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Zum Erscheinen der neuen, 51. Auflage der
»Arbeits- und Sozialordnung« prdsentieren
Michael Kittner und Olaf Deinert hier einen
Uberblick iiber die darin enthaltenen Neue-
rungen in Rechtsprechung und Gesetzgebung
(Stand: 1.1.2026) und geben einen Ausblick
auf die laufenden Gesetzgebungsvorhaben.

Ndheres | Ganz aktuell

Alle Verweise im nachfolgenden Text
beziehen sich auf die 51. Aufl. 2026
der »Arbeits- und Sozialordnung«.

Verweise auf die im Jahr 2021 erschie-
nene »Europdische Arbeits- und So-
zialordnung« von Olaf Deinert und
Jirgen Treber werden durch die Be-
zeichnung »Europdische Arbeits- und
Sozialordnung« kenntlich gemacht.

IG Metall.

Dr. Michael Kittner, Professor
em. fiir Wirtschafts-, Arbeits- und
Sozialrecht an der Universitat
Kassel. Langjdhriger Justitiar der

Arbeits- und Sozialrecht: Riickblick 2025, Ausblick 2026

Dr. Olaf Deinert, Professor fiir
Biirgerliches Recht, Arbeits- und
Sozialrecht an der Universitat
Gottingen. Ehrenamtlicher Richter
am Bundesarbeitsgericht.

Arbeits- und Sozialrecht:
Riickblick 2025, Ausblick 2026

Exklusiv-Report von Olaf Deinert und Michael Kittner

I Hier erfahren Sie mehr

- iiber die Gesetzesdnderungen im Jahr 2025

- die Entwicklungslinien in der Rechtsprechung 2025

— iiber Gesetzesvorhaben 2026

I. Einfiihrung

Nachdem es zundchst den Anschein hatte, dass der von
Bundeskanzler Merz ausgerufene »Herbst der Reformen«
ausbleiben wiirde, sind nun doch ein paar gesetzliche Neu-
regelungen gekommen (s.u. Il). Unabhéngig davon bleibt
die Rechtsprechung ein wichtiger Motor fiir arbeitsrechtli-
che Entwicklungen (s.u. Ill). AuBerdem sind einige wichtige
Reformen auf europdischer wie auf nationaler Ebene inzwi-
schen auf den Weg gebracht worden, wenngleich diese viel-
fach noch nicht den Weg in das Bundesgesetzblatt gefun-
den haben (s.u. IV).

Il. Neue gesetzliche Regelungen

1. KI-Verordnung in Kraft

Die KI-Verordnung (EU) 2024/1689* gilt in ihren wesentli-
chen Teilen ab dem 2.8.2026, andere Teile traten aber be-
reits vorher in Kraft.

Die Verordnung regelt Pflichten von Anbietern und Betrei-
bern von kiinstlicher Intelligenz. Das ist auch im Arbeits-
recht von Bedeutung. Der Arbeitgeber ist beim Einsatz von
Klin der Regel Betreiber, sodass die entsprechenden Pflich-
ten greifen. Dabei sind die Pflichten nach dem Risiko ab-

1 V.13.6.2024, ABVL. lv. 12.7.2024.
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gestuft. Insoweit miissen Arbeitgeber eine Selbsteinschat-
zung vornehmen. Grundsatzlich unterliegen Systeme mit
einem minimalen Risiko keinen Einschrankungen, wahrend
bereits seit 2.8.2025 Systeme mit einem unannehmbaren
Risiko unzuldssig sind. Davon erfasst wird etwa das Verbot
von Emotionserkennungssystemen am Arbeitsplatz. Hoch-
risikosysteme unterliegen zahlreichen Anforderungen, wie
Transparenzpflichten und Risikominderungsvorgaben.?

Ndheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Die KI-Verordnung ist in der iiberarbeiteten und aktualisier-
ten »Arbeits- und Sozialordnung« in Ausziigen unter Nr. 15e
abgedruckt.

2. Mutterschutzanpassungsgesetz

Das Mutterschutzanpassungsgesetz3 brachte in § 3 Abs. 5
MuSchG gestaffelte Mutterschutzfristen nach einer Fehlge-
burt zwischen der 13. und 24. Schwangerschaftswoche. In
derartigen Fallen waren Frauen nach bisheriger Rechtslage
nur dann geschiitzt, wenn Arbeitsunfahigkeit vorlag. In die-
sem Zusammenhang erhobene Verfassungsbeschwerden
wurden vom BVerfG nicht zur Entscheidung angenommen.
Insofern hat das Gesetz nun eine Liicke geschlossen.

In der Folge wurde die Regelung iiber das Mutterschafts-
geld in § 24i Abs. 3 SGB V angepasst.

Ndheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Mutterschutzgesetz (MuSchG) hat in der tiberarbeiteten
und aktualisierten »Arbeits- und Sozialordnung« die Nr. 28,
das Sozialgesetzbuch (SGB) Fiinftes Buch (V) die Nr. 30 V.

3. Bekdmpfung der Schwarzarbeit

Das Schwarzarbeitsbekampfungsgesetz hat eine Ergdn-
zung derjenigen Branchen, in denen Ausweispapiere mitzu-
fiihren sind, gebracht.> Entsprechend wurden die Branchen
mit Sofortmeldepflicht nach § 28a Abs. 4 SGB IV angepasst.
Das betrifft das Friseur- und Kosmetikgewerbe sowie platt-
formbasierte Lieferdienste; herausgenommen wurden das
Fleischerhandwerk (befristet bis 28.12.2030) und die Forst-
wirtschaft. AuBerdem ist eine Starkung der digitalen Unter-
stlitzung von Kontrollen und eine Optimierung des Priifan-
satzes der Finanzkontrolle Schwarzarbeit vorgesehen.

Ndheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Sozialgesetzbuch (SGB) Viertes Buch (IV) hat in der
iberarbeiteten und aktualisierten »Arbeits- und Sozialord-
nung« die Nr. 30 IV.

2 Dazu bereits Deinert/Kittner, Arbeits- und Sozialrecht, Riickblick 2024, Aus-
blick 2025, Beilage zu AuR 3/2025, 3, 5.

3 V.24.2.205, BGBL. | Nr. 59; dazu Pepping, BB 2025, 820 ff.

4 BVerfG 21.8.2025 — 1 BVR 2106/22, NZA 2024, 1564.

5 Gesetzv.22.12.2025, BGBL. | Nr. 369; Gesetzentwurf: BT-Drs. 21/1930; Be-
schlussempfehlung des Finanzausschusses: BT-Drs. 21/2670.
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4. Rentenpaket, erleichterte Befristung fiir Alters-
rentner sowie Aktivrente

Das so genannte Rentenpaket I° sollte mit der Miitterrente
Il ein Wahlkampfversprechen erfiillen, indem die anrech-
nungsfdhigen Kindererziehungszeiten fiir vor 1992 gebo-
rene Kinder um weitere sechs Monate auf insgesamt drei
Jahre in § 249 SGB VI ausgedehnt wurde. Dariiber hinaus
wurde die Haltelinie fiir das Rentenniveau von 48 % bis
2031 gesichert, Mehraufwendungen sollen aus Steuergel-
dern bezahlt werden.

Begleitend wurde eine Ausnahme vom Anschlussbefris-
tungsverbot des § 14 Abs. 2 Satz 2 TzBfG fiir sachgrundlose
Befristungen mit solchen Arbeitnehmern geschaffen, die
die Regelaltersgrenze der Rentenversicherung erreicht ha-
ben. Nach § 41 Abs. 2 SGB VI miissen bei derartigen neuen
Vertragen die Grenzen des § 14 Abs. 2 Satz 1 TzBfG (ma-
ximal zwei Jahre und héchstens drei Verldngerungen) ein-
gehalten werden. Zudem greift eine Hochstdauer von acht
Jahren und maximal zwolf befristeten Arbeitsvertragen.
Das Aktivrentengesetz stellt Arbeitslohn nach Erreichen der
Regelaltersgrenze bis zum Héchstbetrag von 2000 Euro mo-
natlich steuerfrei.’

5. Sozialversicherungspflicht fiir Lehrkrafte

Nachdem die Rechtsprechung in Fdllen von Musiklehrern
an Musikschulen® und Volkshochschuldozenten? klarge-
stellt hatte, dass die vermeintliche Selbststandigkeit sich
als abhangige Beschiftigung i.S.d. § 7 SGB 1V, insbeson-
dere im Hinblick auf die organisatorischen Vorgaben der
Einrichtung, herausstellen kann, hat der Gesetzgeber eine
Ubergangsregelung in § 127 SGB IV geschaffen.* Danach
kénnen die betroffenen Lehrkrifte fiir eine Ubergangszeit
bis Ende 2026 hinsichtlich der Sozialversicherungspflicht
mit ihrer Zustimmung wie Selbststdndige behandelt wer-
den, wenn die Parteien bei Vertragsschluss iibereinstim-
mend von einer selbststandigen Tatigkeit ausgegangen
sind. Das Thema soll im Ubrigen bei einer Reform des sog.
Anfrageverfahrens nach § 7a ff. SGB IV aufgegriffen werden
(s.u. 1V 2i).

Ndheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Sozialgesetzbuch (SGB) Viertes Buch (IV) hat in der
iberarbeiteten und aktualisierten »Arbeits- und Sozialord-
nung« die Nr. 30 IV.

6 Gesetz zur Stabilisierung des Rentenniveaus und zur vollstdndigen Gleichstel-
lung der Kindererziehungszeiten v. 22.12.2025, BGBL. | Nr. 362; Gesetzent-
wurf: BR-Drs. 357/25.

V. 22.12.2025; Gesetzentwurf: BT-Drs. 21/2673.

BSG 28.6.2022 - B12 R3/20 R, NZS 2022, 860 — Herrenberg.

BSG 5.11.2024 - B 12 BA 3/23 R, NZS 2025, 503.

Art. 6a des Gesetzes v. 25.2.2025, BGBI. | Nr. 63; dazu Biihler, rv 2025, 123;
Thiising/Mantsch, BB 2025, 628 ff.; Zieglmeier/Rittweger, NZA 2025, 462 ff.
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6. Weiteres
Das BBiG wurde am 16.4.2025 neu bekanntgegeben.

Ndheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Berufsbildungsgesetz (BBiG) hat in der liberarbeiteten
und aktualisierten »Arbeits- und Sozialordnung« die Nr. 10.

Im Zuge des Wehrdienst-Modernisierungsgesetzes* wurde
die Regelung des Urlaubsanspruchs bei Wehrdienst und
Wehriibungen in § 4 Abs. 1 ArbPISchG modifiziert. Der Ur-
laubsanspruch kann danach fiir jeden in einem Jahr geleiste-
ten Monat des Wehrdienstes um ein Zwolftel gekiirzt werden.
Erklartes Ziel ist, dass es nicht zu einer ungerechtfertigten
Privilegierung des Arbeitnehmers im Einzelfall kommen soll.*

Ndheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Arbeitsplatzschutzgesetz (ArbPISchG) finden Sie in der
iberarbeiteten und aktualisierten »Arbeits- und Sozialord-
nung« unter Nr. 6.

‘ Arbeits- und Sozialrecht: Riickblick 2025, Ausblick 2026

Die Mindestausbildungsvergiitungen sind mit Wirkung ab
1.1.2026 gestiegen:¢

1. Lehrjahr: 724 Euro

2. Lehrjahr: 854 Euro

3. Lehrjahr: 977 Euro

4. Lehrjahr: 1014 Euro

Naheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Berufsbildungsgesetz (BBiG) finden Sie in der iiberar-
beiteten und aktualisierten »Arbeits- und Sozialordnung«
unter Nr. 10.

Die verlangerte Bezugsdauer fiir das Kurzarbeitergeld von
24 Monaten wurde bis Ende 2026 verlangert.”

Ndheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Kurzarbeitergeld ist in §§ 95 ff. Sozialgesetzbuch (SGB)
Drittes Buch (111), das in der {iberarbeiteten und aktualisier-
ten »Arbeits- und Sozialordnung« die Nr. 30 Il hat, geregelt.

Die GefStoffV und die BaustellV wurden an jiingste unions-
rechtliche Vorgaben angepasst.: Der Verordnungsgeber
hat sich dabei auf eine 1:1-Umsetzung beschrankt.

Ndheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Die Gefahrstoffverordnung (GefStoffV) hat in der tiberarbei-
teten und aktualisierten »Arbeits- und Sozialordnung« die
Nr. 7c. Die Baustellenverordnung (BaustellV) wird in der Ein-
leitung Il 4 zum Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG), das in der
aktualisierten »Arbeits- und Sozialordnung« die Nr. 7 hat,
erldutert.

Die Betrdge fiir Pflegegeld, Pflegesachleistungen, teil- und
vollstationdre Pflege wurden im Zuge des Gesetzes zur Be-
fugniserweiterung und Entbiirokratisierung in der Pflege
angehoben.™

Ndheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Die Pflegeversicherung ist im Sozialgesetzbuch (SGB) Elftes
Buch (XI) geregelt, dass in der iiberarbeiteten und aktuali-
sierten »Arbeits- und Sozialordnung« die Nr. 30 XI hat.

Der gesetzliche Mindestlohn ist mit Wirkung ab 1.1.2026
auf 13,90 Euro angehoben worden, zum 1.1.2027 wird er
auf 14,60 Euro steigen.™

Ndheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Mindestlohngesetz (MiLoG) finden Sie in der tiberarbei-
teten und aktualisierten »Arbeits- und Sozialordnung« unter
der Nr. 31b, die Mindestlohndokumentationspflichtenver-
ordnung (MiLoDokV) in Fn. 2 zu § 16 MiLoG unter Nr. 31b.

11 V. 22.12.2025, BGBL. I Nr. 370.

12 BT-Drs. 21/1853, S. 77.

13 Verordnungv. 19.12.2025, BGBL. I Nr. 337.

14 V.22.12.2025, BGBL. I Nr. 371.

15 Verordnungv. 5.11.2025, BGBL. I Nr. 268, 312.

Im Zuge des SGB VI-Anpassungsgesetzes® wurde in § 13a
SGB VI die Moglichkeit eines Fallmanagements zur aktivie-
renden und koordinierenden Begleitung und Unterstiitzung
der Wiedereingliederung bei gesundheitlichen Beeintrach-
tigungen geschaffen. Durch dasselbe Gesetzwurde u.a.in §
30a SGB Il fiir ausldndische Arbeitnehmer sowie fiir Arbeit-
geber die Moglichkeit einer Anerkennungs- und Qualifizie-
rungsberatung hinsichtlich auslandischer Berufsqualifika-
tionen durch die Bundesgentur fiir Arbeit (BA) geschaffen.

Ndheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Sozialgesetzbuch (SGB) Sechstes Buch (VI) hat in der
iberarbeiteten und aktualisierten »Arbeits- und Sozialord-
nung« die Nr. 30 VI, das Sozialgesetzbuch (SGB) Drittes
Buch (111) die Nr. 30 111

Die Regelbedarfsstufen fiir Biirgergeld/Grundsicherung
und Sozialhilfe sind unverandert geblieben. Der Regelbe-
darf der Stufe 1 fiir Alleinstehende betragt weiterhin 563
Euro.®

Nadheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Die Grundsicherung fiir Arbeitsuchende ist im Sozialgesetz-
buch (SGB) Zweites Buch (Il) geregelt, das in der iiberarbei-
teten und aktualisierten »Arbeits- und Sozialordnung« die
Nr. 30 Il hat, die Sozialhilfe befindet sich im Sozialgesetz-
buch (SGB) Zwalftes Buch (XII) mit der Nr. 30 XII.

Die Nachunternehmerhaftung nach § 28e Abs. 3h SGB IV fiir
Sozialversicherungsbeitrdge nach dem Paketboten-Schutz-
gesetz wurde entfristet.?°

16 Bekanntmachungv. 7.10.2025, BGBL. | Nr. 235.

17 Vierte Kurzarbeitergeldbezugsdauerverordnungv. 17.12.2025, BGBL. | Nr. 338.

18 V. 22.12.2025, BGBL. I Nr. 355.

19 Regelbedarfsstufen-Fortschreibungsverordnung 2026 — RBSFV 2026 v.
17.10.2025, BGBL. I Nr. 243.

20 Gesetzv.5.12.2025, BGBL. I Nr. 302.
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Ndheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Sozialgesetzbuch (SGB) Viertes Buch (IV) hat in der
iberarbeiteten und aktualisierten »Arbeits- und Sozialord-
nung« die Nr. 30 IV.

