,
welche Art der Kérperreinigung erforderlich ist und
mit der eigentlichen Tatigkeit und der Art und Wei-
se ihrer Erbringung unmittelbar zusammenhangt.
MafBstab ist dabei nicht das subjektive Empfinden
des einzelnen Arbeitnehmers, sondern die objekti-
vierte Sicht eines verstandigen Arbeitnehmers.

e) Sonderzahlung

aa) Teilweise ruhendes Arbeitsverhaltnis wahrend
der Elternzeit

Vereinbaren die Arbeitsvertragsparteien wah-
rend der Elternzeit eine Teilzeittatigkeit beim bis-
herigen Arbeitgeber, ruht das Arbeitsverhaltnis
nur teilweise. Die HOohe des Anspruchs auf die
Corona-Sonderzahlung nach dem Tarifvertrag
Uber eine einmalige Corona-Sonderzahlung vom
29. November 2021 (TV Corona-Sonderzahlung)
bestimmt sich dann nach den Verhaltnissen am Tag
vor Beginn des Ruhens/der Elternzeit und nicht nach
den tatsachlichen Verhaltnissen am fir die Hohe
des Anspruchs an sich maBgeblichen Stichtag des

29. November 2021. Dies ergibt sich aus der
Sonderregelung in § 2 Abs. 2 Satz 4 TV Corona-
Sonderzahlung, die die in § 2 Abs. 2 Satz 2 TV
Corona-Sonderzahlung in Bezug genommene
Pro-rata-temporis-Regelung des 824 Abs. 2
TV-L verdrangt. Damit soll vermieden werden, dass
die Arbeitnehmer, deren Arbeitsverhaltnis wahrend
der Elternzeit komplett ruht, gegeniiber denjeni-
gen, die in Teilzeit weiterarbeiten, bevorzugt wer-
den. Das hat der Sechste Senat am 4. Juli 2024
(- 6 AZR 206/23 -) entschieden.

bb) Unwirksamkeit einer Bonusregelung mit Stich-
tagsklausel in Betriebsvereinbarung

Ist eine Regelung in einer Betriebsvereinbarung,
die einen Bonusanspruch davon abhdngig macht,
dass das Arbeitsverhaltnis bis zum Ende des Fis-
kaljahres besteht, wirksam? Darliber hatte der
Zehnte Senat in seinem Urteil vom 15. November
2023 (- 10 AZR 288/22 -) zu entscheiden und ver-
neinte dies. Nach § 75 Abs. 1 und Abs. 2 Satz 1
BetrVG sind die Betriebsparteien an die Grundsatze
von Recht und Billigkeit gebunden. Der Senat hat
es als nicht zulassig erachtet, bereits verdientes
Arbeitsentgelt (in diesem Fall den Bonus) von der
Erflllung zusatzlicher Bedingungen abhangig zu
machen. Denn dies wirde bedeuten, dass Arbeit-
nehmern, die bereits eine Leistung erbracht haben,
diese Leistung wieder entzogen werden kdnnte,
was gegen die Grundsatze von Recht und Billig-
keit verstéBt. Im zugrunde liegenden Fall schloss
die Betriebsvereinbarung einen Anspruch auf einen
(auch zeitanteiligen) Bonus fir den Fall aus, dass
der Arbeitnehmer vor Ende des Fiskaljahres durch
Eigenklndigung aus dem Arbeitsverhaltnis aus-
scheidet.

cc) Urlaubsgeldregelung in Gesamtzusage mit
Freiwilligkeitsvorbehalt

In der Entscheidung des Zehnten Senats vom
21. Februar 2024 (- 10 AZR 345/22 -) wurde den
Revisionen der Arbeitnehmer stattgegeben, die
einen Anspruch auf Urlaubsgeld aus einer Gesamt-
zusage geltend machten. Diese Zusage verpflich-
tete die Rechtsvorgangerin der Arbeitgeberin, ein
Urlaubsgeld zu zahlen, das jahrlich nach billigem
Ermessen festgelegt werden sollte. Die Formulie-
rung, dass die Urlaubszuwendung ,gewahrt wird",
sprach fur einen Anspruch. Eine enthaltene Klau-
sel, dass es sich um eine freiwillige und jederzeit
widerrufbare Leistung handelt, war intransparent
und damit als unangemessene Benachteiligung ge-
maB § 307 Abs. 1 Satz 1 BGB anzusehen, sodass
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sie unwirksam war. Die Rechtsvorgangerin der Ar-
beitgeberin konnte auch nicht nachtraglich den An-
spruch auf Urlaubsgeld zulasten der Arbeitnehmer
abandern. Vergltungsbestandteile kénnen durch
einen nicht tarifgebundenen Arbeitgeber nicht ge-
andert oder eingefiuhrt werden, ohne den Betriebs-
rat zu beteiligen. Denn der Arbeitgeber beeinflusst
damit die Verteilung der Gesamtvergutung und die
Festlegung des Verhaltnisses der Entgeltbestand-
teile zueinander, was ein zwingendes Mitbestim-
mungsrecht des Betriebsrats nach § 87 Abs. 1
Nr. 10 BetrVG zur Folge hat.

dd) Verhandlungspflicht bei Zielvereinbarung

Arbeitgeber kdnnen sich vertraglich verpflichten,
mit dem Arbeitnehmer flr eine Zielperiode Ziele zu
vereinbaren und bei Erreichen des Ziels eine Tanti-
eme oder Bonuszahlung zu leisten. Wird keine Ziel-
vereinbarung getroffen, kann der Arbeitgeber, wie
im Fall, der der Entscheidung des Zehnten Senats
vom 3. Juli 2024 (- 10 AZR 171/23 -) zugrunde
lag, zur Zahlung von Schadensersatz verpflichtet
sein. Die Schadensersatzpflicht entfiel nicht auf-
grund einer arbeitsvertraglichen Regelung, die es
dem Arbeitgeber erlaube, Ziele einseitig festzule-
gen, wenn die Zielvereinbarung scheitert. Eine sol-
che Regelung verstdBt gegen § 307 BGB. Grund-
satzlich ist es erlaubt, dem Arbeitgeber das Recht
einzuraumen, die Ziele flr eine variable Verglitung
nach eigenem Ermessen festzulegen. Allerdings
untergrabt die konkrete Regelung die vereinbarte
Reihenfolge von Zielvereinbarung und Zielvorgabe.
Sie ermdglicht es der Arbeitgeberin, Verhandlun-
gen Uber die Zielvereinbarung ohne triftigen Grund
abzubrechen, wodurch sie die Ziele einseitig fest-
legen kann. Verhandlungen Uber eine Zielvereinba-
rung sind nur dann gegeben, wenn der Arbeitgeber
ernsthaft bereit ist, Gber die Inhalte zu sprechen
und dem Arbeitnehmer die Mdglichkeit gibt, seine
Interessen zu vertreten. Bei der Bemessung des
Schadensersatzes geht der Zehnte Senat davon
aus, dass der Arbeitnehmer die vereinbarten Zie-
le erreicht hatte, es sei denn, es gibt besondere
Griunde, die dagegensprechen. Mégliche Pflichtver-
letzungen des Arbeitnehmers beim Abschluss oder
Nichtzustandekommen der Zielvereinbarung sind
im Rahmen eines Mitverschuldens zu bericksich-
tigen.

ee) ,Corona-Pramie" bei VerstoB gegen betriebs-
verfassungsrechtlichen  Gleichbehandlungs-
grundsatz

Eine aus staatlichen Mitteln stammende ,Corona-
Pramie™ zur Kompensation der Belastungen wah-
rend der SARS-CoV-2-Pandemie ist keine Leistung
des Arbeitgebers. Haben Arbeitgeber und Betriebs-
rat eine Betriebsvereinbarung ausschlieBlich zu
dem Zweck geschlossen, die aus der Liquiditats-
reserve des Gesundheitsfonds vom Spitzenver-
band Bund der Krankenkassen zur Verfligung ge-
stellten finanziellen Mittel flr eine ,erweiterte
Sonderleistung" an Pflegekrafte nach § 26d KHG
an ihre Arbeitnehmer zu verteilen, handelt es sich
nicht um eine (teil-)mitbestimmte Betriebsverein-
barung Uber einen vom Arbeitgeber gewahrten
Vergltungsbestandteil. Der Arbeitgeber fungiert
zusammen mit dem Betriebsrat lediglich als Ver-
teil- und Zahlstelle. Der VerstoB einer solchen
Betriebsvereinbarung gegen den betriebsverfas-
sungsrechtlichen Gleichbehandlungsgrundsatz be-
grindet keinen Anspruch eines - aus dem Kreis der
Beglnstigten ausgeschlossenen - Arbeitnehmers
auf die Pramie. Dies hat der Erste Senat in seinem
Urteil vom 30. Januar 2024 (- 1 AZR 74/23 -) ent-
schieden. Geklagt hatte eine auf einer psychiatri-
schen Station in einem Krankenhaus beschaftigte
Pflegekraft, die durch die Betriebsvereinbarung
von der Pramie ausgeschlossen war.

f) Annahmeverzug
aa) Anrechnung anderweitiger Vergltung

Der Flinfte Senat hat sich im Urteil vom
7. Februar 2024 (- 5 AZR 177/23 -) mit der Frage
nach der Anrechenbarkeit von bdéswillig unterlas-
senem, anderweitigem Verdienst beschaftigt. Um
Bdswilligkeit iSv. § 11 Nr. 2 KSchG anzunehmen,
sind alle Umsténde des konkreten Falls unter Be-
riicksichtigung der beiderseitigen Interessen abzu-
wagen. Auch sozialrechtliche Handlungspflichten,
wie beispielsweise die Arbeitsuchendmeldung oder
die Missachtung aktiver Mitarbeit bei der Vermei-
dung oder Beendigung von Arbeitslosigkeit sind
einzubeziehen. Behindert der Arbeithehmer den
Vermittlungsauftrag der Agentur fur Arbeit absicht-
lich, ist auch das im Rahmen der Gesamtabwagung
zu berlcksichtigen. Eine angebotene anderweitige
Arbeit muss allerdings zumutbar sein, was sich ins-
besondere nach der Person des Arbeitgebers, der
Art der Arbeit und den sonstigen Arbeitsbedingun-
gen beurteilt. Allein ein geringerer Verdienst fihrt
nicht zur Unzumutbarkeit einer anderweitigen Ta-
tigkeit, sofern es sich nicht um eine erhebliche Ver-
schlechterung handelt. Eine Tatigkeit, bei der der
zu erzielende Nettoverdienst unter dem Arbeitslo-
sengeld I liegt, ist indes als unzumutbar zu quali-
fizieren.
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bb) Bdswillig unterlassener anderweitiger Verdienst

Stellt sich in einem gerichtlichen Verfahren heraus,
dass eine Kindigung unwirksam ist, schuldet der
Arbeitgeber dem Arbeitnehmer in der Regel we-
gen Annahmeverzugs fur die Zeit des Kiindigungs-
schutzverfahrens auch die Verglitung. Dieser An-
spruch besteht nicht oder nicht vollstandig, wenn
boswillig unterlassener Verdienst anzurechnen ist.
Im zugrunde liegenden Urteil des Funften Senats
vom 24. Januar 2024 (- 5 AZR 331/22 -) hatten
sich in diesem Zusammenhang die Fragen gestellt,
ob der Wert eines Kommanditanteils fiir eine an-
dere Tatigkeit anrechenbar ist und wann eine un-
entgeltliche Tatigkeit boswillig unterlassenen Er-
werb darstellt. Der Senat stellte hierzu klar, dass
auch Einnahmen aus selbstandiger Tatigkeit oder
freier Mitarbeit nach § 11 Nr. 1 KSchG anrechen-
bar sind. Dabei kommt es allein auf den Wert des
Erwerbs an, der durch das Freiwerden der Arbeits-
kraft wahrend des Annahmeverzugs entsteht.
Wann der Ertrag dem Arbeitnehmer zuflieBt, ist
unerheblich. Ein Kommanditanteil kann als solcher
eine anderweitige, anrechenbare Vergitung dar-
stellen, wenn er flr die Tatigkeit als Geschafts-
fiihrer gewahrt wurde. Da der Arbeitnehmer in der
Regel allein Kenntnis tber den Inhalt von Gewinn-
beteiligungszusagen und die vertragliche Gestal-
tung der Kommanditistenstellung hat, kann er als
nicht darlegungspflichtige Partei seiner sekundaren
Darlegungslast hinsichtlich eines Zusammenhangs
zwischen Kommanditistenbeteiligung und der Ge-

a) Urlaubsanspriiche wiahrend Mutter-
schutz und Elternzeit

Wadahrend mutterschutzrechtlicher Beschaftigungs-
verbote entstehen Urlaubsanspriche in unge-
minderter Hohe. Dies gilt gleichermaBen fir die
Elternzeit, wobei § 17 Abs. 1 Satz 1 Bundesel-
terngeld- und Elternzeitgesetz (BEEG) es dem
Arbeitgeber gestattet, den Urlaub flr jeden vollen
Kalendermonat der Elternzeit um ein Zwdlftel zu
kirzen. Der Neunte Senat hat am 16. April 2024
(- 9 AZR 165/23 -) in einer Fallkonstellation, in der
sich mutterschutzrechtliche Beschaftigungsverbote
und Elternzeiten nahtlos abwechselten, entschie-
den, dass sowohl vor Mutterschutz und Eltern-
zeit nicht genommene als auch wahrenddessen
entstandene Urlaubsanspriiche nicht gemaB § 7

schaftsfihrertatigkeit nicht durch einfaches Be-
streiten gentigen. Ein béswilliges Unterlassen eines
anderweitigen Erwerbs liegt auch dann vor, wenn
sich der Arbeitnehmer vorsatzlich mit einer zu ge-
ringen Vergutung zufriedengibt oder unentgeltlich
Leistungen erbringt, die regelmaBig nur gegen Ver-
gutung erbracht werden.

cc) Einrichtungsbezogener Impfnachweis

Eine Alltagsbegleiterin in einem Seniorenwohn-
heim wurde aufgrund fehlender Impfung gegen das
Coronavirus von ihrem Arbeitgeber freigestellt.
Diese Freistellung galt vom 1. April bis zum
31. August 2022, da sie die Anforderungen des In-
fektionsschutzgesetzes nicht erflllte. Wahrend die-
ser Zeit erhielt sie kein Gehalt und der Arbeitgeber
klrzte ihren Urlaubsanspruch um 12,5 Tage, was
auf 13 Tage aufgerundet wurde. Die Arbeitnehme-
rin verlangte Vergutung flr die Freistellungszeit
und zusatzliche Urlaubstage. Der Flinfte Senat hat
am 19. Juni 2024 (- 5 AZR 167/23 -) geurteilt,
dass mangels Leistungsfahigkeit kein Anspruch
auf weitere Vergitung und auch kein Anspruch auf
weitere 12,5 Urlaubstage besteht. Die Freistellung
wegen Nichterflillung der Anforderungen des § 20a
Infektionsschutzgesetz (IfSG) in der Fassung vom
18. Marz 2022 rechtfertigte eine unterjahrige Neu-
berechnung des Urlaubsanspruchs. Die aufgrund
dieser Freistellung nicht geleisteten Arbeitstage
sind weder nach nationalem Recht noch nach Uni-
onsrecht Zeiten mit Arbeitspflicht gleichzustellen.

