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Abrechnungsrelevante
Anderungen im Jahr 2026

In diesem Kapitel fassen wir die fUr Ihre Abrechnung
relevanten Gesetzesanderungen zusammen.
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Vorwort

In diesem Manuskript wurden die bis zum Zeitpunkt der Erstellung bekannten Veroffentlichungen bertcksichtigt, soweit sie
der Autorin, Dr. Michaela Felisiak, zuganglich und bekannt waren. Es wird ausdrucklich darauf hingewiesen, dass keine Gewahr
fUr die Richtigkeit, Aktualitat und Vollstandigkeit der dargestellten Inhalte Gbernommen wird. Insbesondere kénnen keine
verbindlichen Aussagen (iber zukiinftige Anderungen im Lohnsteuerrecht getroffen werden. Die im Manuskript enthaltenen
Informationen ersetzen keine individuelle Rechtsberatung.

Es wird empfohlen, erganzend zu diesem Manuskript stets die aktuellsten Veréffentlichungen und amtlichen Mitteilungen zu
konsultieren. Aktuelle Informationen werden insbesondere von DATAKONTEXT und dem alga-Competence-Center regelmafig
bereitgestellt:

= in den Ausgaben der Zeitschrift LOHN+GEHALT,
= auf den jeweiligen Internetseiten,
= sowie Uber Newsletter.

Der Status von Gesetzen sowie die Gesetzestexte stehen zur Verfligung unter http://dip.bundestag.de, wenn die Druck-
sachen-Nr. bekannt ist unter ,Bundestags-Drucksachen®, oder Sie suchen unter ,DIP®. Im Bundesgesetzblatt veroffentlichte
Gesetze kdnnen eingesehen werden unter http://bundesanzeiger.de.

Beitragssatze und Betriebsnummern der Krankenkassen kénnen abgefragt werden unter http://www.gkv-ag.de.

Rechtlicher Hinweis: Die in diesem Manuskript enthaltenen fachlichen Ausfihrungen und Unterlagen wurden mit gréBter
Sorgfalt erstellt und dienen ausschlief3lich der allgemeinen Information zur Unterstttzung der Personalpraxis und Entgeltab-
rechnung. Sie stellen keine rechtliche Beratung dar und durfen nicht als solche interpretiert werden. Fur die Beantwortung
von rechtlichen oder rechtsauslegenden Fragen in konkreten Einzelféllen ist die Hinzuziehung eines zugelassenen Juristen
zwingend erforderlich.

Es wird ausdricklich klargestellt, dass weder gegeniber dem Empfanger noch gegenuber Dritten eine Haftung fur Schaden
oder Nachteile, die aus der Nutzung dieser Unterlagen resultieren, tbernommen wird. Eine Haftung fur die Richtigkeit, Voll-
standigkeit oder Aktualitat der bereitgestellten Inhalte ist ausgeschlossen.

Der Inhalt der Unterlagen bezieht sich ausschlieBlich auf die rechtlichen und fachlichen Anwendungsbereiche der Personal-
praxis und Entgeltabrechnung und enthalt keine dariberhinausgehenden Wertungen oder rechtlichen Stellungnahmen.

Jahreswechsel-Information 2025/2026 - Arbeitsrecht - Herausgeber: Techniker Krankenkasse, Unternehmenszentrale, Bereich Mitgliedschaft und Beitrage,
Team Service, Beratung und Projekte. Formelle Umsetzung: MBO Verlag GmbH, Minster. Fachliche Ausarbeitung: Frau Dr. Michaela Felisiak, LL.M., Rechtsanwal-

tin, Fachanwaltin fir Arbeitsrecht, fur DATAKONTEXT und alga-Competence-Center.

© Techniker Krankenkasse. Alle Rechte vorbehalten. Nachdruck, auch auszugsweise, nur mit schriftlicher Einwilligung der TK. Die enthaltenen Informationen

wurden sorgfaltig recherchiert. Fir eventuelle Anderungen oder Irrttimer kénnen wir keine Gewahr ibernehmen. Stand: November 2025
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Abrechnungsrelevante
Anderungen im Jahr 2026

1.1 Allgemein gesetzlicher Mindestlohn

Seit 2015 gibt es den gesetzlichen Mindestlohn in Deutsch-
land. Er betrug urspringlich 8,50 Euro und ist in kleinen
Schritten (2017: 8,84 Euro; 2019: 9,19 Euro; 2020: 9,35 Euro;
2021: 9,60 Euro) gestiegen.

GemaN § 4 bis 12 Mindestlohngesetz (MiLoG) pruft eine von
der Bundesregierung jeweils fur funf Jahre berufene Mindest-
lohnkommission alle zwei Jahre, ob der Mindestlohn anzupas-
sen ist. Der gesetzliche Mindestlohn wurde zum 1. Oktober
2022 per Gesetz einmalig auf 12,00 Euro pro Stunde ange-
passt. Die unabhangige Mindestlohnkommission hat dartber
hinaus eine zweistufige Erhéhung beschlossen, der die Bun-
desregierung gefolgt ist:

= ab 1. Januar 2024: 12,41 Euro brutto pro Stunde
= ab 1. Januar 2025: 12,82 Euro brutto pro Stunde

Far die Folgejahre wurde ebenfalls eine Anpassung beschlos-
sen:

= ab 1. Januar 2026: 13,90 Euro brutto pro Stunde
= ab 1. Januar 2027: 14,60 Euro brutto pro Stunde

Diese Erhéhungen sollen die Kaufkraft starken und die Ein-
kommenssituation von rund sechs Millionen Beschaftigten
verbessern.

Wichtig fir die Praxis: Branchen-Mindestléhne Ne-
ben dem gesetzlichen Mindestlohn gibt es etliche héhere
Branchen-Mindestldhne. Diese werden von Gewerkschaf-
ten und Arbeitgebern in einem Tarifvertrag ausgehandelt
und durch das Bundesministerium fir Arbeit und Soziales
(BMAS) fur allgemein verbindlich erklart. Mindestléhne ei-
nes flr eine Branche allgemein verbindlichen Tarifvertrags
gelten fur alle Betriebe der entsprechenden Branche, also
auch fur die Arbeitgeber, die nicht tarifgebunden sind. Eine
Ubersicht (iber die aktuellen Branchen-Mindestléhne ist auf
der Website des Zolls abrufbar unter: Zoll online — Arbeit
- Ubersicht Branchen-Mindestléhne.

Der gesetzliche Mindestlohn ist eine Bruttoentgeltschuld des
Arbeitgebers, die sich auf geleistete Arbeitsstunden bezieht.
Zur Zahlung des gesetzlichen Mindestlohns sind alle Arbeit-
geber mit Sitz im In- oder Ausland verpflichtet, soweit sie
Arbeitnehmer in Deutschland beschaftigen.

Wichtig fiir die Praxis: General- beziehungsweise Haupt-
unternehmerhaftung Unternehmen, die Werk- und
Dienstauftrage vergeben, missen ebenfalls die Regelun-
gen des MilLoG beachten. Es besteht eine sogenannte Ge-
neral- beziehungsweise Hauptunternehmerhaftung, wenn
Sub- beziehungsweise Nachunternehmer den Mindestlohn
nicht zahlen.

Hinweis Die Erh6hung des gesetzlichen Mindestlohns fihrt
auch zu einer Erhéhung der Geringflgigkeitsgrenze. Weitere
Informationen dazu finden Sie im Sozialversicherungsskript.

1.2 Filhrung von Arbeitszeitnachweisen

Bislang gibt es in Deutschland — nach wie vor —keine gesetz-
liche Regelung, die das Fuhren von Arbeitszeitnachweisen
vorschreibt (siehe hierzu Thema , Arbeitszeit” ab Seite 20, wo
auch die Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts (BAG)
und des Europaischen Gerichtshofs (EuGH) zu diesem Thema
dargestellt wird).

Eine gesetzliche Regelung gibt es (bislang) nur, wenn die
werktagliche Arbeitszeit Gber acht Stunden hinausgeht. Zu-
dem gibt es eine Dokumentationspflicht fur bestimmte Ar-
beitnehmergruppen nach den §§ 16 und 17 MiLoG. Danach
mUssen Arbeitgeber den Beginn, das Ende und die Dauer der
taglichen Arbeitszeit von Arbeitnehmern und Leiharbeitneh-
mern spatestens bis zum Ablauf des siebten auf den Tag der
Arbeitsleistung folgenden Kalendertags aufzeichnen und die-
se Aufzeichnung mindestens zwei Jahre lang aufbewahren.


https://www.zoll.de/DE/Fachthemen/Arbeit/Mindestarbeitsbedingungen/Mindestlohn-AEntG-Lohnuntergrenze-AUeG/Branchen-Mindestlohn-Lohnuntergrenze/uebersicht_branchen_mindestloehne.html?nn=286378
https://www.zoll.de/DE/Fachthemen/Arbeit/Mindestarbeitsbedingungen/Mindestlohn-AEntG-Lohnuntergrenze-AUeG/Branchen-Mindestlohn-Lohnuntergrenze/uebersicht_branchen_mindestloehne.html?nn=286378
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Ausnahmen von der Pflicht zur Arbeitszeitaufzeichnung
nach dem MiLoG Die Aufzeichnungspflicht (Beginn, Ende
und Dauer der taglichen Arbeitszeit) entfallt fir Arbeitnehmer

= mit einem regelmafigen Bruttomonatsentgelt von mehr
als 4.461,00 Euro,

= deren verstetigtes Arbeitsentgelt laufend und in den
letzten zwolf Monaten vom selben Arbeitgeber mehr als
2.974,00 Euro betragt und wenn der Arbeitgeber dieses
Monatsentgelt fur die letzten vollen zwolf Monate (Zeiten
ohne Anspruch auf Arbeitsentgelt bleiben unbericksich-
tigt) nachweislich gezahlt hat, § 1 Abs. 1 Mindestlohndo-
kumentationspflichtenverordnung (MiLo-DokV).

Diese Ausnahme gilt nicht fur die Pflicht zur Arbeitszeitauf-
zeichnung nach dem Arbeitnehmerentsendegesetz, bei der
Uberlassung von Arbeitnehmern und fur Kraftfahrer, die Gi-
ter- oder Personenbefdrderungen durchfthren.

Vereinfachte Arbeitszeitaufzeichnung bei mobilen Tatig-
keiten Eine vereinfachte Aufzeichnung der Arbeitszeit ist
nach § 1 Mindestlohnaufzeichnungsverordnung (MiLoAufzV)
zuldssig, wenn

= die Arbeitnehmer ihre Tatigkeit ausschlieBlich mobil
ausuben,

= Arbeitgeber die konkrete tagliche Arbeitszeit (den
tatsachlichen Beginn und das tatsachliche Ende) nicht
vorgeben und

= die Arbeitnehmer sich ihre tagliche Arbeitszeit eigenver-
antwortlich einteilen kdnnen.