Die Pfandungsfreigrenzen nach der ZPO sind gestiegen.
Seit 1.7.2025 betrdgt der monatliche Pfandungsfreibetrag
1555 Euro.

Ndheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Ausziige aus der Zivilprozessordnung (ZPO) finden Sie in der
iberarbeiteten und aktualisierten »Arbeits- und Sozialord-
nung« unter Nr. 35.

Ill. Entwicklungslinien der Rechtsprechung

Wie auch in den Vorjahren, hat die im Jahr 2025 veréffent-
lichte Rechtsprechung das Arbeits- und Sozialrecht in we-
sentlichen Bereichen weiterentwickelt.

1. Arbeitsvertragsrecht

Dem Konzept der Vertragsfreiheit ist ein Abschlusszwang
grundsatzlich fremd. Eine Ausnahme davon gilt nach Art.
33 Abs. 2 GG, wonach alle Deutschen nach Eignung, Befa-
higung und fachlicher Leistung gleichen Zugang zu jedem
offentlichen Amt haben. Wer sich nach diesen Maf3sta-
ben durchsetzt, hat Anspruch auf die Ubertragung die-
ses Amtes. Allerdings hat das BAG seine bisherige Recht-
sprechung bestatigt, wonach der 6ffentliche Arbeitgeber
berechtigt ist, eine ausgeschriebene Stelle nicht mehr zu
besetzen, wenn er sich im Rahmen seines Organisationser-
messens entschieden hat, keine Stelle mit dem urspriing-
lich festgelegten Zuschnitt mehrvorzusehen. Dies ist aller-
dings gerichtlich daraufhin iiberpriifbar, ob es sich dabei
um eine willkiirliche oder rechtsmissbrauchliche Entschei-
dung handelt.?

In der Entscheidung eines Streits um den Arbeitnehmer-
status des Betreibers einer Waschstrafle, hat das BAG das
Verhadltnis derin § 611a BGB verwendeten Begriffe der Wei-
sungsgebundenheit, Fremdbestimmung und persdnlichen
Abhadngigkeit zueinander geklart. Nach der Rechtsprechung
sind die beiden ersten Begriffe miteinander eng verbunden,
insofern, dass eine weisungsgebundene Tatigkeit regelma-
Big auch fremdbestimmt ist. Die Fremdbestimmung kénne
aber auch im Hinblick auf die Eingliederung in die Organi-
sation des Dienstgebers eigenstdndige Bedeutung erlan-
gen. Im Rahmen der nach § 611a Abs. 1 Satz 5 BGB gebo-
tenen Gesamtbetrachtung der Einzelfallumstande ist dann
zu priifen, ob Weisungsbindung und Fremdbestimmung ei-
nen Grad an personlicher Abhangigkeit erreichen, der fiir
ein Arbeitsverhaltnis pragend ist. Nach diesen Mafistdben

21 Pfandungsfreigrenzenbekanntmachung 2025 v. 2.4.2025, BGBL. | Nr. 110.
22 BAG 19.9.2024 — 8 AZR 368/22, 1643.
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wurde der »Partnervertrag« des Waschstraflenbetreibers
nicht als Arbeitsverhaltnis qualifiziert.>

Wenn mehrere Arbeitseinsdtze aufeinander folgen, kénnen
sie zu einem einheitlichen Arbeitsverhdltnis verklammert
sein. Dies kann sich daraus ergeben, dass eine kontinu-
ierliche Beschaftigung erfolgte, die erkennbar auf Dauer
angelegt ist.? In der Entscheidung, in der das BAG diesen
Grundsatz klargestellt hat, ging es im Ubrigen um die Frage,
ob der klagende Marketingberater einer Rundfunkanstalt
Arbeitnehmer ist. Das BAG hat seine Rechtsprechung, wo-
nach die Presse- und Rundfunkfreiheit des Art. 5 Abs. 1
Satz 2 GG bei der Gesamtbetrachtung aller Umstdnde zur
Beantwortung der Frage, ob ein Arbeitsverhiltnis vorliegt,
zu beriicksichtigen ist, fortgefiihrt und bestétigt, dass der
Bedarf der Rundfunkanstalt an einer Beschaftigung freier
Mitarbeiter bei programmgestaltenden Mitarbeitern zu be-
riicksichtigen ist. Da ein Marketingberater nicht programm-
gestaltend tatig wird, spielte die Rundfunkfreiheit im kon-
kreten Fall aber keine Rolle.

Bestatigt hat das BAG seine — zweifelhafte — Rechtspre-
chung zur Riickforderung von Honoraren im Fall der Schein-
selbststandigkeit. Es geht davon aus, dass der Arbeitgeber
nach erfolgreicher Klage des Arbeitnehmers auf Feststel-
lung, dass ein Arbeitsverhaltnis vorliegt, Anspruch auf He-
rausgabe der vermeintlich iberh6hten Honorare unter Ab-
zug des geschuldeten Arbeitslohnes habe.? Dem liegt die
Annahme zugrunde, dass Verrechnungssatze fiir Selbst-
standige hoher seien als die Arbeitskosten im Arbeitsver-
héltnis. Oftmals ist Scheinselbststandigkeit freilich nur
der Versuch, Kosten zu driicken, indem Steuern und Sozi-
alabgaben auf den Vertragspartner abgewadlzt werden. Die
Pramisse hoherer Verrechnungssatze erweist sich dann als
Trugschluss.

Das BAG hat erneut klargestellt, dass notwendige Umklei-
dezeiten im Betrieb zur Ausiibung der geschuldeten Ar-
beitsleistung gehoren und daher vergiitungspflichtig sind.
Allerdings kann die Hohe der Vergiitung fiir solche Zeiten
abweichend geregelt werden. Das ist auch durch pauschale
Zeitgutschrift auf einem Arbeitszeitkonto moglich. Solche
Umkleidevergiitungen flieRen aber auch in die Entgeltfort-
zahlung nach dem § 3 EntgFG und die Urlaubsvergiitung
nach § 1 BUrlG ein.?¢

Fiir den Fall der Verletzung der Pflicht zur Vorgabe von Zie-
len fiir eine Zielperiode durch den Arbeitgeber kann der
Arbeitnehmer nach §§ 280 Abs. 1, 3, 283 Satz 1 BGB Scha-
densersatz fordern, weil eine nachtrédgliche Zielvorgabe die
Anreizfunktion nicht mehr entfalten kann. Ausgehend da-
von, dass eine Zielvorgabe dem Zweck einer Leistungsstei-
gerung nicht gerecht werden kann, wenn die festgelegten
Ziele von vornherein nicht erreichbar sind, geht das BAG
in dem Zusammenhang davon aus, dass der Arbeitnehmer

23 BAG 12.11.2024 - 9 AZR 205/23, NZA 2025, 473.
24 BAG 17.12.2024 - 9 AZR 27/24, NZA 2025, 1243.
25 BAG 4.12.2024 - 5 AZR 272/23, NZA 2025, 426.
26 BAG 14.5.2025 - 5 AZR 215/24, DB 2025, 1969.
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die gegebenen Ziele erreicht hdtte, wenn nicht besondere
Umstdnde auf etwas anderes schliefRen lassen.?

In Bezug auf »gevestete« Optionsrechte, bei denen ein Ar-
beitnehmer sich wahrend der Vesting-Periode die virtuel-
len Optionen erdient, die im Fall des Ausiibungsereignis-
ses einen Anspruch auf Beteiligung an der Wertsteigerung
des Unternehmens begriinden, hat das BAG entschieden,
dass Verfallklauseln an § 307 Abs. 1 BGB zu messen sind.
Eine Klausel, nach der das gevestete virtuelle Optionsrecht
bei einer Eigenkiindigung entfallt, benachteiligt den Arbeit-
nehmer unangemessen im Hinblick darauf, dass dies eine
unverhdltnismafige Bindung an den Arbeitgeber bedeutet.
Dasselbe hat das BAG fiir eine Klausel angenommen, die
die Optionsrechte doppelt so schnell verfallen lasst, wie sie
innerhalb der Vesting-Periode entstanden sind.?®

Seine bisherige Rechtsprechung, wonach die Pflicht zur Ar-
beitszeiterfassung keine Auswirkungen auf die Darlegung-
und Beweislast im Uberstundenvergiitungsprozess hat, hat
das BAG nochmals bestatigt. Der Arbeitnehmer miisse den
Umstand der Uberstunden, die arbeitgeberseitige Veran-
lassung und die Zurechnung von Uberstunden darlegen
und beweisen.®

Der Arbeitgeber bleibt nach § 616 Satz 1 BGB zur Zahlung
der Vergiitung verpflichtet, wenn der Arbeitnehmer aus ei-
nem in seiner Person liegenden Grund fiir eine verhiltnis-
maBig nicht erhebliche Zeit ohne sein Verschulden an der
Arbeitsleistung verhindert ist. Dazu hat das BVerwG ent-
schieden, dass eine solche Fortzahlung der Vergiitung im
Falle einer an der maximalen Inkubationszeit orientierten
Absonderungspflicht (Quarantédne) von 14 vollen Tagen ge-
boten ist, weil es sich regelmé&ig um eine verhaltnismaflig
unerhebliche Zeit handelt. Das stellte sich im konkreten Fall
als Vorfrage hinsichtlich eines Anspruchs des Arbeitgebers
auf Erstattung der fortgezahlten Vergiitung nach § 56 Abs.
5 IfSG. Denn ein Anspruch auf eine solche Entschadigung,
die vom Arbeitgeber ausgezahlt und von der Behorde dem
Arbeitgeber erstattet wird, besteht nur im Fall eines Ver-
dienstausfalls i.S.d. § 56 Abs. 1 IfSG, an welchem es aber
fehlt, wenn der Arbeitnehmer gegen den Arbeitgeber An-
spruch auf Fortzahlung der Vergiitung hat.

Fiir die Vergiitung sieht § 107 GewO vor, dass sie in Euro
zu berechnen und auszuzahlen ist. Sachbeziige konnen
allerdings nach § 107 Abs. 2 GewO als Vergiitung verein-
bart werden, wobei aber der unpfandbare Betrag des Ar-
beitsentgelts in Geld ausgezahlt werden muss. In diesen
Grenzen kann auch die Ubertragung einer Kryptow#hrung,
wenn dies objektiv im Interesse des Arbeitnehmers liegt,
als Sachbezug vereinbart werden.3°

Grundsatzlich ist der Arbeitgeber gemdfl § 108 GewO ver-
pflichtet, dem Arbeitnehmer eine Entgeltabrechnung zu
erteilen. Das kann auch dadurch geschehen, dass er die
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Bescheinigung zum elektronischen Abruf in einem Mitar-
beiterportal bereithdlt, auf dem der Arbeitnehmer diese
passwortgeschiitzt herunterladen kann. Die Rechtspre-
chung begriindet dies damit, dass es sich bei der Entgelt-
bescheinigung um eine sog. Holschuld handelt.
Hinsichtlich der Verschwiegenheit im Arbeitsverhdltnis hat
die Rechtsprechung klargestellt, dass eine Erweiterung des
Schutzes von Geschidftsgeheimnissen vertraglich verein-
bart werden kann, aber an den Mafistaben der §§ 305 ff.
BGB (AGB-Kontrolle) zu priifen ist. Eine sogenannte Catch-
all-Klausel, die den Arbeitnehmer iiber samtliche internen
Vorgdnge, ohne jede zeitliche Begrenzung iiber das Ar-
beitsverhdltnis hinaus, zur Verschwiegenheit verpflichtet,
ist danach unwirksam, weil sie den Arbeitnehmer an der
beruflichen Verwertung von Erfahrungswissen hindert und
dadurch einem unbeschrankten nachvertraglichen Wettbe-
werbsverbot gleichkommt.

Eine wichtige Entscheidung hat das BAG schlie3lich zu der
Frage des Nachweises einer rechtserheblichen Erkldarung
gefdllt. Eine Willenserkldrung, eine Kiindigung etwa, wird
wirksam mit ihrem Zugang (§ 130 Abs. 1 Satz 1 BGB). Die-
ser ist im Zweifel durch denjenigen zu beweisen, der dar-
aus Vorteile herleitet. Im Falle eines Einwurfeinschreibens
kann zwar ein Beweis des ersten Anscheins dafiirsprechen,
dass die Erklarung zugegangen ist, wenn die beweisbelas-
tete Partei Einlieferungsbeleg und Reproduktion des Aus-
lieferungsbelegs vorlegt. Die blof3e Vorlage des Einliefe-
rungsbelegs geniigt aber nicht. So blieb der Arbeitgeberin
dem Verfahren erfolglos, weil er den Zugang der Kiindigung
nicht beweisen konnte. Er hatte zwar den Einlieferungsbe-
leg, konnte aber keinen Auslieferungsbeleg vorlegen, weil
die Frist, innerhalb derer ein solcher mithilfe der Sendungs-
nummer im Internet kopiert werden kann, verstrichen war.3*
Bedeutung hat die Entscheidung, iiber das konkrete Prob-
lem des Zugangs der Kiindigungserklarung hinaus, fiir viele
weitere Félle, etwa fiir die Wahrung einer Ausschlussfrist.
Nach Beendigung des Arbeitsverhdltnisses hat der Arbeit-
nehmer einen Zeugnisanspruch gemaf § 109 GewO. Dar-
auf kann er nicht im Vorhinein verzichten, wie das BAG nun
klargestellt hat.3?

Fiir nachvertragliche Wettbewerbsverbote hat die Recht-
sprechung entschieden, dass auch virtuelle Aktienoptionen
in die Karenzentschadigung nach § 74 Abs. 2 HGB einzube-
ziehen sind, wenn das Optionsrecht wahrend des laufen-
den Arbeitsverhdltnisses ausgeiibt wurde. Anders ist es,
wenn dieses Recht zwar im laufenden Arbeitsverhdltnis er-
dient (»gevested«), aber noch nicht ausgeiibt wurde. Denn
die Entschddigung soll den bisherigen Lebensstandard si-
chern. Ein nicht ausgeiibtes Optionsrecht konnte den Le-
bensstandard indessen nicht sichern.3

27 BAG 19.2.2025 - 10 AZR 57/24, NZA 2025, 702.
28 BAG 19.3.2025 - 10 AZR 67/24, NZA 2025, 917.
29 BAG 12.2.2025 - 5 AZR 51/24, NZA 2025, 782.
30 BAG 16.4.2025 — 10 AZR 80/24, NZA 2025, 1315.

31 BAG 30.1.2025 — 2 AZR 68/24, NZA 2025, 483.

32 BAG 18.6.2025 — 2 AZR 96/24 (B), NZA 2025, 1400.

33 BAG 27.3.2025 — 8 AZR 63/24, NZA 2025, 935; BAG 27.3.2025 — 8 AZR 139/24,
NZA 2025, 1167.
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Ndheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Biirgerliche Gesetzbuch (BGB) hat in der iiberarbeite-
ten und aktualisierten »Arbeits- und Sozialordnung« die Nr.
14, das Entgeltfortzahlungsgesetz (EntgFG) die Nr. 18. Das
Bundesurlaubsgesetz (BUrlG) finden Sie unter Nr. 17. Das
Infektionsschutzgesetz (IfSG) hat in der {iberarbeiteten und
aktualisierten »Arbeits- und Sozialordnung« die Nr. 7k, die
Gewerbeordnung (GewO) die Nr. 19.