Abs. 3 Bundesurlaubsgesetz (BUrlG) verfallen und
bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses nach § 7
Abs. 4 BUrlG, § 17 Abs. 3 BEEG abzugelten sind.
Die fur eine Urlaubskirzung nach § 17 Abs. 1 BEEG
erforderliche Erkldarung muss vor Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses zugehen. Nach Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses kann der Arbeitgeber das
Klrzungsrecht nicht mehr austiben. Die Urlaubsan-
spriiche kénnen auch nicht vor Ablauf ohne Unter-
brechung aufeinanderfolgender Mutterschutz- und
Elternzeiten verjahren, weil sie bis dahin nicht fallig
sind. Dem Abgeltungsanspruch steht nicht entge-
gen, wenn wegen Elternzeit in den letzten 13 Wo-
chen vor Beendigung des Arbeitsverhaltnisses kein
Entgelt bezogen wurde. Es handelte sich um eine
Zeit unverschuldeter Arbeitsversaumnis iSd. § 11
Abs. 1 Satz 3 BUrIG.
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b) Urlaubserfiillung in Quarantdne

Muss ein Arbeitgeber Urlaub nachgewahren, wenn
sich der selbst nicht erkrankte Arbeitnehmer we-
gen Ansteckungsgefahr in dem bereits bewilligten
Urlaubszeitraum aufgrund behérdlicher Anord-
nung in hauslicher Quarantane aufhalten muss?
Diese Frage hat der Neunte Senat mit Urteil vom
28. Mai 2024 (- 9 AZR 76/22 -) verneint. Der Ur-
laubsanspruch wird grundséatzlich dadurch erfullt,
dass der Arbeitgeber den Arbeitnehmer von der Ar-
beitspflicht freistellt und entweder das Urlaubsent-
gelt vor Urlaubsantritt zahlt oder dessen Zahlung
vorbehaltlos zusagt. Dabei schuldet der Arbeitge-
ber die bezahlte Freistellung zum Zwecke der Erho-
lung und Entspannung, jedoch keinen bestimmten
,Urlaubserfolg". Umstande, die den Arbeitnehmer
daran hindern, den Urlaub zu Erholungszwecken
zu nutzen, sind seiner personlichen Lebenssphdre
zuzurechnen und andern nichts an der Erfillungs-
wirkung eines bereits genehmigten Urlaubs. Etwas
anderes gilt nur, wenn das Risiko flr urlaubssto-
rende Umstande durch Gesetz oder Tarifvertrag
- wie zB flir Krankheitsfalle in § 9 BUrlG - dem
Arbeitgeber auferlegt wird. Ist der Arbeitnehmer
selbst nicht an dem Coronavirus erkrankt, sondern
wegen Ansteckungsgefahr Quarantane angeordnet
worden, liegt keine krankheitsbedingte Arbeits-
unfahigkeit vor, die nach § 9 BUrlG eine Nach-
gewahrung von Urlaub bedingt. Eine analoge An-
wendung der Vorschrift kommt nicht in Betracht,
weil § 56 Infektionsschutzgesetz (IfSG) die finan-
ziellen Folgen der Quarantane abschlieBend regelt.
Im Vergleich zu einer eigenen Erkrankung muss
der Arbeitnehmer die Zeit nicht nutzen, um seine
Arbeitsfahigkeit wiederherzustellen. Er hat - wenn-
gleich in dem durch die Umstande der Quarantane
begrenzten Umfang - die Méglichkeit, sich von der
Arbeit zu erholen und Uber einen von den Belas-
tungen des Arbeitsverhaltnisses und dem Einfluss
des Arbeitgebers unbeeintrachtigten Zeitraum ftr
Entspannung und Freizeit zu verfligen.

c) Urlaubsberechnung Beschiaftigungsver-
bot

Mit Entscheidung vom 20. August 2024
(- 9 AZR 226/23 -) hat der Neunte Senat klar-
gestellt, dass eine Arbeitnehmerin wahrend eines
mutterschutzrechtlichen Beschaftigungsverbots ge-
maB § 24 Satz 1 Mutterschutzgesetz (MuSchG)
nicht nur den gesetzlichen Mindesturlaub, son-
dern auch einen diesen Ubersteigenden Mehrur-
laub in ungeminderter Hohe erwirbt. Zudem hat-
te der Senat sich mit der Frage zu befassen, ob
Urlaubsanspriche, die wahrend mehrerer - Uber
mehrere Jahre nahtlos aufeinanderfolgender -
Beschaftigungsverbote entstanden sind, gemaB
§ 7 Abs. 3 Bundesurlaubsgesetz (BUrlG) nach Ab-
lauf des Urlaubsjahrs bzw. Ubertragungszeitraums
verfallen kénnen. Dies hat der Senat unter Hinweis
auf § 24 Satz 2 MuSchG, dem zufolge eine Frau
den vor Beginn eines Beschaftigungsverbots nicht
(vollstandig) erhaltenen Urlaub nach Ende des Be-
schaftigungsverbots im laufenden oder im nachs-
ten Urlaubsjahr nehmen kann, verneint. Die Vor-
schrift verdrangt das Fristenregime des § 7 Abs. 3
BUrlIG. Sie knUpft ihre Rechtsfolge fortlaufend an
das Ende eines jeden einzelnen Beschaftigungsver-
bots. Bei mehreren nahtlos aufeinanderfolgenden
Beschaftigungsverboten kann die Arbeitnehmerin
ihren - Uber mehrere Beschaftigungsverbote an-
gesammelten - Urlaub nicht vor Beginn des letzten
Beschaftigungsverbots ,erhalten™ und diesen des-
halb noch nach Ende des letzten Beschaftigungs-
verbots im laufenden oder im nachsten Urlaubsjahr
beanspruchen.
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a) Verarbeiten von Gesundheitsdaten im
Arbeitsverhidltnis bei Medizinischem
Dienst

Im Urteil vom 20. Juni 2024 (- 8 AZR 253/20 -)
hat sich der Achte Senat mit dem Schutz der Ge-
sundheitsdaten von Arbeitnehmern auseinander-
gesetzt, die bei einem Medizinischen Dienst einer
Krankenkasse (MDK) nach § 275 Sozialgesetzbuch
Flnftes Buch (SGB V) beschaftigt sind. Im Streit-
fall war ein IT-Mitarbeiter eines MDK seit geraumer
Zeit arbeitsunfahig erkrankt und bezog nach der
Entgeltfortzahlung Krankengeld von seiner Kran-
kenkasse. Diese beauftragte den MDK, bei dem der
Arbeitnehmer beschaftigt war, ein Gutachten Uber
dessen Arbeitsunfahigkeit zu erstellen. Eine Arztin
des Dienstes holte telefonisch Informationen Uber
den Gesundheitszustand des Arbeitnehmers von
seinem behandelnden Arzt ein. Der Arbeitnehmer
erfuhr von diesem Telefonat. Da er die Meinung
vertrat, das Gutachten miisse durch einen anderen
Medizinischen Dienst erstellt werden, zumindest
aber seien seine Gesundheitsdaten unrechtmafig
verarbeitet worden, bat er eine Kollegin unerlaubt,
nach dem Gutachten in den Datenbestédnden sei-
nes Arbeitgebers zu suchen. Diese kam der Bitte
nach, fertigte Fotos davon und schickte sie ihm.
Der Achte Senat hat entschieden, dass die Voraus-
setzungen flr einen Schadensersatzanspruch nach
der Verordnung (EU) 2016/679 des Europaischen
Parlaments und des Rates vom 27. April 2016 zum
Schutz natirlicher Personen bei der Verarbeitung
personenbezogener Daten, zum freien Datenver-
kehr und zur Aufhebung der Richtlinie 95/46/EG
(DSGVO) nicht gegeben sind. Die Verarbeitung
der Gesundheitsdaten des Arbeitnehmers durch
den MDK, einschlieBlich des Telefonats zwischen
der Gutachterin und dem Arzt, war entsprechend
den Vorgaben des Gerichtshofs der Européischen
Union (Vorabentscheidung auf Ersuchen des Se-
nats vom 21. Dezember 2023 - C-667/21 -) nach
Art. 9 Abs. 2 Buchst. h DSGVO rechtmaBig. Sie war
notwendig, um Zweifel an der Arbeitsunfahigkeit
zu klaren. Es gibt keine unionsrechtlichen Vorga-
ben, die verlangen, dass ein anderer Medizinischer

Dienst das Gutachten erstellen muss oder dass an-
dere Arbeitnehmer keinen Zugang zu den Gesund-
heitsdaten haben. Auch im deutschen Recht gibt
es keine entsprechenden Einschrankungen. Die
Datenverarbeitung war insgesamt rechtmaBig ent-
sprechend Art. 6 und 9 DSGVO und die SchutzmaB-
nahmen des Medizinischen Dienstes entsprachen
den europdischen Vorgaben. Der einzige nachge-
wiesene Fall eines unberechtigten Datenzugriffs
geht auf das Verhalten des Klagers selbst zurick.

b) Schadensersatz bei Nichterfiillung des
Auskunftsanspruchs

Der Achte Senat hat in seinem Urteil vom
20. Juni 2024 (- 8 AZR 124/23 -) klargestellt, dass
fir einen Schadensersatzanspruch nach Art. 82
Abs. 1 DSGVO drei Voraussetzungen erflllt sein
mussen, namentlich ein VerstoB gegen die DSGVO,
das Vorliegen eines Schadens und ein Kausal-
zusammenhang zwischen dem VerstoB und dem
Schaden. Der Schaden muss dabei zwar nicht von
bestimmter Erheblichkeit sein. Der Anspruchsteller
muss jedoch nachweisen, dass diese drei Voraus-
setzungen erflllt sind. Der ,Verlust der Kontrolle®
Uber personenbezogene Daten kann als immate-
rieller Schaden gelten, ebenso wie die Sorge vor
Datenmissbrauch. Es muss geprift werden, ob die
Beflirchtung eines Missbrauchs im zugrunde lie-
genden Fall objektiv begriindet ist. Eine bloBe Ge-
fuhlslage genigt nicht. Bei einem nicht erfillten
Auskunftsanspruch nach Art. 15 DSGVO - sofern
ein VerstoB gegen diese Vorschrift tiberhaupt ge-
eignet ist, einen Anspruch auf immateriellen Scha-
densersatz nach Art. 82 Abs. 1 DSGVO zu begrin-
den -, ist jedenfalls die bloBe Angst vor weiteren
VerstoBen des Arbeitgebers nicht ausreichend, um
einen Schaden anzunehmen. Vorliegend hatte eine
Arbeitnehmerin einen immateriellen Schadenser-
satz wegen Kontrollverlust Uber ihre Daten wegen
Nichterftillung des Anspruchs auf Auskunft tber die
Verarbeitung personenbezogener Daten geltend
gemacht, aber keinen immateriellen Schaden dar-
gelegt.
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Laut § 17 Abs. 3 Satz 2 des Tarifvertrags fir den
offentlichen Dienst (TV6D) wird die Elternzeit
nicht auf die Zeit angerechnet, die fir die Zuord-
nung zu einer bestimmten Gehaltsstufe relevant
ist. Ein Urteil des Sechsten Senats vom 22. Feb-
ruar 2024 (- 6 AZR 126/23 -) hat bestatigt, dass
dies nicht gegen hdherrangiges Recht verstdBt. Die
Regelung fuhrt zu keiner von § 7 Abs. 1, Abs. 2
AGG iVm. §§ 1, 3 Abs. 2 AGG untersagten mit-
telbaren Diskriminierung wegen des Geschlechts.
Arbeitnehmer, die wahrend ihrer Elternzeit nicht
aktiv arbeiten, kédnnen nicht mit denen verglichen
werden, die weiterhin aktiv beschaftigt sind. Der
Aufstieg in den Stufen des TV6D hangt legitimer-
weise davon ab, dass man im aktiven Arbeitsver-
haltnis Erfahrungen sammelt, was wahrend der
Elternzeit, in der die Hauptpflichten ruhen, nicht
der Fall ist. Unterscheidungskriterium ist somit
das Ruhen des Arbeitsverhaltnisses und der damit
einhergehende fehlende Zuwachs an Erfahrungs-
wissen und nicht das Geschlecht. Die Bertcksich-
tigung der Elternzeit fir den Stufenaufstieg ergibt
sich auch nicht aus einer unionsrechtskonformen

Der Neunte Senat hat mit Urteil vom
12. November 2024 (- 9 AZR 71/24 -) entschieden,
dass der Ausschluss von Arbeitnehmern in der Pas-
sivphase der Altersteilzeit vom Bezug einer Infla-
tionsausgleichspramie in dem fir die Energie- und
Wasserwirtschaftsbranche geschlossenen ,Tarif-
vertrag Uber eine einmalige Sonderzahlung gemaf
§ 3 Nr. 11c Einkommenssteuergesetz® (TV IAP)
unwirksam ist. Der TV IAP sieht fir Arbeitnehmer,
die am 31. Mai 2023 (Stichtag) in einem ungekiin-
digten nicht ruhenden Arbeitsverhaltnis standen,
zusatzlich zum ohnehin geschuldeten Arbeitsent-
gelt einen Anspruch auf Zahlung einer einmaligen
Inflationsausgleichspramie iHv. 3.000,00 Euro vor,
mit der die gestiegenen Verbraucherpreise abge-

Auslegung des Benachteiligungsverbots des § 15
Abs. 2 Satz 6 BEEG unter Heranziehung des im
Streitzeitraum noch maBgeblichen § 5 Nr. 2 Satz 1
der Uberarbeiteten Rahmenvereinbarung tber den
Elternurlaub vom 18. Juni 2009 im Anhang der
Richtlinie 2010/18/EU. Insoweit waren nur solche
tariflichen Regelungen untersagt, die sich auf die
berufliche Stellung der Arbeithehmer vor oder nach
der Elternzeit - sei es auch nur mittelbar - nachtei-
lig auswirkten. Solche nachteiligen Wirkungen hat
§ 17 Abs. 3 Satz 2 TV6D nicht. Die vor Beginn der
Elternzeit absolvierte Stufenlaufzeit bleibt erhal-
ten, nur die Elternzeit selbst wird nicht angerech-
net, sodass sich die Beschaftigte bei Fortflihrung
ihres Arbeitsverhéltnisses in derselben Situation
wie vor der Elternzeit befindet. Der Stufenriick-
fall und Verlust der in der alten Entgeltgruppe und
-stufe zurlickgelegten Stufenlaufzeit in der neu-
en Entgeltgruppe aufgrund der H6hergruppierung
sind nur eine Folge der Hemmung dieser Laufzeit
wahrend der Elternzeit und daher auch mit héher-
rangigem Recht vereinbar.

mildert werden sollten. Von der Zahlung sind ge-
maB § 1 Abs. 2 Satz 3 TV IAP ua. Arbeitnehmer
ausgeschlossen, die sich am Stichtag in der Pas-
sivphase der Altersteilzeit oder im Vorruhestand
befanden. Dieser Ausschluss verstdéBt gegen § 4
Abs. 1 Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG). Da-
nach darf ein teilzeitbeschaftigter Arbeitnehmer
wegen der Teilzeitarbeit nicht schlechter behandelt
werden als ein vergleichbarer vollzeitbeschaftigter
Arbeitnehmer, es sei denn, dass sachliche Grin-
de eine unterschiedliche Behandlung rechtferti-
gen. Einem teilzeitbeschaftigten Arbeitnehmer ist
Arbeitsentgelt oder eine andere teilbare geldwerte
Leistung mindestens in dem Umfang zu gewahren,
der dem Anteil seiner Arbeitszeit an der Arbeitszeit
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eines vergleichbaren vollzeitbeschéftigten Arbeit-
nehmers entspricht. Eine Schlechterstellung kann
sachlich gerechtfertigt sein, wenn sich ihr Grund
aus dem Verhaltnis von Leistungszweck und Um-
fang der Teilzeitarbeit herleiten lasst. Ein solcher
Sachgrund lieB sich flir die vorliegende Schlech-
terstellung von Arbeitnehmern in der Passivphase
der Altersteilzeit, bei denen es sich um Teilzeit-

Die Einstellung eines alteren Bewerbers kann we-
gen Uberschreitens der Regelaltersgrenze abge-
lehnt werden, falls ein jingerer qualifizierter Be-
werber vorhanden ist. Im Streitfall hatte sich ein
Lehrer, der sich nach Erreichen der Regelalters-
grenze im Altersruhestand befand, auf eine Ver-
tretungsstelle als angestellte Lehrkraft beworben.
Das beklagte Bundesland besetzte die Stelle mit
dem jingeren Bewerber, woraufhin der dltere Be-
werber eine Entschadigung wegen Altersdiskrimi-
nierung forderte. Der Achte Senat hat im Urteil
vom 25. April 2024 (- 8 AZR 140/23 -) zwar eine
unmittelbare Benachteiligung wegen des Alters an-

a) Ersatztermin fiir Bewerbungsgesprach

In seinem Urteil vom 23. November 2023
(- 8 AZR 164/22 -) hatte sich der Achte Senat
damit auseinanderzusetzen, ob ein o&ffentlicher
Arbeitgeber durch § 165 Satz 3 Sozialgesetzbuch
Neuntes Buch (SGB IX) verpflichtet ist, einem
sich um eine ausgeschriebene Stelle bewerbenden
schwerbehinderten Menschen einen Ersatztermin
anzubieten, wenn dieser den urspringlich ange-
botenen Termin flr ein Vorstellungsgesprach nicht
wahrnehmen kann. Ein Ersatztermin ist dann an-
zubieten, wenn der Bewerber die Grinde fir seine
Verhinderung und damit fir sein Nichterscheinen
dem Arbeitgeber mitgeteilt hat, diese Griinde hin-
reichend gewichtig sind und die Durchfihrung ei-
nes Ersatztermins flir den Arbeitgeber zeitlich und
organisatorisch zumutbar ist. Dies hangt von den
Umstanden des jeweiligen Einzelfalls ab. Allein das
Nichterscheinen oder Absagen ohne nachvollzieh-
bare Begriindung gentigt nicht, um eine Verpflich-
tung des offentlichen Arbeitgebers, einen Ersatz-
termin anbieten zu mussen, auszuldsen.

beschaftigte handelt, jedoch nicht feststellen. Die
Ausgestaltung der einmaligen tarifvertraglichen In-
flationsausgleichspramie bot keinen Anhaltspunkt
fir einen Vergltungscharakter. Sie war nicht als
Gegenleistung fir erbrachte Arbeit anzusehen. Be-
zweckt wurde vielmehr eine Abmilderung gestiege-
ner Verbraucherpreise.

