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Editorial

Liebe Leserin,
lieber Leser,

mit dem Juni liegt bereits ein halbes Jahr voller
spannender arbeitsrechtlicher Entwicklungen hin-
ter uns, aber auch — insbesondere mit Blick auf die
Bundestagswahl im Herbst — ein nicht minder
spannendes halbes Jahr vor uns. Unsere beiden
Frankfurter Kolleginnen Dr. Sabrina Gébeler und
Sarah Islinger blicken im Interview auf einen
Schlussantrag des EuGH-Generalanwalts zur Zulas-
sigkeit der deutschen Vorschriften zur Unterneh-
mensmitbestimmung zuriick, zu dem evtl. auch
noch in diesem Jahr das Urteil ergehen konnte, und
diskutieren dessen mogliche Folgen fiir deutsche
Unternehmen.

Auch mit dem Hauptbeitrag dieser Ausgabe blicken
wir in die Zukunft: Zwar gelten die Regelungen der
EU-Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO) und
der Neufassung des Bundesdatenschutzgesetzes
(BDSG), mit der die DGSVO in deutsches Recht
umgesetzt wird, erst ab dem 25. Mai 2018, dennoch
gilt es bereits jetzt Vorbereitungen zu treffen. Denn
bereits am 27. April 2017 hat der Deutsche Bundes-
tag die Reform des BDSG verabschiedet; der Bun-
desrat hat am 12. Mai 2017 zugestimmt. Mit dem
neuen § 26 BDSG wird auch eine umfassende Neu-
regelung des deutschen Beschiftigtendatenschutzes
geschaffen. Unsere Datenschutzexperten Tim
Wybitul und Dr. Wolf-Tassilo Bohm aus unserem
Frankfurter Biiro fassen die fiir Unternehmen in
der Praxis daraus resultierenden wichtigsten Ande-
rungen im Hauptbeitrag zusammen.

In der Rubrik "Aktuelles Urteil Arbeitsrecht" stellt
Thnen unser Diisseldorfer Kollege Justus Frank eine
aktuelle Entscheidung des Bundesarbeitsgerichts
vor, in der sich die hochsten deutschen Arbeitsrich-
ter mit der Frage auseinandersetzen, welche Rege-
lung gilt, wenn Tarif- und Arbeitsvertrag unter-
schiedliche Kiindigungsfristen wihrend der Probe-
zeit vorsehen und der Arbeitsvertrag auf den Tarif-
vertrag verweist.

Unsere Experten des Betriebsrentenrechts berich-
ten in ihrer Rubrik dieses Mal zu den Neuerungen
in der betrieblichen Altersversorgung, die das Be-
triebsrentenstarkungsgesetz mit sich bringen wird.

Eine interessante Lektiire wiinscht Thnen

Thre Hogan Lovells Praxisgruppe Arbeitsrecht
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Der EuGH-Generalanwalt hat in seinem Schlussan-
trag im Vorlageverfahren "Erzberger vs. TUI" (v.
4. Mai 2017 - C-566/15) erklart, dass die deut-
schen Vorschriften zur Unternehmensmitbestim-
mung nicht gegen Unionsrecht verstoRen. In der
Regel folgen die europaischen Richter den Schluss-
antragen der Generalanwalte. Allerdings hat sich
gerade kiirzlich erst wieder gezeigt, dass der EuGH
immer wieder Ausnahmen von dieser Regel
macht. Sollte dies auch hier passieren, so konnten
zukiinftig deutlich mehr deutsche Unternehmen
als bisher der Unternehmensmitbestimmung un-
terliegen. Welche Folgen hatte dies?