2. Antidiskriminierungsrecht

Eine unterschiedliche Behandlung wegen eines der Merk-
male des § 1 AGG ist nur zuldssig, wenn sie gerechtfertigt
werden kann. Das setzt nach § 8 AGG, soweit nicht die be-
sonderen Rechtfertigungsgriinde der §§ 9 und 10 AGG in
Betracht kommen, voraus, dass das jeweilige Merkmal eine
wesentliche und entscheidende berufliche Anforderung ist.
Von diesem Erfordernis kann auch eine landesgesetzliche
Regelung, die fiir die Stelle der Gleichstellungsbeauftrag-
ten das weibliche Geschlecht vorschreibt, nicht entbin-
den. Vielmehr bedarf diese ihrerseits einer entsprechen-
den Rechtfertigung im Hinblick auf die Anforderungen der
Tatigkeit.34

Der bereits seit Jahren andauernde Rechtsstreit in der Sa-
che Egenberger geht in eine neue Runde. Dabei geht es
um die Frage, ob und inwieweit das Verlangen einer Kir-
chenmitgliedschaft als Voraussetzung fiir die Einstellung
von Mitarbeitern einer Kirche gerichtlich {iberpriift werden
kann. Konkret ging es um die Besetzung der Stelle einer
Projektmitarbeiterin fiir einen unabhangigen Bericht zur
Umsetzung der UN-Antirassismus-Konvention. Nachdem
der EuGH in einem Vorabentscheidungsverfahren klarge-
stellt hatte, dass eine wirksame gerichtliche Kontrolle von
Glaubensanforderungen im Hinblick auf die Tatigkeit oder
die Umstande ihrer Ausiibung geboten sei, hatte das BAG
entschieden, dass eine unterschiedliche Behandlung nicht
einfach mit Anforderungen unter Berufung auf das kirchli-
che Selbstbestimmungsrecht gerechtfertigt werden kdnne,
sondern eine solche der Rechtfertigung mit Riicksicht auf
die Art der Tatigkeit bediirfe.3® Das BVerfG hob nun die
Verurteilung des kirchlichen Arbeitgebers zur Zahlung ei-
ner Entschadigung auf und verwies die Sache zuriick an
das BAG. Den sich auftuenden Konflikt zwischen verfas-
sungsgerichtlichem Verstdandnis des kirchlichen Selbstbe-
stimmungsrechts und Antidiskriminierungsrecht halt das
BVerfG durch unionsrechtskonforme Auslegung des ein-
schldgigen innerstaatlichen Rechts fiir auflésbar. Auf einer
ersten Stufe konnten die Kirchen durch Bestimmung der
beruflichen Anforderungen an eine Tatigkeit ihr Selbstbe-
stimmungsrecht ausiiben. Auf einer zweiten Stufe sei dann
eine Abwéagung zur Priifung der VerhaltnismaBigkeit die-
ser Anforderungen im Hinblick auf die konkrete Tatigkeit

34 BAG 17.10.2024 — 8 AZR 214/23, NZA 2025, 171.
35 EuGH 17.4.2018 - C-414/16, NZA 2018, 569 — Egenberger.
36 BAG 25.10.2018 — 8 AZR 501/14, NZA 2019, 455.
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vorzunehmen, wobei dem religiosen Selbstverstandnis be-
sonderes Gewicht beizumessen sei. Je weniger Bedeutung
eine Tatigkeit fiir die Verwirklichung des kirchlichen Ethos
habe, umso eher kdnne sich der Diskriminierungsschutz
durchsetzen.’”

Nach der Gleichbehandlungsrahmenrichtlinie 2000/78/EG
missen die Mitgliedstaaten dafiir sorgen, dass auch Ar-
beitgeber angemessene Vorkehrungen zur Beschéftigung
behinderter Menschen ergreifen. Im Sinne der UN-Behin-
dertenrechtskonvention ist die Verletzung der Pflicht zum
Ergreifen angemessener Vorkehrungen eine Benachteili-
gung wegen der Behinderung. Diesen Vorgaben ist bei der
Auslegung des innerstaatlichen Rechts Rechnung zu tra-
gen. Zu deren Umfang hat der EuGH nunmehr im Streit zwi-
schen Arbeitgeber und Arbeitnehmer um den Einsatz mit
festen Arbeitszeiten klargestellt, dass angemessene Vor-
kehrungen nicht nur dann zu treffen sind, wenn der Arbeit-
nehmer selbst behindert ist. Vielmehr umfasst diese Pflicht
auch angemessene Vorkehrungen fiir Arbeitnehmer, die ih-
rem behinderten Kind die Unterstiitzung zukommen las-
sen, durch die dieses die notwendige Pflege erhalt. Diese
Verpflichtung steht allerdings unter dem Vorbehalt, dass
der Arbeitgeber dadurch nicht unverhdltnisméaBig belas-
tet wird.3®

Esist grundsatzlich anerkannt, dass die Vereinbarung einer
Altersgrenze, wonach ein Arbeitnehmer aus dem Arbeits-
verhaltnis mit Erreichen der Altersgrenze fiir die Regelal-
tersrente der gesetzlichen Rentenversicherung ausschei-
det, eine zuldssige Befristung des Arbeitsverhdltnisses
darstellt, die auch nicht wegen des Alters unzuldssig dis-
kriminiert. Der Gesetzgeber hat dies aufgegriffen und in §
41 Abs. 1 Satz 3 SGB VI geregelt, dass die Vertragsparteien
in einem solchen Fall dennoch das Arbeitsverhiltnis, ge-
gebenenfalls auch mehrfach, verlangern kénnen. Fiir eine
solche Konstellation stellt sich die Frage, ob ein Arbeitge-
ber, der sich weigert, ein Arbeitsverhéltnis entsprechend
fortzufiihren und stattdessen einen jiingeren qualifizierten
Bewerber beschaftigen mochte, den dlteren Arbeitnehmer
nicht wegen des Alters diskriminiert, wenn er damit das
Ziel einer ausgewogenen Verteilung der Beschaftigung zwi-
schen den Generationen verfolgt.3* Nunmehr hat das BAG
klargestellt, dass der Arbeitgeber auch externe Bewerber,
die die Altersgrenze erreicht haben, unter denselben Vor-
aussetzungen im Bewerbungsverfahren unberiicksichtigt
lassen kann.4°

In Bezug auf eine Hochstgrenze der Altersrente der betrieb-
lichen Altersversorgung nach einer bestimmten Anzahlvon
Dienstjahren hat das BAG entschieden, dass es sich dabei
nicht um eine unzuldssige Altersdiskriminierung handelt.4

37 BVerfG 29.9.2025 - 2 BVR 934/19, NZA 2025, 1617.

38 EuGH 11.9.2025 - C-38/24, NZA 2025,1381 - G L / AB.
39 BAG 25.4.2024 - 8 AZR 140/23, NZA 2024, 988.

40 BAG 8.5.2025 — 8 AZR 299/24, NZA 2025, 1327.

41 BAG 22.10.2024 — 3 AZR 11/24, DB 2025, 810.
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Hinsichtlich des Nachweises einer Diskriminierung auf-
grund einer Behinderung hilft es dem Arbeitnehmer, wenn
erIndizien beweist, die eine Benachteiligung vermuten las-
sen. Das fiihrt dann zu einer Umkehr der Beweislast ge-
mafl § 22 AGG, sodass der Arbeitgeber beweisen muss,
dass kein Verstofl gegen das Antidiskriminierungsrecht
vorlag. Diese nimmt die Rechtsprechung grundsatzlich an,
wenn Verfahrens- oder Férderpflichten zugunsten schwer-
behinderter Menschen verletzt wurden. Das hat das BAG
nunmehr bestatigt fiir die Verletzung der Verpflichtung zur
Bestellung eines Inklusionsbeauftragten nach § 181 SGB
IX. Allerdings mochte es das auf Fille beschranken, in de-
nen die benachteiligende Mafinahme spezifische Belange
schwerbehinderter Menschen betrifft, weil Inklusionsbe-
auftragte den Arbeitgeber nur in Angelegenheiten schwer-
behinderter Menschen vertreten.4

Auch die Pflicht eines offentlichen Arbeitgebers, einen
schwerbehinderten Menschen zu einem Bewerbungsge-
sprach einzuladen, sofern die fachliche Eignung nicht of-
fensichtlich fehlt (§ 165 Satz 3 und 4 SGB IX), betrifft eine
solche Verfahrenspflicht zugunsten schwerbehinderter
Menschen, deren Verletzung ein Indiz fiir eine Diskriminie-
rung begriindet. Allerdings hat das BAG entschieden, dass
ein Arbeitgeber einen schwerbehinderten Menschen, der
die Altersgrenze liberschritten hat, nicht zu einem Vorstel-
lungsgesprach einladen muss,“ wenn der Arbeitgeber ihn
im Bewerbungsverfahren aus diesem Grund unberiicksich-
tigt lassen kann. Die Einladung zum Vorstellungsgesprach
konnte in diesem Fall ihren Zweck nicht erreichen. .4

Im Ubrigen geht die Rechtsprechung davon aus, dass die
Vermutung einer Benachteiligung wegen der Schwerbe-
hinderung nur dann gegeben ist, wenn der &ffentliche Ar-
beitgeber seine Pflicht zur Einladung zum Vorstellungsge-
sprdch in Kenntnis der Schwerbehinderung verletzt hat.
Daraus leitet sie ab, dass schwerbehinderte oder gleich-
gestellte Menschen auf den Umstand der Behinderung bzw.
Gleichstellung hinweisen miissen, wenn dieser dem Arbeit-
geber nicht bekannt ist. Bei einer Bewerbung im Rahmen
einer internen Stellenausschreibung sollte das eigentlich
anzunehmen sein. Anderes nimmt das BAG allerdings an
fiir den Fall eines dezentral durchgefiihrten Bewerbungs-
verfahrens durch eine universitdre Fakultat, die von der Per-
sonalabteilung organisatorisch getrennt ist.

Dariiber hinaus enthélt § 164 Abs. 1 Satz 2 SGB IX eine Ver-
fahrenspflicht zugunsten schwerbehinderter Arbeitnehmer,
und zwar fiir samtliche Arbeitgeber und nicht nur 6ffentli-
che Arbeitgeber. Danach ist der Arbeitgeber verpflichtet,
bei der Stellenbesetzung frithzeitig mit der Arbeitsagentur
Verbindung aufzunehmen, damit diese geeignete schwer-
behinderte Menschen vorschlagen kann. Zur Erfiillung die-
ser Verpflichtung geniigt es nicht, einfach nur Kontakt auf-
zunehmen und die Stelle in Stellenportale wie die Jobbérse

42 BAG 26.6.2025 — 8 AZR 276/24, NZA 2025, 1389.
43 S.o.beiFn. 41.
44 BAG 8.5.2025 — 8 AZR 299/24, NZA 2025, 1327, Rn. 50 ff.
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der Bundesagentur fiir Arbeit einzuspeisen. Vielmehr ist
die Erteilung eines Vermittlungsauftrags erforderlich. Ist
das nicht geschehen, fehlt es an einer ordnungsgemafen
Aufnahme der Verbindung zur Agentur fiir Arbeit mit der
Folge, dass daraus ein Indiz fiir eine Benachteiligung we-
gen der Schwerbehinderung abzuleiten ist.

Ebenfalls die Problematik des Beweises einer Benachteili-
gung betrifft eine Entscheidung zur Klage auf Herstellung
von Entgeltgleichheit. Danach kann ein Arbeitnehmer ein
Indiz fiir die Benachteiligung damit begriinden, dass ein
Arbeitnehmer des anderen Geschlechts eine hohere Ver-
giitung erhdlt. Bei einem solchen »Paarvergleich« ist un-
erheblich, ob dieser andere Arbeitnehmer eine Vergiitung
iber dem Medianentgelt in der Gruppe seines Geschlechts
erhdlt oder nicht. Esist dann am Arbeitgeber, zu beweisen,
dass keine unzuldssige Benachteiligung vorliegt.4

Das BAG hat seine standige Rechtsprechung bestatigt, wo-
nach das Verlangen nach einer Entschdadigung wegen einer
Diskriminierung gemaf § 15 Abs. 2 AGG dem durchgreifen-
den Einwand des Rechtsmissbrauchs ausgesetzt sein kann.
Das ist der Fall, wenn die Bewerbung auf eine ausgeschrie-
bene Stelle gar nicht erfolgte, um die Stelle zu erhalten,
sondern um den formalen Status als Bewerber zu erlan-
gen, um im Anschluss gegebenenfalls Entschadigungsan-
spriiche geltend zu machen. Das wird nicht dadurch infrage
gestellt, dass der Gesetzgeber die Durchsetzung des An-
tidiskriminierungsrechts der privaten Rechtsverfolgung
tiberlassen hat. Allerdings errichtet das Gericht hohe Hiir-
den. Ein entsprechender Rechtsmissbrauch wurde aber
angenommen unter Wiirdigung des Verhaltens des be-
treffenden Klagers auch in anderen Verfahren, woraus die
Gerichte den Schluss gezogen haben, dass dieser syste-
matisch und zielgerichtet vorgegangen sei, um auf diese
Weise einen Gewinn zu erwirtschaften. Dabei hat das BAG
entschieden, dass die Einbringung des Verhaltens in ande-
ren Prozessen zur Wahrung der berechtigten Interessen des
verklagten Arbeitgebers gemaf Art. 6 Abs. 1 UAbs. 1 DSGVO
datenschutzrechtlich zuldssig ist.4¢

Ndheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) finden Sie
in der liberarbeiteten und aktualisierten »Arbeits- und Sozi-
alordnung« unter Nr. 2. Das Grundgesetz (GG) hat die Nr. 20,
das Sozialgesetzbuch (SGB) Sechstes Buch (V1) die Nr. 30 VI,
das Sozialgesetzbuch (SGB) Neuntes Buch (IX) die Nr. 30 IX.
Die Richtlinie 2000/78/EG des Rates vom 27. November
2000 zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fiir die Ver-
wirklichung der Gleichbehandlung in Beschaftigung und Be-
ruf (Richtlinie 2000/78/EG) hat in der »EU-Arbeits- und So-
zialordnung« die Nr. 14, das Ubereinkommen der Vereinten
Nationen iiber die Rechte von Menschen mit Behinderungen
(UN-Behindertenrechtskonvention) ebendort die Nr. 10.

45 BAG 23.10.2025 — 8 AZR 300/24, AuR 2025, 474.
46 BAG 19.9.2024 — 8 AZR 21/24, NZA 2025, 104.
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3. Ausbildungsrecht

In einem Rechtsstreit um die Riickzahlung von Ausbildungs-
kosten hat das BAG den Begriff der Berufsausbildung erldu-
tert. Dabei ging es um die fliegerische Grundschulung eines
Flugzeugfiihrers. § 12 Abs. 2 Nr. 1 BBiG sieht vor, dass der
Auszubildende nicht zu einer Entschadigung fiir die Aus-
bildung heranzuziehen ist, und nach § 14 Abs. 1 Nr. 3 BBiG
sind die Mittel zur Ausbildung kostenlos zur Verfiigung zu
stellen. Das BAG geht aber davon aus, dass die fliegerische
Grundschulung als rein schulische Ausbildung zwar ein Teil
der Berufsausbildung sei, indes nicht Teil einer betriebli-
chen Berufsausbildung, sodass die Vorschriften iiber das
Berufsausbildungsverhiltnis in Teil 2 des BBiG (§§ 10 ff.
BBiG), zu dem auch §§ 12, 14 BBiG gehoren, keine Anwen-
dung finden. Damit war die getroffene Riickzahlungsverein-
barung allein an den § 305 ff BGB, der sog. AGB-Kontrolle,
zu messen. Dabei geht das Gericht davon aus, dass eine
Beteiligung an den Ausbildungskosten wirksam durch ein
wdhrend des Arbeitsverhdltnisses zuriickzuzahlendes Dar-
lehen vereinbart werden kann, jedenfalls wenn gesichert
ist, dass die Riickzahlung des Darlehens nur verlangt wer-
den kann, wenn dem Arbeitnehmer in angemessener Zeit
(in diesem Fall fiinf Jahre) nach Beendigung der Schulung
ein Arbeitsverhdltnis angeboten wird.4

Naheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Berufsbildungsgesetz (BBiG) finden Sie in der iiberar-
beiteten und aktualisierten »Arbeits- und Sozialordnung«
unter Nr. 10, das Biirgerliche Gesetzbuch (BGB) unter Nr. 14.

4, Datenschutz

Nachdem der EuGH entschieden hatte, dass die Offnungs-
klausel des Art. 88 DSGVO, die es den Mitgliedstaaten ge-
stattet, spezifischere Bestimmungen iiber den Datenschutz
im Arbeitsverhaltnis zu erlassen, nicht fiir eine bloBe Wieder-
holung der Inhalte der Verordnung taugt, sondern eine Kon-
kretisierung im Hinblick auf den Beschaftigtendatenschutz
fordert und solche Vorschriften nach Art. 88 Abs. 2 DSGVO
angemessene Mafinahmen zur Wahrung der menschlichen
Wiirde, der berechtigten Interessen und der Grundrechte
der betroffenen Personen umfassen miissen,*® hat das BAG
daraus die Konsequenz gezogen, dass § 26 Abs. 1 Satz 1
BDSG nicht mehr anwendbar ist und durch die unmittelbar
anwendbaren Regelungen der DSGVO verdrangt wird.4

Eine weitere Entscheidung des EuGH betraf die Nutzung der
Offnungsklausel des Art. 88 DSGVO durch Betriebsverein-
barung. In dem Zusammenhang stellte der EuGH klar, dass
eine spezifischere Vorschrift nicht nur den Anforderungen
aus Art. 88 Abs. 2 DSGVO geniigen muss, sondern dariiber
hinaus den Anforderungen nach Art. 5, 6 Abs. 1 und 9 Abs.