genommen, sie ist aber aufgrund eines legitimen
Ziels gerechtfertigt. Dieses liegt in der besseren
Beschéaftigungsverteilung zwischen den Generatio-
nen mittels einer Férderung des Zugangs jungerer
Menschen zur Beschaftigung. § 33 Abs. 5 des Ta-
rifvertrags fir den offentlichen Dienst der Lander
(TV-L) ermoglicht zwar die Wiedereinstellung von
Arbeitnehmern, die wegen Erreichens der Alters-
grenze bereits aus dem Arbeitsverhaltnis ausge-
schieden sind. Dies gilt jedoch dann nicht, wenn
hinreichend qualifizierte jingere Bewerber vorhan-
den sind.

b) Pflicht zur Einladung schwerbehinderter
Bewerber fiir kirchliche Arbeitgeber

In einer Entscheidung vom 25. Januar 2024
(- 8 AZR 318/22 -) hat sich der Achte Senat mit
der Frage beschdftigt, ob auch kirchliche Kérper-
schaften des 6ffentlichen Rechts nach § 165 Satz 3
Sozialgesetzbuch Neuntes Buch (SGB IX) zur Ein-
ladung von schwerbehinderten Bewerbern zu Vor-
stellungsgesprachen verpflichtet sind. Zwar gelten
gemaB § 154 Abs. 2 Nr. 4 SGB IX ua. Kdrperschaf-
ten des offentlichen Rechts als 6ffentliche Arbeit-
geber. Die Pflicht zur Einladung betrifft aber nach
dem allgemeinen verwaltungsrechtlichen Begriffs-
verstandnis nur Kérperschaften, die staatliche Auf-
gaben wahrnehmen. Kirchliche Kérperschaften des
offentlichen Rechts dienen demgegenuber primar
der Erflillung kirchlicher Aufgaben. Der Status ei-
ner Kdrperschaft des 6ffentlichen Rechts soll dabei
die Eigenstandigkeit und Unabhangigkeit der Reli-
gionsgesellschaft unterstitzen. Es ist nicht ersicht-
lich, dass der Gesetzgeber die Einladungspflicht auf
kirchliche Koérperschaften des o6ffentlichen Rechts
erstrecken wollte. Insoweit stehen sie den eben-
falls staatsfernen privaten Arbeitgebern gleich.
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Im Zusammenhang mit der Corona-Pandemie hat-
te der Finfte Senat die Frage zu beantworten, ob
die Nichtvorlage eines Impfnachweises bei einer
einrichtungsbezogenen Impfpflicht eine Abmah-
nung rechtfertigt. In seiner Entscheidung vom
19. Juni 2024 verneinte dies der Flinfte Senat
(- 5 AZR 192/23 -). Arbeitgeber waren aufgrund
ihres Direktionsrechts berechtigt, fir die Weiterbe-
schaftigung in Einrichtungen, die in § 20a Abs. 1
Satz 1 Infektionsschutzgesetz (IfSG) in der Fas-
sung vom 18. Marz 2022 aufgefiihrt sind, einen
Immunitatsnachweis zu verlangen. Dies filhrte
dazu, dass Arbeitnehmer, die der Nachweispflicht

a) Ordentliche Beendigungskiindigung

aa) Personenbedingte Kindigung: Entziehung von
Zusatzbescheinigungen zur Fahrberechtigung

Am 20. Juni 2024 hatte der Zweite Senat Uber die
Kindigung des Arbeitsverhaltnisses eines Trieb-
fahrzeugfiihrers wegen Entziehung der Zusatzbe-
scheinigungen zur Fahrberechtigung zu befinden
(- 2 AZR 134/23 -). Wird eine Klindigung auf einen
Eignungs- oder Befdhigungsmangel gestutzt, der
zu einer Stérung des Arbeitsverhaltnisses fuhrt, ist
sie nur sozial gerechtfertigt iSv. § 1 Abs. 2 KSchG,
wenn der Mangel nach einer vorzunehmenden Pro-
gnose nicht in einem vertretbaren Zeitraum be-
hoben werden kann. Das gilt auch beim Verlust
oder Fehlen einer offentlich-rechtlichen Befugnis
bzw. beim Bestehen eines damit einhergehenden
Beschaftigungsverbots. Die Wirksamkeit einer auf
personenbedingte Grinde gestlitzten Kiindigung
setzt deshalb voraus, dass im Klindigungszeitpunkt
mit der Erteilung einer neuen Erlaubnis in abseh-
barer Zeit nicht zu rechnen ist. Das hatte die be-
klagte Arbeitgeberin nicht dargetan, weshalb die
Kiandigung unwirksam war.

nicht nachkamen, auBerstande waren, die ge-
schuldete Arbeitsleistung zu erbringen. Sie durften
ohne Fortzahlung der Vergitung von der Arbeit
freigestellt werden, ohne dass der Arbeitgeber in
Annahmeverzug geriet. Die unterlassene Vorlage
eines Immunitatsnachweises stellte jedoch keine
abmahnfahige arbeitsvertragliche Pflichtverletzung
dar. Entschied sich der Arbeitnehmer, sich nicht
impfen zu lassen und erbrachte er deshalb den ge-
forderten Nachweis nicht, war dies als grundrecht-
lich geschitzte, hochstpersdnliche Entscheidung
vom Arbeitgeber zu respektieren.

bb) Betriebsbedingte Kiindigung: Begriff des Luft-
verkehrsbetriebs

In einer Entscheidung vom 29. Mai 2024
(- 2 AZR 325/22 -) hat der Zweite Senat besta-
tigt, dass ein Luftverkehrsbetrieb iSv. § 24 Abs. 2
KSchG aus der Gesamtheit der im Inland statio-
nierten Luftfahrzeuge eines Luftverkehrsunterneh-
mens gebildet wird, ohne dass es einer im Inland
ansassigen Leitung oder einer weitergehenden
Organisationsstruktur bedilrfe. Der Senat hat her-
ausgearbeitet, dass eine ,Stationierung" von Luft-
fahrzeugen im Inland bereits vorliegt, wenn eine
bestimmte Anzahl von Luftfahrzeugen mit der Be-
satzung (,Flugzeugkontingent™) einem bestimm-
ten inlandischen Flughafen fest zugeordnet ist. Es
ist unerheblich, ob die betreffenden Luftfahrzeuge
eine inlandische Registrierung aufweisen.

cc) Kundigungsfristenregelung als zwingende Be-
stimmung bei betriebsbedingter Kiindigung mit
internationalem Bezug

Die Kindigungsfristenregelung in § 622 Abs. 2 BGB
ist zwar keine Eingriffsnorm iSv. Art. 34 EGBGB in
der bis zum 16. Dezember 2009 geltenden Fas-
sung (aF). Sie stellt aber eine zwingende Bestim-
mung iSv. Art 30 Abs. 1 EGBGB aF dar. Das hat
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der Zweite Senat mit Urteil vom 22. August 2024
(- 2 AZR 251/23 -) entschieden. Im zugrunde lie-
genden Fall hatten die Parteien die Geltung des
Rechts der Vereinigten Staaten von Amerika ver-
einbart. Ohne die Rechtswahl hatte auf das seit
mehr als 20 Jahren bestehende Arbeitsverhaltnis
mit dem Klager, der seine Heimatbasis am Flugha-
fen Frankfurt am Main hatte, hingegen deutsches
Recht Anwendung gefunden. Deshalb konnte die
Kiandigung der beklagten Arbeitgeberin, einem
Luftfahrtunternehmen mit Sitz in Chicago, Illinois
(USA), das Arbeitsverhaltnis erst mit einer Frist
von sieben Monaten zum Monatsende auflésen
(§ 622 Abs. 2 Nr. 7 BGB). Hingegen war die Kundi-
gung nicht deshalb unwirksam, weil sie dem Klager
nicht in der Schriftform des § 623 BGB zugegangen
ist. Dem stand Art. 11 Abs. 1 Alt. 2 EGBGB entge-
gen. Danach ist fir Formerfordernisse von Rechts-
geschaften auf das Recht des Staats abzustellen,
in dem es vorgenommen wird. Das Kindigungs-
schreiben wurde aus Chicago abgesandt.

Die Eigenart der Arbeitsleistung eines verkin-
digungsnah tatigen Arbeithehmers fir eine reli-
giése Gemeinde kann einen Sachgrund iSv. § 14
Abs. 1 Satz 2 Nr. 4 TzBfG flr die Befristung eines
Arbeitsverhaltnisses darstellen. Das hat der Sieb-
te Senat in seinem Urteil vom 7. Februar 2024
(- 7 AZR 367/22 -) entschieden. Das kirchliche
Selbstbestimmungsrecht réaumt das Recht ein, frei
dariber zu bestimmen, in welcher Art und Weise

§ 17 Abs. 1 KSchG verpflichtet den Arbeitgeber,
Anzeige bei der Agentur flr Arbeit zu erstatten,
wenn er in Betrieben mit ,in der Regel® mehr als
20 Arbeitnehmern eine gewisse Anzahl von Arbeit-
nehmern innerhalb von 30 Kalendertagen entlasst.
Der Sechste Senat befasste sich in seiner Entschei-
dung vom 11. Mai 2023 (- 6 AZR 157/22 (A) -)
damit, was ,in der Regel" bedeutet und hat ent-
schieden, dass diese Formulierung nicht stichtags-

b) Zugang eines Kiindigungsschreibens
unter Abwesenden

In einem Fall, lUber den der Zweite Senat am
20. Juni 2024 (- 2 AZR 213/23 -) zu entscheiden
hatte, stand fest, dass das Kindigungsschreiben
am 30. September 2021 von einem Bediensteten
der Deutschen Post AG in den Hausbriefkasten
der Klagerin eingeworfen worden war. Diese be-
stritt einen Einwurf des Schreibens zu den Ublichen
Postzustellzeiten; mit einer Entnahme des Kindi-
gungsschreibens sei deshalb erst am Folgetag zu
rechnen gewesen. In diesem Fall ware das Arbeits-
verhaltnis der Parteien angesichts einer vereinbar-
ten Kindigungsfrist von drei Monaten zum Quar-
talsende nicht zum 31. Dezember 2021, sondern
erst zum 31. Marz 2022 aufgelést worden. Indes
hat der Zweite Senat angenommen, es bestehe
ein Beweis des ersten Anscheins, dass das Kiin-
digungsschreiben am Zustelltag zu den Ublichen
Postzustellzeiten in den Hausbriefkasten der Kla-
gerin gelegt wurde. Diesen Anscheinsbeweis hat
die Klagerin nicht erschittert. Sie hat keine aty-
pischen Umstédnde des Einzelfalls dargelegt, die
die ernsthafte Mdglichkeit eines abweichenden Ge-
schehensablaufs nahelegen, sondern sich auf eine
Erklarung mit Nichtwissen beschrankt.

religiose Ziele erreicht werden sollen. Hierzu ge-
hoért die Auswahl des unmittelbar mit der Glau-
bensverkindigung beauftragten Personals. Das
verfassungsrechtlich geschitzte Gestaltungsinte-
resse des kirchlichen Arbeitgebers réaumt ihm die
Freiheit ein, seine religiésen Vorstellungen mit dem
von ihm daflr als geeignet angesehenen Verkiindi-
gungspersonal zu verwirklichen.

bezogen ist. Heranzuziehen ist die Personalstarke,
die bei regelmaBigem Geschéaftsgang flr den Be-
trieb kennzeichnend ist. Der beklagte Insolvenz-
verwalter hatte deshalb Massenentlassungsanzei-
ge erstatten mussen. Weil dies nicht geschehen
war, ware die Kindigung nach der bisherigen
Rechtsprechung des Sechsten und des Zweiten
Senats nichtig gewesen. Der Sechste Senat ist je-
doch der Auffassung, dass die Nichtigkeitssanktion
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fir Fehler im Anzeigeverfahren unverhaltnisma-
Big ist. Da hiermit entscheidungserheblich von der
Rechtsprechung des Zweiten Senats abgewichen
wird, fragt der Sechste Senat mit Beschluss vom
14. Dezember 2023 (- 6 AZR 157/22 (B) -) beim
Zweiten Senat an, ob dieser an der Nichtigkeits-
folge fir Kindigungen, die nach VerstoBen gegen
die Pflichten des Arbeitgebers im Anzeigeverfah-
ren erfolgt sind, festhalt. Der Zweite Senat hat das
Anfrageverfahren ausgesetzt und beim Gerichtshof
der Europaischen Union einen Antrag auf Vorab-
entscheidung mit Fragen zur Auslegung der Richt-
linie 98/59/EG des Rates vom 20. Juli 1998 zur
Angleichung der Rechtsvorschriften der Mitglied-
staaten Uber Massenentlassungen (MERL) gestellt.
In einem weiteren Verfahren hat daraufhin der
Sechste Senat seinerseits mit Beschluss vom
23. Mai 2024 (- 6 AZR 152/22 (A) -) erganzend im
Rahmen eines Vorabentscheidungsersuchens beim
Gerichtshof der Europaischen Union angefragt, ob
der Zweck des Anzeigeverfahrens bereits dadurch
erreicht ist, dass die Agentur fiir Arbeit die Mas-

Geht ein Betrieb unter Verlust seiner Betriebsiden-
titat auf einen Betriebserwerber Uber, werden die
Inhaltsnormen einer Betriebsvereinbarung nach
§ 613a Abs. 1 Satz 2 BGB in die Arbeitsverhaltnisse
der Arbeitnehmer transformiert. Dabei bleibt der
kollektivrechtliche Charakter der transformierten
Normen einschlieBlich einer von den Betriebspar-
teien vereinbarten Nachwirkung mit entsprechen-
den Dbetriebsverfassungsrechtlichen Konfliktlo-
sungsmaoglichkeiten erhalten. Unterliegen die in
einer Betriebsvereinbarung geregelten Angelegen-
heiten der erzwingbaren Mitbestimmung, wirken
ihre Normen im Fall einer Kindigung nach § 77
Abs. 6 BetrVG nach. Ist die Betriebsvereinbarung
nur teilmitbestimmt, weil sie finanzielle Leistungen

senentlassungsanzeige prift und nicht beanstan-
det und sich damit als ausreichend informiert an-
sieht. Weiterhin méchte der Sechste Senat wissen,
ob eine fehlerhafte oder fehlende Massenentlas-
sungsanzeige korrigiert oder nachgeholt werden
kann. Der Sechste Senat selbst geht nicht davon
aus, dass das Nachholen einer Massenentlassungs-
anzeige moglich oder erforderlich ist. Wirde die
Entlassungssperre aus Art. 4 MERL greifen, wenn
die Voraussetzungen an eine ordnungsgemaBe
Massenentlassungsanzeige nicht erfillt sind, stell-
te dies nach Ansicht des Sechsten Senats einen
unzuldssigen Eingriff in die unternehmerische Ent-
scheidungsfreiheit dar. Es sei Aufgabe des Gesetz-
gebers, die Folgen einer Verletzung der Anzeige-
pflicht zu regeln. Bis dahin ist es nach Auffassung
des Sechsten Senats an den Arbeitsgerichten, eine
Sanktion im Kundigungsrecht zu bestimmen. Der
Sechste Senat schlagt dazu eine zeitlich begrenzte
Hemmung der Kiindigungsfrist von maximal 60 Ta-
gen vor.

des Arbeitgebers - zB Beihilfen im Krankheitsfall -
vorsieht, die von ihm ohne rechtliche Verpflich-
tung erbracht werden, tritt bei einer Kindigung
von Gesetzes wegen keine Nachwirkung ein, wenn
der Arbeitgeber diese Leistungen vollstéandig und
ersatzlos einstellen will. Haben die Betriebspartei-
en die Nachwirkung einer freiwilligen oder nur teil-
mitbestimmten Betriebsvereinbarung vereinbart,
ist diese Abrede regelmdBig dahingehend auszu-
legen, dass die Einigungsstelle angerufen werden
und ggf. verbindlich entscheiden kann, wenn die
Verhandlungen Uber eine einvernehmliche Neu-
regelung scheitern. Das hat der Erste Senat in
seiner Entscheidung vom 19. September 2023
(- 1 AZR 281/22 -) klargestellt.
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a) Verschaffungsanspruch