Dr. Sabrina Gabeler: Die deutschen Mitbestim-
mungsgesetze lassen nach aktueller Auslegung der
deutschen Gerichte nur Arbeitnehmer deutscher
Konzerngesellschaften zur Aufsichtsratswahl zu.
Mitarbeiter von ausldndischen Konzerngesellschaf-
ten haben dagegen nach dem bisherigen Verstiand-
nis der relevanten Vorschriften kein Recht, an der
Wahl der Arbeitnehmervertreter zum Aufsichtsrat
teilzunehmen. Auch bei den jeweiligen Schwellen-
werten in der Unternehmensmitbestimmung wer-
den sie nicht mitgezahlt. Auch nach der Auffassung
des EuGH-Generalanwalts stellt ein solcher Aus-
schluss der Arbeitnehmer im EU-Ausland von der
Wahl der Arbeitnehmervertreter zum Aufsichtsrat
keine Diskriminierung dar und wire damit weiter-
hin zuldssig. Diese Position hatte auch bereits die
EU-Kommission in der miindlichen Anhérung zum
Verfahren vertreten.

Sollte der EuGH die Einschitzung des Generalan-
walts aber nicht teilen, wofiir sich gute Griinde fin-

den lassen, so konnte der EuGH zu der Entschei-
dung kommen, dass das deutsche Mitbestim-
mungsgesetz letztlich doch gegen Unionsrecht ver-
stoBt. Das Kammergericht (KG) Berlin, das die Fra-
ge der Unionsrechtswidrigkeit dem EuGH vorgelegt
hatte, muss dann entscheiden, ob es die deutschen
Regelungen unionsrechtskonform auslegen will
oder ob es die Vorschriften des Mitbestimmungsge-
setzes solange nicht anwenden will, bis der Gesetz-
geber europarechtskonforme Regelungen geschaf-
fen hat.

Wie konnte die Entscheidung des KG Berlin ausfal-
len?

Sarah Islinger: Entweder liest das KG Berlin in eu-
roparechtskonformer Auslegung des Mitbestim-
mungsgesetzes in die Bestimmungen jeweils hinein,
dass unter “Arbeitnehmer” auch die Arbeitnehmer
von Konzerngesellschaften im EU-Ausland zu ver-
stehen sind. Die Folgen wiren allerdings drastisch.
Damit stiinde Arbeitnehmern im EU-Ausland das
aktive und passive Wahlrecht fiir die Arbeitneh-
mervertreter im Aufsichtsrat der betreffenden deut-
schen Gesellschaft zu. Zudem wiirden deutlich
mehr Unternehmen als jetzt der Mitbestimmung
unterliegen. Bisher sind nur solche Unternehmen
nach dem Mitbestimmungsgesetz mitbestimmt, die
in der Regel mehr als 2.000 Arbeitnehmer in deut-
schen Gesellschaften des Konzerns beschiftigen.
Bei entsprechender Entscheidung des EuGH miiss-
ten in Zukunft konsequenterweise auch Arbeitneh-
mer von Konzerngesellschaften in der EU mitge-
zahlt werden. Der Schwellenwert von 2.000 Arbeit-
nehmern wird damit in vielen Fillen tiberschritten
werden.

Alternativ konnte das KG Berlin, wie in der Vorlage
an den EuGH angedeutet, die unionsrechtswidrigen
Regelungen des Mitbestimmungsgesetzes einfach
nicht anwenden, solange der Gesetzgeber keine
unionsrechtskonforme Regelung geschaffen hat.
Dies wiirde bedeuten, dass Unternehmen die Mo6g-
lichkeit hatten, im Wege des Statusverfahrens ihren
Aufsichtsrat zumindest voriibergehend ohne Ar-
beitnehmervertreter zu besetzen.


http://hoganlovells-blog.de/2017/04/28/europaeischer-gerichtshof-staerkt-rechte-von-arbeitnehmern-nach-einem-betriebsuebergang/
https://curia.europa.eu/jcms/upload/docs/application/pdf/2017-05/cp170043de.pdf
https://curia.europa.eu/jcms/upload/docs/application/pdf/2017-05/cp170043de.pdf
http://hoganlovells-blog.de/2017/02/01/eu-kommission-staerkt-deutsche-mitbestimmung-kein-verstoss-gegen-unionsrecht/

Newsletter Arbeitsrecht Juni 2017

Damit bleibt aber auch eine gewisse Restunsi-
cherheit fiir deutsche Unternehmen bestehen?