47 BAG 20.8.2024 — 9 AZR 259/23, NZA 2025, 322.

48 EuGH 30.3.2023 - C-34/21, NZA 2023, 487, NZA 2023, 487 — Hauptpersonalrat
Hess. Kultusministerium.

49 BAG 8.5.2025 — 8 AZR 209/21, NZA 2025, 1248.
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1und 2 DSGVO. Mit anderen Worten steht das Datenschutz-
niveau nicht zur Disposition der Mitgliedstaaten oder der
Kollektivvertragsparteien. Insoweit hat der EuGH dariiber
hinaus entschieden, dass der Spielraum der Kollektivver-
tragsparteien die umfassende gerichtliche Kontrolle nicht
einschrdanken kann.5°

Der EuGH hat zu den Rechtsbehelfen bei Datenschutzver-
stoBBen klargestellt, dass die DSGVO zwar nicht verlangt,
dass die Mitgliedstaaten einen Unterlassungsanspruch
vorsehen, dies aber auch nicht untersagt. Allerdings diirfe
ein Unterlassungsanspruch nicht schadensmindernd bei
der Entschaddigung beriicksichtigt werden. Zudem hat der
Gerichtshof entschieden, dass zu einem immateriellen
Schaden, der Ersatzanspriiche ausldst, auch »negative Ge-
filhle, wie Sorge oder Arger, zdhlen.5*

Der BGH hat entschieden, dass bereits der Kontrollver-
lust durch Uberlassung von Personalakten an Dritte einen
Schaden bedeutet, der einen Ersatzanspruch nach Art. 82
DSGVO begriindet. Der Umstand, dass der Empfanger sei-
nerseits zur Verschwiegenheit pflichtig ist, sei bei der Be-
messung der Hohe zu beriicksichtigen.5? Im konkreten Fall
ging es um die Verarbeitung von Personaldaten einer Bun-
desbeamtin durch Landesbedienstete.

Klargestellt hat die Rechtsprechung, dass ein Schadenser-
satzanspruch nach Art. 82 DSGVO nicht allein auf eine ver-
spdtete Auskunftserteilung gestiitzt werden kann.53

Ndheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Bundesdatenschutzgesetz (BDSG) hat in der iiber-
arbeiteten und aktualisierten »Arbeits- und Sozialordnung«
die Nr. 15, die EU-Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO)
die Nr. 15a.

5. Arbeitsschutz

Die BiostoffV sieht zwar bei entsprechenden Risiken vor,
dass der Arbeitgeber den Arbeitnehmern wirksame Impf-
stoffe anbieten muss, sie regelt aber keine Pflichtimpfun-
gen. Dementsprechend hat der EuGH in einem Fall aus
Estland entschieden, dass gegen Pflichtimpfungen (im kon-
kreten Fall gegen das Coronavirus) jedenfalls keine unions-
rechtlichen Bedenken bestehen.5

Naheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Die Biostoffverordnung (BiostoffV) wird in der iiberarbeite-
ten und aktualisierten »Arbeits- und Sozialordnung« in Ein-
leitung Il 5 zum Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG), das die Nr.
7 hat, erldutert.

50 EuGH 19.12.2024 - C-65/23, NZA 2025, 38.

51 EuGH 4.9.2025 — C-655/23, NZA 2025, 1451 — Quirin Privatbank.

52 BGH 11.2.2025 - VI ZR 365/22, NZA 2025, 780.

53 BAG 20.2.2025 — 8 AZR 61/24, NZA 2025, 837; BSG 24.9.2024 - B 7 AS 15/23,
NZA-RR 2025, 190.

54 EuGH 12.6.2025 — C-219/24, NZA 2025, 925 - Tallina linn.
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6. Arbeitszeit

Die unionsrechtlich vorgegebene Verpflichtung, objek-
tiv und verlasslich die geleistete tagliche Arbeitszeit zu
erfassen,* diein § 16 Abs. 2 ArbZG nur unzureichend gere-
geltist, davon der Regelung nur Uberarbeit erfasst wird, er-
streckt sich auch, wie der EuGH nun klargestellt hat, auf die
Arbeitszeiten von Hausangestellten>®. Nach der Rechtspre-
chung des BAG folgt die unionsrechtlich gebotene Pflicht
zur Arbeitsarbeitszeiterfassung im Wege der Auslegung aus
der Pflicht des Arbeitgebers zu angemessenen Mafinahmen
des Arbeitsschutzes nach § 3 Abs. 2 Nr. 1 ArbSchG.5

Ndheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Arbeitszeitgesetz (ArbZG) hat in der iiberarbeiteten und
aktualisierten »Arbeits- und Sozialordnung« die Nr. 8, das
Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) die Nr. 7.

7. Urlaubsrecht

Das BAG hat klargestellt, dass sich die Hohe der Urlaubsab-
geltung bei Beendigung eines Arbeitsverhaltnisses entspre-
chend der Regelung des § 11 Abs. 1 BUrlG iiber das Urlaubs-
entgelt bemisst. Demzufolge ist auf den durchschnittlichen
Arbeitsverdienst der letzten 13 Wochen vor Beendigung des
Arbeitsverhdltnisses abzustellen. Nicht gemindert wird ent-
sprechend nach § 11 Abs. 1 Satz 3 BUrlG der Abgeltungs-
anspruch durch Verdienstkiirzungen infolge Kurzarbeit, Ar-
beitsausfdllen oder unverschuldeter Arbeitsversaumnis.>®
Dariiber hinaus hat das BAG entschieden, dass der nach
§ 7 Abs. 3 Satz 2 BUrlG begrenzte Ubertragungszeitraum
fiir die Ubertragung von Urlaub, der aus betrieblichen oder
personlichen Griinden nicht innerhalb des Urlaubsjahrs ge-
nommen werden konnte, in das Folgejahr zugunsten des
Arbeitnehmers vertraglich verlangert werden oder ganz
aufgehoben werden kann.>

Dass im Ubrigen das Urlaubsrecht nach § 13 BUrlG weitge-
hend unabdingbar ist, hat die Rechtsprechung noch ein-
mal fiir den gesetzlichen Anspruch auf den Mindesturlaub
klargestellt. Ein Verzicht auf den Mindesturlaub ist danach
nicht moglich, nicht einmal durch einen gerichtlichen Ver-
gleich. Etwas anderes gilt nur, wenn das Arbeitsverhalt-
nis bereits beendet wurde. Im Ubrigen steht die Regelung
einem Vergleich, der das gegenseitige Nachgeben regelt,
wenn die tatsdchlichen Voraussetzungen des Anspruchs
streitig sind (sog. Tatsachenvergleich), nicht entgegen.¢°

Naheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Bundesurlaubsgesetz (BurlG) hat in der iiberarbeiteten
und aktualisierten »Arbeits- und Sozialordnung« die Nr. 17.

55 EuGH 14.5.2019 - C-55/18, NZA 2019, 683 — CCOO / Deutsche Bank.
56 EuGH 19.12.2024 - C-531/23, NZA 2025, 97 — HJ/US; MU.

57 BAG 13.9.2022 — 1 ABR 22/21m NZA 2022, 1616.

58 BAG 3.6.2025 — 9 AZR 137/24, NZA 2025, 1322.

59 BAG 15.7.2025 — 9 AZR 198/24, NZA 2025, 1324.

60 BAG 3.6.2025 — 9 AZR 104/24, NZA 2025, 1386.
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8. Entgeltfortzahlung

Auch wenn eine Arbeitsunfdhigkeit infolge von Krankheit
wdhrend des Annahmeverzugs des Arbeitgebers zur Ar-
beitsunfdhigkeit fiihrt, ist der Arbeitgeber nach einer Ent-
scheidung des BAG verpflichtet, Entgeltfortzahlung nach §
3 EntgFG zu leisten.®

Zur Entgeltfortzahlung bei Krankheit wurde entschieden,
dass auch eine vertraglich geschuldete Vergiitung von Um-
kleidezeiten von dieser erfasst wird, obwohl Umkleidezei-
ten wahrend der Krankheit nicht anfallen.®2 Das ist konse-
quent. Denn die Vergiitung von Umkleidezeiten betrifft die
Vergiitung fremdniitziger Arbeit, die ebenso wie die Arbeit
selbst, wenn sie ausfallt, fortzuzahlen ist.

Erneut waren auch Fragen des Nachweises der Arbeitsunfa-
higkeit Gegenstand der Rechtsprechung. Im Anschluss an
die Entscheidung, wonach Zweifel an der Richtigkeit der
Bescheinigung sich ergeben, wenn ein Arbeitnehmer kiin-
digtund am selben Tag eine Krankschreibung erhdlt, deren
Dauer genau der Kiindigungsfrist entspricht,®> wurde nun
entschieden, dass dasselbe gilt, wenn mehrere Bescheini-
gungen passgenau den Zeitraum der Kiindigungsfrist ab-
decken.® Der an sich hohe Beweiswert einer Arbeitsunfa-
higkeitsbescheinigung ist damit erschiittert, hindert den
Arbeitnehmer aber nicht daran, auf andere Weise die Ar-
beitsunfihigkeit darzulegen und zu beweisen. Im Ubrigen
hatauch eine im Ausland ausgestellte Arbeitsunfahigkeits-
bescheinigung denselben Beweiswert wie eine solche aus
dem Inland, wenn der Arzt erkennbar zwischen einer Er-
krankung und einer darauf beruhenden Arbeitsunfdhigkeit
unterschieden hat.%

Naheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Entgeltfortzahlungsgesetz (EntgFG) finden Sie in der
iberarbeiteten und aktualisierten »Arbeits- und Sozialord-
nung« unter Nr. 18.

9. Leiharbeit

Das so genannte Konzernprivileg des § 1 Abs. 3 Nr. 2 AUG,
wonach das Gesetz auf solche Konzernleihen weitestge-
hend unanwendbar ist, war Gegenstand einer Entschei-
dung des BAG. Nach der Formulierung des Privilegs erfasst
dieses Fdlle der Konzernleihe, »wenn der Arbeitnehmer
nicht zum Zweck der Uberlassung eingestellt und beschéf-
tigt wird«. Das Gericht hat nun klargestellt, dass eine Ein-
stellung zur Uberlassung und eine Beschiftigung zur Uber-
lassung in einem Alternativverhdltnis zueinanderstehen.
Nach seinem Zweck ist das Konzernprivileg bereits dann
ausgeschlossen, wenn ein Arbeitnehmer entweder zum

61 BAG 4.12.2024 - 5 AZR 276/23, NZA 2025, 554.

62 BAG 14.12.2025 - 5 AZR 215/24/09, DB 2025, 1969.
63 BAG 8.9.2021 - 5 AZR 149/21, NZA 2022, 39.

64 BAG 18.9.2024 — 5 AZR 29/24, NZA 2025, 100.

65 BAG 14.5.2025 — 5 AZR 215/24, DB 2025, 1969.
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Zweck der Uberlassung eingestellt wurde oder aber (spi-
ter) zur Uberlassung beschéftigt wurde.®

Auch Fragen der Hochstiiberlassungsdauervon regelméaBig
18 Monaten nach § 1 Abs. 1b AUG sind weiterhin umstrit-
ten. Nach Satz 2 dieser Bestimmung werden auch Zeiten
vorheriger Uberlassung an denselben Entleiher zusammen-
gerechnet, wenn dazwischen nicht mehr als drei Monate
liegen. Ob auch Zeiten der Uberlassung an einen Betriebs-
verduf3erer, von dem der Arbeitgeber den Betrieb im Wege
des Betriebsiibergangs nach § 613a BGB {ibernommen hat,
zu beriicksichtigen sind, ist nunmehr Gegenstand eines
Vorabentscheidungsersuchens zum EuGH.¢

SchlieBlich hat das BAG klargestellt, dass es fiir Félle ei-
nes fingierten Arbeitsverhdltnisses mit dem Entleiher we-
gen Unwirksamkeit des Arbeitsvertrages mit dem Verleiher
nach §§ 9, 10 AUG, etwa im Fall der fehlenden Uberlas-
sungserlaubnis, keine Klagefrist gibt, und die dreiwdchige
Frist des § 17 Satz 1 TzBfG nicht etwa analog auf eine solche
Fallgestaltung anzuwenden ist.®®

Naheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz (AUG) finden Sie in
der {iberarbeiteten und aktualisierten »Arbeits- und Sozi-
alordnung« unter Nr. 4, das Biirgerliche Gesetzbuch (BGB)
unter Nr. 14. Das Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) hat
die Nr. 32.

10. Schwerbehinderte Beschiftigte

Das BAG hat seine hochst problematische Rechtsprechung,
wonach ein Praventionsverfahren nach § 167 Abs. 1 SGB IX
bei personen-, verhaltens- oder betriebsbedingten Schwie-
rigkeiten, die zur Gefdhrdung des Beschéftigungsverhalt-
nisses fiithren konnen, in den ersten sechs Monaten des
Arbeitsverhdltnisses nicht durchzufiihren sei, bekraftigt.
Diese im Gesetz nicht angelegte Verkiirzung unter Riickgriff
auf die Wartezeit nach § 1 Abs. 1 KSchG soll angeblich unter
anderem wegen eines »unmissverstandlich(en)« Wortlauts
(sic!) geboten sein. Dariiber hinaus hat das Gericht, ohne
dass es darauf ankommt, auch angenommen, dass die Re-
gelung im Kleinbetrieb keine Anwendung finde.%

Ndheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Sozialgesetzbuch (SGB) Neuntes Buch (IX) hat in der
iberarbeiteten und aktualisierten »Arbeits- und Sozialord-
nung« die Nr. 30 IX.

11. Befristung

Das BVerfG hat entschieden, dass der Bundesgesetzgeber
mit dem WissZeitVG umfassend von seiner Gesetzgebungs-
kompetenz hinsichtlich der Befristung von Arbeitsverhalt-
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nissen von wissenschaftlichem Personal an Hochschulen
Gebrauch gemacht hat und mit dieser Begriindung die ent-
sprechenden Regelungen fiir Anschlusszusagen bei Errei-
chenvon Qualifikationszielen im Berliner Hochschulgesetz
fuir verfassungswidrig erklart. Dabei hat das Gericht klarge-
stellt, dass entsprechende Regelungen einen Eingriff in die
Wissenschaftsfreiheit der Hochschulen darstellen, insoweit
diese in der Auswahl des wissenschaftlichen Personals be-
schrankt werden. Ob ein solcher Eingriff mit Riicksicht auf
die Grundrechte der betroffenen Wissenschaftler verfas-
sungsrechtlich gerechtfertigt werden kann, ist dabei offen-
geblieben, weil die Regelung mangels Gesetzgebungskom-
petenz bereits formell verfassungswidrig war.”

Auch wenn die Rechtsprechung davon ausgeht, dass ein
Arbeitsverhiltnis, fiir das eine Altersgrenze vereinbart ist,
in rechtstechnischer Hinsicht als befristet anzusehen ist,
bedeutet das nicht, dass die davon betroffenen Arbeitneh-
mer sich ohne weiteres auf das Benachteiligungsverbot
aufgrund einer Befristung berufen kénnten. Der Sache nach
handele es sich namlich um ein Dauerarbeitsverhaltnis, so-
dass das Benachteiligungsverbot seinem Zweck nach keine
Anwendung verlange.”

Nadheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) hat in
der Uberarbeiteten und aktualisierten »Arbeits- und Sozi-
alordnung« die Nr. 32a. Das Benachteiligungsverbot wegen
Befristung befindet sich in § 4 Abs. 2 Teilzeit- und Befris-
tungsgesetz (TzBfG), das die Nr. 32 hat.