Verspricht ein Arbeitgeber einem Arbeitnehmer
eine bestimmte Versorgung, die nicht direkt von
ihm selbst bereitgestellt wird, ist er trotzdem da-
flr verantwortlich, dass die Versorgung tatsach-
lich gewahrt wird, § 1 Abs. 1 Satz 3 des Betriebs-
rentengesetzes (BetrAVG). Im Fall, den der Dritte
Senat am 12. Marz 2024 (- 3 AZR 150/23 -) zu
entscheiden hatte, hatte der Arbeitgeber jedoch
keine Versorgungsleistung zugesagt. Zwar war im
Arbeitsvertrag bestimmt, dass fur das Arbeitsver-
haltnis der TVGD in der fur den Bereich der Vereini-
gung der kommunalen Arbeitgeberverbande (VKA)
jeweils geltenden Fassung gelte. Damit war auch
§ 25 TV6D/VKA in Bezug genommen, wonach die
Beschaftigten Anspruch auf eine zusatzliche Alters-
und Hinterbliebenenversorgung nach MaB3gabe des
Tarifvertrags Uber die betriebliche Altersversor-
gung der Beschaftigten des offentlichen Dienstes
(Tarifvertrag Altersversorgung - ATV) bzw. des Ta-
rifvertrags Uber die zusatzliche Altersvorsorge der
Beschaftigten des offentlichen Dienstes - Alters-
vorsorge-TV-Kommunal - (ATV-K) in ihrer jeweils
geltenden Fassung haben. Von diesen Tarifvertra-

Fir einen Arbeitnehmer galt eine Gesamtzusage,
die eine Altersrente auf Basis seines Gehalts zu-
sicherte. In dieser Vereinbarung waren bestimm-
te Vergltungen und Zulagen als Grundlage fur die
Rente festgelegt, sofern sie ausdricklich als ren-
tenfahig vereinbart wurden. Spater wurden neue
Tarifvertrage abgeschlossen, die eine individuelle
Zulage und einen Aufstockungsbetrag vorsahen,
die keine Berlcksichtigung fir die Berechnung der
Rente finden sollten. Diese Betrage wurden in den
folgenden Jahren mehrfach erhéht. Das Grund-
gehalt stieg ebenfalls an, aber nicht in gleichem
MaBe. Der Dritte Senat entschied hierzu am 30. Ja-
nuar 2024 (- 3 AZR 144/23 -), dass es Betriebs-

gen war indes keiner arbeitsvertraglich in Bezug
genommen und der Klager unterfiel auch sonst
nicht ihrem Geltungsbereich.

b) Tarifoffnung zum Ausschluss des Arbeit-
geberzuschusses

§ 19 Abs. 1 BetrAVG enthalt eine Tariféffnungs-
klausel, die ua. die Abweichung von dem An-
spruch auf Entgeltumwandlung inklusive des An-
spruchs auf den Arbeitgeberzuschuss nach § 1la
Abs. la BetrAVG gestattet. Nach einer Entschei-
dung des Dritten Senats vom 20. August 2024
(- 3 AZR 286/23 -) ist § 19 Abs. 1 BetrAVG da-
hingehend auszulegen, dass von § 1la BetrAVG ab-
weichende Regelungen auch in vor Inkrafttreten
des Ersten Betriebsrentenstarkungsgesetzes am
1. Januar 2018 geschlossenen Tarifvertragen ent-
halten sein kdnnen. Im konkreten Fall war damit
aufgrund von Bestimmungen in einem Tarifvertrag
aus dem Jahr 2008 ein Anspruch auf Zahlung eines
Arbeitgeberzuschusses nach § 1a Abs. 1a BetrAVG
ausgeschlossen.

und Tarifvertragsparteien erlaubt ist, Zulagen und
Vergutungsbestandteile einzufiihren, die nach der
Versorgungsordnung nicht bei der Berechnung der
Altersrente berlcksichtigt werden. Die individuel-
le Zulage und der Aufstockungsbetrag seien daher
kein ruhegeldfahiges Einkommen. Entgegen der
Auffassung der Vorinstanz lag auch keine ,deut-
liche Fehlentwicklung®™ im Vergleich zwischen dem
versorgungsfahigen Einkommen gemal der jewei-
ligen Vergltungstabelle und der Entwicklung der
neu eingefihrten Gehaltskomponenten vor. Die
Zulage und der Aufstockungsbetrag machten viel-
mehr bis zuletzt weniger als 20 % des monatlichen
Gehalts aus.
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Die Regelaltersgrenze in der gesetzlichen Renten-
versicherung wurde durch das Gesetz zur Anpas-
sung der Regelaltersgrenze an die demografische
Entwicklung und zur Starkung der Finanzierungs-
grundlagen der gesetzlichen Rentenversicherung
(RV-Altersgrenzenanpassungsgesetz) angeho-
ben. Das Gesetz trat am 1. Januar 2008 in Kraft.
Grundsatzlich sind vor seinem Inkrafttreten be-
stehende Versorgungsordnungen, die fir den Ein-
tritt des Versorgungsfalls auf die Vollendung des
65. Lebensjahres abstellen, dynamisch auszule-
gen, sodass die jeweils aktuelle Regelaltersgren-
ze gilt. Ist ein Arbeitnehmer jedoch vor Inkraft-
treten des RV-Altersgrenzenanpassungsgesetzes
aus dem Arbeitsverhaltnis ausgeschieden, wird
die Anhebung der Regelaltersgrenze bei der Be-
rechnung seiner Anspriche aus der betrieblichen

Dynamische Verweisungen auf aktualisierte Ver-
sorgungsregelungen sind in der betrieblichen Al-
tersversorgung sachgerecht und erlaubt, um die
Systeme flexibel zu halten. Wird im Arbeitsvertrag
eines leitenden Angestellten fir die betriebliche Al-
tersversorgung pauschal auf die beim Arbeitgeber
geltende Regelung (zunachst eine Gesamtzusage)
verwiesen, bedeutet das jedoch nicht automa-
tisch, dass damit auch eine nach Vertragsschluss
als Betriebsvereinbarung zustande gekommene
Versorgungsordnung in Bezug genommen wird.
Dies hat der Dritte Senat am 21. November 2023
(- 3AZR 44/23 -) entschieden. Soll eine Bezugnah-
meklausel ausnahmsweise einer Betriebsverein-
barung auch im Arbeitsverhaltnis eines leitenden
Angestellten und damit gegentiber einer auBerhalb
der Betriebsverfassung stehenden Person Geltung
verschaffen, bedarf es einer ausreichenden Klar-
stellung. Die demnach weiterhin maBgebliche ur-
springliche Versorgungsordnung sah vor, dass nur
dann Anspruch auf eine Hinterbliebenenversor-

In einem Fall, den der Dritte Senat am
21. November 2023 (- 3 AZR 14/23 -) entschie-
den hat, ging es um eine Versorgungszusage nach
MaBgabe einer Betriebsvereinbarung. Ein Anspruch

Altersversorgung nicht bericksichtigt. Das liegt an
der Veranderungssperre des § 2a Abs. 1 BetrAVG,
die eine Beriicksichtigung solcher Anderungen bei
der Berechnung des Teilanspruchs eines mit un-
verfallbarer Anwartschaft ausgeschiedenen Arbeit-
nehmers ausschlieBt. Dies entschied der Dritte
Senat mit seinem Urteil vom 21. November 2023
(- 3 AZR 1/23 -). Der sog. Festschreibeeffekt gilt
fur alle variablen BemessungsgréBen, auch flr die
Regelaltersgrenze der gesetzlichen Rentenver-
sicherung. Die Hbhe der Anspriiche eines Arbeit-
nehmers soll zum Zeitpunkt seines Ausscheidens
aus dem Arbeitsverhaltnis feststehen und nicht von
spateren Anderungen abh&ngen, egal ob diese An-
derungen positiv oder negativ flir den Arbeitneh-
mer ausfallen.

gung besteht, wenn der Arbeitnehmer die Ehe vor
Vollendung seines 60. Lebensjahres geschlossen
hat (Spatehenklausel). Eine solche Regelung ist
ungliltig und verst6Bt gegen das Verbot der Alters-
diskriminierung, wenn die festgelegte Altersgrenze
keinem betriebsrentenrechtlichen Strukturprinzip
folgt und etwa an das Erreichen einer festen Alters-
grenze, den Eintritt eines Versorgungsfalls oder das
Ende des Arbeitsverhaltnisses anknUpft. Der Dritte
Senat entschied auBerdem, dass eine Mindestehe-
dauerklausel, die eine Hinterbliebenenversorgung
fir Ehen ausschlieBt, die am 1. Dezember vor dem
Tod des Arbeitnehmers nicht mindestens ein Jahr
bestanden, eine unangemessene Benachteiligung
darstellt und deshalb ebenfalls unwirksam ist. Mit
dem Stichtag 1. Dezember kann eine Mindestehe-
dauer von bis zu einem Jahr und 364 Tagen ge-
fordert sein. Dabei handelt es sich auch unter Be-
riicksichtigung des berechtigten Interesses des
Arbeitgebers, objektive Versorgungsehen auszu-
schlieBen, um eine nicht mehr angemessene Frist.

auf die darin vorgesehene Invalidenrente setzte
voraus, dass der Arbeitnehmer eine gesetzliche
Erwerbsminderungsrente bezieht und aus dem
Arbeitsverhaltnis ausgeschieden ist. Die Regelung
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ist dahin zu verstehen, dass das Arbeitsverhaltnis
rechtlich endgiiltig beendet sein muss. Es reicht
also nicht aus, dass der Arbeitnehmer tatsach-
lich nicht mehr tatig ist. Eine solche Bestimmung
ist wirksam. Sie beschrankt zwar die Berufsfrei-
heit der Arbeitnehmer, da sie, um in den Genuss
der betrieblichen Invalidenrente zu gelangen, ihr
Arbeitsverhaltnis beenden missen, sofern es nicht
ohnehin aufgrund einer wirksamen (tarif-)vertrag-
lichen Regelung endet. Der Arbeitgeber hat aber
ein berechtigtes Interesse daran, Doppelleistungen
zu vermeiden. Die Arbeitnehmer sind auch nicht

Treffen in einem Betrieb mehrere Tarifvertrage auf-
einander, ist diese Tarifkollision so aufzulésen, dass
nur die Tarifvertréage der sog. Mehrheitsgewerk-
schaft zur Anwendung kommen, dh. der Gewerk-
schaft, die zum Zeitpunkt des Abschlusses des zu-
letzt abgeschlossenen kollidierenden Tarifvertrags
im Betrieb die meisten in einem Arbeitsverhaltnis
stehenden Mitglieder hatte (§ 4a Abs. 2 Satz 2
TVG). Die gewerkschaftlichen Mehrheitsverhaltnis-
se im Betrieb bei einer nach § 4a Abs. 2 Satz 2 TVG
aufzulésenden Tarifkollision sind jeweils zu dem
Zeitpunkt zu bestimmen, in dem der letzte kollidie-
rende Tarifvertrag schriftlich abgeschlossen wurde.
Auf das Datum eines rickwirkenden Inkrafttretens

Gegenstand des Beschlusses des Siebten Senats
vom 24. April 2024 war die Wirksamkeit einer Be-
triebsratswahl (- 7 ABR 26/23 -). Dem Senat stellte
sich die Frage, wie mit einer unzureichenden An-
zahl an Wahlbewerbern umzugehen ist. Bewerben

gezwungen, Uber ihr Arbeitsverhdltnis zu einem
Zeitpunkt verbindlich zu disponieren und dieses
aufzugeben, zu dem noch gar nicht feststeht, ob
die Voraussetzungen fur ihr betriebliches Ruhegeld
erflillt sind oder wie lange der Arbeitgeber flir eine
Entscheidung Uber die materiellen Voraussetzun-
gen des Ruhegelds bendétigt. Denn die Invaliditat
muss nach der hier in Rede stehenden Regelung
ohnehin durch den Rentenbescheid des gesetz-
lichen Sozialversicherungstragers nachgewiesen
sein.

kommt es nicht an. Der Mehrheitstarifvertrag ist
nach § 4a Abs. 2 Satz 2 TVG zum maBgebenden
Stichtag objektiv anhand der Mitgliedschaftsver-
haltnisse in den jeweiligen Gewerkschaften zu
bestimmen, die einen kollidierenden Tarifvertrag
abgeschlossen haben. Die vom Betriebsrat erhobe-
nen Auskunftsanspriche bestanden nach dem Be-
schluss des Ersten Senats vom 30. April 2024 nicht
(-1 ABR 10/23 -). § 4a TVG ist kein zugunsten der
Arbeitnehmer geltendes Gesetz iSv. § 80 Abs. 1
Nr. 1 BetrVG. Die von der Norm bezweckte Auflo-
sung von Tarifkollisionen soll vielmehr generell die
Funktionsfahigkeit der Tarifautonomie sichern.

sich bei einer Betriebsratswahl weniger Arbeitneh-
mer um einen Sitz als Mitglieder gewahlt werden
sollen, kann trotzdem ein kleinerer Betriebsrat ge-
bildet werden. Aus dem gesetzgeberischen Willen
ergibt sich, dass in Betrieben mit mindestens finf
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wahlberechtigten Arbeitnehmern Betriebsrate er-
richtet werden. Wenn es weniger Kandidaten als
Sitze gibt, kann man auf die nachstniedrigere Stufe
von Mitgliedern des § 9 BetrVG zurlickgehen, bis
genligend Bewerber flr einen Betriebsrat mit einer
ungeraden Anzahl an Mitgliedern vorhanden sind.

a) Riickforderung vom Betriebsratsmitglied

In seiner Entscheidung vom 25. Oktober 2023
(- 7 AZR 338/22 -) hatte sich der Siebte Senat mit
Kosten der Betriebsratstatigkeit auseinanderzuset-
zen. Im zugrunde liegenden Fall hatte ein Busunter-
nehmen der Teilnahme eines Betriebsratsmitglieds
an einer Schulung widersprochen. Daraufhin holte
das Betriebsratsmitglied rechtsanwaltliche Bera-
tung ein. Die entstandenen Kosten flr die rechts-
anwaltliche Beratung beglich das Unternehmen,
zog sie dem Betriebsratsmitglied im Folgenden
aber von seinem Lohn ab. Der Senat lehnte einen
solchen Erstattungsanspruch ab. Das gilt selbst
dann, wenn die Voraussetzungen des § 40 Abs. 1
BetrVG nicht vorliegen. Die durch die Tatigkeit des
Betriebsrats entstehenden Kosten kdnnen auch die
Kosten fir die Beauftragung eines Rechtsanwalts
umfassen. Neben deren Erforderlichkeit muss die
Beauftragung des Rechtsanwalts grundsatzlich auf
einem ordnungsgemaBen Betriebsratsbeschluss
beruhen, an welchem es hier fehlte. In dem Be-
schluss des Betriebsrats, das Betriebsratsmitglied
zur Schulungsteilnahme zu entsenden, liegt keine
Entscheidung des Gremiums Uber die Hinzuzie-
hung eines Rechtsanwalts zur (vorgerichtlichen)
Durchsetzung des Schulungsanspruchs. Kosten
der Betriebsratstatigkeit liegen deshalb bei den
Anwaltskosten nicht vor. Der Arbeitgeber kann sich
gegenlber dem Betriebsratsmitglied aber nicht auf
die Grundsatze der Geschaftsfihrung ohne Auftrag
und des Bereicherungsrechts als Folge der Tilgung
einer fremden Schuld stlitzen. Denn die Frage, ob
die Hinzuziehung eines Rechtsanwalts erforderlich
war und die dadurch entstandenen Kosten zu den
vom Arbeitgeber zu tragenden Kosten iSd. § 40
Abs. 1 BetrVG gehoéren, ist ausschlieBlich im Be-

Das hinter den Vorgaben des § 9 BetrVG stehen-
de Ziel, dass die Zahl der Betriebsratsmitglieder in
einem angemessenen Verhaltnis zur Zahl der be-
triebsangehoérigen Arbeitnehmer steht, gilt nicht
vorrangig.

schlussverfahren zu klaren. Ist der Arbeitgeber
der Auffassung, dass ihm gegenlber geltend ge-
machte Rechtsanwaltskosten nicht iSd. § 40 Abs. 1
BetrVG erforderlich sind, kann er deren Ubernah-
me schlicht verweigern.

b) Wahl des Schulungsformats

Nach dem Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) ha-
ben Betriebsrate das Recht auf die Teilnahme an
erforderlichen Schulungen. Die Kosten dafliir mis-
sen vom Arbeitgeber GUbernommen werden. Dazu
zéhlen auch Ubernachtungs- und Verpflegungskos-
ten fur Prasenzseminare, selbst wenn der gleiche
Veranstalter ein Webinar mit ahnlichem Inhalt an-
bietet. Dies hat der Siebte Senat in einem weiteren
Verfahren zu den Kosten der Betriebsratstatigkeit
am 7. Februar 2024 (- 7 ABR 8/23 -) entschieden.
Im zugrunde liegenden Fall ist bei der Arbeitgebe-
rin, einer Fluggesellschaft, durch Tarifvertrag eine
Personalvertretung errichtet. Deren Schulungsan-
spruch richtet sich nach dem BetrVG. Die Personal-
vertretung schickte zwei Mitglieder zu einer mehr-
tdgigen auswartigen Schulung. Die Arbeitgeberin
weigerte sich jedoch, die Ubernachtungs- und Ver-
pflegungskosten zu Gibernehmen. Sie argumentier-
te, die Mitglieder hatten auch an einem dhnlichen
Webinar teilnehmen kdnnen. Die Personalvertre-
tung machte daraufhin erfolgreich geltend, dass
die Arbeitgeberin auch die Ubernachtungs- und
Verpflegungskosten tUbernehmen miusse. Die Per-
sonalvertretung hat das Recht zu entscheiden, an
welchen Schulungen ihre Mitglieder teilnehmen.
Dies schlieBt auch die Wahl des Formats ein. Es
ist nicht entscheidend, dass Webinare in der Regel
gunstiger sind als Prasenzseminare.
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a) Technische Einrichtung Headset-System