Dr. Sabrina Gabeler: Ja, bis zu einem Urteil des
EuGH und den anschlieBenden Entscheidungen der
deutschen Gerichte bleibt die Unsicherheit zur
“Mitbestimmung der Zukunft” fiir deutsche Unter-
nehmen. Einen Weg, diese Unsicherheit zu beseiti-
gen, bietet nach wie vor die Umwandlung der bis-
her nicht mitbestimmungspflichtigen deutschen
Konzernobergesellschaft in eine SE. Diese Rechts-
form wird vom Mitbestimmungsgesetz nicht er-
fasst.

Sofern der EuGH dem Schlussantrag folgt und die
Vorschriften der deutschen Unternehmensmitbe-
stimmung fir zuldssig erachtet, kann dann "Ent-
warnung" fiir deutsche Unternehmen gegeben
werden?

Sarah Islinger: Sollte der EuGH — dem Generalan-
walt folgend — die Regelungen des deutschen Mit-
bestimmungsrechts nicht als europarechtswidrig
einstufen, konnen die deutschen Unternehmen
(zumindest vorerst) aufatmen. Eine Anderung der
Auslegung der Mitbestimmungsregelungen durch
die deutschen Gerichte wire dann wohl nicht zu
erwarten. Abzuwarten bliebe jedoch, ob der Gesetz-
geber in naher Zukunft reagiert und die Schwellen-
werte senkt. Entsprechende Forderungen sind von
der SPD bereits erhoben worden. Der Ausgang der
Bundestagswahl im Herbst konnte in diese Frage
neue Bewegung bringen.
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Der neue Beschaftigtendatenschutz kommt:

Das Wichtigste auf einen Blick

Am 27. April 2017 hat der Deutsche Bundestag das
neue Bundesdatenschutzgesetz (BDSG) verab-
schiedet. Der Bundesrat hat am 12. Mai 2017 zu-
gestimmt. Die Reform des BDSG dient der Umset-
zung der EU-Datenschutz-Grundverordnung (DSG-
VO). Als EU-Verordnung geht die DSGVO dem
deutschen Recht vor. Das neue BDSG soll das
deutsche Recht an die Vorgaben der DSGVO an-
passen. § 26 BDSG enthilt eine umfassende Neu-
regelung des deutschen Beschaftigtendatenschut-
zes. Der nachstehende Uberblick fasst die fiir Un-
ternehmen in der Praxis wichtigsten Anderungen
kurz zusammen.

Der neue Beschdftigtendatenschutz in Stichpunk-
ten

Hier finden Sie die fiir die Praxis wichtigsten Eck-
daten der Neuregelung stichpunktartig zusammen-
gefasst.

¢ Hohe Risiken bei Fehlern: Bei VerstoBen
gegen das BDSG oder die DSGVO drohen unter
anderem BuBgelder von bis zu 20 Millionen Eu-
ro oder bis zu 4 % des globalen Umsatzes eines
Unternehmens - je nachdem welcher Betrag
hoher ist.

¢ Schadensersatzanspriiche: Anders als nach
dem bisherigen deutschen Recht konnen Ar-
beitnehmer kiinftig nach Art. 82 DSGVO auch
den Ersatz immaterieller Schiden verlangen, al-
so die Kompensation von Nichtvermogensscha-
den. Diese Regelung unterscheidet sich maB-
geblich von dem bisherigen deutschen Recht
und kann fiir Unternehmen erhebliche finanzi-
elle Folgen haben.