Die Arbeitsleistung muss lediglich in einem bestimmten Zeit-
korridor erbracht werden. In diesem Fall gentigt es, wenn nur
die Dauer der taglichen Arbeitszeit aufgezeichnet wird. Vor-
aussetzungist jedoch, dass die Arbeitnehmer ihre Arbeitszeit
und die arbeitsfreie Zeit (Pausen) frei bestimmen kdnnen. Nur
in diesen Fallen genugt die Aufzeichnung der tatsachlichen
taglichen Arbeitszeit (Dauer), ohne Angaben zu Beginn und
Ende.

Diese Ausnahme gilt nicht fur die Uberlassung von Arbeitneh-
mern und den Einsatz von Kraftfahrern.

1.3 Novelle des Berufsbildungsgesetzes

Das Bundesinstitut fur Berufsbildung (BIBB) hat die Min-
destausbildungsvergitung fir 2026 neu berechnet. Fur
Ausbildungen, die zwischen dem 1. Januar 2026 und dem
31. Dezember 2026 beginnen, steigt die Mindestvergttung
demnach im ersten Ausbildungsjahr auf 724,00 Euro mo-
natlich. Das entspricht einem Anstieg von rund 6,2 Prozent
gegenuUber 2025.

Die EinfUhrung einer einheitlichen Mindestvergitung fur
Auszubildende ist seit dem 1. Januar 2020 Kernelement der
inzwischen umgesetzten Reform. Die Einstiegshéhen der ge-
setzlichen MindestvergUtung stiegen bereits in den letzten
Jahren und gelten fur Ausbildungsvertrage, die auBerhalb der
Tarifbindung liegen. Die Mindestvergttung gilt fUr Auszubil-
dende, die in einem nach dem Berufsbildungsgesetz (BBiG)
oder der Handwerksordnung (HwO) geregelten Beruf aus-
gebildet werden. Die Mindestvergutung gilt nicht fir landes-
rechtlich geregelte Berufe, wie zum Beispiel Erzieher.

Es gelten folgende gesetzliche Mindestausbildungsvergii-
tungen laut Bekanntmachung zur Fortschreibung der Hohe
der MindestvergUtung fur Berufsausbildungen nach dem Be-
rufsbildungsgesetz (Bundesgesetzblatt (BGBI) Teil I Nr. 305):



2025: 1. Ausbildungsjahr = 682,00 Euro
2. Ausbildungsjahr = 805,00 Euro
3. Ausbildungsjahr = 921,00 Euro
4. Ausbildungsjahr = 955,00 Euro

2026: . Ausbildungsjahr = 724,00 Euro

1

2. Ausbildungsjahr = 854,00 Euro
3. Ausbildungsjahr = 977,00 Euro
4. Ausbildungsjahr = 1.014,00 Euro

In Tarifvertragen kédnnen um bis zu 20 Prozent niedrigere
Ausbildungsvergitungen geregelt werden. Insoweit ist wie
folgt zu differenzieren:

= Tarifgebundene Betriebe: FUr sie gilt weiterhin, dass sie
sich an den jeweiligen Tarifvertrag halten durfen, sofern
der Tarifvertrag eine Vergltung unterhalb der gesetzli-
chen MindestausbildungsvergUtung vorsieht.

= Nicht tarifgebundene Betriebe: Sie dirfen die tariflichen
Vergltungen, die fUr ihre Branche oder Region gelten,
hdchstens um 20 Prozent unterschreiten.

1.4 Ausgleichsabgabe Schwerbehinderte

Die Ausgleichsabgabe (§ 160 Abs. 2 Sozialgesetzbuch (SGB)
IX) wird der Beschaftigungslage entsprechend angepasst
beziehungsweise in der Regel erhoht, wenn sich die Bezugs-
groBe (§ 18 Abs. 1 SGB IV) um wenigstens 10 Prozent erhoht
hat. Dies war zuletzt der Fall, sodass die Satze der Ausgleich-
sabgabe ab dem 1. Januar 2025 erhoéht wurden.

Ist die Beschaftigungspflicht nicht erfullt, gelten seit dem An-
zeigejahr 2025 folgende monatliche Satze pro unbesetzten
Pflichtarbeitsplatz:

= 155,00 Euro bei einer Beschaftigungsquote von
3 Prozent bis weniger als dem geltenden Pflichtsatz
(derzeit 5 Prozent*),

= 275,00 Euro bei einer Beschaftigungsquote von
2 Prozent bis weniger als 3 Prozent,

= 405,00 Euro bej einer Beschaftigungsquote unter
2 Prozent,

= 815,00 Euro bei gar keiner Beschaftigung von
Schwerbehinderten.

(*) Ausnahme: Fur o6ffentliche Arbeitgeber des Bundes, die am 31. Oktober
1999 mehr als 6 Prozent schwerbehinderte Menschen beschaftigt hatten,

betragt die Pflichtquote weiterhin 6 Prozent.

Die Abgabe versteht sich pro nicht besetzten Arbeitsplatz
und fUr jeden Monat. Sie ist erstmals zum 31. Mdrz 2026 zu
zahlen, wenn die Ausgleichsabgabe flr das Jahr 2025 fallig
wird.

Beispiel Ein Unternehmen mit 200 Beschaftigten muss
also 10 Arbeitsplatze (5 Prozent) mit Schwerbehinderten
besetzen. Beschaftigt es das ganze Jahr Gber keinen einzi-
gen Schwerbehinderten, so wird seit 2025 die Ausgleichs-
abgabe von 815,00 Euro monatlich fallig — fur jeden Ar-
beitsplatz, insgesamt also 97.800,00 Euro (815,00 Euro x
10 Arbeitsplatze x 12 Monate).
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Sonderregelungen/Erleichterungen fiir kleine Unterneh-
men

= Etwas abweichende Regelungen gibt es fur Arbeitgeber
mit weniger als 40 Beschéftigten:

= Hier werden bei einer jahresdurchschnittlichen Be-
schaftigung von weniger als einem schwerbehinderten
Menschen 155,00 Euro fallig; werden gar keine Schwer-
behinderten beschaftigt, sind es 235,00 Euro.

Bei Arbeitgebern mit weniger als 60 Beschaftigten gilt
Folgendes:

= Bei einer jahresdurchschnittlichen Beschaftigung von
weniger als zwei schwerbehinderten Menschen werden
155,00 Euro erhoben, bei weniger als einem schwer-
behinderten Menschen 275,00 Euro; werden gar keine
Schwerbehinderten beschaftigt, sind es 465,00 Euro.

Wichtig fiir die Praxis Aufgrund der in § 160 Abs. 3 SGB
IX enthaltenen Dynamisierungsregelung erhéhen sich die
Werte der Ausgleichsabgabe seit dem Jahr 2025; die Ab-
gabe betragt jetzt zwischen 155 Euro und 815 Euro je mo-
natlich nicht besetzten Pflichtarbeitsplatz. Diese Betrage
werden erstmals zum 31. Marz 2026 fallig.

Furdas Jahr 2027 ist eine weitere Erh6hung der Ausgleichs-
abgabe zu erwarten, da die BezugsgrdéBe gemal3 § 18 SGB
IV von 3.745 Euro (2025) auf 3.955 Euro (2026) gestiegen
ist — ein Plus von 5,6 Prozent. Sollte sich die BezugsgroBe
bis Ende 2026 erneut um mindestens 10 Prozent gegen-
Uber der letzten Anpassung erhéhen, erfolgt eine weitere
Dynamisierung zum 1. Januar 2027.

1.5 Pfandungsfreigrenzen

Die unpfandbaren Betrage werden jeweils zum 1. Juli ei-
nes Jahres entsprechend der Entwicklung des steuerlichen
Grundfreibetrags nach § 32a Abs. 1 Satz 2 Nr. 1 des Einkom-
mensteuergesetzes (EStG) (§ 850c Abs. 4 Satz 2 Zivilprozes-
sordnung (ZP0)) angepasst.

Die Pfandungsfreigrenzen fur Arbeitseinkommen, wie sie in
§ 850c ZPO geregelt sind, bilden den zentralen Bereich des
Pfandungsschutzes fur Arbeitseinkommen. Uber den Grund-
freibetrag hinaus kénnen auch bestimmte Einkommensbe-
standteile wie etwa Aufwandsentschadigungen, Gefahren-
zulagen, Erziehungsgelder und Studienbeihilfen, aber auch
unterschiedliche Formen von Renten- und Unterstitzungs-
leistungen der Pfandung nicht oder nur bedingt unterworfen
sein (vgl. die §§ 850a und 850b ZP0O).

Im Fall der Vollstreckung von Unterhaltsansprichen kann sich
der pfandungsgeschitzte Betrag aber auch reduzieren: Hier
geltendie in § 850c ZPO bezeichneten Pfandungsfreigrenzen
in der Regel nicht (§ 850d ZP0), es sei denn, der Glaubiger ei-
ner Unterhaltsforderung ist mit der Pfandung des Arbeitsein-
kommens in den Grenzen des § 850c ZPO einverstanden. Die
Person, die ihre Unterhaltspflichten nicht erftllt, muss im Fall
der Zwangsvollstreckung gegebenenfalls mit deutlich weni-
ger auskommen, als es sich aus den nachfolgenden Betragen
ergibt. Pfandungsschutzregelungen bestehen auch auBer-
halb der Zivilprozessordnung, insbesondere in einzelnen BU-
chern des Sozialgesetzbuches (SGB). Danach sind bestimmte
soziale Leistungen — etwa das sogenannte Blrgergeld — dem
Zugriff des Glaubigers/der Glaubigerin entzogen.



Die in der Zeit vom 1. Juli 2025 bis zum 30. Juni 2026 gelten-
den unpfandbaren Betrage sind:

= Der unpfandbare Teil des Nettoeinkommens steigt von
1.491,75 Euro auf 1.555,00 Euro monatlich.

= Der Erhéhungsbetrag fur die erste Unterhaltspflicht
betragt seit dem 1. Juli 2025 585,23 Euro (zuvor
561,43 Euro).

= Je weiterer Unterhaltspflicht steigt die Pfandungs-
freigrenze um 326,04 Euro (statt zuvor 312,78 Euro).

= Ab einem Nettoverdienst von 4.766,99 Euro (zuvor
4.573,10 Euro) darf voll gepfandet werden.

11
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Neues von A bis Z

2.1 Arbeitsunfalle

Seit dem 1. Januar 2024 gibt es wichtige Neuerungen im
Bereich der Meldung von Arbeitsunfallen. Seitdem ist es
maoglich, Arbeitsunfalle, Wegeunfalle, Schilerunfalle und Be-
rufskrankheiten elektronisch an die Berufsgenossenschaften
und Unfallkassen zu melden. Diese Anderung wurde durch
die Novellierung der Unfallversicherungs-Anzeigeverordnung
(UVAV) eingefuhrt.