Der Betriebsrat hat bei der Anwendung technischer
Einrichtungen nach § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG mit-
zubestimmen, wenn sie dazu bestimmt sind, das
Verhalten oder die Leistung der Arbeitnehmer zu
Uberwachen. Ein Headset-System, das es den Vor-
gesetzten ermdglicht, die Kommunikation unter
Arbeitnehmern mitzuhoren, stellt eine solche tech-
nische Einrichtung dar, hat der Erste Senat am
16. Juli 2024 entschieden (- 1 ABR 16/23 -). Das qilt
auch dann, wenn die Gesprache nicht aufgezeich-
net oder gespeichert werden. Kann eine technische
Einrichtung, die unternehmensweit eingeftihrt wird,
nur von einer zentralen IT-Abteilung flr alle oder
mehrere Betriebe betreut und gewartet werden, ist
der Gesamtbetriebsrat flir die Ausiibung des be-
trieblichen Mitbestimmungsrechts nach § 87 Abs. 1
Nr. 6 BetrVG zusténdig. Das zwingende Erforder-
nis fir eine unternehmenseinheitliche Regelung
iSv. § 50 Abs. 1 Satz 1 BetrVG besteht auch dann,
wenn die Arbeitnehmer nur auf betrieblicher Ebene
individualisiert werden kénnen. Dementsprechend
war der Antrag des ortlichen Betriebsrats, der auf
Unterlassung gerichtet war, abzuweisen.

a) OrdnungsgemadBe Unterrichtung des
Betriebsrats

Der Arbeitgeber muss den Betriebsrat bei der be-
absichtigten Eingruppierung eines Arbeitnehmers
im Rahmen eines Zustimmungsersuchens grund-
satzlich von sich aus lber alle Faktoren unterrich-
ten, die im Zusammenhang mit der Einreihung
in die betriebliche Verglitungsordnung zu einem
unterschiedlichen Entgelt fihren kénnen. Sieht ein
betriebliches Vergitungsschema neben Entgelt-
gruppen auch Entgeltstufen vor, hat der Arbeit-
geber den Betriebsrat daher nach der Entschei-
dung des Ersten Senats vom 16. Juli 2024 in der
Regel Uber beide Entgeltfaktoren zu informieren
(- 1 ABR 25/23 -). Sonst ist der Betriebsrat nicht
nach § 99 Abs. 1 Satz 1 BetrVG ordnungsgeman
unterrichtet mit der Folge, dass seine Frist fur die
Zustimmungsverweigerung nicht anlauft.

b) Untersagung der Nutzung eines privaten
Mobiltelefons

Dem Betriebsrat steht nach dem Beschluss
des Ersten Senats vom 17. Oktober 2023
(- 1 ABR 24/22 -) kein Mitbestimmungsrecht zu,
wenn der Arbeitgeber den Arbeitnehmern die
private Nutzung von Smartphones wahrend der
Arbeitszeit untersagt, um eine ordnungsgema-
Be Arbeitsleistung sicherzustellen. Das nach § 87
Abs. 1 Nr. 1 BetrVG mitbestimmungspflichtige Ord-
nungsverhalten ist berihrt, wenn die MaBnahme
des Arbeitgebers darauf gerichtet ist, das kollekti-
ve Miteinander der Arbeitnehmer zu gestalten oder
die Ordnung des Betriebs zu gewahrleisten und
aufrechtzuerhalten. MaBnahmen, mit denen die
Arbeitspflicht unmittelbar abgefordert oder kon-
kretisiert wird und die daher das Arbeitsverhalten
betreffen, sind dagegen nicht mitbestimmungs-
pflichtig. Dazu gehéren auch Anweisungen des Ar-
beitgebers, die zum Ziel haben zu gewéahrleisten,
dass die zu verrichtenden Tatigkeiten der Arbeit-
nehmer ordnungsgemaB erbracht werden.

b) Digitales Leserecht

Missen dem Betriebsrat die Bewerbungsunter-
lagen im Rahmen eines Einstellungsverfahrens
zwingend in Papierform vorgelegt werden? Das
hat der Erste Senat in seiner Entscheidung vom
13. Dezember 2023 verneint (- 1 ABR 28/22 -).
FUhrt der Arbeitgeber den Bewerbungsprozess um
eine ausgeschriebene Stelle mithilfe eines Soft-
wareprogramms digital durch, kann er seiner Pflicht
zur Vorlage der Bewerbungsunterlagen an den Be-
triebsrat nach § 99 Abs. 1 Satz 1 BetrVG durch
ein digitales Leserecht der Betriebsratsmitglieder
genugen. Dies setzt voraus, dass der Arbeitgeber
den Betriebsratsmitgliedern fir die Dauer des Zu-
stimmungsverfahrens ein auf die im Programm
hinterlegten Bewerbungsunterlagen bezogenes
Einsichtsrecht gewahrt, das sie mithilfe von ihnen
zur Verfiigung gestellten Laptops jederzeit nutzen
kénnen, und es den Betriebsratsmitgliedern mdég-
lich ist, Notizen anzufertigen.
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c) Unterbrechung der Zustimmungserset-
zung zur Eingruppierung im Insolvenz-
fall

Durch die Er6ffnung des Insolvenzverfahrens Uber
das Vermdgen des Arbeitgebers wahrend eines Be-
schlussverfahrens zur Ersetzung der Zustimmung
des Betriebsrats zu einer Eingruppierung nach
§ 99 Abs. 4 BetrVG ist dieses - wie es der Vier-
te Senat am 21. Februar 2024 (- 4 ABR 5/23 -)
entschieden hat - nach § 240 ZPO unterbrochen.
Zwar besteht kein unmittelbarer Bezug zur Insol-
venzmasse, weil das Zustimmungsersetzungsver-
fahren nur ein Mitbeurteilungsrecht des Betriebs-
rats betrifft. Im Falle der Ersetzung folgen aus der

Die Gesamtschwerbehindertenvertretung hat in
Betrieben ohne eigene Schwerbehindertenvertre-
tung nicht nur ein Recht auf Teilnahme an Betriebs-
ratssitzungen, sondern auch an Betriebsversamm-
lungen. Die Gesamtschwerbehindertenvertretung
vertritt ua. die Interessen der schwerbehinderten
Menschen eines Betriebs oder einer Dienststelle,
fir die keine Schwerbehindertenvertretung ge-
wahlt ist. Dies umfasst nach § 178 Abs. 8 SGB IX
auch die Teilnahmemdglichkeit mit Rederecht an
Betriebsversammlungen. Dass die Mitglieder der
Gesamtschwerbehindertenvertretung nicht Ange-

Nach dem Gesetz zur Gleichstellung von Frauen
und Mannern fir das Land Nordrhein-Westfalen
(LGG NW) muss jede Dienststelle mit mindestens
20 Beschaftigten eine Gleichstellungsbeauftragte
ernennen. Diese Beauftragte unterstitzt und berat
die Dienststelle in Bezug auf die Gleichstellung von
Frauen und Md@nnern, insbesondere bei personellen
MaBnahmen, einschlieBlich Stellenausschreibun-
gen und Auswahlverfahren. Die Gleichstellungsbe-
auftragte muss frihzeitig Gber solche MaBnahmen
informiert und angehdért werden und es muss ihr
ausreichend Zeit fur eine Stellungnahme gegeben
werden. Die Dienststelle und die Gleichstellungs-
beauftragte kénnen Vereinbarungen Uber die Be-
teiligung treffen, solange die Ziele und gesetzlichen

Entscheidung keine direkten vermdgensrechtlichen
Konsequenzen. Jedoch ergibt sich ein mittelba-
rer Bezug zur Insolvenzmasse aus der - begrenz-
ten - Bindungswirkung des Arbeitgebers an die
gerichtliche Entscheidung flir die Eingruppierung
im Verhaltnis zum betroffenen Arbeithehmer. Der
Senat hat weiter klargestellt, dass die von Amts
wegen zu bewirkende Zustellung von gerichtlichen
Entscheidungen - hier die Zustellung des bereits
zuvor verkindeten Beschlusses des Beschwerde-
gerichts - im Unterbrechungszeitraum unwirksam
ist. Die fehlerhafte Zustellung kann aber nach Auf-
hebung des Insolvenzverfahrens gemaB § 189 ZPO
geheilt werden.

hérige des Betriebs sind, spielt keine Rolle, so der
Siebte Senat in seiner Entscheidung vom 12. De-
zember 2023 (- 7 ABR 23/22 -). Begrindet wird
dies vom Senat ua. mit dem Sinn und Zweck der
gesetzlichen Aufgabenzuweisung und der Zu-
weisung eines (Ersatz-)Mandats. Wurde man der
Gesamtschwerbehindertenvertretung kein Teil-
nahmerecht gewdhren, wenn es keine ortliche
Schwerbehindertenvertretung gibt, entstiinde
eine Schutzllicke, die der Normintention zuwider-
laufen wirde. Auch das Nichtéffentlichkeitsprinzip
von Betriebsversammlungen steht nicht entgegen.

Vorgaben des LGG NW nicht gefahrdet werden.
Eine generelle Zustimmung der Gleichstellungsbe-
auftragten zu bestimmten MaBnahmen erfordert
jedoch, dass sie Uber diese MaBnahmen informiert
wird. Eine ua. auf die fehlerhafte Beteiligung der
Gleichstellungsbeauftragten nach dem LGG NW ge-
stutzte Befristungskontrollklage hatte im Ergebnis
keinen Erfolg. Der Siebte Senat hat in seiner Ent-
scheidung vom 12. Juni 2024 (- 7 AZR 203/23 -)
geurteilt, dass die Befristung eines Arbeitsvertrags
nicht der Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftrag-
ten nach dem LGG NW unterfallt. Die Befristung
eines Arbeitsvertrags stellt keine personelle MaB3-
nahme iSd. § 17 Abs. 1 Satz 1 und 2 LGG NW dar.
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Ist eine Betriebsanderung geplant und schlieBen
der Insolvenzverwalter und der Betriebsrat dari-
ber einen Interessenausgleich mit Namensliste,
wird nach § 125 Abs. 1 Satz 1 Nr. 1 InsO vermutet,
dass die Kindigung der in der Namensliste auf-
gefuhrten Arbeitnehmer durch dringende betrieb-
liche Erfordernisse bedingt ist. Der Sechste Senat
hat sich in seiner Entscheidung vom 17. August
2023 (- 6 AZR 56/23 -) mit der Voraussetzung
der ,geplanten Betriebsdnderung" fir den Eintritt
der Vermutungswirkung des § 125 Abs. 1 Satz 1
Nr. 1 InsO auseinandergesetzt und von einem blo-
Ben prophylaktischem Vorgehen des Insolvenzver-

Nach einem Beschluss des Neunten Senats vom
12. Januar 2024 (- 9 AZB 23/23 -) sind die Ver-
waltungsgerichte flr Rechtsstreitigkeiten uber
Corona-Sonderleistungen flir Pflegefachkrafte in
Krankenhdusern nach § 26e Abs. 2 Satz 1 Kran-
kenhausfinanzierungsgesetz (KHG) zustandig. Die
Klagerin war seit Oktober 2013 im Klinikum der
Beklagten als Gesundheits- und Krankenpflegerin
beschéaftigt. Die Beklagte erhielt nach § 26e KHG
Bundesmittel fir die Auszahlung an Pflegefach-
krafte aufgrund besonderer Belastungen durch die
SARS-CoV-2-Pandemie. Sie gewahrte einem Teil
der bei ihr beschaftigten Pflegekrafte flir das Jahr
2021 eine Sonderleistung. Mit ihrer Klage vor dem
Arbeitsgericht hat die Klagerin, die bei der Auszah-
lung nicht bertcksichtigt wurde, von der Beklagten
eine Sonderleistung in Héhe von 2.000,00 Euro
brutto verlangt. Der Neunte Senat hat die Zulas-

walters sowie einer zu spaten Beteiligung des Be-
triebsrats abgegrenzt. Entscheidend ist, dass der
Betriebsrat wahrend der Verhandlungen Uber den
Interessenausgleich noch Einfluss auf die Willens-
bildung des Insolvenzverwalters nehmen kann.
Dazu ist erforderlich, dass der Insolvenzverwalter
ernstlich zur Durchfihrung einer Betriebséanderung
entschlossen ist, ein bloBes ,Vielleicht" oder eine
vorsorgliche Planung reicht nicht aus, um diese
Vermutung zu begriinden. Zudem darf sich die Be-
triebsanderung im Zeitpunkt des Abschlusses des
Interessenausgleichs noch nicht in der unumkehr-
baren Durchsetzung befinden.

sigkeit des beschrittenen Rechtswegs verneint und
erkannt, dass der Rechtsweg zu den Verwaltungs-
gerichten erdéffnet ist. Der sich aus § 26e KHG er-
gebende Anspruch ist 6ffentlich-rechtlicher Natur.
Arbeitgeber und Arbeitnehmer stehen zwar nicht
in einem hoheitlichen Verhéltnis der Uber- und
Unterordnung zueinander. Die Zahlung der Son-
derleistung dient jedoch der Erflllung einer 6ffent-
lich-rechtlichen Pflicht, bei der der Arbeitgeber le-
diglich als , Zahlstelle®™ fungiert. Einen Widerspruch
zu einer friheren Entscheidung vom 1. Marz 2022
(- 9 AZB 25/21 -), nach der flr Streitigkeiten Uber
Corona-Sonderzahlungen zwischen Pflegeeinrich-
tungen und ihren Arbeitnehmern die Sozialgerich-
te zustandig sind, hat der Neunte Senat verneint.
Fir diese Sonderzahlungen galten andere Rechts-
grundlagen.
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In einem bei einem Landesarbeitsgericht anhan-
gigen Verfahren wurde eine Entschadigung flr
eine Benachteiligung aufgrund des Geschlechts
in einem Bewerbungsverfahren wegen des durch-
greifenden Einwands des Rechtsmissbrauchs abge-
lehnt. Im Verlauf des Berufungsverfahrens lehnte
der Klager samtliche Richter des zustandigen Lan-
desarbeitsgerichts als befangen ab. Dies flihrte zur
Beschlussunfahigkeit des Landesarbeitsgerichts.
Uber die Ablehnungsgesuche hatte deshalb, wie
der Achte Senat in seinem Beschluss vom 25. Ja-
nuar 2024 (- 8 AS 17/23 -) ausgefuhrt hat, das
Bundesarbeitsgericht als das im Rechtszug zu-
nachst hohere Gericht iSv. § 45 Abs. 3 ZPO zu ent-
scheiden. Das im Rechtszug hoéhere Gericht kann
Uber ein ihm nach § 45 Abs. 3 ZPO vorgelegtes
Ablehnungsgesuch auch dann entscheiden, wenn
die abgelehnten Richter zuldssigerweise - anders
als von diesen angenommen - selbst hiertiber hat-
ten entscheiden kénnen. Damit sollen Verzdgerun-
gen im Rechtsstreit vermieden werden. Der Senat
musste dabei nicht Uber samtliche Ablehnungsge-
suche entscheiden, um die Entscheidungsfahigkeit
des Landesarbeitsgerichts wiederherzustellen. Das
héhere Gericht kann sich vielmehr im Rahmen des

Verletzt ein Gericht seine Pflicht, den Gerichtshof
der Europdischen Union zur Vorabentscheidung an-
zurufen, kann dies nicht im Rahmen einer Nichtig-
keitsklage gemaB § 579 Abs. 1 Nr. 1 ZPO gerlgt
werden. Dieser Nichtigkeitsgrund betrifft aus-
schlieBlich die Frage, ob das Gericht vorschriftsma-
Big besetzt war, nicht aber, ob der richtige Spruch-
kdrper oder das richtige Gericht entschieden hat.