¢ Beweislastumkehr: Kiinftig miissen Arbeit-
geber beweisen, dass sie sich an sdmtliche Vor-
gaben der DSGVO und des BDSG gehalten ha-
ben. In der Praxis fiihrt dies zu der Notwendig-
keit umfassender Dokumentation bei der Ver-
arbeitung von Beschiftigtendaten. Kénnen Un-
ternehmen nicht beweisen, dass sie die Vorga-
ben des neuen Datenschutzes eingehalten ha-
ben, miissen sie neben den oben bereits ge-
nannten Risiken auch mit Beweisverwertungs-

verboten in Kiindigungsschutzprozessen rech-
nen.

Erweiterter Anwendungsbereich: §26
BDSG gilt nicht nur fiir Arbeitgeber. Auch deren
Vertreter, Vorgesetzte oder Dienstleister miis-
sen die Anforderungen des neuen Beschiftig-
tendatenschutzes umsetzen.

Zwecke des Beschiftigungsverhiltnisses:
Die Verarbeitung personenbezogener Daten von
Arbeitnehmern ist zuldssig, wenn sie fiir die
Entscheidung iiber die Begriindung eines Be-
schaftigungsverhaltnisses, dessen Durchfiih-
rung oder Beendigung oder zur Ausiibung oder
Erfiillung der sich aus einem Gesetz oder einer
Betriebsvereinbarung ergebenden Rechte und
Pflichten des Betriebsrats erforderlich ist.

Nidhere Bestimmung des Tatbestands-
merkmals der Erforderlichkeit: § 26 BDSG
erlaubt die Verarbeitung personenbezogener
Daten nur dann, wenn diese fiir die Verwirkli-
chung der dort genannten Zwecke erforderlich
ist. Die Gesetzesbegriindung stellt klar, dass
sich das Tatbestandsmerkmal der Erforderlich-
keit auf eine umfassende Interessenabwigung
zwischen den Belangen des Arbeitgebers und
denen des Arbeitnehmers bezieht. Dies ent-
spricht weitgehend der bisherigen Rechtspre-
chung zum alten § 32 BDSG.

Betriebsrite und § 26 BDSG: Auch Be-
triebsriate und andere Arbeitnehmervertretun-
gen miissen die Vorgaben der DSGVO und des
BDSG befolgen. Damit dndern sich die Grund-
sitze, die das Bundesarbeitsgericht fiir die Ver-
arbeitung personenbezogener Daten von Ar-
beitnehmern durch den Betriebsrat aufgestellt
hatte. Bislang reichte es aus, wenn der Betriebs-
rat ein Mitbestimmungsrecht verniinftigerweise
fiir moglich halten konnte. Kiinftig diirfen Be-
triebsrite auch zur Erfiillung von Vorgaben des
Betriebsverfassungsgesetzes personenbezogene
Daten von Arbeitnehmern nur noch dann an-
fordern und verarbeiten, wenn dies auf der
Grundlage einer umfassenden Interessenabwi-
gung geschieht. Dies gilt auch bei der Ausiibung
oder Erfiillung der sich aus einem Gesetz oder
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einer Kollektivvereinbarungen ergebenden
Rechte oder Pflichten der Interessenvertretun-
gen von Beschiftigten.

Riickgriff auf allgemeine datenschutz-
rechtliche Erlaubnistatbestinde: Sofern
Arbeitgeber personenbezogene Daten von Ar-
beitnehmern fiir andere Zwecke als solche des
Beschiftigungsverhiltnisses verarbeiten, kon-
nen sie eine solche Verarbeitung auch auf die
allgemeinen Erlaubnisvorschriften der DSGVO
stiitzen, z.B. auf Art. 6 Abs. 1 oder auf Art. 9
Abs. 2 DSGVO.

Aufkliarung von Straftaten oder anderen
schwerwiegenden Pflichtverletzungen:
§ 26 Abs. 1 S. 2 BDSG erlaubt die Verarbeitung
personenbezogener Daten zur Aufdeckung von
Straftaten im Beschaftigungsverhiltnis. Die
Aufklarung schwerwiegender Pflichtverletzun-
gen, die nicht die Schwelle der Strafbarkeit er-
reichen, ist richtigerweise auf § 26 Abs.1 S. 1
BDSG zu stiitzen.