Bis zum 31. Dezember 2027 kénnen die Meldungen sowohl
auf dem traditionellen Postweg als auch elektronisch einge-
reicht werden (sogenannte Ubergangsfrist). Ab dem 1. Janu-
ar 2028 wird die elektronische Meldung verpflichtend und die
papierbasierte Meldung entfallt vollstandig.

Die elektronische Meldung bietet zahlreiche Vorteile. Sie spart
Zeit, da der Postweg entfallt, und erhéht die Effizienz, da
eine browserbasierte Eingabemaske durch den Meldeprozess
fuhrt und unvollstandige Unterlagen verhindert. Zudem wer-
dendie Daten verschlisselt und DSGVO-konform Ubertragen,
was den Datenschutz gewahrleistet.

Die Novellierung der UVAV bringt auch neue Meldeinhalte
mit sich. Dazu gehdren Angaben zum Geschlecht (inklusive
,Divers” und ,keine Angabe”), ob der Unfall wahrend einer
Homeoffice-Tatigkeit oder des Distanzunterrichts eingetreten
ist, und ob eine geringfligige Beschaftigung oder ein Gewal-
tereignis vorlag. Diese Anderungen sollen die Unfallmeldun-
gen praziser und umfassender gestalten und gleichzeitig den
Verwaltungsaufwand fur Unternehmen reduzieren.
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2.2 IV. Biirokratieentlastungsgesetz — hier: FAQ

Die Arbeitswelt wird zunehmend von der Digitalisierung ge-
pragt. In diesem Umfeld gewinnt die Vereinfachung burokra-
tischer Prozesse stetig an Bedeutung, um Unternehmen zu
entlasten und effizientere Arbeitsablaufe zu etablieren. Die-
ses Ziel verfolgt auch das am 1. Januar 2025 in Kraft getre-
tene Vierte BUrokratieentlastungsgesetz (,BEG IV“), mit dem
noch die alte Bundesregierung den Abbau administrativer
Hurden und die Digitalisierung in der Wirtschaft férdern will.

Nach Inkrafttreten des Gesetzes stellen sich in der Praxis
Fragen dazu, was Arbeitgeber bei der Umsetzung des BEG
IV berlcksichtigen missen und wie sie die neuen Formvor-
gaben optimal nutzen kénnen. Die wichtigsten Fragen sind
inzwischen geklart:

Wie erfolgt der Abschluss eines Arbeitsvertrags nach § 2
Abs. 1S. 2 Nachweisgesetz (NachwG) neue Fassung? Reicht
dazu eine separate E-Mail des Bewerbers oder muss er in
der E-Mail konkret das Angebot in Bezug nehmen? Be-
reits nach alter Rechtslage bedurfte es fur den Abschluss
eines wirksamen Arbeitsvertrags keiner bestimmten Form.
Allerdings war der Nachweis der wesentlichen Arbeitsbedin-
gungen nach dem Nachweisgesetz (,NachwG") in schriftli-
cher Form (§ 126 BGB) zu erteilen. Seit dem 1. Januar 2025
kénnen Arbeitgeber Arbeitsvertrage und die hierin enthalte-
nen wesentlichen Arbeitsbedingungen elektronisch an den
Bewerber versenden.
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Nach § 2 Abs. 1 S. 2 NachwG neue Fassung genugt fur die
Niederschrift der wesentlichen Arbeitsbedingungen die Text-
form (§ 126b BGB). Erfolgt die Ubersendung der wesentli-
chen Arbeitsbedingungen elektronisch, missen die weiteren
im Gesetz geregelten Vorgaben eingehalten werden. Dazu
muUssen die wesentlichen Arbeitsbedingungen dem Mitarbei-
ter zuganglich gemacht werden und von diesem gespeichert
und ausgedruckt werden kénnen. Der Arbeitgeber muss den
Mitarbeiter bei der Ubermittlung zudem dazu auffordern, ei-
nen Empfangsnachweis zu erteilen (sogenannte modifizierte
Textform).

Far den Abschluss eines Arbeitsvertrags gentigt dann das
Versenden einer separaten E-Mail durch den Bewerber, in
welcher dieser den Empfang des Arbeitsvertrags samt we-
sentlicher Arbeitsbedingungen bestatigt und dem Vertrags-
abschluss zustimmt, das heif3t das in der E-Mail formulierte
Angebot konkret in Bezug nimmt. Dabei ist es ratsam, dass
Arbeitgeber und Bewerber ihre Erklarungen im gleichen For-
mat austauschen und vorzugsweise in einem einheitlichen
Dokument festhalten. Der Austausch sollte durch eine fort-
laufende E-Mail-Korrespondenz nachvollziehbar dokumen-
tiert werden.

Kann auf den Nachweis nach § 2 NachwG verzichtet wer-
den? Was ist sonst noch beachtlich? Enthalt der Arbeits-
vertrag bereits die nach § 2 Abs. 1 NachwG erforderlichen
Angaben und wurde er in der dargestellten elektronischen
Form an den Mitarbeiter Gbermittelt, entfallt ein zusatzlicher
Nachweis der Arbeitsbedingungen (§ 2 Abs. 5 NachwG).

Ausnahmsweise haben Arbeitgeber auf Verlangen des Mit-
arbeiters die Niederschrift der wesentlichen Arbeitsbedin-
gungen schriftlich zu erteilen (§ 2 Abs. 1 S. 3 NachwG alte
Fassung).

Es ist zu beachten, dass die modifizierte Textform nur fUr
den Abschluss unbefristeter Arbeitsvertrage gilt. Befristete
Arbeitsvertrage —mit Ausnahme der Befristung auf das Errei-
chen der Regelaltersgrenze (§ 41 Abs. 2 SGB VI) — bedurfen
zu ihrer Wirksamkeit weiterhin der Schriftform gemafB § 14
Abs. 4 Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG).

Missen beim Versand von Vertragsdokumenten per E-Mail
Sicherheitsvorkehrungen getroffen werden (zum Beispiel
Passwort oder Verschliisselung)? Es besteht keine all-
gemeine Regelung zur Verschlisslung und Sicherung des
E-Mail-Verkehrs im Zusammenhang mit dem Versand der in
Textform zulassigen Dokumentationen. Insbesondere bedarf
es keiner datenschutzrechtlichen VerschlUsselung bei der
Versendung von E-Mails.

Im Hinblick auf die Versendung wesentlicher Arbeitsbedin-
gungen im Sinne des § 2 Abs. 1 S. 1 NachwG neue Fassung
in elektronischer Form ist allerdings zu beachten, dass der
Arbeitgeber die E-Mail mit einem entsprechenden Ubermitt-
lungs- oder Empfangsnachweis ausstatten muss. Dartber hi-
naus ist fur die elektronische Form keine bestimmte Signatur
—auch keine qualifizierte elektronische Signatur nach § 126a
BGB - vorgesehen.

In Abweichung hierzu gilt bei der Erteilung des Arbeitszeug-
nisses die elektronische Form (§ 630 S. 3 BGB neue Fassung).
Danachist der Arbeitgeber als Zeugnisaussteller verpflichtet,
das elektronische Dokument mit einer qualifizierten elektroni-
schen Signatur zu versehen. Ein Rickgriff auf die Schriftform
muss hierbei zwingend erfolgen, wenn die qualifizierte elekt-
ronische Signatur wegen der daraus ersichtlichen Zeitangabe
unzuldssige Ruckschlisse zulasten der Mitarbeiter ermég-
licht. Dies ist etwa der Fall bei einer Ruckdatierung, die im
Rahmen einer Zeugnisberichtigung rechtlich erforderlich ist.

Obwohl eine Verschlusselung sowie eine gesonderte Sicherung
der Dokumentation nicht erforderlich sind, kdnnten diese in
bestimmten Situationen dennoch sinnvoll sein, insbesondere
wenn besonders schitzenswerte Daten Ubermittelt werden.
Es ist ratsam, die Sicherheit des E-Mail-Verkehrs durch orga-
nisatorische und technische MaBnahmen (zum Beispiel zu-
satzliche Passwortsicherung) zu gewahrleisten, um magliche
Risiken eines unbefugten Zugriffs zu minimieren.



In welcher Form erfolgt der ,Empfangsnachweis” nach
§ 2 Abs. 1 S. 2 NachwG bei Ubermittlung der Arbeitsbe-
dingungen und was droht bei unterlassener Aufforderung
des Arbeitgebers beziehungsweise Nichtabgabe des Emp-
fangsnachweises durch den Mitarbeiter? Derzeit geht die
herrschende Meinung hinsichtlich der Anforderungen an die
Empfangsbestatigung nach § 2 Abs. 1 S. 2 NachwG neue Fas-
sung davon aus, dass eine Lesebestatigung oder eine Emp-
fangsbestatigung per E-Mail zulassig ist.

Nach § 2 Abs. 1 NachwG neue Fassung soll der Arbeitgeber
den Mitarbeiter mit der Ubermittlung des Schreibens lediglich
auffordern, einen Empfangsnachweis zu erteilen. Auf die tat-
sachliche Abgabe eines entsprechenden Nachweises durch
den Mitarbeiter kommt es hingegen nicht an. Demgegenuber
verlangt die dem NachwG zugrunde liegende EU-Richtlinie,
dass der Arbeitgeber einen Ubermittlungs- oder Empfangs-
nachweis tatsachlich erhalt (Art. 3 Satz2 RL(EU) 2019/1152).
Die Richtlinie selbst enthalt ebenfalls keine Formvorschrift fr
den Empfangsnachweis, sodass der Nachweis wohl nur der
Beweissicherung fur den Streitfall dient. Dementsprechend
sollte eine Lesebestatigung bei einem per E-Mail versandten
Informationsschreiben ausreichen.

Die Erforderlichkeit eines Empfangsnachweises drangt sich
auch bei Niederschriften in Textform auf, die nicht elektro-
nisch Ubermittelt werden. Der Gesetzeswortlaut differenziert
nicht hinsichtlich der Art der Ubermittlung, sodass auch in
diesen Fallen der Arbeitgeber zu Beweiszwecken einen Emp-
fangsnachweis verlangen sollte.

Unterlasst der Arbeitgeber hingegen die Aufforderung, liegt
ein VerstoB gegen die Pflicht zur Nachweiserteilung und da-
mit eine Ordnungswidrigkeit nach § 4 Abs. 1 Nr. 2 NachwG
neue Fassung vor, die mit einer Geldbuf3e von bis zu 2.000,00
Euro geahndet werden kann. Bei Rechtsstreitigkeiten treffen
den Arbeitgeber zudem Beweisschwierigkeiten hinsichtlich
der vereinbarten Arbeitsbedingungen. Die Nichtabgabe
des Empfangsnachweises durch den Mitarbeiter stellt hin-
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gegen kein sanktionierbares Verhalten dar. Im Zweifel tragt
der Arbeitgeber die Darlegungs- und Beweislast flr den Zu-
gang der Niederschrift nebst Aufforderung zur Abgabe ei-
nes Empfangsnachweises. Daher sollte der Arbeitgeber den
Mitarbeiter zwingend erneut um die Abgabe des Empfangs-
nachweises bitten und notfalls auf die klassische Zustellung
in Schriftform gegen Zustellungsnachweis zurtckgreifen,
wenn der Mitarbeiter nicht reagiert.