Der Zehnte Senat hat sich in einem Beschluss vom
25. Januar 2024 (- 10 AZN 677/23 -) mit einer
Nichtzulassungsbeschwerde befasst, mit der die
nicht vorschriftsmaBige Besetzung des Gerichts
gerlgt und geltend gemacht wurde, dass damit
der Anspruch auf den gesetzlichen Richter verletzt
wurde. Allerdings flihrt nicht jeder VerstoB gegen
gesetzliche Vorschriften oder Bestimmungen eines
Geschaftsverteilungsplans automatisch zu einer

ihm zustehenden Ermessens darauf beschranken,
sachangemessen nur Uber eine bestimmte Anzahl
von Ablehnungsgesuchen zu befinden. In der Sa-
che hat das Landesarbeitsgericht die Revision ge-
gen sein Urteil nicht zugelassen. Dagegen wendete
sich der Bewerber in einem weiteren Verfahren vor
dem Achten Senat und stellte ein weiteres Ableh-
nungsgesuch gegen die Richter des Berufungs-
gerichts. Zwar fihrt ein Ablehnungsgesuch dazu,
dass der abgelehnte Richter bis zur Entscheidung
Uber dieses nur noch unaufschiebbare Handlungen
vornehmen darf. Ein VerstoB gegen diese Warte-
pflicht kann aber dann nicht mehr mit Erfolg gerigt
werden, wenn Uber das Ablehnungsgesuch rechts-
kraftig entschieden ist. Nach der Verkiindung des
instanzabschlieBenden Urteils kann ein daran be-
teiligter Richter nur bezogen auf noch zu treffen-
de weitere Entscheidungen (wie Anhdrungsrigen
oder Bewilligung von Prozesskostenhilfe) abge-
lehnt werden. Ein bereits verkiindetes Urteil kann
hingegen nicht mehr abgedndert werden. Dies
gilt auch dann, wenn die Entscheidungsgriin-
de noch nicht schriftlich abgefasst sind, so der
Achte Senat im Beschluss vom 25. April 2024
(- 8 AZN 833/23 -).

Die Verkennung einer Vorlageverpflichtung ist
eine materiell-rechtliche Frage. Bei derartigen
Verletzungen der Vorlagepflicht kann unmittelbar
Verfassungsbeschwerde gegen die letztinstanz-
liche Entscheidung eingelegt werden. Der Sechs-
te Senat hat sich mit seiner Entscheidung vom
21. Médrz 2024 (- 6 AZR 45/23 -) der Rechtspre-
chung des Bundesfinanzhofs angeschlossen.

solchen Verletzung. Eine verfassungswidrige Ent-
ziehung des gesetzlichen Richters liegt nur vor,
wenn das Verhalten des Gerichts willklrlich oder
unverstandlich und offensichtlich unhaltbar ist.
Wenn ein Geschaftsverteilungsplan vorsieht, dass
bei gleichzeitig anhéngigen Parallelverfahren die zu-
standige Kammer auch fiir alle weiteren Verfahren
zustandig ist, kann der Anspruch auf den gesetzli-
chen Richter nicht allein dadurch verletzt sein, dass
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der Vorsitzende der zustandigen Kammer Uber an-
dere anhangige Parallelverfahren informiert wurde.
Diese Information fihrt nicht dazu, dass die Vorsit-
zenden der anderen Kammern von einer mdglichen
Unzustandigkeit erfahren oder die Zustandigkeit
ihrer eigenen Kammer Uberprifen kénnen. Weiter-
hin sind an die Beschwerdebegriindung besondere
Anforderungen zu stellen. Wenn eine Nichtzulas-
sungsbeschwerde auf die nicht vorschriftsmaBige

Der Vierte Senat hat sich in seiner Entscheidung
vom 20. Méarz 2024 (- 4 ABR 13/23 -) im Rahmen
der Zulassigkeit einer Sprungrechtsbeschwerde mit
der schriftlichen Zustimmung eines weiteren Be-
teiligten innerhalb der Rechtsbeschwerdefrist beim
Rechtsbeschwerdegericht auseinandergesetzt.
Diese ist - neben der Zulassung der Sprungrechts-
beschwerde durch das Arbeitsgericht - Vorausset-
zung flr eine zulassige Sprungrechtsbeschwerde.
Die Schriftform kann auch durch die elektronische
Ubermittlung gewahrt werden. Wenn dem Rechts-
mittelfihrer die Zustimmung bereits elektronisch
Ubermittelt wird, muss diese den gesetzlichen An-
forderungen (§ 46¢ Abs. 3 Satz 1 ArbGG) entspre-

Im Rahmen eines Verfahrens zur Beiordnung eines
Prozessbevollmachtigten hatte der Vierte Senat am
18. April 2024 (- 4 AZB 22/23 -) Gelegenheit, die
Voraussetzungen einer Vertretungsbereitschaft zu
konkretisieren. Diese von § 121 Abs. 2 ZPO gefor-
derte Bereitschaft liegt nur dann vor, wenn die Ver-
tretung auch das Prozesskostenhilfeliberprifungs-
verfahren umfasst. Die Beiordnung erstreckt sich
auf den gesamten, einheitlichen Rechtszug iSd.
§ 119 Abs. 1 Satz 1 ZPO. Hierzu gehért auch das

Besetzung des Gerichts gestltzt wird, muss die
Begrindung konkrete Tatsachen enthalten, die
den Verfahrensfehler nachvollziehbar aufzeigen.
Es reicht nicht aus, nur einen Verdacht auf einen
Verfahrensmangel zu duBern. Wenn es um interne
Vorgange des Gerichts geht, muss der Beschwer-
deflihrer darlegen, was er unternommen hat, um
diese aufzuklaren, etwa durch Akteneinsicht oder
Anfragen beim Gericht.

chen und der Rechtsmittelfihrer hat Dokumente
beizufiigen, die dem Rechtsmittelgericht die Pri-
fung ermdglichen, ob die Zustimmungserklarung
den gesetzlichen Anforderungen entspricht. Das
war nicht der Fall. Eine nach Ablauf der Rechtsbe-
schwerdefrist erfolgte Ubersendung der Akten an
das Bundesarbeitsgericht beseitigt diesen Mangel
nicht. Kindigt ein Beteiligter wahrend der Rechts-
beschwerdefrist beim Rechtsbeschwerdegericht
schriftsatzlich lediglich an, die Zurlckweisung der
Sprungrechtsbeschwerde zu beantragen, kann da-
raus allein nicht sicher geschlossen werden, dass
die Zustimmung zu deren Einlegung erteilt wird.

Prozesskostenhilfetiberprifungsverfahren, denn es
I6st keine gesonderte Rechtsanwaltsvergitung aus
und gehoért daher zum ,Rechtszug®. Das flhrt da-
zu, dass bei Einschrankungen in der Vollmachts-
urkunde eines Prozessbevollmachtigten in Bezug
auf das Prozesskostenhilfeuberprifungsverfahren
nicht erkennbar ist, dass die notwendige Vertre-
tungsbereitschaft im erforderlichen Umfang be-
steht. Die Beiordnung ist dann abzulehnen.
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7. Anfechtung eines Prozessvergleichs

Am 20. Juni 2024 hatte der Zweite Senat Uber die
Anfechtung eines Prozessvergleichs wegen arglisti-
ger Tauschung, hilfsweise den Riicktritt von diesem
zu entscheiden (- 2 AZR 156/23 -). Er hat geurteilt,
dass die Anfechtung wegen Nichtzahlung der im
Vergleich vereinbarten Abfindung nur durchgreifen
kann, wenn die Tauschung durch den Arbeitgeber
fur die Annahmeerklarung durch den Arbeitnehmer
kausal geworden ist. Das ist nicht der Fall, wenn
Letzterer im Zeitpunkt der vermeintlichen Tau-
schung dem Vergleich bereits unwiderruflich zu-
gestimmt hatte. Wenn der Arbeitgeber nach den
Regelungen des Vergleichs nicht durch Treuege-
sichtspunkte in der Austibung des - nur ihm vor-
behaltenen - Rechts zum Widerruf des Vergleichs
eingeschrankt sein sollte, ist der Arbeitnehmer
auch nicht nach § 162 Abs. 2 BGB so zu stellen, als

habe der Arbeitgeber den Vergleich widerrufen. Ein
Rlcktritt vom Vergleich nach § 323 Abs. 1 Alt. 1
BGB setzt voraus, dass die Abfindungsforderung
im RuUcktrittszeitpunkt noch durchsetzbar ist. Da-
ran fehlt es aufgrund des dolo-agit-Einwands aus
§ 242 BGB schon vor Eréffnung des vorlaufigen
Insolvenzverfahrens Uber das Vermdgen des Ar-
beitgebers, wenn der Arbeitnehmer bei Erklarung
des Rucktritts um den Insolvenzeréffnungsantrag
wusste. Dann ware die Abfindungszahlung nach
der Insolvenzerdffnung gemaB § 130 Abs. 1 Satz 1
Nr. 2 InsO anfechtbar. Um den dolo-agit-Einwand
auszuschlieBen, muss der Arbeitnehmer besondere
Umstande aufzeigen, aufgrund derer nicht mit der
- letztlich erfolgten - Erdffnung des Insolvenzver-
fahrens zu rechnen war. Das war im Streitfall nicht
geschehen.

NF & 2

Y \, \;‘“ w

~ -

s

: -—
e

—

T

—

iy




._r__... I.u_
. ._l... I . -
e ] e

T

— L

MR

I | =




48

Jahresbericht des Bundesarbeitsgerichts 2024

Die Bibliothek des Bundesarbeitsgerichts gehért
zu den groBeren juristischen Fachbibliotheken mit
dem Schwerpunkt Arbeitsrecht in der Bundesrepu-
blik Deutschland. Ihre Aufgabe ist es, die Arbeit
der Beschaftigten des Bundesarbeitsgerichts durch
die Bereitstellung von Fachliteratur und Daten-
bankinhalten zu unterstitzen.

Fir die Angehoérigen des Bundesarbeitsge-
richts stehen mehr als 100.000 Druckwerke auf
1.700 m2 Flache sowie 31 Leseplatze flr die Nut-
zung in Prasenz zur Verfigung.

Externe Benutzer kdnnen die Medien und den Ser-
vice der Bibliothek wahrend der Dienstzeiten nut-
zen, aber keine Blcher entleihen.

Die Dokumentationsstelle des Bundesarbeitsge-
richts wertet die fir das Arbeitsrecht und die Ar-
beitsgerichtsbarkeit bedeutsamen Entscheidungen
der nationalen und supranationalen Gerichte sowie
die arbeitsrechtliche Fachliteratur aus. Die doku-
mentarisch erschlossenen Daten werden sowohl
in einer internen Datenbank gespeichert als auch
flr das juristische Informationssystem ,juris" auf-
bereitet. Daneben flihrt die Dokumentationsstel-
le eine gerichtsinterne chronologische Sammlung
der Entscheidungen des Bundesarbeitsgerichts. In
einem internen, wdchentlich erscheinenden Infor-
mationsdienst weist die Dokumentationsstelle auf
aktuelle Beitrage, Rechtsentwicklungen und Ent-
scheidungen im nationalen und internationalen
Arbeitsrecht hin. Damit unterstitzt sie die Rich-
terinnen und Richter sowie die wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei ihrer Tatigkeit.

Dokumentiert werden insbesondere die Recht-
sprechung des Bundesarbeitsgerichts, der Lan-
desarbeitsgerichte, der Arbeitsgerichte, der Kir-
chengerichte (seit 2007) sowie supranationaler
Gerichte in Arbeitsrechtsstreitigkeiten, das ein-
schlagige Schrifttum aus Periodika (Fachzeitschrif-
ten, Jahrblichern etc.), Festschriften, Dissertatio-
nen und anderen Sammelwerken. Dartber hinaus
werden Gesetze und Vorschriften erfasst, soweit
ein Bezug zum Arbeitsrecht und zur Arbeitsge-
richtsbarkeit besteht.

Im Jahr 2024 nutzten 242 externe Besucher die
Bibliothek des Bundesarbeitsgerichts. Der Bestand
der Bibliothek umfasste Ende 2024 ca. 106.000
Medieneinheiten sowie mehr als 97.000 Tarifver-
trage in einer hausinternen Sondersammlung.
Neben dem Printbestand stehen den Angehdérigen
des Hauses verschiedene juristische Datenbanken
zur Verfligung.

Der gesamte Medienbestand ist im OPAC recher-
chierbar. Der Zeitschriftenbestand ist zusatzlich in
der Zeitschriftendatenbank (www.zdb.de) nachge-
wiesen.

Die juris-Datenbank Rechtsprechung enthalt
mehr als 113.460 Entscheidungen der deut-
schen Gerichte flr Arbeitssachen. Es handelt sich
dabei um Entscheidungen des Bundesarbeits-
gerichts (rund 29.980) sowie Entscheidungen
der Instanzgerichte (Landesarbeitsgerichte et-
wa 69.020, Arbeitsgerichte ca. 14.460). Eben-
falls von der Dokumentationsstelle des Bundes-
arbeitsgerichts dokumentiert wurden bislang 380
Entscheidungen von Kirchengerichten und Kkir-
chengerichtlichen Schlichtungsstellen sowie 945
arbeitsrechtlich bedeutsame Entscheidungen des
Gerichtshofs der Europdischen Union (EuGH),
des Gerichts der Europadischen Union (EuG), des
zum 1. September 2016 aufgelésten Gerichts fur
den offentlichen Dienst der Europaischen Union
(EuG6D) und des Europadischen Gerichtshofs filr
Menschenrechte (EGMR). Hinzu kommen in kleine-
rem Umfang Entscheidungen von Bihnenschieds-
gerichten, Gerichten der ehemaligen DDR und ein-
zelner auslandischer Gerichte.

Seit 1995 werden - unabhdangig von ihrer Verof-
fentlichung - samtliche beim Bundesarbeitsgericht
im Revisions- oder Rechtsbeschwerdeverfahren
anhangigen Instanzentscheidungen mit ihrem Ver-
fahrensgang (Eingang, Terminierung, Erledigungs-
datum, Erledigungsart) fir die juris-Datenbank
Rechtsprechung dokumentiert, sofern nicht das
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Verfahren unmittelbar nach Eingang beim Bundes-
arbeitsgericht beendet wird.

Fir die juris-Datenbanken Zeitschriften sowie Kom-
mentare/Bucher wurden von der Dokumentations-
stelle des Bundesarbeitsgerichts bislang 69.180 Li-
teraturnachweise mit Bezug zum Arbeitsrecht oder
zur Arbeitsgerichtsbarkeit ausgewertet.

Die Pressestelle des Bundesarbeitsgerichts infor-
miert in vierteljahrlichen Terminvorschauen Uber
anstehende Verhandlungen in Fallen, die wegen
ihres Gegenstands oder wegen der aufgewor-
fenen Rechtsfragen von besonderem Interesse
sind. Sobald in rechtlich bedeutsamen und fir die
Offentlichkeit interessanten Fillen die Entschei-
dung ergangen ist, wird in einer Pressemitteilung
hieriber berichtet. Dabei werden allerdings von
den in den Terminvorschauen enthaltenen Ver-
handlungen/Anhérungen nur solche Entscheidun-
gen berticksichtigt, deren tatsachliche Grundlagen
und rechtliche Erwagungen fiir eine derartige Kurz-
information geeignet sind.

Im Jahr 2024 wurden die Terminvorschauen an
1.117 Abonnenten und die insgesamt 34 Presse-
mitteilungen an 1.279 Bezieher versandt.

Das Bundesarbeitsgericht stellt im Internet In-
formationen zur Verfigung. Unter der Adresse
www.bundesarbeitsgericht.de finden sich all-
gemeine Informationen Uber die Arbeitsgerichts-
barkeit, die Aufgaben des Bundesarbeitsgerichts,
die Bibliothek und die Dokumentationsstelle sowie
eine Vorschau auf anstehende Verhandlungen. Im
Ubrigen kann die Sammlung der Pressemitteilun-
gen seit 2017 aufgerufen werden.

Die Entscheidungen des Bundesarbeitsgerichts
ab 2010 stehen ebenfalls im Internet zur Verfu-
gung. Hier ist eine Suche nach Daten, Nummer der
Pressemitteilung oder Textstichworten mdglich.

In einem jahrlichen Pressegesprach werden aus-
flhrlich Geschaftsentwicklung, Schwerpunkte der
Rechtsprechung im abgelaufenen Geschaftsjahr
und zu erwartende arbeitsrechtliche Fragen er-
Ortert.

Oberste Bundesgerichte auf Mastodon

Seit dem 1. Marz 2023 sind der Bundesgerichtshof,
das Bundesverwaltungsgericht, der Bundesfinanz-
hof, das Bundesarbeitsgericht und das Bundesso-
zialgericht auf dem Social-Media-Netzwerk Masto-
don aktiv.