Einwilligungen: Einwilligungen von Beschif-
tigten in die Verarbeitung ihrer personenbezo-
genen Daten bleiben zuldssig. Sie miissen aller-
dings freiwillig erteilt werden. Dabei ist die im
Beschiftigungsverhiltnis vorliegende Abhéan-
gigkeit des Arbeitnehmers zu beriicksichtigen.
Eine Einwilligung ist dann grundsatzlich frei-
willig, wenn fiir den Beschiftigten ein rechtli-
cher oder wirtschaftlicher Vorteil erreicht wird.
Es soll auch ausreichen, wenn Arbeitgeber und
Beschiftigte gleich gelagerte Interessen verfol-
gen. In fiir den Beschiftigten nachteilige Daten-
verarbeitungen wird er hingegen nicht einwilli-
gen konnen. Der Arbeitgeber muss auf die ge-
plante Verarbeitung besonderer Kategorien per-
sonenbezogener Daten (s. sensitive Daten) im
Rahmen einer Einwilligung ausdriicklich hin-
weisen.

Sensitive Daten: Im Rahmen des Beschifti-
gungsverhiltnisses diirfen Arbeitgeber auch be-
sondere Kategorien personenbezogener Daten
von Beschiftigten verarbeiten. Dies sind Daten,
aus denen die rassische und ethnische Her-
kunft, politische Meinungen, religiose oder

weltanschauliche Uberzeugungen oder die Ge-
werkschaftszugehorigkeit hervorgehen. Ferner
betrifft dies auch die Verarbeitung genetischer
oder biometrische Daten zur eindeutigen Iden-
tifizierung eines Arbeitnehmers. Besondere Da-
ten umfassen zudem auch die Gesundheitsdaten
oder Daten zu Sexualleben sowie zur sexuellen
Orientierung eines Arbeitnehmers. Die Verar-
beitung solcher sensibler Daten fiir Zwecke des
Beschiftigungsverhiltnisses ist nach § 26 Abs. 3
S. 1 BDSG zuléssig, soweit sie zur Ausiibung von
Rechten oder zur Erfiillung rechtlicher Pflichten
aus dem Arbeitsrecht oder dem Sozialversiche-
rungsrecht erforderlich ist. Dabei darf kein
Grund zu der Annahme bestehen, dass das
schutzwiirdige Interesse der betroffenen Person
an dem Ausschluss der Verarbeitung iiberwiegt.

Betriebsvereinbarungen: Betriebsvereinba-
rungen oder andere Kollektivvereinbarungen
konnen auch weiterhin die Verarbeitung von
Beschiftigtendaten erlauben, vgl. § 26 Abs. 4
BDSG. Sie miissen dabei aber nach Art. 88
Abs. 2 DSGVO angemessene und besondere
MaBnahmen zur Wahrung der menschlichen
Wiirde, der berechtigten Interessen und der
Grundrechte der betroffenen Arbeitnehmer um-
fassen. Insbesondere miissen sie entsprechende
Regelungen im Hinblick auf die Transparenz
der Verarbeitung enthalten. Sofern Betriebsver-
einbarungen auch die Ubermittlung personen-
bezogener Daten innerhalb einer Unterneh-
mensgruppe betreffen, miissen sie ebenfalls
entsprechende Schutzmafnahmen vorsehen.
Ahnliches gilt bei Betriebsvereinbarungen, die
auch UberwachungsmaBnahmen am Arbeits-
platz regeln oder voraussetzen. Eine Ausnah-
meregelung  fiir so  genannte  "Alt-
Betriebsvereinbarungen" gibt es nicht. Damit
miissen auch bereits abgeschlossene Betriebs-
vereinbarungen ab dem 25. Mai 2018 den neu-
en Anforderungen entsprechen. Insbesondere
miissen sie die in Art. 5 DSGVO festgelegten
Datenschutzprinzipien beachten und umsetzen.