12. Kiindigung

Eine wegen Verletzung von § 17 MuSchG unwirksame Kiin-
digung, die der Arbeitgeber in Unkenntnis der Schwanger-
schaft erklart hat, muss nach der Rechtsprechung dennoch
innerhalb der Klagefrist des § 4 KSchG gerichtlich angegrif-
fen werden, weil ansonsten die Wirksamkeitsfiktion greift,
selbst wenn die Schwangerschaft erst nach Zugang der Kiin-
digung bekannt wird.”2 Die Regelung des § 4 Satz 4 KSchG,
die die Klagefrist erst zu laufen beginnen lasst, wenn eine
behordliche Zustimmung bekannt gegeben wurde, passt
auf diesen Fall nicht. Allerdings ist, wenn eine Frau von ih-
rer Schwangerschaft aus einem von ihr nicht zu vertreten-
den Grund erst nach Ablauf der Klagefrist Kenntnis erlangt,
eine nachtrdgliche Zulassung der Klage gemaf} § 5 KSchG
moglich. Der Antrag ist aber nurinnerhalb von zwei Wochen
zuldssig und mit der Kiindigungsschutzklage zu verbinden,
§ 5 Abs. 2 und 3 KSchG. Dazu hatte der EuGH bereits klar-
gestellt, dass dies mit der Mutterschutzrichtlinie 92/85/
EWG unvereinbar ist, insoweit die Frist kiirzer als die Klage-
fristvon drei Wochen ist, der Fristbeginn zudem unsicher ist
und die Frau sich in einer besonderen Situation befindet.”

66 BAG 12.11.2024 - 9 AZR 13/24, NZA 2025, 478.
67 BAG 1.10.2024 — 9 AZR 264/23 (A), NZA 2025, 257.
68 BAG 1.10.2024 — 9 AZR 270/23, NZA 2025, 421.
69 BAG 3.4.2025 — 2 AZR 178/24, NZA 2025, 1172.

70 BVerfG 25.6.2025 — 1 BVR 368/22, NZA 2025, 1093.

71 BAG 31.7.2025 - 6 AZR 18/25, NZA 2025, 1456; dazu Ceruti, NZA 2025, 1815 ff.
72 BAG 19.2.2009 — 2 AZR 286/07, NZA 2099, 980.

73 EuGH 27.6.2024 - C-284/23, NZA 2024, 969 — Haus Jacobus.
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Das BAG hilt die Regelung gleichwohl fiir unionsrechtskon-
form. Die Frist trete nicht an die Stelle der Klagefrist, son-
dern laufe erst nach deren Ablauf, gegebenenfalls zu ei-
nem sehrviel spateren Zeitpunkt. Der Schwangeren miisse,
wenn sie erst kurz vor Ende der Klagefrist von der Schwan-
gerschaft Kenntnis erlangt, eine gewisse Uberlegungsfrist
eingerdumt werden, die eine nachtréagliche Klagezulassung
rechtfertige. Offengelassen hat das BAG, ob diese ebenfalls
mit zwei Wochen zu veranschlagen ist.7

Fiir den Fall, dass ein befristetes Arbeitsverhaltnis der or-
dentlichen Kiindigung unterliegen soll, verlangt § 15 Abs.
4 TzBfG eine diesbeziigliche Vereinbarung. Insoweit kann
auch eine Probezeit vereinbart werden. Dafiir verlangt § 15
Abs. 3 TzBfG, dass die Dauer der Probezeit im Verhaltnis zur
erwarteten Dauer der Befristung und der Art der Tatigkeit
stehen muss. In einer ersten Entscheidung zu dieser Pro-
blematik hat das BAG zwar nicht beantwortet, wie die Ver-
hdltnismafigkeit zu bestimmen ist, es hat aber klargestellt,
dass eine Probezeit jedenfalls nicht die gesamte Dauer des
Arbeitsverhaltnisses ausmachen darf. Ist die Probezeit un-
verhdltnismafig, wird dadurch die Wirksamkeit der verein-
barten Kiindigungsmaoglichkeit nicht beriihrt. Der Arbeit-
geber kann aber nicht mit der verkiirzten Frist nach § 622
Abs. 3 BGB kiindigen.”s In einer weiteren Entscheidung hat
das Gericht entschieden, dass es keinen Regelwert dafiir
gibt, in welchem Verhiltnis die Probezeitdauer zur Dauer
des Arbeitsverhaltnisses stehen muss. Es komme vielmehr
auf eine Abwdgung im Einzelfall unter Beriicksichtigung der
erwarteten Dauer der Befristung und der Art der Tatigkeit
an.”®

Eine Reihe von Entscheidungen haben Bedeutung im Mas-
senentlassungsrecht (§§ 17 ff. KSchG). So hat der EuGH
klargestellt, dass eine Entlassung im Sinne des Massen-
entlassungsrechts auch anzunehmen ist, wenn ein Arbeit-
nehmer einen Wechsel des Arbeitsortes akzeptieren muss,
weil anderenfalls die Kiindigung mangels Erfiillung des Ar-
beitsvertrages droht oder wenn der Wechsel des Arbeits-
ortes »eine erhebliche Anderung eines wesentlichen Be-
standteils des Arbeitsvertrages bedeutet«.””

Mit Blick auf das einzuleitende Verfahren fiir Massenentlas-
sungen liegen nun, bereits mit Spannung erwartete, Ent-
scheidungen des EuGH zur Frage der Unwirksamkeit einer
Kiindigung mangels vorheriger ordnungsgemafier Massen-
entlassungsanzeige vor.”® Der Gerichtshof hat insoweit ent-
schieden, dass die von der Massenentlassungsrichtlinie
98/59/EG vorgesehene 30-Tages-Frist (vgl. § 18 KSchG iiber
die Entlassungssperre) erst ab einer wirksamen Massen-
entlassungsanzeige zu laufen beginnen kann. Der Zweck
der Anzeige ist nicht bereits dann als verwirklicht anzuse-
hen, wenn sich die Arbeitsagentur als ausreichend infor-

74 BAG 3.4.2025 — 2 AZR 156 /24, NZA 2025, 697; dazu Buller-Langhorst, NZA
2025, 753 ff.; vgl. auch Bittner, ZESAR 2025, 399 ff.

75 BAG 5.12.2024 - 2 AZR 275/23, NZA 2025, 417.

76 BAG 30.10.2025 — 2 AZR 160/24, Pressemitteilung Nr. 40/25.

77 EUGH 4.9.2025 — C-249/24, NZA 2025, 1311 — Ineo Infracom.

78 Vgl. dazu auch Bayreuther, NZA 2025, 1587 ff.
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miert ansieht und eine fehlerhafte oder unvollstandige An-
zeige nicht beanstandet.” Auch kann ein Arbeitgeber die
unterbliebene Anzeige nicht einfach nur nachholen, mit der
Folge, dass die 30-tdgige Frist zu laufen beginnt.®° Der Ar-
beitgeber wird daher nach Nachholung der Massenentlas-
sungsanzeige erneut kiindigen miissen. Die Entlassungs-
sperre hat einen anderen Zweck als die Durchsetzung der
Pflicht zur Erstattung einer Massenentlassungsanzeige, so-
dass diese nicht schon geniigt, um die Pflichten des Arbeit-
gebers nachhaltig durchzusetzen.®

Eine weitere Voraussetzung wirksamer Massenentlassung
ist die Konsultation des Betriebsrats (§ 17 Abs. 2 KSchG).
Auch diese ist Wirksamkeitsvoraussetzung einer Kiindi-
gung.®? Sie entfallt allerdings nach der Rechtsprechung,
wenn es an einem Betriebsrat oder einem alternativen Gre-
mium fehlt. Der Arbeitgeber muss die betroffenen Arbeit-
nehmer nicht stattdessen einzeln konsultieren.®

Auch das Recht des Annahmeverzugs nach Kiindigung ist
in Bewegung. Grundsatzlich kommt der Arbeitgeber in An-
nahmeverzug gemaf} § 615 Satz 1 BGB, wenn er den Ar-
beitnehmer nicht beschéftigt. Das gilt auch wahrend eines
Kiindigungsschutzprozesses, falls sich in diesem heraus-
stellt, dass die Kiindigung unwirksam war. Der Arbeitneh-
mer muss sich allerdings dasjenige anrechnen lassen, was
er wahrend des Annahmeverzugs verdient oder boswillig
zu verdienen unterlassen hat, §§ 615 Satz 2 BGB, 11 Nr.
1 und 2 KSchG. Dazu hat das BAG nun entschieden, dass
der Arbeitgeber sich im Sinne einer Anrechnung auch auf
Stellenanzeigen, die er dem Arbeitnehmer tibermittelt hat,
berufen kann. Allerdings muss er im Streitfall beweisen,
dass sich aus den angebotenen Stellen tatsdchlich eine
zumutbare Gelegenheit zu einem anderen Erwerb ergeben
hatte. Hat der Arbeitnehmer sich aber nicht auf eine Stelle
beworben, so soll er dafiir die Beweislast tragen, dass eine
Bewerbung erfolglos geblieben ware.® Grundsétzlich nicht
zum Nachteil des Arbeitnehmers soll es gereichen, wenn
er sich wahrend der Kiindigungsfrist nicht bereits um eine
neue Beschdftigung bemiiht hat.®

Der 2. Senat des BAG hat zudem eine Anfrage an den 5. Se-
nat gerichtet, ob dieser bereit sei, seine bisherige Recht-
sprechung zur Abdingbarkeit des § 615 Satz 1 BGB aufzu-
geben: Der 2. Senat hdlt eine vertragliche Vereinbarung,
mit der der Arbeitnehmer im Vorhinein auf die Annahme-
verzugsvergiitung verzichtet, jedenfalls fiir die Falle fiir un-
wirksam, in denen es um den Annahmeverzug wegen un-
wirksamer Kiindigung geht. Denn anderenfalls kénne auf
diese Weise im praktischen Ergebnis eine Umgehung des
Kiindigungsschutzes erreicht werden.8¢

79 EuGH 30.10.2025 - C-402/24, NZA 2025, 1551 — Sewel.

80 EuGH 30.10.2025 - C- 134/24, NZA 2025, 1547 — Tomann.

81 EuGH 30.10.2025 - C-402/24, NZA 2025, 1551 — Sewel.

82 BAG 23.5.2024 — 6 AZR 152/22 (A), NZA 2024, 825; BAG 1.2.2024 — 2 AS 22/23
(A), NZA 2024, 25; BAG 14.12.2023 — 6 AZR 157/22 (B), NZA 2024, 119.

83 BAG 18.6.2025 — 2 AZR 97/24 (B), NZA 2025, 1407.

84 BAG 15.1.2025 — 5 AZR 273/24, NZA 2025, 629, Rn. 26 ff.

85 BAG 12.2.2025 - 5 AZR 127/24, NZA 2025, 556.

86 BAG 18.6.2025 — 2 AZR 91/24, NZA 25, 1555.
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Ndheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Kiindigungsschutzgesetz (KSchG) hat in der iiberarbei-
teten und aktualisierten »Arbeits- und Sozialordnung« die
Nr. 25, das Mutterschutzgesetz (MuSchG) die Nr. 28. Die
Richtlinie 98/59/EG des Rates vom 20. Juli 1998 zur An-
gleichung der Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten iiber
Massenentlassungen (Massenentlassungsrichtlinie) finden
Sie in der »EU-Arbeits- und Sozialordnung« unter Nr. 54, die
Richtlinie 92/85/EWG des Rates vom 19. Oktober 1992 iiber
die Durchfiihrung von Manahmen zur Verbesserung der Si-
cherheit und des Gesundheitsschutzes von schwangeren Ar-
beitnehmerinnen, Wéchnerinnen und stillenden Arbeitneh-
merinnen am Arbeitsplatz (Mutterschutzrichtlinie) unter Nr.
61. Das Biirgerliche Gesetzbuch (BGB) hat in der iiberarbei-
teten und aktualisierten »Arbeits- und Sozialordnung« die
Nr. 14, das Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) die Nr. 32.

13. Mitbestimmung

Nachdem der Bundesgerichtshof zumindest missverstand-
liche Ausfiihrungen zu einer unzuldssigen Bevorzugung
von Betriebsratsmitgliedern (§ 78 Satz 2 BetrVG) bei der
Vergiitung gemacht hatte, was Ausloser fiir die im letzten
Jahr erfolgten Anderungen durch das Zweite Gesetz zur
Anderung des Betriebsverfassungsgesetzes® war, hat das
BAG nun Gelegenheit zu Klarstellungen in einer Reihe von
Entscheidungen gehabt. Insbesondere hat es hervorgeho-
ben, dass die Regelung des § 37 Abs. 4 BetrVG, wonach
das Entgelt nicht geringer bemessen werden darf als das
vergleichbarer Arbeitnehmer mit betriebsiiblicher berufli-
cher Entwicklung, keine Hochstbegrenzung der Vergiitung
regelt, sondern eine solche sich allein aus dem Verbot der
Bevorzugung des Betriebsratsmitglieds aus § 78 Satz 2 Be-
trvG ergibt.s®

Auflerdem hat das Gericht entschieden, dass der Arbeitge-
ber, wenn er die bisherige Vergiitung eines Mitglieds des
Betriebsrats wegen Fehlerhaftigkeit reduzieren mochte,
darlegen und im Streitfall beweisen muss, dass diese ob-
jektiv fehlerhaft bemessen war, und das Betriebsratsmit-
glied dadurch also eine unzuldssige Begiinstigung erhalten
hat.® Soweit es dabei auf die Vergiitung anderer Arbeit-
nehmer ankommt, muss der Arbeitgeber diese konkret be-
nennen und kénne sich nicht darauf berufen, dass eine Ver-
arbeitung der Daten dieser Arbeitnehmer unzuldssig sei.
Vielmehr ist die Zweckdnderung der Datenverarbeitung in
diesem Rahmen durch die gesetzlichen Wertentscheidun-
gen des BetrVGi.S.d. Art. 6 Abs. 4 DSGVO gerechtfertigt.s°
Fiir den Fall einer sehr kleinen Vergleichsgruppe hat das Ge-
richt auf die Méglichkeit hingewiesen, auf den Median der
Entgeltentwicklung abzustellen, um Verzerrungstendenzen
bei aulergewdhnlich hohen und niedrigen Vergleichswer-

87 V. 27.3.2024, BGBL. | Nr. 107; dazu Deinert/Kittner, Arbeits- und Sozialrecht,
Riickblick 2024, Ausblick 2025, Beilage zu AuR 3/2025, 3, 4.

88 BAG 20.3.2025 — 7 AZR 46/24, NZA 2025, 1177, Rn. 62 ff.; dazu Annup, RdA 25,
322 ff.

89 BAG 20.3.2025 — 17 AZR 46/24, NZA 2025, 1177; BAG 20.3.2025 — 7 AZR
159/24, NZA 2025, 1189; BAG 20.3.2025 — 7 AZR 181/24, NZA 2025, 1197.