Die obersten Gerichtshéfe des Bundes veroéffent-
lichen zusatzlich alle von ihnen herausgegebe-
nen Pressemitteilungen auch auf ihren jeweiligen
Mastodon-Accounts. Diese Accounts werden unter
der Mastodon-Instanz des Bundesbeauftragten
fir den Datenschutz und die Informationsfrei-
heit (BfDI) betrieben und sind unter folgenden
Adressen abrufbar:

Bundesarbeitsgericht:
https://social.bund.de/@bundesarbeitsgericht

Bundesgerichtshof:
https://social.bund.de/@BGH_Bund

Bundesverwaltungsgericht:
https://social.bund.de/@bverwg_de

Bundesfinanzhof:
https://social.bund.de/@bundesfinanzhof

Bundessozialgericht:
https://social.bund.de/@bundessozialgericht



https://social.bund.de/@bundesarbeitsgericht
https://social.bund.de/@BGH_Bund
https://social.bund.de/@bverwg_de
https://social.bund.de/@bundesfinanzhof
https://social.bund.de/@bundessozialgericht
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Neunter Moot-Court-Wettbewerb beim Bun-
desarbeitsgericht

Am 18. Januar 2024 fand in Erfurt zum neunten
Mal der vom Bundesarbeitsgericht ausgerichtete
arbeitsrechtliche Moot-Court-Wettbewerb statt.
Teilgenommen haben 29 studentische Teams aus
insgesamt 15 deutschen Hochschulen. Die rege
Teilnahme am Wettbewerb dokumentiert das star-
ke Interesse der Studierenden am Arbeitsrecht.

Der Moot-Court-Wettbewerb ist Teil einer praxisna-
hen Ausbildung von Studierenden der Rechtswis-
senschaft. Er hat das Ziel, Rhetorik und freie Rede
zu férdern und angehende Juristinnen und Juristen
mit Anforderungen des beruflichen Alltags vertraut
zu machen.

Den Studierenden war die Aufgabe gestellt, in
einem vorgegebenen Sachverhalt mit Rechtspro-
blemen im Zusammenhang mit einer maoglichen
Massenentlassung auf der Grundlage eines Inte-
ressenausgleichs mit Namenliste fiktive Prozess-

parteien mit ihren gegensatzlichen Anliegen vor
Gericht zu vertreten. Die Teams hatten dazu ei-
nen Schriftsatz zu erstellen und mussten in einer
mundlichen Verhandlung vor einer aus Richterin-
nen und Richtern des Bundesarbeitsgerichts be-
stehenden Jury ihre Argumente austauschen.

Wie schon bei den vergangenen Wettbewerben
zeigten die Studierenden ein beeindruckendes En-
gagement bei der Losung arbeitsrechtlicher Frage-
stellungen sowie sehr ansprechende fachliche und
rhetorische Leistungen. Die insgesamt 79 studen-
tischen Teilnehmerinnen und Teilnehmer an den
mundlichen Verhandlungen wurden fir ihr Enga-
gement dank Uberaus groBzligiger Spenden ver-
schiedener Verlage mit Buchpreisen und -geschen-
ken belohnt.

Gewonnen haben Frau Ellen Widderich, Frau Valen-
tina Pires de Miranda und Herr Ramon Asly von der
Bucerius Law School.

11. Europarechtliches Symposion beim Bun-
desarbeitsgericht - Festakt 70 Jahre Bundes-
arbeitsgericht

Am 6. und 7. Juni 2024 hat das Bundesarbeits-
gericht gemeinsam mit dem Deutschen Arbeitsge-
richtsverband e. V. zum elften Mal ein Europarecht-
liches Symposion veranstaltet. Es stand unter dem
Generalthema ,Sieben Jahrzehnte europaische
Einigung und Bundesarbeitsgericht - Europaisches
Arbeitsrecht zwischen Vertiefung und Subsidiari-
tat".

Aus Anlass des 70-jahrigen Bestehens des Bun-
desarbeitsgerichts im April 2024 begann das
Europarechtliche Symposion mit einem Festakt.

Nach einer BegriBung der Teilnehmenden durch
Frau Prasidentin des Bundesarbeitsgerichts Inken
Gallner hielt zunachst Frau Staatssekretarin im
Bundesministerium fir Arbeit und Soziales Lilian
Tschan die Festrede. Sie vertrat Herrn Bundesmi-
nister Hubertus Heil, MdB, der - wie alle Kabinetts-
mitglieder - am Vormittag des 6. Juni 2024 an der
Regierungserklarung und Aussprache im Bundes-
tag zur aktuellen Sicherheitslage teilnahm. Der
Festrede von Frau Staatssekretarin Tschan folg-
ten zwei Festvortrage von Herrn Prasidenten des
Bundesverfassungsgerichts Professor Dr. Stephan
Harbarth, LL.M. (Yale), und Herrn Prasidenten der
Siebten Kammer des Gerichtshofs der Europai-
schen Union Francois Biltgen.
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Daran anschlieBend wurden ausgewdhlte Fra-
gen des europaischen Arbeitsrechts behandelt.
Es sprachen Frau Fachanwaltin fur Arbeitsrecht
Dr. Doris-Maria Schuster, Hamburg, tUber , Entgelt-
gleichheit zwischen Primarrecht, Richtlinie und
deutschem Recht" und Frau Professorin Dr. Clau-
dia Schubert, Universitat Hamburg, zu dem The-
ma ,Europaisches Arbeitsrecht als Teil einer Wirt-

schafts-, Wahrungs- und Werteunion zwischen

Harmonisierung und Subsidiaritat®.

Als Neuerung fand ferner erstmals eine Podiums-
diskussion statt. Thema war ,Die Rolle der Sozial-
partner in der Europadischen Rechtssetzung". Auf
dem Podium diskutierten Frau Isabel Eder, Leiterin
der Abteilung Recht und Vielfalt des DGB, und Herr
Arne Frank, Leiter der Abteilung Europa der BDA.

Zum Abschluss der Veranstaltung gab Herr
Dr. Samuel Miner, Institut fir Zeitgeschichte, Min-
chen, einen Uberblick tber den Stand des For-
schungsvorhabens zur Geschichte des Bundesar-
beitsgerichts bevor Herr Prof. Dr. Helmut Nause,
Ehrenprasident des Deutschen Arbeitsgerichtsver-
bands e. V., das Schlusswort sprach.

An dem Symposion in den Raumlichkeiten des
Bundesarbeitsgerichts in Erfurt haben mehr als
300 Teilnehmerinnen und Teilnehmer aus dem In-
und Ausland teilgenommen. Die Vortrage und Dis-
kussionsbeitrage wurden in der Zeitschrift ,Recht
der Arbeit" und auf der Homepage des Bundes-
arbeitsgerichts veroéffentlicht.

Europarechtliches
Symposion
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Arbeitsgemeinschaft Arbeitsrecht im Deut-
schen Anwaltverein am 13. und 14. Septem-
ber 2024 zu Gast beim Bundesarbeitsgericht

Am 13. und 14. September 2024 war die Arbeits-
gemeinschaft Arbeitsrecht im Deutschen Anwalt-
verein zu Gast beim Bundesarbeitsgericht. Die
Prasidentin des Bundesarbeitsgerichts Inken Gall-
ner und die Vorsitzende der Arbeitsgemeinschaft
Arbeitsrecht im Deutschen Anwaltverein Dr. Doris-
Maria Schuster begriiBten die Gber 350 Teilnehme-
rinnen und Teilnehmer.

Besucherdienst

Im Jahr 2024 haben wieder viele angemeldete Be-
suchergruppen mit mehr als 2.000 Personen - ins-
besondere Betriebs- und Personalrate sowie Fih-
rungskrafte, Referendare, Studierende und Schiiler
- Verhandlungen des Gerichts besucht. Sie wurden
durch wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter uUber die zur Entscheidung anstehenden
Sachverhalte sowie die Arbeitsgerichtsbarkeit und
die Aufgaben des Bundesarbeitsgerichts informiert.

Die 88. Tagung der Arbeitsgemeinschaft umfasste
Fachvortrage zu aktuellen Entwicklungen in Ge-
setzgebung und Rechtsprechung und bot Gelegen-
heit zum fachlichen Austausch.

Hoéhepunkte der Veranstaltung waren die Impuls-
vortrage und die anschlieBende Diskussion zu dem
Thema ,Streikrecht - Quo vadis? Brauchen wir
neue Spielregeln fir das Arbeitskampfrecht?"

Im Ubrigen besteht nach wie vor groBes Interesse
an der Architektur des Gerichtsgebaudes und den
Arbeitsbedingungen des Bundesarbeitsgerichts.

Im vergangenen Jahr besichtigten 33 Besucher-
gruppen mit rund 600 Teilnehmern das Bundes-
arbeitsgericht und wurden von fachkundigen Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern durch das Haus
gefuhrt.
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Ifd.
Nr.

2867

2868

2869

2870

2871

2872

2873

2874

2875

2876

2877

2878

2879

2880

Nr.

1/24

2/24

3/24

4/24

5/24

6/24

7/24

8/24

9/24

10/24

11/24

12/24

13/24

14/24

Datum

18.01.2024

25.01.2024

01.02.2024

01.02.2024

07.02.2024

28.02.2024

13.03.2024

20.03.2024

21.03.2024

04.04.2024

24.04.2024

30.04.2024

23.05.2024

23.05.2024

Stichwort

Neunter Moot-Court-Wettbewerb beim Bundesarbeits-
gericht

Evangelischer Kirchenkreis ist kein 6ffentlicher Arbeit-
geber
- 8 AZR 318/22 -

Weiteres Vorabentscheidungsverfahren zur Kiindigung
wegen eines Austritts aus der katholischen Kirche
- 2 AZR 196/22 (A) -

Massenentlassung - Rechtsfolgen von Fehlern im Anzei-
geverfahren - Anderung der Rechtsprechung?
-2 AS 22/23 (A) -

Betriebsverfassungsrechtlicher Schulungsanspruch -
Webinar statt Présenzschulung?
- 7 ABR 8/23 -

Jahrespressegesprach beim Bundesarbeitsgericht

Auskunftsanspriiche gegen gemeinsame Einrichtungen
der Tarifvertragsparteien - Offentlichkeitsarbeit
- 10 AZR 117/23 -

Entgeltfortzahlung aufgrund einer SARS-CoV-2-
Infektion und behérdlicher Absonderungsanordnung
- 5 AZR 234/23 -

Nichtigkeitsklage ist kein statthafter Rechtsbehelf bei
Rage der Verletzung der Vorlagepflicht gemaB Art. 267
Abs. 3 AEUV

- 6 AZR 45/23 -

Mitteilung zum Verfahren - 8 AZR 208/21 -
(Ausschreibung einer Stelle zur Assistenzleistung iSv.
§ 78 Abs. 1 SGB IX entsprechend den Wiinschen des
behinderten Menschen)

Betriebsratswahl - weniger Kandidaten als Betriebsrats-
sitze
- 7 ABR 26/23 -

Mitteilung zum Verfahren - 3 AZR 164/23 -
(Einstandspflicht des Arbeitgebers)

Massenentlassung - Rechtsfolgen von Fehlern im
Anzeigeverfahren - erganzende Vorlage
- 6 AZR 152/22 (A) -

Kontrollpflichten eines Rechtsanwalts bei Fristsachen -
Anderung der Rechtsprechung?
- 6 AZR 155/23 (A) -
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2881

2882

2883

2884

2885

2886

2887

2888

2889

2890

2891

2892

2893

2894

2895

2896

15/24

16/24

17/24

18/24

19/24

20/24

21/24

22/24

23/24

24/24

25/24

26/24

27/24

28/24

29/24

30/24

06.06.2024

19.06.2024

19.06.2024

20.06.2024

01.07.2024

01.08.2024

20.08.2024

16.09.2024

19.09.2024

23.09.2024

01.10.2024

22.10.2024

23.10.2024

23.10.2024

12.11.2024

12.11.2024

Europarechtliches Symposion beim Bundesarbeitsge-

Einrichtungsbezogener Impfnachweis - unbezahlte Frei-
stellung - Abmahnung wegen Nichtvorlage eines Impf-
nachweises

- 5 AZR 192/23 -

Urlaubsanspruch bei Freistellung im Zusammenhang
mit der sog. einrichtungsbezogenen Impfpflicht
-5 AZR 167/23 -

Verarbeitung von Gesundheitsdaten im Arbeitsverhalt-
nis - Medizinischer Dienst - Schadensersatz
- 8 AZR 253/20 -

Vorsitzender Richter am Bundesarbeitsgericht a. D.
Dr. Mario Eylert verstorben

Feiertagszuschlage - MaBgeblichkeit des regelmaBigen
Beschaftigungsorts
- 6 AZR 38/24 -

Arbeitgeberzuschuss zu Entgeltumwandlung - Tarifoff-
nung
- 3 AZR 285/23 -

Arbeitsgemeinschaft Arbeitsrecht im Deutschen Anwalt-
verein am 13. und 14. September 2024 zu Gast beim
Bundesarbeitsgericht

Mitteilung zum Verfahren - 1 ABR 28/23 -
(Zustimmungsbedirftigkeit einer Einstellung bei
voribergehend betriebsratslosem Betrieb)

Mitteilung zum Verfahren - 7 ABR 23/23 -
(Wirksamkeit einer Betriebsratswahl)

Uberlassungshéchstdauer- Betriebsiibergang auf Ent-
leiherseite
- 9 AZR 264/23 (A) -

Einstandspflicht des Arbeitgebers
- 3 AZR 164/23 -

AuBertariflicher Angestellter - Vergltungsabstand zur
héchsten tariflichen Vergltung
- 5 AZR 82/24 -

Betriebsratswahl - Anfechtung - Briefwahl wegen
Homeoffice und Kurzarbeit
- 7 ABR 34/23 -

Tarifvertragliche Inflationsausgleichspramie - Aus-
schluss von Arbeitnehmern in der Passivphase ihrer
Altersteilzeit

-9 AZR 71/24 -

Arbeitnehmerutberlassung - Konzernprivileg
-9 AZR 13/24 -
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2897

2898

2899

2900

31/24

32/24

33/24

34/24

26.11.2024

26.11.2024

04.12.2024

05.12.2024

Freigestelltes Betriebsratsmitglied - Verglitungsan-
passung - Beteiligung des Betriebsrats

Aussetzung von Beitragen zur betrieblichen Alters-
versorgung aus Anlass der Corona-Pandemie
- 3 AZR 28/24 - und - 3 AZR 40/24 -

Mitteilung zum Verfahren - 10 AZR 185/20 -
(Auswirkung von Teilzeitarbeit eines Flugzeugfiihrers
auf die Mehrflugdienststundenvergitung sowie die
betriebliche Altersversorgung)

- 10 AZR 185/20 -

Diskriminierung von Teilzeitbeschaftigten bei Uberstun-
denzuschlagen
- 8 AZR 370/20 -
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Zeilen Nr. Anhéangige Verfahren Verfahren

| Veranderungen

nsgesamt .

gegenuber
Vorjahr
1 Revisionen
1" unerledigte Revisionen am Jahresanfang 480 - 278
12 Eingelegte Revisionen 309 +18
davon aus

1201 Baden-Wirttemberg 17 +9
1202 Bayern 22 +2
1203 Berlin-Brandenburg 24 -7
1204 Bremen 1 -4
1205 Hamburg 8 -1
1206 Hessen 45 +2
1207 Mecklenburg-Vorpommern 3 -1
1208 Niedersachsen 30 +2
1209 Nordrhein-Westfalen 132 +40
1210 Rheinland-Pfalz 3 -9
1211 Saarland 1 0
1212 Sachsen 9 -1
1213 Sachsen-Anhalt 2 -7
1214 Schleswig-Holstein 5 -1
1215 Thiringen 7 -6
13 Revisionen insgesamt 789 - 260
14 erledigte Revisionen 477 -92
141 nach der Art der Erledigung
1411 streitiges Urteil 301 + 88
1412 sonstiges Urteil 0 -3
1413 Beschluss nach § 91a ZPO 3 -4
1414 sonstiger Beschluss 5 -1
1415 Vergleich 104 + 60
1416 Ricknahme 54 - 227
1417 auf sonstige Art 10 -5
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142 durch streitiges Urteil erledigte Revisionen

(Zeile 1411) nach der Dauer des Verfahrens
1421 bis zu 6 Monate 5 +1
1422 Uber 6 Monate bis zu 1 Jahr 123 +15
1423 Uber 1 Jahr bis zu 2 Jahre 54 0
1424 Uber 2 Jahre 119 +72
15 unerledigte Revisionen am Jahresende 312 -168
2 Rechtsbeschwerden
21 unerledigte Rechtsbeschwerden am

Jahresanfang 37 +12
22 eingereichte Rechtsbeschwerden 43 +4

davon aus
2201 Baden-Wdrttemberg 2 +1
2202 Bayern 6 -2
2203 Berlin-Brandenburg 2 +2
2204 Bremen 1 +1
2205 Hamburg 3 0
2206 Hessen 4 0
2207 Mecklenburg-Vorpommern 1 +1
2208 Niedersachsen 11 +5
2209 Nordrhein-Westfalen 8 -2
2210 Rheinland-Pfalz 1 +1
2211 Saarland 0 0
2212 Sachsen 1 0
2213 Sachsen-Anhalt 0 -5
2214 Schleswig-Holstein 2 +1
2215 Thdringen 1 +1
23 Rechtsbeschwerden insgesamt 80 +16
24 erledigte Rechtsbeschwerden 35 +8

davon
241 durch mandliche Verhandlung 25 + 11
242 ohne miundliche Verhandlung 0 0
043 durch Einstellung des Verfahreng gemaf 10 -3