Gibt es weitere Anforderungen an PDFs etc., die fir den
Versand genutzt werden (unter anderem Benennung des
Erstellers in den Dokumenteneigenschaften)? Es be-
stehen keine weiteren Anforderungen an Dokumenttypen,
welche zum Versand genutzt werden. Es ist jedoch ratsam,
PDF-Dokumente zu verwenden, die der Bewerber nicht ver-
andern kann und die Uber lange Zeitraume revisionssicher
archiviert werden kénnen. Diese Voraussetzungen erfullt das
Format PDF/A, welches speziell flr diese Zwecke entwickelt
wurde.

Sind per E-Mail erfolgte Absprachen zwischen Mitarbeiter
und Fiihrungskraft verbindlich? Wie kann der Arbeitgeber
dies unterbinden? Absprachen zwischen Mitarbeiter und
FUhrungskraft, die per E-Mail erfolgen, kénnen grundsatzlich
rechtlich verbindlich sein. Zu prifen ist, ob fur das zugrunde
liegende Rechtsgeschaft eine besondere Form vorgeschrie-
benist. Aus Beweiszwecken ist es insbesondere bei auf Dauer
angelegten Absprachen (zum Beispiel Homeoffice-Vereinba-
rung) ratsam, unternehmenseinheitliche Formvorgaben zu
implementieren.

Um zu verhindern, dass eine Absprache rechtsverbindlich
wird, kann der Arbeitgeber arbeitsvertragliche Regelungen
—in der Regel wird es sich hierbei um Allgemeine Geschafts-
bedingungen (,AGB“) handeln —vorsehen, wonach Anderun-
gen und Erganzungen zum Arbeitsvertrag einer bestimmten
Form bedurfen (zum Beispiel der Schriftform). In Unterneh-
men mit einem Betriebsrat kdnnen solche Formvorgaben
insbesondere im Rahmen einer Betriebsvereinbarung vorge-
schrieben werden.
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2.3 Kl-Verordnung

Die europaische Verordnung 2024/1689 vom 13. Juni 2024
zur Festlegung harmonisierter Vorschriften fur kinstliche
Intelligenz (,KI-VO“) ist im vergangenen Jahr in Kraft getre-
ten. Sie wird stufenweise Geltung entfalten. Bereits seit dem
2. Februar 2025 gelten Kapitel I und Il der KI-VO und somit
insbesondere das Verbot bestimmter Praktiken im Bereich
kunstlicher Intelligenz sowie die Verpflichtung von Anbietern
und Betreibern von Systemen kunstlicher Intelligenz, ihren
Nutzern ein ausreichendes Maf3 an sogenannter ,KI-Kompe-
tenz" zu vermitteln.

Nachfolgend ein Uberblick tiber die wesentlichen Punkte:

Welche neuen Verpflichtungen haben Arbeitgeber zu
erfillen? Grundsatzlich gilt: Anbieter und Betreiber von
KI-Systemen haben gemaB der KI-VO nach bestem Wissen und
Gewissen sicherzustellen, dass eigenes Personal und andere
Personen, die in ihrem Auftrag mit dem Betrieb und der Nut-
zung von Kl-Systemen befasst sind, Uber ein ausreichendes
Maf an KI-Kompetenz verfluigen. Unternehmen, die ein KI-Sys-
tem mit allgemeinem Verwendungszweck entwickeln oder ent-
wickeln lassen und unter eigenem Namen in Verkehr bringen
oder in Betrieb nehmen, gelten dabei als Anbieter.

Entschliet sich ein Arbeitgeber aber, zur Férderung ar-
beitstechnischer Zwecke im Unternehmen fremdentwickelte
KI-Systeme in eigener Verantwortung zu verwenden, gilt er
als Betreiber im Sinne der KI-VO. Dies gilt im Ubrigen unab-
hangig von der UnternehmensgroBe — ob Start-up oder inter-
nationaler Konzern: Arbeitgeber, die KI-Systeme einsetzen,
sind verpflichtet, entsprechend ihren verfligbaren Ressour-
cen und technologischen Méglichkeiten angemessene MaR3-
nahmen zu ergreifen.

Was ist unter KI-Kompetenz zu verstehen? Die KI-VO de-
finiert die KI-Kompetenzen als

,die Fahigkeiten, die Kenntnisse und das Verstdndnis, die es
Anbietern, Betreibern und Betroffenen unter Berlicksichti-
gung ihrer jeweiligen Rechte und Pflichten im Rahmen dieser
Verordnung ermdglichen, KI-Systeme sachkundig einzuset-
zen sowie sich der Chancen und Risiken von Kl und méglicher
Schdden, die sie verursachen kann, bewusst zu werden”

KI-Kompetenz bedeutet damit zusammengefasst die Fahig-
keit, mit KI-Systemen fundiert umzugehen, ihre Potenziale
und Risiken zu erkennen und auf dieser Grundlage verant-
wortungsvolle Entscheidungen zu treffen.

Wie kann ein ausreichendes MaB3 an KI-Kompetenz vermit-
telt werden? Eine konkrete Regelung, wie ein ,ausreichen-
des MaB* an KI-Kompetenz zu erreichen ist und wann es als
erfullt gilt, bestimmt die KI-VO nicht naher. Es obliegt dem
Unternehmen, ein passendes Konzept zu entwickeln, das es
den betroffenen Personen ermdglicht, fundierte Entschei-
dungen im Umgang mit KI-Systemen treffen zu kénnen. Der
Fokus sollte darauf liegen, Mitarbeitenden die notwendigen
Fahigkeiten, Kenntnisse und das Verstandnis zu vermitteln,
um die Anforderungen der Verordnung zu erfllen. Eine ein-
heitliche Lésung gibt es dabei nicht; der konkrete Umfang
hangt vielmehr vom jeweiligen Einzelfall ab. Dabei gilt es ins-
besondere, die Branche des Unternehmens, den Einsatzbe-
reich des KI-Systems und die damit verbundenen Risiken zu
bertcksichtigen. Auch die technischen Kenntnisse der Mitar-
beiter, deren Ausbildung und Erfahrung sowie der Kontext, in
dem KI-Systeme eingesetzt werden sollen, spielen eine Rolle.

Wie sind die MaBnahmen zu dokumentieren? Die KI-VO
verlangt keine konkrete Dokumentation. Fur Arbeitgeber ist
es dennoch ratsam, insbesondere SchulungsmaBnahmen
(elektronisch) festzuhalten. Eine nachvollziehbare Dokumen-
tation schitzt Unternehmen vor Haftungsrisiken und belegt
die Erfullung der Verpflichtung nach Art. 4 KI-VO.



Welche Folgen drohen bei unzureichender oder unterlas-
sener Umsetzung? Artikel 4 KI-VO ist nicht als konkrete
Verpflichtung, sondern vielmehr als ein Appell ausgestaltet.
Dies zeigt sich unter anderem darin, dass ein Verstol3 weder
buBgeld- noch strafbewehrtist. Es drohen damit keine unmit-
telbaren Geldstrafen bei unzureichender oder unterlassener
Umsetzung. Sollte jedoch durch eine fehlerhafte Bedienung
eines KI-Systems oder eine unzureichende Risikobewertung
ein Schaden entstehen, kénnte dies als Versto3 gegen die
allgemeine Sorgfaltspflicht des Unternehmens ausgelegt
werden, hatte der Schaden durch angemessene MaBnahmen
verhindert werden kénnen.

Wichtig fur die Praxis Die Einfuhrung von Artikel 4 der
KI-VO macht die Sicherstellung der KI-Kompetenz zu einer
zentralen Verantwortung fur Arbeitgeber. Auch ohne un-
mittelbare Sanktionen sollten Unternehmen vor allem die
Schulungspflicht ernst nehmen.

2.4  EU-Richtlinie zur Elternzeit/Familienstartzeitgesetz

Kurz zur Erinnerung: Das Familienstartzeitgesetz sollte die
EU-Richtlinie 2019/1158 (,Vereinbarkeitsrichtlinie”) um-
setzen, die europaweit verbindliche arbeitsrechtliche Stan-
dards bezUglich der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
fur Eltern festlegt. Deutschland war mit der Umsetzung,
die bis 2022 erfolgen sollte, deutlich in Verzug. Aus diesem
Grund wurde auch ein Vertragsverletzungsverfahren gegen
Deutschland durch die EU eingeleitet. Dieses wurde allerdings
am 1. Juni 2023 im vorgerichtlichen Stadium abgeschlossen,
da festgestellt wurde, dass Deutschland bereits die Vorgaben
der Richtlinie erfullt.

2.5 Erweiterungen im Mutterschutzgesetz

Seit Juni 2025 ist das reformierte Mutterschutzgesetz in
Kraft.

Kurz zur Erinnerung: Das Mutterschutzgesetz (MuSchG)
schitzt MUtter und werdende MUtter bereits ab dem Beginn
der Schwangerschaft vor etwaigen gesundheitlichen Gefah-
ren am Arbeitsplatz. Insbesondere wird Muttern dadurch eine
Freistellung vor und nach der Geburt ihres Kindes gewahrt.
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Uberblick tGiber die Basics

= Kindigungsschutz: Wahrend des gesamten Mutter-
schutzzeitraums gilt ein besonderer Kiindigungsschutz.

= Freistellung: Mitter sind sechs Wochen vor der Geburt
und acht Wochen beziehungsweise 12 Wochen nach der
Geburt von der Arbeit freigestellt. Diese Fristen kénnen in
bestimmten Fallen auch verkurzt oder verlangert werden.

= Flexibilitat: Vor der Geburt kénnen Schwangere freiwillig
auf den Mutterschutz verzichten, nach der Geburt ist dies
jedoch nicht maglich.

Wichtige Neuregelungen Seit dem 1. Juni 2025 sind An-
derungen im Mutterschutzgesetz in Kraft getreten, die vor
allem den Umgang mit Fehlgeburten betreffen. Bisher war
die rechtliche Behandlung nicht eindeutig geregelt, was in der
Praxis zu Unklarheiten hinsichtlich eventueller Freistellungen
fuhrte. Die Reform des Mutterschutzgesetzes schafft kiinftig
Klarheit und regelt nun eine gestaffelte Freistellung im An-
schluss an eine Fehlgeburt.