90 BAG 20.3.2025 - 7 AZR 46/24, NZA 2025, 1177, Rn. 45 ff.
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ten zu vermeiden.” Klargestellt hat das BAG im Ubrigen,
dass bei Fehlen vergleichbarer Arbeitnehmer im Betrieb je-
denfalls dann auf Arbeitnehmer anderer Betriebe des Un-
ternehmens abgestellt werden kann, wenn es einheitliche
Vergiitungsregelungen im Unternehmen gibt und einheit-
liche Regelungen fiir die berufliche Entwicklung gelten.*?
Dariiber hinaus gab es weitere Entscheidungen beziiglich
der Vergiitung von Betriebsratsmitgliedern. So hat das BAG
klargestellt, dass wegen des Lohnausfallprinzips des § 37
Abs. 2 BetrVG die Vergiitung beansprucht werden kann,
die das Betriebsratsmitglied erhalten hatte, wenn es ge-
arbeitet hatte. Das gilt auch fiir Zulagen im Hinblick auf
Erschwernisse, die sich bei der Betriebsratstatigkeit nicht
realisieren, etwa weil das Betriebsratsmitglied nichtin der
zuschlagspflichtigen Zeit arbeitet. Eine Bevorzugung des
Betriebsratsmitglieds bedeute dies nicht. Zur Berechnung
der Vergiitung bei einem teilfreigestellten Betriebsratsmit-
glied ist nach dieser Entscheidung zundchst eine Gesamt-
berechnung der fiktiven Vergiitung unter Anrechnung der
tatsachlich erfolgten Zahlung vorzunehmen.s3

Hinsichtlich der Vergiitungsanpassung — nach § 37 Abs. 4
oder nach § 78 Satz 2 BetrVG — geht die Rechtsprechung
davon aus, dass diese einer gesetzlichen Vorgabe folgt,
aber nicht die Frage einer Zuordnung der Tatigkeit des Be-
triebsratsmitglieds zu einer Vergiitungsgruppe betrifft.
Deshalb hat es ein Mitbestimmungsrecht (Mitbeurteilungs-
recht) des Betriebsrats nach § 99 BetrVG fiir eine solche
Anpassung verneint.%

Das BAG hat in Bezug auf Matrix-Fiihrungskrdfte entschie-
den, dass solche, wenn sie in die Organisation mehrerer
Betriebe ihres Arbeitgebers eingegliedert sind, in diesen
Betrieben auch wahlberechtigt sind. Hinsichtlich der Ein-
gliederungin den Betrieb gelten dabei dieselben Maf3stabe
wie hinsichtlich einer Einstellung nach § 99 Abs. 1 BetrVG.%
Wichtige Klarstellungen hat es auch zum Thema der »Brief-
wahl« (schriftliche Stimmabgabe) gegeben. Grundsitz-
lich findet die Briefwahl nach § 24 WO auf Verlangen des
Wahlberechtigten statt. Dieses Verlangen ist nicht naher
zu begriinden und vom Wahlvorstand nur zu {iberpriifen,
wenn sich Zweifel aufdrangen.’¢ Wenn dem Wahlvorstand
bekannt ist, dass Wahlberechtigte voraussichtlich nicht im
Betrieb anwesend sein werden, muss der Wahlvorstand
diesen die Wahlunterlagen auch ohne Verlangen zur Verfii-
gung stellen. Das betrifft etwa Arbeitnehmer, die in Kurzar-
beit oder im Home-Office sind.” Demgegeniiber kann der
Wabhlvorstand nicht die Briefwahl fiir den gesamten Betrieb
anordnen. Diese Moglichkeit ist nach § 24 Abs. 3 WO nur fiir
Kleinstbetriebe und Betriebsteile vorgesehen.?®

91 BAG 20.3.2025 — 17 AZR 46/24, NZA 2025, 1177, Rn. 60; BAG 20.3.2025 - 7
AZR 181/24, NZA 2025, 1197, Rn. 45.

92 BAG 20.3.2025 - 7 AZR 46/24, NZA 2025, 1177, Rn. 60.

93 BAG 28.8.2024 - 7 AZR 197/23, NZA 2025, 121.

94 BAG 26.11.2024 — 1 ABR 12/23, NZA 2025, 263.

95 BAG 22.5.2025 — 7 ABR 28/24, NZA 2025, 1653 ff.

96 BAG 22.1.2025 - 7 ABR 1/24, NZA 2025, 858.

97 BAG 23.10.2024 — 7 ABR 34/23, NZA 2025, 583.

98 BAG 22.1.2025 - 7 ABR 23/23, NZA 2025, 1411.
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Grundsatzlich muss auch die Nachladung eines Betriebs-
ratsmitglieds im Verhinderungsfall rechtzeitig i.S.d. § 29
Abs. 2 Satz 3 BetrVG erfolgen. Fiir die Frage, ob eine recht-
zeitige Nachladung noch maglich ist, steht dem Betriebs-
ratsvorsitzenden nach der Rechtsprechung eine Einschét-
zungsprdrogative zu.%

Die Reihenfolge des Nachriickens von Ersatzmitgliedern
gemadfl § 25 Abs. 2 BetrVG ist nach der Rechtsprechung
eine wesentliche Verfahrensvorschrift, deren fehlerhafte
Beriicksichtigung einen Betriebsratsbeschluss unwirksam
macht. Im Fall einer auf einem solchen Beschluss beruhen-
den Beauftragung eines Rechtsanwalts hat das BAG aber
klargestellt, dass eine spatere ordentliche Beschlussfas-
sung den Fehler heilen kann, mit der Folge, dass der Arbeit-
geber den Betriebsrat von den Kosten freizustellen hat.°
Es war bisher schon anerkannt, dass der Arbeitgeber, wenn
es mehrere Vergiitungsordnungen gibt, die Arbeitnehmer
unter Beteiligung des Betriebsrats nach § 99 Abs. 1 BetrVG
in alle Ordnungen eingruppieren muss. Das hat das BAG
nunmehr fiir den tarifpluralen Betrieb bestatigt und klar-
gestellt, dass die Regelung des § 4a Abs. 2 TVG dies nicht
infragestellt.*

Bei der Einstellungsmitbestimmung hat der Betriebsrat
zwar unter Umstanden ein Zustimmungsverweigerungs-
recht, wenn die Einstellung gegen eine Auswabhlrichtlinie
nach § 95 BetrVG versto3t (§ 99 Abs. 1 Nr. 2 BetrVG). Diese
Fallgestaltung ist aber davon zu unterscheiden, dass der
Arbeitgeber Auswahlrichtlinien verwendet, die unter Ver-
letzung des Mitbestimmungsrechts des Betriebsrats nach
§ 95 BetrVG zustande gekommen sind. Hier kdme allenfalls
ein Zustimmungsverweigerungsrecht wegen eines Geset-
zesverstoBBes nach § 99 Abs. 2 Nr. 1 BetrVG in Betracht.
Das BAG erkennt ein solches hier aber ebenso wenig an,
wie im Fall der Verletzung des Mitbestimmungsrechts des
Betriebsrats nach § 94 BetrVG in Bezug auf Personalfrage-
bogen und Beurteilungsgrundsatze. Es gehe bei dem Zu-
stimmungsverweigerungsrecht um die Verhinderung von
Mafinahmen, deren Durchfiihrung oder Umsetzung norma-
tiven Vorgaben widerspreche, nicht aber um die Sicherung
der Mitbestimmungsrechte.°?

Fiir die Aufgabe einer bisherigen Freistellung von der Ar-
beitspflicht fiir eine (vergiitete) Friihstiickspause hat das
BAG entschieden, dass eine solche Regelung die betriebli-
chen Entlohnungsgrundsatze nicht dndere, und daher nicht
mitbestimmungspflichtig sei.?

Die Arbeitnehmerbeteiligung in der Europdischen Ge-
sellschaft (Societas Europaea, kurz: SE) war Gegenstand
zweier wichtiger Entscheidungen des BAG. So hat das Ge-
richt entschieden, dass eine Nachholung der Verhandlun-
gen iiber die Arbeitnehmerbeteiligung nicht fiir den Fall

vorgesehen ist, dass eine solche mangels Beschiftigung
von Arbeitnehmern in den Griindungsgesellschaften unter-
blieben ist.?s Ebenso hat das BAG fiir den Fall der spate-
ren Beherrschung einer Tochtergesellschaft entschieden,
wenn fiir die SE mangels Beschdftigten keine Verhandlun-
gen gefiihrt worden waren. Die fiir eine Nachholung in an-
deren Féllen vorgesehenen Bestimmungen sind in diesem
Fall auch nicht analog anwendbar, weil es an einer Rege-
lungsliicke fehlen soll.*>> Dabei konnte sich das BAG auf die
Rechtsprechung des EuGH stiitzen, wonach eine derartige
Nachholung von Verhandlungen unionsrechtlich nicht vor-
gegeben ist.1®

Naheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) finden Sie in der
iberarbeiteten und aktualisierten »Arbeits- und Sozialord-
nung« unter Nr. 12, die Wahlordnung Betriebsverfassungs-
gesetz (Wahlordnung — WO) unter Nr. 12a. Das Tarifver-
tragsgesetz (TVG) hat die Nr. 31, das SE-Beteiligungsgesetz
(SEBG) die Nr. 26b.

14. Koalitions- und Tarifvertragsrecht

Hinsichtlich des kontrovers diskutierten digitalen Zugangs-
rechts von Gewerkschaften zum Betrieb aus der Koalitions-
freiheit gemaB Art. 9 Abs. 3 GG gibt es nun eine hochstrich-
terliche Entscheidung. Das Begehren einer Gewerkschaft,
in dieser Weise, analog zum physischen Zugangsrecht, di-
gitalen Zugang zum Betrieb dergestalt zu erhalten, dass
die betrieblichen Mailadressen zum Zwecke der Mitglieder-
werbung zur Verfiigung gestellt werden, konnte vor dem
BAG nicht durchdringen. Das Gericht hat die Gewerkschaft
vielmehr darauf verwiesen, ihr physisches Zugangsrecht
zu nutzen, um die Beschaftigten nach ihren Mailadressen
zum Zwecke der Mitgliederwerbung zu fragen. Im Falle der
Notwendigkeit soll mehr als einmalim Halbjahr Zutritt zum
Betrieb gewdhrt werden, um in den Pausen die dienstli-
chen Mail-Adressen der Arbeitnehmer zu erfragen. Auch
ein dienstliches Social-Media-System soll dafiir nicht be-
ansprucht werden kénnen, da dieses sonst entgegen sei-
ner Bestimmung verwendet wiirde und die Gewerkschaft
iberschiefBende Informationen erhalte.*” Erst die selbst
in Erfahrung gebrachten dienstlichen Mail-Adressen kon-
nen dann, wie bereits von der fritheren Rechtsprechung
entschieden,s fiir die Mitgliederwerbung verwendet wer-
den. Diese Restriktionen kommen der Verneinung eines
digitalen Zugangsrechts gleich. Umso mehr ist nun die
Aufmerksamkeit auf die rechtspolitische Agenda der Bun-
desregierung gerichtet (vgl. u. IV 2).

99 BAG 20.5.2025 - 1 AZR 35/24, NZA 2025, 1334.
100 BAG 25.9.2024 - 7 ABR 37/23, NZA 2025, 650.
101 BAG 25.2.2025 - 1 ABR 33/23, DB 2025, 2105.
102 BAG 24.9.2024 — 1 ABR 31/23, NZA 2025, 340.
103 BAG 20.5.2025 — 1 AZR 120/24, NZA 2025, 1479.
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104 BAG 26.11.2024 — 1 ABR 37/20, NZA 2025, 572; dazu Jacobs, NZA 2025, 306 ff.
105 BAG 26.11.2024 — 1 ABR 3/23, NZA 2025, 1276.

106 EUGH 16.5.2024 — C-706/22, NZA 2024, 761 — Konzernbetriebsrat O.

107 BAG 28.1.2025 - 1 AZR 33/24, NZA 2025, 1106.

108 BAG 20.1.2009 — 1 AZR 515/08, NZA 2009, 615.
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Der Beschluss des BVerfG zur Grundrechtsbindung der Ta-
rifvertragsparteien®® kann sicher als »Paukenschlag« be-
zeichnet werden. Darin hat das Gericht die Rechtsprechung
des BAG, die zu ungleichen Nachtzuschldgen fiir verschie-
dene Formen der Nacharbeit ergangen ist, korrigiert. Das
BVerfG geht davon aus, dass die Tarifvertragsparteien ein
grundrechtlich gewdhrleistetes Recht darauf haben, dass
die von ihnen geschaffenen Normen in den Arbeitsverhalt-
nissen der Tarifgebundenen rechtsverbindliche Wirkung
entfalten. Sie seien aber bei der Normsetzung im Hinblick
auf die mit ihr verbundenen Freiheitsgefahrdungen unmit-
telbar aus Art. 9 Abs. 3 GG an den allgemeinen Gleichheits-
satz gebunden. Bei der Priifung seien der Zweck der Tarif-
autonomie und die damit einhergehenden Einschatzungs-,
Wertungs- und Gestaltungsspielrdaume der Tarifvertrags-
parteien zu beriicksichtigen. Diese seien enger, wenn es
um Differenzierungen anhand personenbezogener Merk-
male gehe oder Anhaltspunkte fiir eine Vernachldssigung
von Minderheiten oder spezifischen Gruppeninteressen
bestiinden. Im »Kernbereich« von Arbeits- und Wirtschafts-
bedingungen, wozu insbesondere Entgelt und Arbeitszeit
zdhlen, sei der Gleichheitssatz erst verletzt, wenn es sich
um eine willkiirliche Regelung handele, fiir die es keinen
sachlich einleuchtenden Grund gibt. Der fiir das Tarifver-
tragsrecht zustandige 4. Senat des BAG hat dementspre-
chend seine Rechtsprechung angepasst.*®

In der Entscheidung zu den Nachtzuschldgen hat das
BVerfG dariiber hinaus klargestellt, dass im Falle einer Ver-
letzung des Gleichheitssatzes eine uneingeschrédnkte auto-
matische Ausweitung des Kreises der Begiinstigten durch
Anwendung der Regelung auf die bislang gleichheitswid-
rig benachteiligten Arbeitnehmer nicht in Betracht komme.
Vielmehr hdtten die Tarifvertragsparteien eine primdre Kor-
rekturkompetenz. Das lduft auf eine Aussetzung des Ver-
fahrens hinaus, um fiir eine angemessene Zeit den Tarif-
vertragsparteien Gelegenheit zu geben, die unzuldssige
Regelung ggf. auch riickwirkend zu ersetzen. Ob dies fiir
alle Gerichte greift oder sinnvollerweise nur fiir die letzte
Instanz, ist bislang hochstrichterlich nicht entschieden.
Einige wichtige Fragen sind bei dieser Entscheidung offen-
geblieben. Das betrifft nicht nur die prozessualen Seiten
der primdren Korrekturkompetenz,** sondern etwa auch
die Frage, ob eine unmittelbare Drittwirkung auch fiir Frei-
heitsrechte gilt. Uberdies ist unklar, ob die primére Kor-
rekturkompetenz auch dann greift, wenn es um Verstofe
gegen unionsrechtlich determinierte Diskriminierungsver-
bote wie etwa § 4 TzBfG geht. Der 6. Senat des BAG hat un-
langst entschieden, dass diese Frage zu verneinen sei."?

109 BVerfG 11.12.2024 — 1 BVR 1109/21 u.a., NZA 2025, 493; dazu Arpaci. AuR
205, 274 ff.; Dédubler, jurisPR-ArbR 17/2025, Anm. 1; Garloff, K) 2025,451 ff.;
Greiner/Kalle, N)W 2025, 1289 ff.; Hopfner/Schnurbusch, ZFA 2025, 347;
Lowisch, BB 2025, 1204 ff.; Spelge, ZTR 2025, 227 ff.; Ulber, NZA 2025, 449 ff.;
Witschen, ZFA 2025, 271 ff.; Zwanziger, AuR 2025, 234 ff.

110 BAG 26.2.2025 - 4 ABR 21/24, NZA 2025, 1001, Rn. 32.

111 Dazu Rudkowski, NZA 2025, 1515 ff.; Zwanziger, DB 2025, 3110 ff.

112 BAG 13.11.2025 - 6 AZR 131/25.
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In diesem Sinne hatten Teile der Rechtsprechung bereits
wenige Tage vor der Entscheidung des BVerfG angenom-
men, dass im Falle einer ungerechtfertigten Benachteili-
gung wegen der Teilzeitarbeit durch eine Regelung, nach
der Uberstundenzuschlige erst ab Uberschreiten einer
Ausloseschwelle oberhalb der individuellen Arbeitszeit zu
leisten sind, den benachteiligten Arbeitnehmern ein ent-
sprechender Anspruch auf die gleiche Vergiitung zustehen
kann.3 Ebenfalls hat die Rechtsprechung angenommen,
dass ein unzuldssiger Ausschluss von Teilzeitbeschaftigten
von einer Altersfreizeit den betroffenen Arbeitnehmern ei-
nen Anspruch auf Gleichbehandlung verschafft.®

Wenn ein Arbeitgeber eine betriebliche Altersversorgung
in Entsprechung seiner Bindung an einen Tarifvertrag er-
bringt (§ 3 Abs. 1 TVG), kénnen Arbeitnehmer, die nicht in
den Anwendungsbereich dieses Tarifvertrages fallen, nach
einer Entscheidung des BAG keine vergleichbaren Betriebs-
rentenanspriiche unter Berufung auf den arbeitsrechtlichen
Gleichbehandlungsgrundsatz verlangen.s

Aus § 310 Abs. 4 Satz 1 i.V.m. Satz 3 BGB folgt nach der
Rechtsprechung, dass nicht nur normativ wirkende Tarif-
vertrage einer Angemessenheitskontrolle nach §§ 307 ff.
BGB entzogen sind, sondern auch eine Kontrolle von Tarif-
vertragen ausscheidet, wenn auf diese lediglich im Arbeits-
vertrag Bezug genommen wurde. Das BAG beschrédnkt dies
auf vollstandige Inbezugnahmen des Tarifvertrages. Aller-
dings geniigt es, wenn ein Tarifvertrag in Bezug genommen
wurde. Die Inhaltskontrolle ist nicht erst ausgeschlossen,
wenn auf das gesamte Tarifwerk verwiesen wurde.»®

Die Regelungen des Tarifeinheitsgesetzes (§ 4a TVG) sind
inzwischen in der hochstrichterlichen Rechtsprechung an-
gekommen. Dazu hat das BAG zundchst klargestellt, dass
die Verdrdangung des Minderheitstarifvertrages nach Abs.
2 dieser Regelung kraft Gesetzes einsetzt und keinen ent-
sprechenden gerichtlichen Beschluss voraussetzt.*” Dar-
iber hinaus hat das Gericht entschieden, dass die Rege-
lung lediglich dazu fiihrt, dass der Minderheitstarifvertrag
verdrdngt wird. Dessen Anwendung auf Nichtorganisierte
ist darin nicht vorgesehen.® Die AuBenseiter sind viel-
mehr auf das Nachzeichnungsrecht gemaf} § 4a Abs. 4 TVG
verwiesen.

Ndheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Tarifvertragsgesetz (TVG) finden Sie in der iiberarbei-
teten und aktualisierten »Arbeits- und Sozialordnung unter
Nr. 31. Das Biirgerliche Gesetzbuch (BGB) hat die Nr. 14, das
Grundgesetz (GG) die Nr. 20.

113 BAG 5.12.2024 - 8 AZR 372/20, NZA 2025, 562, zur Frage der unzulédssigen
Benachteiligung im Anschluss an die Entscheidung des EuGH v. 29.7.2024 -
C-184/22 u.a., NZA 2024, 1265 — KfH Kuratorium, ferner EuGH 19.10.2023 -
C-620/20, NZA 2023, 1379 — Lufthansa CityLine.

114 BAG 9.7.2024 — 9 AZR 296/20, NZA 2024, 1513.

115 BAG 2.7.2024 — 3 AZR 244/23, NZA 2025, 131.

116 BAG 29.1.2025 — 4 AZR 83/24, NZA 2025, 991.

117 BAG 19.3.2025 — 4 ABR 35/23, NZA 2025, 1271.

118 BAG 19.3.2025 — 4 ABR 283/23, NZA 2025, 940.

Exklusiv-Report © 2026 Bund-Verlag GmbH, Frankfurt am Main 17



| ExkLusiv

15. Prozesskostenhilfe

Das BAG hat entschieden, dass eine Entschadigungszah-
lung wegen unzuldssiger Diskriminierung nach § 15 Abs. 2
AGG nicht zu dem prozesskostenhilferechtlich einzusetzen-
den Einkommen oder Vermdgen zu rechnen ist.*

Ndheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Recht der Prozesskostenhilfe ist in § 114 der Zivilpro-
zessordnung (ZPO) vorgesehen, die in der {iberarbeiteten
und aktualisierten »Arbeits- und Sozialordnung« die Nr. 35
hat.

IV. Rechtspolitischer Ausblick

1. Europarechtliche Impulse

a. Entgelttransparenzrichtlinie

Die Bundesrepublik muss die europdische Entgelttranspa-
renzrichtlinie (EU) 2023/970 bis zum 7.6.2026 umsetzen.?°
Dementsprechend ist das EntgTranspG anzupassen.®?!
Dazu miissen unter anderem Auskunftsrechte iiber indi-
viduelle Einkommen und Durchschnittseinkommen beim
Arbeitgeber, aufgeschliisselt nach Geschlecht und Arbeit-
nehmergruppen, geschaffen werden. Arbeitgeber mit min-
destens 100 Beschaftigten miissen auch {iber das Lohn-
gefdlle zwischen den Geschlechtern Bericht erstatten. Ab
einem Gefille von 5§ % sind Mafnahmen in Zusammenatr-
beit mit der Arbeitnehmervertretung erforderlich.

Ndheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Entgelttransparenzgesetz (EntgTranspG) finden Sie in
der tiberarbeiteten und aktualisierten »Arbeits- und Sozial-
ordnung« unter Nr. 2a.

b. Mindestlohnrichtlinie

Die europaische Mindestlohnrichtlinie (EU) 2022/2041'%,
die bis zum 14.11.2024 umzusetzen war, sieht unter ande-
rem Maflnahmen zur Angemessenheit von Mindestléhnen
sowie zur Forderung von Tarifverhandlungen vor. Etwaige
Hoffnungen, dass der EuGH die Richtlinie fiir unwirksam
erklaren wiirde, wurden enttdauscht. Der Gerichtshof hat
zwar einzelne Bestimmungen, insbesondere Art. 5 Abs.
2 der Richtlinie tiber die Kriterien fiir die Festlegung und
Aktualisierung gesetzlicher Mindestlohne, kassiert, die
Richtlinie aber insgesamt passieren lassen.> Demnach
ist es nun Aufgabe der Bundesregierung, die Umsetzung
der Richtlinie ziigig in Angriff zu nehmen. In diesem Sinne

119 BAG 27.3.2025 - 4 AZB 29/24, NZA 2025, 794.

120 V. 10.5.2023, ABL. L 132/21; dazu Jung, RdA 2024, 89 ff.; Rolfs/Lex, NZA 2023,
1353 ff.; Winter, EuZA 2024, 140 ff.

121 Zimmer, ZESAR 2024, 3 ff.; Winter, NZA 2024, 449 ff.

122 Richtlinie (EU) 2022/2041 des Europdischen Parlaments und des Rates vom
19. Oktober 2022 tiber angemessene Mindestlohne in der Europdischen
Union, ABL. L 275/33; dazu Franzen, EuZA 2024, 3 ff.; Klumpp, ZESAR 2023, 101
ff.; Rudkowski, ZFA 2024, 181 ff.

123 EuGH 11.11.2025 — C-19/23, NZA 25, 1693 — Ddnemark / Rat und Parlament.
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sieht der Koalitionsvertrag vor, dass sich die Mindestlohn-
kommission nach §§ 4 ff. MiLoG nach einer Gesetzesreform
kiinftig im Rahmen einer Gesamtabwdgung sowohl an der
Tarifentwicklung als auch an 60 % des Bruttomedianlohns
von Vollzeitbeschdftigten orientieren soll. Das war an die
Erwartung gekniipft, dass »auf diesem Weg (...) auch ein
Mindestlohn von 15 € im Jahr 2026 erreichbar ist«.?4

Naheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Mindestlohngesetz (MiLoG) hat in der iiberarbeiteten
und aktualisierten »Arbeits- und Sozialordnung« die Num-
mer 31b.

c. Plattformarbeitsrichtlinie

Die Plattformarbeitsrichtlinie (EU) 2024/2831'* sieht ne-
ben Regelungen iiber das algorithmische Management, die
fuir Plattformtatige greifen, die auch Selbststdndige sein
kénnen, MaBnahmen zur Klarung des Beschaftigungssta-
tus von Plattformtatigen (Arbeitnehmer oder Selbststan-
dige) vor.»?¢ Sie ist bis zum 2.12.2026 umzusetzen.

d. Lieferketten-Richtlinie

Die europdische Lieferketten-Richtlinie (EU) 2024/1760%7
war bis zum 26.7.2026 umzusetzen.*?® Sie geht ein Stiick
weit liber das deutsche LkSG hinaus, etwa insoweit sie
auch nachgelagerte Lieferketten erfasst. Hinzu kommen
Verpflichtungen zur Erstellung von Planen zur Einddammung
des Klimawandels. Wichtig ist auch die Haftungsregelung,
die unabhdngig vom sonst anwendbaren Recht zur Anwen-
dung kommen muss. Rechtspolitische Kritik, inshesondere
im Hinblick auf vermeintlich tiberbordende Biirokratie, ist
nicht ungehort geblieben. Die Umsetzungsfrist wurde hin-
ausgeschoben und der Anwendungsbereich fiir das erste
Jahr auf Unternehmen mit einem Umsatz von mehr als 9oo
Millionen Euro, bei EU-Unternehmen ab 3000 Beschiftigten,
beschrankt.2® Weitere Einschrankungen sind geplant,’° un-
ter anderem zur Konzentration auf direkte Geschéftspartner
anstelle auf die gesamte Wertschopfungskette,’* sowie zur
Streichung der europdischen Haftungsregelung, wobei es
bei einer Haftung nach nationalem Recht bleiben soll.”32 Aus
Klimaplanen sollen keine Umsetzungsverpflichtungen mehr

124 »Verantwortung fiir Deutschland, Koalitionsvertrag zwischen CDU, CSU und
SPD, 21. Legislaturperiode«, Zeilen 545 ff.

125 Richtlinie (EU) 2024/2831 des Europdischen Parlaments und des Rates vom
23. Oktober 2024 zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen in der Plattfor-
marbeit, ABL. Lv. 11.11.2024; dazu Gruber-Risak/Warter, DRdA 2024, 267 ff.;
Fischels/Sokoll, NZA 2024, 721 ff.

126 S. dazu bereits Deinert/Kittner, Arbeits- und Sozialrecht, Riickblick 2024,
Ausblick 2025, Beilage zu AuR 3/2025, 3, 18.

127 V. 13.6.2024, ABL. Lv. 5.7.2024; dazu Hiibner/Lieberknecht, NJW 2024, 1841 ff.;
Palmstorfer/Staudinger, EuZW 2024, 637; Entwurf: COM (2022) 71 final; dazu
Grabosch, AuR 2022, 244 ff.; Spindler, ZIP 2022, 765 ff.

128 Zum daraus sicher ergebenden Nachbesserungsbedarf vgl. Deinert/Kittner, Ar-
beits- und Sozialrecht, Riickblick 2024, Ausblick 2025, Beilage zu AuR 3/2025,
3, 18.

129 Richtlinie (EU) 2025/794 V. 14.4.2025, ABL. Lv. 16.4.2025.

130 COM (2025) 81.

131 Dazu Stobener de Mora/Noll, EuZW 2025, 501 ff.; krit. Bockler impuls 4/2025,
7.

132 Zu daraus folgenden Rechtsunklarheiten Kieninger, ZIP 2025, 682 ff.
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folgen. Eine politische Einigung kurz vor dem Jahreswech-
selliefaufeine Einschrankung des Anwendungsbereichs auf
Unternehmen mit mehr als 5000 Arbeitnehmern und einem
jahrlichen Umsatz von 1,5 Milliarden Euro hinaus.

Die Regierungskoalition mdchte das LkSG abschaffen, und
durch ein Gesetz iiber internationale Unternehmensverant-
wortung, das die europdische Richtlinie biirokratiearm und
vollzugsfreundlich umsetzt und Berichtspflichten entfallen
lasst, ersetzen.’3 Ein nun vorliegender Vorschlag zur Ande-
rung des Gesetzes in dem Sinne, dass die Berichtspflichten
des Unternehmens nach § 10 Abs. 2 ff. LkSG gestrichen wer-
den, sodass Unternehmen in Bezug aufihre Sorgfaltspflich-
ten in der Lieferkette nur noch der Dokumentationspflicht
unterliegen,* soll nur als Interimslosung fungieren.s

Ndheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Lieferkettensorgfaltspflichtengesetz (LkSG) finden Sie
in der Uiberarbeiteten und aktualisierten »Arbeits- und Sozi-
alordnung« unter Nr. 14b.

e. Reform der EBR-Richtlinie

Die Europdische Union hat die Anderungsrichtlinie (EU)
2025/2450 zur EBR-Richtlinie (EBR = Europdischer Betriebs-
rat) angenommen.® Vorgesehen ist darin ein Geschlechter-
proporz von 40 % fiir jedes Geschlecht im besonderen Ver-
handlungsgremium sowie im EBR. In einer Vereinbarung
miissen klare Regelungen fiir die materiellen Mittel und die
Kostentragung unter Einschluss von Sachverstandigen (auch
Gewerkschaftsvertretern) und fiir deren Teilnahmerechte an
Sitzungen sowie hinsichtlich Schulungen getroffen werden.
Klargestellt wird, dass Information und Anhérung so recht-
zeitig erfolgen miissen, dass eine addquate Bewertung und
gegebenenfalls Stellungnahme durch den EBR maglich ist.
Auf die Stellungnahme des EBR muss die zentrale Leitung
kiinftig eine mit Griinden versehene schriftliche Antwort ge-
ben. Das wird in der Konsequenz bedeuten miissen, dass
kiinftig der EBR einen Unterlassungsanspruch hat.s” Die
Reklamation der Vertraulichkeit von Informationen und die
Verweigerung von Informationen miissen durch die zentrale
Leitung begriindet werden. Wichtig ist vor allem, dass der
Bestandsschutz fiir dltere Vereinbarungen kiinftig entfallt,
allerdings eine Anpassung alterer Vereinbarungen an die
Mindestanforderungen des Art. 6 der neuen EBR-Richtlinie
fiir eine Ubergangsfrist von zwei Jahren méglich ist.

Fiir den EBR kraft Gesetzes ist kiinftig zweimal jahrlich eine
Unterrichtung vorgesehen. Nur im Ausnahmefall kommt die
Online-Kommunikation in Betracht. Der EBR kraft Geset-
zes kann die Unterstiitzung durch Sachverstandige, auch

133 Verantwortung fiir Deutschland, Koalitionsvertrag zwischen CDU, CSU und
SPD, 21. Legislaturperiode, Zeilen 1909 ff. Krit. dazu Zimmer/Langbein, NZA
2025, 1151 ff.

134 Vgl. BT-Drs. 21/2474.

135 BMAS, Pressemitteilung 27/2025.

136 Abl. v. 11.12.2025. Zum Kommissionsvorschlag, Deinert/Kittner, Arbeits- und
Sozialrecht, Riickblick 2024, Ausblick 2025, Beilage zu AuR 3/2025, 3, 18.

137 Deinert, in: Ddubler/Klebe/Wedde (Hrsg.), BetrVG, 20. Aufl., 2026, § 29 EBRG
Rn. 2; a.A. Giinther/Schaller/ Westenrieder, NZA 2024, 599, 601 f.

‘ Arbeits- und Sozialrecht: Riickblick 2025, Ausblick 2026

Gewerkschaftsvertreter, beanspruchen. Die Kostentragung
durch die Arbeitgeberseite erfasst Sitzungskosten, Uber-
setzungen, Aufenthalts- und Reisekosten.

Die Richtlinie ist innerhalb von zwei Jahren nach Inkrafttre-
ten umzusetzen.

Ndheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Europdische Betriebsrategesetz (EBRG) hat in der iiber-
arbeiteten und aktualisierten »Arbeits- und Sozialordnung«
die Nr. 13.

f. Geplante Praktikumsrichtlinie

Die Europdische Kommission hat einen Vorschlag fiir eine
Praktikumsrichtlinie auf den Weg gebracht.=® Nach dem
Grundsatz der Nichtdiskriminierung in Art. 3 des Richtli-
nienvorschlags sind schlechtere Arbeitsbedingungen, ein-
schlielich der Vergiitung, fiir Praktikanten im Vergleich
zu reguldren Arbeitnehmern unzuldssig, wenn diese nicht
durch sachliche Griinde gerechtfertigt sind, etwa wegen ei-
nes geringeren Maf3es an Verantwortung, eines hoheren
Lernanteils oder unterschiedlicher Aufgaben. Nach Art. 4
des Entwurfs sollen Scheinpraktika, die in Wirklichkeit Ar-
beitsverhdltnisse sind, verhindert werden. Neben behord-
lichen Kontrollen ist dazu ein Kriterienkatalog in Art. 5 des
Richtlinienentwurfs vorgesehen, der eine Beurteilung im
Rahmen einer Gesamtbewertung ermdéglichen soll. Dazu
sind etwa die Dauer, Ausbildungskomponenten, Aufgaben
und Verantwortlichkeiten zu beriicksichtigen. Art. 5 Abs.
2 des Richtlinienentwurfs sieht Auskunftspflichten der Ar-
beitgeber gegeniiber den Behdrden vor.

2. Innerstaatliche Rechtspolitik

Der Koalitionsvertrag der neuen Bundesregierung®® sieht
eine Reihe von arbeits- und sozialrechtlichen Mafinahmen
vor, die nachfolgend vorgestellt werden.4°

a. Betriebsverfassung

Die Regierungskoalition plant eine Weiterentwicklung der
Mitbestimmung.*4* Konkret ist die Moglichkeit von Online-
Sitzungen und Online-Betriebsversammlungen als gleich-
wertige Alternativen zur Prasenz vorgesehen, ferner die Er-
maoglichung von Online-Wahlen. Gewerkschaften soll ein
digitales Zugangsrecht, das ihren analogen Rechten ent-
spricht, eingerdumt werden.

Naheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) hat in der iiberar-
beiteten und aktualisierten »Arbeits- und Sozialordnung«
die Nr. 12.

138 COM (2024) 132 final.

139 Verantwortung fiir Deutschland, Koalitionsvertrag zwischen CDU, CSU und
SPD, 21. Legislaturperiode, im Netz aufrufbar unter https://www.koalitions-
vertrag2025.de/.