§ 94 Nr. 3 ArbGG oder auf sonstige Art
25 durch Beschluss erledigte Rechts-

beschwerden (Zeilen 241 - 242) nach

der Dauer des Verfahrens
251 bis zu 6 Monate 0 0
252 Uber 6 Monate bis zu 1 Jahr 16 +7
253 Uber 1 Jahr bis zu 2 Jahre 8 +4
254 Uber 2 Jahre 1 0
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26 unerledigte Rechtsbeschwerden am
Jahresende 45 +8
3 Nichtzulassungsbeschwerden
31 Verfahren gemaR § 72a ArbGG
311 unerledigte Verfahren am Jahresanfang 257 + 136
312 beantragte Verfahren 802 - 115
313 Verfahren insgesamt 1059 + 21
314 erledigte Verfahren 929 + 148
davon durch
3141 stattgebenden Beschluss 18 -7
3142 Zurlckweisung 54 -9
3143 Zuruckverweisung 34 +20
3144 Verwerfung 605 + 52
3145 Rucknahme 202 + 94
3146 auf sonstige Art 16 -2
315 unerledigte Verfahren am Jahresende 130 - 127
32 Verfahren gemaR § 92a ArbGG
321 unerledigte Verfahren am Jahresanfang 17 +9
322 beantragte Verfahren 72 +14
323 Verfahren insgesamt 89 +23
324 erledigte Verfahren 78 +29
davon durch
3241 stattgebenden Beschluss 2 +1
3242 Zurlckweisung 10 +5
3243 Zurlckverweisung 0 0
3244 Verwerfung 41 +13
3245 Rucknahme 15 +3
3246 auf sonstige Art 10 +7
325 unerledigte Verfahren am Jahresende 11 -6
33 Verfahren gemaR § 77 ArbGG
331 unerledigte Verfahren am Jahresanfang 6 0
332 beantragte Verfahren 47 +15
333 Verfahren insgesamt 53 +15
334 erledigte Verfahren 41 +9
davon durch
3341 stattgebenden Beschluss 0 0
3342 Zurlckweisung 7 +2
3343 Zuruckverweisung 0 0
3344 Verwerfung 28 +10
3345 Rucknahme 2 -1
3346 auf sonstige Art 4 -2
335 unerledigte Verfahren am Jahresende 12 +6
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4 Revisionsbeschwerden
41 Verfahren gemaR § 72b ArbGG
411 unerledigte Verfahren am Jahresanfang 1 +1
412 beantragte Verfahren 5 +3
413 Verfahren insgesamt 6 +4
414 erledigte Verfahren 6 +5
davon durch
4141 stattgebenden Beschluss (Zuriickverweisung) 0 0
4142 Zuruckweisung 2 +2
4143 Verwerfung 1 0
4144 Rucknahme 2 +2
4145 auf sonstige Art 1 +1
415 unerledigte Verfahren am Jahresende 0 -1
42 Verfahren gemaR § 77 ArbGG
421 unerledigte Verfahren am Jahresanfang 0 -1
422 beantragte Verfahren 3 +1
423 Verfahren insgesamt 3 0
424 erledigte Verfahren 2 -1
davon durch
4241 stattgebenden Beschluss 0 -1
4242 Zuruckweisung 0 -1
4243 Verwerfung 2 +2
4244 Rucknahme 0 -1
4245 auf sonstige Art 0 0
425 unerledigte Verfahren am Jahresende 1 +1
43 Verfahren gemaR § 78 ArbGG
431 unerledigte Verfahren am Jahresanfang 7 +3
432 beantragte Verfahren 25 0
433 Verfahren insgesamt 32 +3
434 erledigte Verfahren 20 -2
davon durch
4341 stattgebenden Beschluss 3 +1
4342 Zurlckweisung 9 +2
4343 Verwerfung 6 -3
4344 Rucknahme 2 +2
4345 auf sonstige Art 0 -4
435 unerledigte Verfahren am Jahresende 12 +5
44 Verfahren gemaR § 92b ArbGG
44 unerledigte Verfahren am Jahresanfang 0 0
442 beantragte Verfahren 0 -2
443 Verfahren insgesamt 0 -2
444 erledigte Verfahren 0 -2
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davon durch
4441 stattgebenden Beschluss 0 0
4442 Zuruckweisung 0 0
4443 Zuruckverweisung 0 0
4444 Verwerfung 0 -1
4445 Rucknahme 0 -1
4446 auf sonstige Art 0 0
445 unerledigte Verfahren am Jahresende 0 0
5 Bestimmungen des zustiandigen Gerichts
51 unerledigte Antrage am Jahresanfang 2 0
52 eingereichte Antrage 5 -6
53 Antrage insgesamt 7 -6
54 erledigte Antrage 6 -5
55 unerledigte Antrage am Jahresende 1 -1
6 Entschadigungsklagen bei liberlangen

Gerichtsverfahren
61 unerledigte Klagen am Jahresanfang 1 +1
62 erhobene Klagen 1 0
63 Klagen insgesamt 2 +1
64 erledigte Klagen 2 +2
65 unerledigte Klagen am Jahresende 0 -1

Antrage auf Bewilligung von Prozess-
7 .

kostenhilfe
71 Antrage auBerhalb einer anhangigen

Revision
71 unerledigte Antrage am Jahresanfang 1 -1
712 eingereichte Antrage 1 -3
713 Antrage insgesamt 2 -4
714 erledigte Antrage 1 -4
715 unerledigte Antrage am Jahresende 1 0
72 ergangene Entscheidungen bei anhangigen

Revisionsverfahren (Zahl der Beschlisse) 6 +3

Entscheidung liber Antrage auf Einstellung der
8 8 +3

Zwangsvollstreckung

in das allgemeine Register eingetragene
9 " 212 -1

Antrége und Anfragen
10 GroRer Senat (Anrufungen)
101 unerledigte Vorlagen am Jahresanfang 0 0
102 eingereichte Vorlagen 0 0
103 Vorlagen insgesamt 0 0
104 entschiedene Vorlagen 0 0
105 unerledigte Vorlagen am Jahresende 0 0
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Zulassung Summe Entschieden
zugunsten
Art der Erledigungen
durch | durch | Spalten Arbeit- |Arbeit-
LAG BAG | 2a-2b geber |nehmer
1 2a 2b 3 3a 3b
I. | durch streitiges Urteil
1. als unzulassig verworfen
a) aufgrund mindlicher Verhandlung 0 0 0 0 0
b) im schriftlichen Verfahren o
2.  als unbegriindet zuriickgewiesen
a) aufgrund mindlicher Verhandlung 85 13 98 77 17
b) im schriftlichen Verfahren 11 1 12 10 2
3. unter Aufhebung des vorinstanzlichen
Urteils zurlickverwiesen
a) aufgrund mundlicher Verhandlung 31 10 41 14 18
b)  im schriftlichen Verfahren 1 0 1 0 0
4, der Revision ganz oder teilweise
stattgegeben
a) aufgrund mundlicher Verhandlung 50 54 27 0
b) im schriftlichen Verfahren 95 0 95 6 89
II. | durch sonstiges Urteil ‘ 0 0 ‘ o ‘ 0 ‘ 0
III. | durch Beschluss
1. als unzulassig verworfen 5
2. Kostenbeschluss § 91a ZPO 0 3 0 0
IV. | durch Vergleich
1. gerichtlichen Vergleich 70 3 73 0 0
2. auBergerichtlichen Vergleich 31 31
V. | durch Riicknahme | 52 | 2 | sa o | o
VI. | auf sonstige Art ‘ 10 ‘ 0 ‘ 10 0 ‘ 0

Summe | 444 | 33 | 477 | 134 | 126




D. Tabellarischer Anhang

63

ZilEauig Zulassung Summe
durch LAG | durch BAG | Spalte 2a-2b
1 2a 2b 3
1. als unzulassig verworfen

a) aufgrund mundlicher Anhérung 1 0 1
b) ohne mindliche Anhdérung 0 0 0

2. als unbegriindet zurliickgewiesen
a) aufgrund mundlicher Anhérung 17 1 18
b) ohne miindliche Anhérung 0 0 0

3. aufgehoben und zurlickverwiesen
a) aufgrund mundlicher Anhérung 3 0 3
b) ohne mindliche Anhérung 0 0 0

4. ganz oder teilweise stattgegeben
a) aufgrund mindlicher Anhérung 3 0 3
b) ohne mindliche Anhérung 0 0 0
5. Einstellung gemaB § 94 Abs. 3 ArbGG 7 0 7
6. auf sonstige Art 3 0 3
Summe 34 1 35
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E. Geschaftsverteilung 65

E. Geschaftsverteilung

Im Rahmen der Geschaftsverteilung werden den Senaten des Bundesarbeitsgerichts die Rechtsgebiete zu-

geordnet sowie die Richterinnen und Richter den Senaten zugewiesen. Beim Bundesarbeitsgericht bestehen

derzeit zehn Senate. Die Zuteilung der Berufsrichter, der ehrenamtlichen Richter an die Senate sowie die

der Rechtsgebiete erfolgt durch den jahrlich neu aufzustellenden Geschaftsverteilungsplan. Diesen be-

schlieBt das Prasidium des Bundesarbeitsgerichts gemaB § 21e Gerichtsverfassungsgesetz (GVG) jeweils

flr ein Geschaftsjahr. (Stand 1. Januar 2024)

Erster Senat

e Materielles Betriebsverfassungs-, Personalvertretungs- und Sprecherausschussrecht

e \Vereinigungsfreiheit

e Tariffahigkeit und Tarifzustandigkeit

e Arbeitskampfrecht

Senatsmitglieder

Vorsitzende: Prasidentin des Bundesarbeitsgerichts Gallner

1. Beisitzerin: Richterin am Bundesarbeitsgericht Prof. Dr. Ahrendt

2. Beisitzerin: Richterin am Bundesarbeitsgericht Dr. Rinck

Zweiter Senat

e Beendigung oder Anderung des Arbeits- und Berufsausbildungsverhéltnisses durch Kiindigung sowie
daran anschlieBende Weiterbeschaftigungs- und Abfindungsanspriiche

e Ersetzung der Zustimmung des Betriebsrats zur Kiindigung

e Betriebstibergang

Senatsmitglieder

Vorsitzender: Vorsitzender Richter am Bundesarbeitsgericht Prof. Dr. Koch

1. Beisitzer: Richter am Bundesarbeitsgericht Dr. Niemann

2. Beisitzer: Richter am Bundesarbeitsgericht Dr. Schlinder

Dritter Senat

e Betriebliche Altersversorgung einschlieBlich Versorgungsschaden

Senatsmitglieder

Vorsitzende: Vorsitzende Richterin am Bundesarbeitsgericht Rachor

1. Beisitzer: Richter am Bundesarbeitsgericht Waskow
2. Beisitzer: Richter am Bundesarbeitsgericht Prof. Dr. Roloff
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e Tarifvertragsrecht
e Anwendbarkeit eines Tarifvertrags in seiner Gesamtheit auf ein Arbeitsverhaltnis
e Ein-, Hoher-, Um- und Rickgruppierungen

Vorsitzender: Vorsitzender Richter am Bundesarbeitsgericht Prof. Dr. Treber

=

. Beisitzerin: Richterin am Bundesarbeitsgericht Dr. Rennpferdt
. Beisitzerin: Richterin am Bundesarbeitsgericht Klug
. Beisitzer: Richter am Bundesarbeitsgericht Dr. Betz

w N

e Arbeitsentgeltanspriiche einschlieBlich Zuschlage flir Mehrarbeit, Naturalvergtitungen und Arbeitszeit-
konten

e Entgeltfortzahlung

e Mindestentgelte, Arbeitspflicht, Beschaftigungspflicht

Vorsitzender: Vizeprasident des Bundesarbeitsgerichts Dr. Linck

=

. Beisitzer: Richter am Bundesarbeitsgericht Dr. Biebl
. Beisitzerin: Richterin am Bundesarbeitsgericht Dr. Bubach
. Beisitzer: Richter am Bundesarbeitsgericht Neumann

w N

e Auslegung von Tarifvertragen und Dienstordnungen des 6ffentlichen Dienstes, von Tarifvertragen bei
den Alliierten Streitkraften sowie von Tarifvertragen, an die in einer Rechtsform des blirgerlichen Rechts
betriebene Unternehmen gebunden sind, an denen Uberwiegend juristische Personen des 6ffentlichen
Rechts Anteile halten

e Tarifvertrage und Arbeitsrechtsregelungen der Religionsgemeinschaften

e Kirchliches Mitarbeitervertretungsrecht

e Insolvenzrecht

e Klndigung des Arbeitsverhéltnisses nach einem Antrag auf Eréffnung des Insolvenzverfahrens

e Beendigung des Arbeitsverhaltnisses in anderer Weise als durch Kiindigung

e alle nicht in die Zustandigkeit eines anderen Senats fallende Streitigkeiten und Verfahren

Vorsitzende: Vorsitzende Richterin am Bundesarbeitsgericht Spelge

1. Beisitzerin: Richterin am Bundesarbeitsgericht Dr. Volk
2. Beisitzerin: Richterin am Bundesarbeitsgericht Wemheuer
3. Beisitzer: Richter am Bundesarbeitsgericht Dr. Heinkel



67

e Beendigung oder Anderung des Arbeitsverhaltnisses aufgrund einer Befristung, Bedingung oder auf-
grund des AUG sowie jeweils daran anschlieBende Anspriiche auf Weiterbeschéaftigung

e Formelles Betriebsverfassungs-, Personalvertretungs- und Sprecherausschussrecht

e Beschlussverfahren einer nach dem SGB IX gebildeten Arbeitnehmervertretung

Vorsitzende: Vorsitzende Richterin am Bundesarbeitsgericht Schmidt

1. Beisitzer: Richter am Bundesarbeitsgericht Klose
2. Beisitzer: Richter am Bundesarbeitsgericht Dr. Hamacher
3. Beisitzerin: Richterin am Bundesarbeitsgericht Dr. Wullenkord

e Schadensersatz, Entschadigung, Vertragsstrafen
e Wettbewerbsrecht

e Handelsvertreterrecht

e Zwangsvollstreckungsrecht

e Konkurrentenklage (Art. 33 Abs. 2 GG)

e Datenschutzrechtliche Anspriche

Vorsitzender: Vorsitzender Richter am Bundesarbeitsgericht Prof. Dr. Spinner

1. Beisitzer: Richter am Bundesarbeitsgericht Krumbiegel
2. Beisitzerin: Richterin am Bundesarbeitsgericht Berger
3. Beisitzer: Richter am Bundesarbeitsgericht Dr. Pulz

e Erholungs-, Bildungs-, Sonder- und Erziehungsurlaub/Elternzeit, akzessorisches Urlaubsgeld
e Altersteilzeit und andere Formen des Vorruhestands

e Zeugnis, Arbeitspapiere, Personalakten

e Anderung oder Begriindung eines Arbeitsverhaltnisses

e Arbeitnehmerstatus

e Berufsbildung

e Teilhabe am Arbeitsleben nach dem SGB IX

Vorsitzender: Vorsitzender Richter am Bundesarbeitsgericht Prof. Dr. Kiel

1. Beisitzer: Richter am Bundesarbeitsgericht Zimmermann
2. Beisitzer: Richter am Bundesarbeitsgericht Dr. Suckow
3. Beisitzerin: Richterin am Bundesarbeitsgericht Dr. Darsow-Faller
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Zehnter Senat

e Sondervergitungen aller Art
e Zulagen, Zuschlage und Ausgleich flur unter besonderen Umstdénden geleistete Arbeit
e Rechtsstreite, die das Verhaltnis zu einer gemeinsamen Einrichtung der Tarifvertragsparteien betreffen

Senatsmitglieder

Vorsitzender: Vorsitzender Richter am Bundesarbeitsgericht Reinfelder
1. Beisitzerin: Richterin am Bundesarbeitsgericht Dr. GUnther-Graff

2. Beisitzer: Richter am Bundesarbeitsgericht Pessinger

3. Beisitzerin: Richterin am Bundesarbeitsgericht Weber
4. Beisitzerin: Richterin am Bundesarbeitsgericht Nowak

Kollegium der Richterinnen und Richter am Bundesarbeitsgericht (Stand 2023)



Der Jahresbericht gibt einen Uberblick iiber die Titigkeit
des Bundesarbeitsgerichts im Geschiaftsjahr 2024

Im Teil A wird die Geschaftsentwicklung anhand von statistischem Zahlen-
material dargestellt. Teil B enthalt eine Auswahl von Entscheidungen,
die nach Auffassung der zehn Senate des Bundesarbeitsgerichts fir die
arbeitsrechtliche Praxis bedeutsam sind. Im Teil C wird (ber die Bibliothek,
iberdie Do kumentationsstelleund iiber die Presse- und Offentlichkeitsarbeit
informiert. Tabellarische Angaben sind in Teil D des Berichts zusammen-
gefasst.