Die neuen Regelungen im Uberblick:

= ab der 13. Schwangerschaftswoche: zwei Wochen
Freistellung

= ab der 17. Schwangerschaftswoche: sechs Wochen
Freistellung

= ab der 20. Schwangerschaftswoche: acht Wochen
Freistellung

Von einer Fehlgeburt betroffene Frauen kénnen auf die
Freistellung verzichten, sofern sie eine ausdruckliche Erkla-
rung zur Arbeitsfahigkeit abgeben.
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Unterscheidung Fehlgeburt/Totgeburt Weltweit erleiden
jede Minute 44 Frauen eine Fehlgeburt. Hinter jeder einzelnen
Zahl steht jedoch ein personliches Schicksal und ein tief trau-
riges Erlebnis fur die betroffenen Eltern. Aus medizinischer
Sicht spricht man von einer Fehlgeburt, wenn eine Schwan-
gerschaft vor der 24. Schwangerschaftswoche endet und der
Fotus auBerhalb des Mutterleibes noch nicht lebensfahig ist.

Erfolgt der Verlust innerhalb der ersten zwolf Schwanger-
schaftswochen, liegt ein Frihabort vor. Tritt er nach der
16. und vor Beginn der 24. Schwangerschaftswoche ein, wird
dies als Spatabort bezeichnet. Erfolgt der Verlust des Kindes
zu einem spateren Zeitpunkt oder wiegt das Kind mehr als
500 Gramm, spricht man von einer Totgeburt, auch als stille
Geburt bezeichnet.

2.6 Telefonische Krankmeldung und
Kinderkrankmeldung

Nach wie vor besteht die Maglichkeit, dass sich Arbeitnehmer
telefonisch krankschreiben lassen. Die telefonische Krank-
schreibung wurde wegen Corona Ubergangsweise eingefuhrt,
um die Arztpraxen zu entlasten und das Infektionsrisiko zu
verringern. Inzwischen wurde eine dauerhafte Regelung be-
schlossen.

Telefonische Feststellung der Arbeitsunfahigkeit Die
telefonische Krankschreibung ist inzwischen nicht mehr auf
Erkaltungskrankheiten beschrankt, wie es wahrend der Coro-
na-Pandemie der Fall war. Auch bei Magen-Darm-Infekten ist
eine Krankschreibung per Telefon maglich. Es gelten folgende
Anforderungen:

= Vorrang der Videosprechstunde: Die Feststellung der
Arbeitsunfahigkeit im Rahmen einer ausschlieBlichen
Fernbehandlung per Videosprechstunde hat Vorrang vor
einer telefonischen Anamnese.

= Bekannte Patienten: Die Ausstellung ist nur fur Patien-
tinnen und Patienten maglich, die personlich in der Praxis
bekannt sind.

= Leichte Symptome: Schwere Erkrankungen erfordern
weiterhin eine persénliche Untersuchung.

= Maximalzeitraum: Die Ausstellung ist auf einen Maximal-
zeitraum von funf Tagen begrenzt.

= Keine Folgebescheinigungen: Folgebescheinigungen
sind ausgeschlossen.

Krankschreibung per Videosprechstunde Einige Arztpra-
xen bieten fur Krankschreibungen auch Sprechstunden per
Video an.

Die Regelungen dafur unterscheiden sich von der telefoni-
schen Variante wie folgt:

= Krankschreibungen von bis zu sieben Tagen sind maglich,
wenn die erkrankte Person der Praxis personlich bekannt
ist.

= Auch neue Patienten kénnen krankgeschrieben werden —
jedoch maximal fur drei Tage.

Auch hier gilt: Folgebescheinigungen sind nur nach einem
personlichen Arztbesuch maéglich.



Wichtig fiir die Praxis  Arbeitgeber mUssen Online-Krank-
schreibungen ohne persénlichen oder telefonischen Kon-
takt mit einem Arzt oder einer Arztin nicht akzeptieren.
Das zeigt ein Fall des Arbeitsgerichts Berlin aus dem Jahr
2021 (Urteil vom 1. April 2021, Az.: 42 Ca 16289/20). Ein
Arbeitnehmer legte eine Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung
(AU-Bescheinigung) vor, die er Uber ein spezielles Inter-
netportal erhalten hatte. Die Bescheinigung wurde anhand
eines Online-Fragebogens erstellt.

Der Arbeitgeber akzeptierte die Krankschreibung nicht und
verweigerte die Entgeltfortzahlung, woraufhin der Arbeit-
nehmer klagte. Das Arbeitsgericht gab dem Arbeitgeber
recht. Denn: FUr eine ,ordnungsgemaf ausgestellte Ar-
beitsunfahigkeitsbescheinigung” fehlte nach Ansicht des
Gerichts die arztliche Untersuchung.

Telefonische Feststellung der Erkrankung eines Kindes
Auch Eltern kénnen arztliche Bescheinigungen, dass sie ein
krankes Kind betreuen mussen, ohne Arztbesuch erhalten.
Voraussetzung: Das Kind ist der Arztpraxis personlich be-
kannt.
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Arbeitszeit (immer noch aktuell)

3.1 Erfassung der Arbeitszeit

Der deutsche Gesetzgeber hat die Entscheidung des Europa-
ischen Gerichtshofs zur Arbeitszeiterfassung, die im Frihjahr
2019 erging, immer noch nicht final umgesetzt. Seit Vorla-
ge des Referentenentwurfs 2023 ist wenig passiert. Aller-
dings dndert sich die Behdrdenpraxis inzwischen!

Kurz zur Erinnerung: Das Bundesarbeitsgericht (BAG)
hatte den Gesetzgeber, der aufgrund eines EuGH-Urteils aus
2019 langst hatte tatig werden mussen, ,Uberholt” und am
13. September 2022 (Az.: 1 ABR 22/21) entschieden, dass
Arbeitgeber bereits nach der aktuell geltenden Rechtslage
verpflichtet sind, ein System zur Arbeitszeiterfassung ein-
zufUhren. Der erste Leitsatz des BAG-Beschlusses lautet wie
folgt:

LArbeitgeber sind nach § 3 Abs. 2 Nr. 1 ArbSchG verpfiichtet,
Beginn und Ende der tdglichen Arbeitszeit der Arbeitnehmer
zu erfassen, (...)."

Kernaussage der Entscheidung war die Aufgabe der Mitglied-
staaten, Arbeitgeber zur Aufzeichnung samtlicher Arbeitszei-
ten ihrer Beschaftigten und zur EinfUhrung eines objektiven,
verlasslichen und zuganglichen Systems zu verpflichten.

Am 18. April 2023 legte das Bundesministerium fir Arbeit und
Soziales (BMAS) den Referentenentwurf zum Arbeitszeitge-
setz vor, um die Pflicht von Arbeitgebern zur Arbeitszeiter-
fassungin das Arbeitszeitgesetz (ArbZG) aufzunehmen. Auf-
grund grofBer Kritik ist dieser Entwurf wieder verschwunden.

3.2 Erste Gerichtsentscheidung zur Erfassungspflicht
- VG Hamburg

Am 21. August 2024 (15 K 964/24) entschied das Verwal-
tungsgericht (VG) Hamburg, dass es eine &ffentlichrechtlich
durchsetzbare Pflicht zur Erfassung der Arbeitszeit gibt. So-
weit ersichtlich handelt es sich hierbei um das erste Urteil,
dass die Umsetzung der EuGH-/BAG-Rechtsprechung besta-
tigt. Wer also noch auf ein Tatigwerden des deutschen Ge-
setzgebers hofft und sich bis dahin in Sicherheit wiegt, sollte
tatig werden.

Worum ging es? Im Fokus stand ein Hamburger Unter-
nehmen, bei dem es verschiedene Arbeitszeitmodelle gibt.
Die wochentliche Hochstarbeitszeit betragt 40 Stunden. Die
Zeiterfassung erfolgt (taglich) durch die Beschaftigten. Es
gibt keine allgemeine Dienstplanung. Zudem ist auf Team-/
Abteilungsleiter-Ebene in der Regel Vertrauensarbeitszeit
und keine Zeiterfassung vereinbart worden. Das Unterneh-
men wurde bei der Aufsichtsbehdrde ,angeschwarzt®, sodass
eine Prifung stattfand.

Folgende Passagen des Widerspruchsbescheides sind inte-
ressant, da die Formulierungen genau so auch in anderen
Fallen behordenseitig verwendet werden:

,Senden Sie mir die Arbeitszeitaufzeichnungen lhrer Be-
schdftigten fur diesen Standort fir die Monate Mdrz bis
September 2023 zu.”
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Wichtig fir die Praxis Auskunfts- und Vorlageverlan-
gen nach § 17 Abs. 4 ArbZG sind bereits dann zulassig,
wenn ein ,berechtigter Anlass” fur eine Kontrolle der Ein-
haltung der Arbeitszeitvorschriften besteht (unter ande-
rem anonymer Hinweis auf VerstéBe). Eine konkrete Gefahr
eines VerstoBes gegen das ArbZG ist nicht erforderlich.

Weiter heif3t es in dem Widerspruchsbescheid wie folgt:

,Stellen Sie sicher, dass zukdinftig die tatsdchlich geleisteten
Arbeitszeiten aller lhrer Beschdftigten nachvollziehbar auf-
gezeichnet werden. Aus den Aufzeichnungen missen min-
destens der tdgliche Arbeitsbeginn, das Arbeitsende und die
Dauer der tdglichen Arbeitszeit hervorgehen (vgl. BAG-Be-
schluss vom 13. September 2022 — 1 ABR 22/21). [...] “

Wichtig fir die Praxis Auf Grundlage der Generalklausel
des §22 Abs. 3 Satz 1 Nr. 1 ArbSchG kénnen alle zur Durch-
setzung der aus §§ 3 bis 14 ArbSchG folgenden Arbeit-
geberpflichten dienlichen MaBnahmen ergriffen werden;
eine besondere Gefahr — mit Blick auf die Zielrichtung des
ArbSchG —ist nicht erforderlich.

DasHauptargument des Arbeitgebers war, dass esin Deutsch-
land keine klare gesetzliche Regelung zur verpflichtenden Ar-
beitszeiterfassung gebe, insbesondere nicht fur Mitarbeiter
in Vertrauensarbeitszeit. Insofern seien die Art und Weise der
Arbeitszeiterfassung und die Frage, in welcher Form ein Sys-
tem der Zeiterfassung den Anforderungen unionsrechtlich
genuge, nicht konkretisiert.

Das Verwaltungsgericht Hamburg folgte der Argumentation
des Arbeitgebers jedoch nicht und bestatigte die Anordnung
der Behorde. Das Gericht stellte klar, dass Arbeitgeber nach
deutschem Recht, genauer nach § 3 Abs. 2 Nr. 1 ArbSchgG,
verpflichtet sind, ein System zur Erfassung der Arbeitszei-
ten einzufuhren. Diese Pflicht ergebe sich aus der europai-
schen Arbeitszeitrichtlinie, die darauf abzielt, die Gesundheit
und Sicherheit der Arbeitnehmer zu schitzen. Das Gericht
stellte fest, dass keine zusatzliche Umsetzung durch den
deutschen Gesetzgeber erforderlich ist. Die bestehenden
Gesetze reichen aus, um diese Verpflichtung durchzusetzen,
so das VG Hamburg.