140 Zu den arbeitsrechtlichen Planungen vgl. v. Schassen, NZA 2025, 615.

141 Zeilen 579 ff. des Koalitionsvertrags.
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b. Tariftreue

Die Bundesregierung strebt eine Starkung der Tarifbindung
durch ein Tariftreuegesetz (BTTG) an.™+> Dazu hat sie einen
Gesetzentwurf vorgelegt.*s3 Danach sollen tarifgebundene
Unternehmen im Wettbewerb um 6ffentliche Auftrdge des
Bundes ab 50.000 Euro keine Nachteile durch Einhaltung
der tariflichen Arbeitsbedingungen erleiden. Entsprechend
sieht der Entwurf die Moglichkeit vor, Arbeitgebern Tarif-
treueversprechen abzuverlangen. Dies betrifft Arbeitsbe-
dingungen aus Tarifvertrdgen, die in einer Rechtsverord-
nung festgelegt werden, welche in das Tarifregister nach
§ 6 TVG einzutragen ist. Bei mehreren Antrdagen mit sich
tiberschneidenden Geltungsbereichen werden die Arbeits-
bedingungen des reprdsentativeren Tarifvertrags gewahlt.
Die Verpflichtung zur Tariftreue erstreckt sich auf Nach-
unternehmer und den Einsatz von Leiharbeitern. Sie wird
flankiert durch eine Verpflichtung auf Vertragsstrafever-
sprechen sowie eine Nachunternehmerhaftung. Die indi-
vidualrechtliche Durchsetzung in der Bundesrepublik ist
durch einen Gerichtsstand in Deutschland abgesichert. Bei
Feststellung erheblicher Verstoe durch die Behorden ist
ein Ausschluss von offentlichen Auftragen vorgesehen.

Nadheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Tarifvertragsrecht ist im Tarifvertragsgesetz (TVG) gere-
gelt, das in der iiberarbeiteten und aktualisierten »Arbeits-
und Sozialordnung« die Nr. 31 hat.

d. Arbeitszeit

Die Bundesregierung strebt eine Deregulierung des Ar-
beitszeitrechts an.*¢ Zentraler Baustein ist die Ersetzung
einertdglichen Hochstarbeitszeit durch eine wochentliche.
Dies solle »auch und gerade im Sinne einer besseren Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf« erfolgen.*#” Allerdings
sollauch Missbrauch ausgeschlossen werden, sodass kein
Arbeitnehmer gegen seinen Willen zu hoherer Arbeitszeit
gezwungen wird. Zudem besteht Reformdruck durch die un-
zureichende Regulierung der Arbeitszeiterfassung (vgl. o.
Il 6). Hier soll eine elektronische Zeiterfassung »unbiiro-
kratisch« mit nangemessenen Ubergangsregelungen« ein-
gefiihrt werden. Vertrauensarbeit soll dabei »im Einklang
mit der EU-Arbeitszeitrichtlinie« méglich bleiben. Ob das
realisierbar ist, erscheint allerdings angesichts der Vorga-
ben durch die Rechtsprechung des EuGH*® zweifelhaft. Der
Ausnahmekatalog nach § 10 ArbZG soll kiinftig auch das
Backerhandwerk erfassen. Pramien zur Ausweitung der
Arbeitszeit fiir Teilzeitbeschaftigte sollen steuerrechtlich
begiinstigt werden. Mehrarbeitszuschlidge ab Uberschrei-
ten der Vollarbeitszeit sollen steuerfrei gewdhrt werden
kdnnen.

Naheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Arbeitszeitgesetz (ArbZG) ist in der iiberarbeiteten und
aktualisierten »Arbeits- und Sozialordnung« unter Nr. 8 zu
finden.

c. Befristungen im Wissenschaftsbereich

Die Koalition plant Karrierewege in der Wissenschaft ver-
ldsslicher zu gestalten. Dazu soll das WissZeitVG bis Mitte
2026 novelliert werden. Das umfasst eine Mindestvertrags-
laufzeit und eine Ausweitung des Schutzes auf Drittmittel-
befristungen. Es bleibt abzuwarten, in welchem Umfang
auf den Gesetzentwurf zur Anderung des Befristungsrechts
in der Wissenschaft44 aus der bisherigen »Ampel-Regie-
rung« zuriickgegriffen wird. Fiir die darin vorgesehene An-
schlussbefristungsmoglichkeit in der Postdoc-Phase mit
Bleibeperspektive aufgrund einer Zielvereinbarung hat
die Entscheidung des BVerfG zur Entfristung bei Erreichen
des Qualifikationsziels im BerlHG*5 leider keine materiell-
rechtlichen Parameter benannt (vgl. o. Ill 11).

Naheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) hat in
der {iberarbeiteten und aktualisierten »Arbeits- und Sozial-
ordnung« die Nr. 32a.

142 Zeilen 552 ff. des Koalitionsvertrags.

143 BT-Drs. 21/1941.

144 BT-Drs. 20/115559; dazu Kroll, ZTR 2024, 488 ff.; Deinert, AuR 2025, 112 ff.
145 Vgl. Fn. 70.
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e. Arbeitsschutz

Nach dem Koalitionsvertrag strebt die Bundesregierung
»hohe Standards im Arbeitsschutz« an.*? Dabei soll be-
sonders auf die Bedingungen von Berufskraftfahrern und
Paketboten geachtet werden. Zudem wird die Starkung
der Pravention vor psychischen Belastungen in Aussicht
gestellt. Das betriebliche Eingliederungsmanagement soll
im Hinblick auf psychische Gefahrdungen bekannter ge-
macht werden.

Das ILO-Ubereinkommen Nr. 155 iiber den Arbeitsschutz
und die Arbeitsumwelt von 1981 war bislang durch die
Bundesrepublik nicht ratifiziert. Dieses z&hlt inzwischen
aber zu den Kernarbeitsnormen, die jedes ILO-Mitglied
grundsatzlich zu respektieren hat. Folgerichtig soll nun-
mehr das Ubereinkommen ratifiziert werden,’° nachdem
eine bereits in der letzten Legislaturperiode beabsichtigte
Ratifizierung®* durch das vorzeitige Scheitern der Bundes-
regierung nicht mehr erfolgte.

146 Zum Folgenden Zeilen 558 ff. des Koalitionsvertrags.

147 Zur Kritik vgl. Bockler impuls 10/2025, 6.

148 EuGH 14.5.2019 - C-55/18, NZA 2019, 683 — CCOO / Deutsche Bank.

149 Hierzu und zum Folgenden Zeilen 628 ff. des Koalitionsvertrags.

150 Entwurf: BT-Drs. 21/1889; Beschlussempfehlung und Bericht des Ausschusses
fiir Arbeit und Soziales: BT-Drs. 21/2626.

151 Vgl. Deinert/Kittner, Arbeits- und Sozialrecht, Riickblick 2024, Ausblick 2025,
Beilage zu AuR 3/2025, S. 3, 21.
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Ndheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Die verschiedenen Vorschriften des (technischen) Arbeits-
schutzes haben in der iiberarbeiteten und aktualisierten
»Arbeits- und Sozialordnung« die Nrn. 7 ff. Das betriebliche
Eingliederungsmanagement istin § 167 Abs. 2 des Sozialge-
setzbuch (SGB) Neuntes Buch (IX), welches in der iiberarbei-
teten und aktualisierten »Arbeits- und Sozialordnung« die
Nr. 30 IX hat, geregelt.

f. Sozialrecht allgemein

Die Regierungskoalition mochte Sozialleistungen besser
aufeinander abstimmen und zusammenfassen. Wo méglich
sollen Leistungen und Beratung aus einer Hand erbracht
sowie verfiighbare Daten genutzt werden, um auf Leistungs-
anspriiche hinzuweisen und deren Beantragung zu verein-
fachen. Zustandigkeiten sollen vereinfacht werden. Fiir die-
ses Projekt soll eine Kommission zur Sozialstaatsreform
Empfehlungen erarbeiten.?

g. Rentenversicherung

Erste Korrekturmanahmen fiir die Rentenversicherung
wurden mit dem Rentenpaket 2025 sowie dem Aktivren-
tengesetz ergriffen (s.o. Il 4).

Die Bundesregierung will bis Mitte der Legislaturperiode
eine neue Kenngrofie fiir ein Gesamtversorgungniveau
tiber alle Saulen der Altersversorgung hinweg priifen. Au-
Rerdem ist eine Frithstartrente fiir ein individuelles kapi-
talgetragenes Altersvorsorgedepot geplant. Wahrend des
Besuchs einer Bildungseinrichtung bis zum 18. Lebensjahr
wird vom Staat monatlich ein Betrag von zehn Euro einge-
zahlt. Das Depot kann im Laufe des weiteren Berufslebens
weiter bespart werden. Das Kapital soll erst mit Erreichen
der Regelaltersgrenze der Rentenversicherung ausgezahlt
werden.s3

Geplant ist dariiber hinaus eine Reform des BetrAVG. Der
Entwurf eines Zweiten Betriebsrentenstarkungsgesetzess
greift Vorschldage aus der 20. Legislaturperiode®s auf. Klei-
neren Betrieben soll der Anschluss an tarifvertragliche Op-
tionsmodelle mit Zuschuss des Arbeitgebers zur Altersver-
sorgung erleichtert werden. Die Forderung fiir Beschéftigte
mit niedrigen Einkommen soll verbessert werden. Auch ist
eine Kombination der Betriebsrente mit einer Teilrente aus
der gesetzlichen Rentenversicherung vorgesehen.

Nadheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Die gesetzliche Rentenversicherung ist im Sozialgesetzbuch
(SGB) Sechstes Buch (VI) geregelt, welches in Ausziigen in
der {iberarbeiteten und aktualisierten »Arbeits- und Sozial-
ordnung« unter Nr. 30 VI zu finden ist. Das Betriebsrentenge-
setz (BetrAVG) ist unter der Nr. 11 abgedruckt.

152 Zeilen 443 ff. des Koalitionsvertrages.

153 Vgl. zum Vorstehenden Zeilen 587 ff. des Koalitionsvertrags; ferner Winkel AiB
11/2025, 23 ff.

154 BT-Drs. 21/1859.

155 BR-Drs. 488/24.
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h. Biirgergeld/Grundsicherung

Die Bundesregierung plant weiter eine grundlegende Um-
gestaltung des Biirgergeldes hin zu einer »neuen Grund-
sicherung«, was der Sache nach ein »Zuriickdrehen« der
Reformen zum Biirgergeld darstellt. Ein Gesetzentwurf
der Bundesregierung sieht insoweit eine ganze Reihe von
MaBnahmen vor.® Das umfasst zundchst die (erneute) Um-
benennung der Leistung, nunmehr in »Grundsicherungs-
geld«. Vorgesehen ist auch ein Ausbau des Vorrangs der
Vermittlung und die Aktivierung erziehender Personen ab
dem ersten Lebensjahr des Kindes. Dariiber hinaus soll der
Kooperationsplan um ein personliches Angebot erweitert
werden und gleichsam als roter Faden fiir die Eingliede-
rung dienen, vor allem aber mit Moglichkeiten versehen
werden, durch Bescheid Verpflichtungen zu begriinden und
durchzusetzen. Der Zugang zur Beschéftigungsforderung
soll erleichtert werden. Die durch das Biirgergeld geschaf-
fene Karenzzeit fiir Schonvermogen soll gestrichen und
das Schonvermogen nach Altersstufen gestaffelt werden.
Aufwendungen fiir die Unterkunft sollen nicht erbracht
werden, soweit sie das Anderthalbfache der angemesse-
nen Aufwendungen iibersteigen. Mitwirkungspflichten
der Leistungsberechtigten sollen ausgebaut werden. Leis-
tungsminderungen um 30 % sind bei Pflichtverletzungen
vorgesehen. Im Falle der Arbeitsverweigerung soll der Re-
gelbedarf sofort fiir einen Monat entfallen. Ab dem zwei-
ten Monat wird aber das Fortbestehen der Méglichkeit zur
Arbeitsaufnahme gepriift. Auch bei einem wiederholten
Meldeversdumnis sollen Leistungsminderungen um 30 %
erfolgen. Fiir mehrfach nicht erreichbare Personen sollen
Leistungen nicht erbracht werden. Arbeitgeber sollen fiir
ihre etwaigen Beitrdge zum Leistungsmissbrauch durch
Schwarzarbeit oder vorgeschobene Arbeitsverhdltnisse
haften.

Im Arbeitsférderungsrecht sollen Regelungen zur umfas-
senden Beratung junger Menschen und zur Forderung
schwer erreichbarer junger Menschen geschaffen werden.
Letzteres soll ab 1.8.2027 greifen, wahrend die (ibrigen Re-
gelungen ab dem 1.7. 2026 in Kraft treten sollen.

Der Entwurf eines Leistungsrechtsanpassungsgesetzes
sieht die Uberfiihrung von Ukraine-Gefliichteten aus dem
Biirgergeldrecht des SGB Il in das Asylbewerberleistungs-
recht nach dem AsylblG vor.»”

Ndheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Die Grundsicherung fiir Arbeitsuchende ist im Sozialgesetz-
buch (SGB) Zweites Buch (Il) geregelt, das in der iiberarbei-
teten und aktualisierten »Arbeits- und Sozialordnung« die
Nr. 30 Il hat. Das Arbeitsforderungsrecht im Sozialgesetz-
buch (SGB) Drittes Buch (Ill) hat in der iiberarbeiteten und
aktualisierten »Arbeits- und Sozialordnung« die Nr. 30 Ill.

156 BR-Drs- 764/25.
157 BR-Drs. 763/25.

Exklusiv-Report © 2026 Bund-Verlag GmbH, Frankfurt am Main 21



| ExkLusiv

i. Weitere sozialrechtliche Aspekte

Mit Blick auf den Status als abhangig Beschiftigte (§ 7 SGB
IV) oder Selbststandige plant die aktuelle Koalitionsregie-
rung eine Reform des Anfrageverfahrens nach § 7a ff. SGB
IV, »auch mit Blick auf Auswirkungen des Herrenberg-Ur-
teils« (zu Letzterem s.o. Fn. 8).58 Eine Beschleunigung soll
durch Einfiihrung einer Genehmigungsfiktion erfolgen.

Nadheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Das Sozialgesetzbuch (SGB) Viertes Buch (IV) hat in der
iberarbeiteten und aktualisierten »Arbeits- und Sozialord-
nung« die Nr. 30 IV.

Die Bundesregierung plant dariiber hinaus eine grof3e Pfle-
gereform zur nachhaltigen Finanzierung und Starkung der
ambulanten und hduslichen Pflege.s? Angestrebt wird eine
bessere Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Pflege mit ei-
nem jdhrlichen Familienbudget fiir Alltagshelfer fiir Fami-
lien mit kleinen Kindern und/oder pflegebediirftigen Ange-
horigen mit kleinen und mittleren Einkommen.*¢° PflegeZG
und FPfZG sollen zusammengefiihrt, Freistellungsansprii-
che flexibler gestaltet, und der Kreis der Angehdrigen er-
weitert werden. Die Einfiihrung eines Familienpflegegeldes
soll perspektivisch gepriift werden.*

Naheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Die Pflegeversicherung ist im Sozialgesetzbuch (SGB) Elftes
Buch (XI) geregelt, welches in der iiberarbeiteten und aktua-
lisierten »Arbeits- und Sozialordnung« die Nr. 30 Xl hat. Das
Pflegezeitgesetz (PflegeZG) hat die Nr. 30 Xla und das Fami-
lienpflegezeitgesetz (FPfZG) die Nr. 30 Xlb.

Hinsichtlich der Arbeitsforderung ist eine Priifung und An-
passung der vorhandenen Instrumente vorgesehen. Fiir
junge Menschen soll eine Qualifizierungsoffensive gestar-
tetwerden. Die friithe Berufsorientierung in Schulen soll ge-
starkt werden. 62

Naheres in der Arbeits- und Sozialordnung

Die Arbeitsférderung ist geregelt im Sozialgesetzbuch (SGB)
Drittes Buch (1), welches in der iiberarbeiteten und aktu-
alisierten »Arbeits- und Sozialordnung« unter Nr. 30 Ill zu
finden ist.

158 Zeilen 467 des Koalitionsvertrags.
159 Zeilen 3465 ff. des Koalitionsvertrags.
160 Zeilen 408 ff. des Koalitionsvertrags.
161 Zeilen 3293 ff. des Koalitionsvertrags.
162 Zeilen 531 ff. des Koalitionsvertrags.
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