Das Gericht betont in seiner Entscheidung weiter, dass der
Schutz der Arbeitnehmer und die Einhaltung der Hochstar-
beitszeiten im Mittelpunkt stehen. Unternehmen missen si-
cherstellen, dass die taglichen Arbeitszeiten, einschlieBlich
Uberstunden, erfasst werden. Dies gilt auch flr Mitarbeiter,
die in Vertrauensarbeitszeit tatig sind. Hierdurch sollen Ar-
beitszeitverstoBe wie (bermaBige Uberstunden oder die
Missachtung von Ruhezeiten verhindert werden.

Das VG Hamburg bestatigt mit seinem Urteil die Auffassung
der Behorde, dass eine — auch offentlichrechtlich auf der
Grundlage von § 22 Abs. 3 Satz 1 Nr. 1 ArbSchG durchsetzba-
re — Pflicht von Arbeitgebern besteht, ein entsprechendes
System zur Arbeitszeiterfassung einzufiihren. Die Praxis
der Vertrauensarbeitszeit, bei der die Mitarbeiter ihre Arbeits-
zeit selbst verwalten und keine Aufzeichnungen gefthrt wer-
den, ist nach dieser Entscheidung nicht ausreichend. Insofern
steht die Entscheidung des VG Hamburg im Einklang mit der
BAG-Entscheidung. In offentlichrechtlicher Hinsicht werden
sich Behorden bei entsprechenden Anordnungen kinftig auf
die Entscheidung des VG Hamburg berufen. Es bleibt span-
nend zu beobachten, ob sich andere (Verwaltungs-)Gerichte
dieser Entscheidung des VG Hamburg anschlieBen werden.



Wichtig fur die Praxis Arbeitgeber sollten daher prifen,
ob es fur ihr konkretes Unternehmen sinnvoll ist, schon
jetzt ein System zur Arbeitszeiterfassung einzufthren oder
ob sie damit noch zuwarten kénnen. Wenn sich die Arbeit-
geber flr eine Aufzeichnung von Arbeitszeiten entschei-
den, muUssen sie ein System etablieren, das mindestens den
Beginn, das Ende und die Dauer der taglichen Arbeitszeit
erfasst. Dies kann eine erhebliche Anpassung der inter-
nen (Arbeits-)Ablaufe bedeuten. Es bedarf dabei nicht nur
(technischer) Lésungen, sondern auch einer klaren Kom-
munikation gegenUber den Mitarbeitern. Die Einfihrung
sollte transparent und nachvollziehbar gestaltet werden,
um die Akzeptanz in der Belegschaft zu schaffen. AuBBer-
dem mussen Arbeitgeber sicherstellen, dass die erfassten
Daten datenschutzkonform behandelt werden. Sofern ein
Betriebsrat besteht, sind auch dessen Rechte zu wahren.

Das Urteil bedeutet nicht das Ende der Vertrauensarbeits-
zeit, wenn darunter verstanden wird, dass auf die Festlegung
von Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit (,wann“) und
die Kontrolle der Einhaltung der Dauer an sich verzichtet wird.

Im Kern erforderlich sind ,,nur” die Kontrolle der Einhaltung
der Vorgaben des ArbZG und eine ordnungsgemaBe Zei-
terfassung. Eine Delegation der Arbeitszeiterfassung auf
Beschaftigte bleibt maglich, soweit der Arbeitgeber stich-
probenartig kontrolliert und von VerstdéBen Kenntnis erlangt
sowie die Verfligbarkeit von Aufzeichnungen sichergestellt
ist.
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Entgelttransparenz-Richtlinie

Mit der Entgelttransparenz-Richtlinie 2023/970/EU versucht
der europaische Gesetzgeber, den Gender Pay Gap zwischen
Mannern und Frauen bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit
zu schlieBen. Das Ziel der Herstellung von Entgelttransparenz
und Entgeltgleichheit soll unter anderem durch deutlich um-
fangreichere Pflichten fUr alle Unternehmen sowie deutlich
strengere Konsequenzen bei VerstdBen erreicht werden.

4.1 Basics — Entgelttransparenz-Richtlinie FAQ

Die Entgelttransparenz-Richtlinie und die damit einherge-
hende zwingende Umsetzung wird der ,Game Changer*”
im Jahr 2026. Jahrzehntelang galt: Uber Geld spricht man
nicht. Dieses Sprichwort ist Uberholt. Mit der Entgelttrans-
parenz-Richtlinie missen Arbeitgeber, Betriebsrate und Be-
schaftigte offenlegen, begrinden und vergleichen, wie sich
Gehalter zusammensetzen.

Auchim Jahr 2025 gibt es immer noch massive Unterschiede
zwischen den Gehaltern bei Mannern und Frauen. Nicht nur
in Deutschland, sondern auch in vielen europaischen Nach-
barlandern. Und das, obwohl bereits seit 1957 in den euro-
paischen Vertragen verankert ist, dass Manner und Frauenin
Europa bei ,gleicher oder gleichwertiger Arbeit” das gleiche
Entgelt beziehen sollen.

Nach wie vor bestehen signifikante Unterschiede in der Ent-
lohnung von Mannern und Frauen— der sogenannte Gender
Pay Gap (nachfolgend ,GPG"). Damitist der Umstand gemeint,
dass Frauen in Deutschland durchschnittlich 18 Prozent we-
niger verdienen als Manner (sogenannter unbereinigter Gen-
der Pay Gap). Selbst bei vergleichbarer Qualifikation, Tatigkeit
und Erwerbsbiografie verdienen Frauen 6 Prozent weniger
alsihre mannlichen Kollegen (sogenannter bereinigter Gender
Pay Gap). Viele Unternehmen haben noch nicht erkannt, was
die Umsetzung der Entgelttransparenz-Richtlinie konkret be-
deutet und dass bereits jetzt Handlungsbedarf besteht.

Das Wichtigste im Uberblick

Wann tritt die Richtlinie in Kraft und fiir wen gilt sie?
Die Richtlinie ist am 6. Juni 2023 in Kraft getreten. Bis zum
7.Juni 2026 mUssen die Mitgliedstaaten die Richtlinie in na-
tionales Recht umgesetzt haben. Die Richtlinie gilt fur alle
privaten und ¢ffentlichen Arbeitgeber, unabhangig von der
GroBe des Unternehmens. Im Gegensatz zu der derzeit in
Deutschland geltenden Rechtslage (,altes” Entgelttrans-
parenzgesetz und Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz)
erfasst die Europaische Entgelttransparenz-Richtlinie
(nachfolgend ,EntgTranspRL") einen sehr viel gréBeren
Anwendungsbereich als bisher.

Was sind die wesentlichen Inhalte der Richtlinie? Die
Richtlinie enthalt folgende Regelungsinhalte sowie Mal3-
nahmen zur Durchsetzung der Ziele:

= Anspruch auf gleiches Entgelt bei gleicher oder gleich-
wertiger Arbeit

Entgelttransparenz fur Stellenbewerber, das heif3t
bereits vor einer Beschaftigung

Berichtspflichten Uber das geschlechtsspezifische
Lohngefalle

= Individuelle Auskunftsrechte

Anspruch auf Schadensersatz/Entschadigung

Verlagerung der Beweislast

= EinfUhrung ,wirksamer, verhaltnismaBiger und abschre-
ckender” Sanktionen bei VerstoBen
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Schon aus dieser kurzen Zusammenstellung wird deutlich:
Die Auswirkungen der EntgTranspRL werden sich nicht nur
punktuell zeigen. Sie werden das Beschaftigungsverhaltnis
umfassend pragen. Fur Unternehmen bedeuten die massiven
Ausweitungen, insbesondere auf der Durchsetzungs- und
Sanktionsebene, im Vergleich zum bestehenden Recht und
dem nationalen Entgelttransparenzgesetz, dass Anstren-
gungen unternommen werden missen, um gesetzeskonform
aufgestellt zu sein.

Was féllt unter den Entgeltbegriff? Unter den Begriff des
Entgelts fallen die Grundvergltung, die variable Vergitung
sowie samtliche weitere Geld- und Sachleistungen, die durch
den Arbeitgeber erbracht werden, auch erganzende oder va-
riable Bestandteile des Entgelts:

= Boni

= Uberstundenausgleich

= FahrvergUnstigungen

= Wohnungs- und Verpflegungszuschisse

= Aus- und Weiterbildungsentschadigungen

Worin liegen die Unterschiede zu der aktuellen Rechtslage?
Bislang gibt es in Deutschland das Allgemeine Gleichbe-
handlungsgesetz (AGG), das im Jahr 2006 eingefiUhrt wur-
de, das unter anderem die Benachteiligung aufgrund des
Geschlechts im Arbeitsleben verbietet. Das AGG bildet die
Grundlage fur den Schutz vor Diskriminierung und fordert die
Gleichbehandlung in verschiedenen Bereichen, einschlieBlich
der Entlohnung.

Obwohl das AGG formell samtliche Entgeltbenachteiligungen
wegen des Geschlechts untersagt, hat sich in der Praxis ge-
zeigt, dass das Gesetz sein Ziel — eine wirksame Beseitigung
unter anderem des Gender Pay Gaps — nur unzureichend er-
reicht. Dies belegt insbesondere der Statistische Jahresbe-
richt der Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ADS).

Um die Entgeltgleichheit weiter zu fordern, trat am 6. Juli
2017 das Entgelttransparenzgesetz (EntgTranspG) in Kraft.
Dieses Gesetz sollte bereits das Gebot des gleichen Entgelts
fur Frauen und Manner bei gleicher oder gleichwertiger Ar-
beit durchsetzen. Es erganzt das AGG und sieht verschiede-
ne Instrumente zur Durchsetzung der Entgeltgleichheit vor.
Allerdings haben auch insoweit statistische Untersuchungen
aus dem Jahr 2023 gezeigt, dass das begehrte Ziel hierdurch
nicht erreicht wird.

Um zu verstehen, worin die Unterschiede zwischen dem ,al-
ten” Entgelttransparenzgesetz und den Anforderungen der
EntgTranspRL liegen, hilft der nachfolgende Uberblick:



Aktuelle Regelung des EntgTranspG
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Entgelttransparenz-Richtlinie

Anwendungs-
bereich

Auskunfts-
anspruch von
Beschaftigten

Informations-
pflicht

Bewerber

Berichtspflicht
und Entgeltbe-
wertung (,,Joint
Assessment*)

= Unternehmen mit mehr als

200 Beschaftigten

= Betriebsbezogene Auskunft Uber

das Mediangehalt

= ab einer BetriebsgrofBe von

200 Beschaftigten

= nur wenn eine Vergleichsgruppe

mit mindestens 6 Arbeitnehmern vorliegt

= allg. Regelungen des AGG, dass eine
Stellenausschreibung geschlechtsneutral
und nicht diskriminierend sein darf

= nur fir Unternehmen mit in der Regel
mehr als 500 Beschaftigten (Teil des
Lageberichts)

= Grundsatzlich alle Unternehmen (auch mitt-
lere und Kleinstunternehmen), ggf. Ausnah-
meregelung fur Unternehmen mit weniger
als 50 Beschaftigten

= Unternehmensbezogene Auskunft Uber das
durchschnittliche Entgelt — unabhangig von
der BetriebsgroBe
= Inhaltlich deutlich weiter:
= Anspruch auf ,schriftliche” Information
Uber individuelle Entgelth6he und durch-
schnittliche Entgelththe, aufgeschlisselt
nach Geschlecht und Gruppe (gleiche/ver-
gleichbare Arbeit)
= Entgelt meint sowohl den Grundlohn als
auch erganzende, variable, mittelbare
oder unmittelbare Bestandteile sowie
Sachleistungen.
= jahrliche Hinweispflicht
= Geheimhaltungsklauseln bzgl. des Gehalts
sind unwirksam.

Arbeitgeber missen Arbeitnehmern kinftig
Informationen Uber die objektiven und ge-
schlechtsneutralen Kriterien fur die Fest-
legung ihres Entgelts, ihrer Entgelthéhen
und ihrer Entgeltentwicklung zur Verfigung
stellen (Ausnahme fir Unternehmen mit
weniger als 50 Arbeitnehmern).

= Informationen bzgl. kiinftiger Gehaltsspanne
vor dem Bewerbungsgesprach (zum Beispiel
in der Stellenanzeige)

= umfassende Berichtspflichten bei mehr als
100 Beschaftigten
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Was ist der Unterschied zwischen gleicher und gleichwer-
tiger Arbeit? MaBgeblich ist die zu verrichtende Arbeit.
Gleich ist diese bei identischer oder gleichartiger Tatigkeit.
Gleichwertig ist die ausgefUhrte Tatigkeit, wenn unter Be-
achtung einer Gesamtheit von Kriterien (siehe nachfolgend)
eine vergleichbare Situation vorliegt. Hier werden regelmafig
Arbeitsbewertungssysteme herangezogen.

Anhand welcher Kriterien wird das Vorliegen von gleicher
oder gleichwertiger Arbeit bestimmt? Die Basis bilden die
folgenden vier Kriterien, die fr den jeweiligen Arbeitsplatz
und die jeweilige Position zu gewichten, auszulegen und an-
zuwenden sind:

= Kompetenzen (fUr den Arbeitsplatz relevante Erfahrun-
gen und Fahigkeiten, fachlich/sozial)

= Belastungen (emotional, psychisch, kérperlich)
= Verantwortung (Personal, Budget, Gesundheit)

= Arbeitsbedingungen (Hitze, Warme, Nachtarbeit,
Schichtarbeit)

Weitere Kriterien sind maéglich, sofern diese fur die Austibung
der jeweiligen Funktion relevant und gerechtfertigt ist, zum
Beispiel:

= berufliche Anforderungen
= Bildungs-, Aus- und Weiterbildungsanforderungen

Was ist die ,,Bezugsquelle” zur Ermittlung der Vergleichs-
gruppe? Essind alle Beschaftigten vergleichbar, deren Ver-
gutung auf einer einheitlichen Quelle beruht (,,single source®,
zum Beispiel Konzern- und Gesamtbetriebsvereinbarungen,
Tarifvertrage, Vorgaben Konzernmutter).

Die Beschaftigten mUssen fur die Bestimmung der Vergleich-
barkeit nicht gleichzeitig beschaftigt sein, sodass auch ein Ver-
gleich mit ausgeschiedenen Beschaftigten in Betracht kommt.
Die Vergleichsgruppenbildungist insoweit in zeitlicher Hinsicht
erweitert. Sind keine vergleichbaren Beschaftigten vorhanden,
ist vorgesehen, dass andere Beweismittel wie Statistiken oder
Hypothesen zum Nachweis einer mutmaBlichen Entgeltdiskri-
minierung herangezogen werden kénnen.

Welche Unternehmen miissen Berichte erstellen? Hat ein
Unternehmen mehr als 100 Beschaftigte, muss regelmaBig
wie folgt Uber das Lohngefalle berichtet werden:

Anzahl der Frist fur die Haufigkeit
Arbeitnehmer  Erfiillung der der Bericht-
Berichtspflicht erstattung

>250 7.7.2027* jahrlich

150 7.7.2027* alle 3 Jahre

100 - 149 7.7.2031* alle 3 Jahre

<100 nicht zutref- nicht zutref-
fend (sofern fend (sofern
nicht durch nicht durch
nationales nationales
Recht vorge- Recht vorge-
schrieben) schrieben)

Wenn der Bericht eine Lucke von 5 Prozent oder mehr fest-
stellt, die nicht objektiv gerechtfertigt werden kann, muss
der Arbeitgeber gemeinsam mit den Arbeitnehmervertretern
eine gemeinsame Lohnbewertung (auch ,Joint Assessment”
genannt) durchfthren.

* Einige Arbeitgeber missen méglicherweise gemaR der Richtlinie Gber
die Nachhaltigkeitsberichterstattung von Unternehmen friiher Bericht

erstatten.



Wie verlduft die Entgeltbewertung und wie wird die Hohe
der Entgeltdifferenz beurteilt? Es besteht die Pflicht, eine
gemeinsame Entgeltbewertung in Zusammenarbeit mit den
Arbeitnehmervertretern nach einem vorgegebenen Verfah-
ren vorzunehmen (sogenanntes , Joint Assessment”).

Voraussetzungen:

= Aus der Berichterstattung ergibt sich bei durchschnittli-
cher Entgelththe zwischen Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmern ein Unterschied von mindestens 5 Prozent.

= Keine Rechtfertigung nach objektiven, geschlechtsneut-
ralen Kriterien.

= Keine Korrektur durch den Arbeitgeber binnen sechs
Monaten.

Was gilt in Unternehmen ohne Arbeitnehmervertretung?
Wie verlauft die Entgeltbewertung dort? Gemafl Erwa-
gungsgrund 43 der Richtlinie sind in Unternehmen ohne be-
stehende Arbeitnehmervertretung Vertreter durch die Beleg-
schaft zu benennen, um die gemeinsame Entgeltbewertung
zu ermaglichen. Wer diese Arbeitnehmervertretung benennt
und ob es einer Urwahl bedarf, regelt die Richtlinie nicht. In-
soweit gibt es noch fur den Deutschen Gesetzgeber einen
Umsetzungsspielraum.
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Schreibt die Richtlinie eine Methode zur Entgeltbewertung
vor? Die Richtlinie gibt keine bestimmte Methode zur Ent-
geltbewertung vor. Die konkrete Ausgestaltung eines solchen
Systems bleibt dem Arbeitgeber Uberlassen. Es wird jedoch
empfohlen, ein unternehmensinternes Stellenbewertungs-
system zu entwickeln, das auf objektiven, geschlechtsneut-
ralen Kriterien beruht und transparent dokumentiertist. Viele
Unternehmen verfiigen bereits Uber ein solches System zur
Stellenbewertung.

Was passiert bei VerstoBen gegen die Richtlinie? Die
Beschaftigten haben Anspruch auf Schadensersatz, wenn
sie aufgrund einer Lohnungleichheit diskriminiert wurden.
Liegt die Entgeltlicke in einer Beschaftigungsgruppe bei
mindestens 5 Prozent, ist der Arbeitgeber verpflichtet, eine
Bewertung durchzufthren und MaBBnahmen zur Beseitigung
der Lohnltcke zu ergreifen. Die Mitgliedstaaten sind zudem
gehalten, bei VerstoBen wirksame und abschreckende Sankti-
onen gegen die Unternehmen festzulegen. Die Richtlinie geht
dabei so weit, dass auch Aufsichtsbehdrden bei VerstoBen
Eingriffe in Entgeltsysteme vornehmen kénnten.
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4.2 Checkliste zur Umsetzung der Entgelttranspa-

renz-Richtlinie
a. Analyse der bestehenden Lohnstruktur

= Umfassende Analyse der aktuellen Lohnstruktur vorneh-
men.

Gehalter aller Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in ver-
schiedenen Abteilungen und Positionen prufen.

= Auf Ungleichheiten untersuchen.

Alle VergUtungsbestandteile (Grundgehalt, Boni, Provisio-
nen, Pramien, Zusatzleistungen) bertcksichtigen.

b. Festlegung transparenter Vergiitungsstrategien

= Transparente und nachvollziehbare Vergttungsstrategien
entwickeln.

= Klare Kriterien fur die Gehaltsbestimmung festlegen (zum
Beispiel berufliche Qualifikationen, Erfahrung, Verantwor-

tung, individuelle Leistungen).

= Kriterien intern kommunizieren und dokumentieren.

c. Rechtfertigungsgriinde bei Neueinstellungen bereits
jetzt dokumentieren

= Eine schwierige Arbeitsmarktlage kann als Rechtferti-
gungsgrund fur Lohnunterschiede herangezogen werden.
Voraussetzung hierfir ist allerdings eine umfassende
Dokumentation (Wie lange war die Stelle offen? Auf wel-
chen Portalen wurde wie lange gesucht? Was waren die
Gehaltsforderungen anderer Kandidaten?).

Wichtig fiir die Praxis Die Entgelttransparenz-Richtlinie
wird auch eine ,,Querverbindung” zu Datenschutzthemen
haben. Unternehmen sollten insbesondere daran denken,
Loschkonzepte daraufhin zu Uberprifen und gegebenen-
falls anzupassen.

Die Umsetzung der EntgTranspRL bringt fur Unternehmen
und ihre HR-Abteilungen sowohl groe Herausforderungen
als auch klare Chancen mit sich. Eine friihzeitige Vorbereitung
ist entscheidend, um nicht unter Zeitdruck zu geraten.



Notizen
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Mit dem Gesetz sollen gute Betriebsrenten ,'
eine noch hohere Verbrei en. "




Das Bundeskabinett hat am 3. September 2025 den Ent-
wurf des Zweiten Betriebsrentenstdrkungsgesetzes be-
schlossen. Der nunmehr beschlossene Entwurf des BRSG |l
ist inhaltlich weitgehend an den ursprunglichen Entwurf aus
September vergangenen Jahres angelehnt. Das macht einige
Anderungen nicht weniger begriiBenswert. Der Entwurf des
BRSG Il bezweckt insbesondere einen Ausbau der MaBnah-
men des Betriebsrentenstarkungsgesetzes aus 2018. Nach-
folgend werden einige der zentralen Aspekte skizziert.

Erhéhung der Abfindungsgrenze Die Abfindungsgrenze
nach § 3 BetrAVG soll angehaoben werden, wenn der Abfin-
dungsbetrag mit Zustimmung des Beschaftigten in die ge-
setzliche Rentenversicherung eingezahlt wird. Diese MaB3-
nahme soll steuerlich flankiert werden, um bei der Abfindung
von Anwartschaften auf Kleinbetriebsrenten mit Einzahlung
in die gesetzliche Rentenversicherung die nachgelagerte Be-
steuerung sicherzustellen (§ 3 Nr. 55¢ Satz 2 Buchst. b EStG).

Erweiterte Abfindungsmadglichkeit Die Abfindbarkeit von
gesetzlich unverfallbaren Anwartschaften nach Ausschei-
den verdoppelt sich mit Zustimmung des Mitarbeiters, wenn
die Anwartschaften in die gesetzliche Rentenversicherung
eingezahlt werden. Die neuen, héheren Grenzen liegen bei
2 Prozent (Rente) beziehungsweise 24/10 (Kapital) der mo-
natlichen BezugsgroBen nach § 18 SGB IV. Aus fachlicher Sicht
bleibt jedoch festzuhalten: Die Voraussetzung, den Abfin-
dungswert in die gesetzliche Rentenversicherung einzahlen
zu mussen, ist weiterhin zu burokratisch und zu aufwendig.
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Sonstige Anderungen im Arbeitsrecht Das 2018 einge-
fuhrte und auf Tarifvertragen beruhende Sozialpartnermo-
dell soll weiter ausgebaut werden. Unternehmen und ihre
Beschaftigten sollen kinftig leichter an bereits bestehenden
Modellen teilnehmen k&nnen. DarUber hinaus wird die M6g-
lichkeit von Opting-out-Systemen zur automatischen Ent-
geltumwandlung auf Betriebsebene erweitert (§ 21 Abs. 2
BetrAVG). Wenn sich Arbeitgeber finanziell besonders betei-
ligen, sollen solche Systeme kunftig auch ohne tarifvertrag-
liche Grundlage etabliert werden kénnen. AuBerdem sollen
Beschaftigte kinftig auch dann vorzeitig eine Betriebsrente
mit entsprechenden Abschlagen in Anspruch nehmen kén-
nen, wenn sie eine Teilrente aus der gesetzlichen Rentenver-
sicherung beziehen.

Teilrente in der gesetzlichen Rentenversicherung als Vor-
aussetzung fiir vorzeitigen Betriebsrentenbezug Kunftig
kénnen Betriebsrenten auch dann vorzeitig bezogen werden,
wenn bereits eine Teilrente aus der gesetzlichen Renten-
versicherung gezahlt wird. Hintergrund ist der Wegfall der
Hinzuverdienstgrenzen bei vorzeitiger Altersrente in der
gesetzlichen Rentenversicherung. In der Praxis durfte diese
Regelung vielfach zu Fragen und zu betrieblichem Regelungs-
bedarf fuhren, insbesondere im Hinblick auf Weiterarbeit und
gleichzeitigen Bezug der betrieblichen Altersversorgung. Das
Thema wird damit deutlich komplexer.
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Opting-out-Modelle Optionssysteme sollen kinftig auch
ohne tarifliche Grundlage durch Betriebsvereinbarung einge-
fuhrt werden kédnnen, sofern Entgeltanspriche nicht tariflich
geregelt sind, sie Ublicherweise auch nicht in einem einschla-
gigen Tarifvertrag geregelt werden und der Arbeitgeber min-
destens einen Zuschuss von 20 Prozent des umgewandelten
Entgelts gewahrt. In der Praxis ist der Anwendungsbereich
damit sehr eingeschrankt, da die meisten Branchen Entgelte
tariflich regeln. Zudem macht die erhdhte Zuschusspflicht
das Opting-out-Modell fUr viele Arbeitgeber wenig attraktiv.

Anderungen im Sozialpartnermodell Das Sozialpartner-
modell (SPM) soll in mehreren Punkten angepasst werden.
Vorgesehen ist die Anwendung eines einschlagigen Tarifver-
trags auch durch nicht tarifgebundene Arbeitgeber, sofern
die das SPM tragenden Tarifvertragsparteien zustimmen.
Daruber hinaus kann kinftig auch ein nicht einschlagiger Ta-
rifvertrag angewendet werden, wenn die das SPM tragenden
Tarifvertragsparteien zustimmen und der betreffende Tarif-
vertrag dies ausdrucklich vorsieht oder die tragende Gewerk-
schaft fir das Arbeitsverhaltnis tarifzustandigist. AuBerdem
wird die Abfindung von Anwartschaften und laufenden Leis-
tungen abweichend von § 3 BetrAVG auch im SPM ermdglicht.
Ziel ist eine Starkung des Modells, wenngleich die praktische
Umsetzung weiterhin komplex bleibt.

Erweitertes Fortsetzungsrecht nach entgeltloser Zeit Die
Moglichkeit zur Fortsetzung von Direktversicherungen auf-
grund von Entgeltumwandlung wird kinftig auf alle entgelt-
losen Zeiten ausgeweitet. Bisher war dies nur flr Zeiten der
Elternzeit moglich. Diese Anderung stellt eine praxisgerechte
und sinnvolle Erganzung dar.

Zeitwertkonten Die Nutzung eines Wertguthabens zur
Freistellung und der gleichzeitige Bezug einer vorgezogenen
Altersrente aus der gesetzlichen Rentenversicherung bis zum
Erreichen der Regelaltersgrenze fUhren kinftig nicht mehr zu
einem Storfall. Diese Regelung gilt jedoch nicht fur Falle der
Altersteilzeit. Damit schafft der Gesetzgeber eine sinnvolle
Klarstellung, die in der Praxis fir mehr Rechtssicherheit sorgt.

Weitere Regelungen Darlber hinaus enthalt der Entwurf
eine Reihe weiterer Bestimmungen. Dazu zahlen insbesonde-
re MaBnahmen zur Digitalisierung von Arbeitsablaufen beim
Pensions-Sicherungs-Verein a. G. sowie erganzende Regelun-
gen zu Pensionskassen und Pensionsfonds. Diese flankieren-
den Anderungen tragen zur Modernisierung und Effizienz-
steigerung im Bereich der betrieblichen Altersversorgung bei.

Hinweis Weitere Informationen zum Betriebsrentenstar-
kungsgesetz finden Sie auch im Skript Lohnsteuerecht.
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6.1 Die wichtigsten Urteile des Individualarbeits-
rechts

BAG: Zielbonus ohne Zielvorgabe

Bundesarbeitsgericht (BAG) vom 19. Februar 2025 - 10
AZR 57/24 Das Bundesarbeitsgericht (BAG) hat entschie-
den, dass eine Zielvorgabe ihre Anreizfunktion nicht erftllen
kann, wenn sie gar nicht oder zu spat erfolgt. ,Zu spat” ist
es jedenfalls, wenn das Geschaftsjahr bereits zu mehr als drei
Vierteln abgelaufen ist. Hieraus folgt ein Schadensersatzan-
spruch. Dies kann auch dann gelten, wenn keine individuellen,
sondern nur Unternehmensziele vorgegeben sind.

Wichtig fiir die Praxis

= Ziele mUssen so rechtzeitig vorgegeben werden, dass
sie ihre Anreizfunktion noch erfullen kénnen. Ist der
Zeitpunkt fur die Zielvorgabe durch Arbeitsvertrag oder
Betriebsvereinbarung bestimmt, dirfte eine Verzoge-
rung ohne weiteres zu einem Schadensersatzanspruch
fuhren. Ist der Zeitpunkt nicht geregelt, bleibt offen,
wann die Zielvorgabe ,zu spat” ist —jedenfalls ist das
nach drei Vierteln des Bemessungszeitraums der Fall.

= Dies gilt nicht nur fur individuelle, sondern auch fur
Unternehmensziele, obwohl die Beschaftigten haufig
zu der Erreichung dieser Ziele gar nicht unmittelbar
beitragen (kdnnen). Gleichwohl beruht ein solches
Bonussystem auf dem Anreiz, an der Erreichung auch
solcher Ziele mitzuarbeiten.

= Grundsatzlich besteht der Schadensersatzanspruch
der Beschaftigten, die mangels Zielvorgabe die Ziele
gar nicht oder nicht in Maximalhche erreichen konnten,
in Maximalhohe. Dies sind grundsatzlich 100 Prozent
der Zielerreichung, der Anspruch kann aber durchaus
deutlich darUber liegen, wenn zum Beispiel Uber einen
Zielbonus noch ein Maximalbonus vorgesehen ist oder
die durchschnittliche Zielerreichung in der Vergan-
genheit Uber 100 Prozent lag. In diesem Fall hat der
Arbeitgeber vorzutragen, weshalb die Zielerreichung
diese Werte nicht erreicht hatte — ein schwieriges
Unterfangen, weil zumindest der Verdacht mitschwingt,
die Zielvorgabe sei bei verspateter Mitteilung den tat-
sachlichen Gegebenheiten angepasst worden.
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= Ein Mitverschulden der Beschaftigten, das den Scha-
densersatzanspruch der H6he nach mindern kénnte,
scheidet zumindest bei Zielvorgaben regelmaBig aus.

Arbeitgeber sollten gut Uberlegen, ob Ziele einseitig
vorgegeben oder mit dem Beschaftigten vereinbart
werden sollen. In beiden Fallen mUssen Ziele dem An-
spruch gerecht werden, dass sie grundsatzlich auch zu
100 Prozent erreicht werden kénnen. Sind die Ziele zu
ambitioniert, werden die Beschaftigten nicht nur demo-
tiviert. Solche Ziele kdnnen unter bestimmten Umstan-
den auch durch Gerichte angepasst werden.

BAG: kein Praventionsverfahren wahrend der Wartezeit
Bundesarbeitsgericht (BAG) vom 3. April 2025-2 AZR 178/24

Das BAG entschied, dass vor einer Kiindigung wahrend der
Wartezeit (§ 1 Abs. 1 Kiindigungsschutzgesetz, KSchG) kein
Praventionsverfahren im Sinne des § 167 Abs. 1 des 9. Bu-
ches Sozialgesetzbuch (SGB IX) durchgefihrt werden muss.

Wichtig fiir die Praxis

= Rechtsprechung setzt sich fort: Das BAG halt damit
an seiner bisherigen Rechtsprechung fest. Entgegen
einer Entscheidung des Landesarbeitsgerichts Kéln
(vom 12. September 2024 — 6 SLa 76/24) ist wahrend
der Wartezeit ein Praventionsverfahren gerade nicht
durchzuflhren. Das fehlende Praventionsverfahren
stellt auch kein Indiz fur eine Diskriminierung aufgrund
einer bestehen