¢ Beachtung sonstiger Vorgaben der DSG-
VO: Neben den Anforderungen des neuen
§ 26 BDSG miissen Arbeitgeber auch die umfas-
senden neuen Vorgaben der DSGVO umsetzen.
Dies betrifft etwa umfassende Informations-
pflichten, Auskunftsrechte von Arbeitnehmern
und strenge Loschpflichten. Dariiber hinaus
miissen Arbeitgeber bei sensiblen Verarbeitun-
gen von Arbeitnehmerdaten zuvor eine Daten-
schutz-Folgenabschiatzung durchfiihren, ein
Verarbeitungsverzeichnis fiihren und weitere
umfassende Vorgaben der DSGVO umsetzen.
Auch hierzu empfiehlt sich der Abschluss ent-
sprechender Betriebsvereinbarungen.

Fazit und Auswirkungen auf laufende DSGVO-
Umsetzungsprojekte

Das reformierte BDSG bringt eine Vielzahl von Ver-
anderungen gegeniiber den EU-weit geltenden Vor-
gaben der DSGVO mit sich und hat daher erhebli-
che Auswirkungen auf laufende DSGVO-
Implementierungsprojekte. Unternehmen sind gut
beraten, ihre Projekte schnell auf die zu erwarten-
den Anderungen durch das neue BDSG anzupassen.
Dabei sollten sie auch beriicksichtigen, dass die
Datenschutzaufsichtsbehorden bereits angekiindigt
haben, einzelne Vorschriften des neuen BDSG nicht
anzuwenden.

Eine (inoffizielle) aktuelle und konsolidierte Fas-
sung des Gesetzes konnen Sie auch hier abrufen.

Dartber hinaus konnen Sie hier auch einen aus-
fiithrlichen Uberblick aus der Neuen Zeitschrift fiir
Arbeitsrecht (NZA) abrufen.

Tim Wybitul

Partner, Frankfurt am Main

T +49 (0) 69 96236 358
tim.wybitul@hoganlovells.com

Dr. Wolf-Tassilo B6hm

Senior Associate, Frankfurt am Main
T +49 (0) 69 96236 358
wolf.boehm@hoganlovells.com
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http://hoganlovells-blog.de/wp-content/uploads/2017/05/Hogan-Lovells-BDSG-Neu-inoffizielle-konsolidierte-Fassung.pdf
http://hoganlovells-blog.de/2017/04/19/ueberblick-der-neue-datenschutz-am-arbeitsplatz-nach-%c2%a7-26-bdsg-und-der-eu-dsgvo/
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Aktuelles Urteil Arbeitsrecht

Kindigung in der Probezeit: Augen auf bei der Vertragsgestaltung!

In der Probezeit gilt eine gesetzliche Kiindigungs-
frist von zwei Wochen (§ 622 Abs. 3 BGB). Davon
kann durch Tarifvertrag und Individualvertrag ab-
gewichen werden. Aber welche Regelung gilt,
wenn Tarif- und Arbeitsvertrag unterschiedliche
Kiindigungsfristen wahrend der Probezeit vorse-
hen und der Arbeitsvertrag auf den Tarifvertrag
verweist? Mit dieser Frage befasste sich erst kiirz-
lich das Bundesarbeitsgericht (BAG vom 23. Marz
2017 — 6 AZR 705/15).

Der Fall

Der in Frage stehende Arbeitsvertrag verwies in § 3
auf die tariflichen und gesetzlichen Bestimmungen
zur Kiindigung des Arbeitsverhéltnisses. Der an-
wendbare Tarifvertrag sah eine sechsmonatige Pro-
bezeit mit zweiwochiger Kiindigungsfrist vor. Der
Arbeitsvertrag regelte dagegen in § 8 eine Kiindi-
gungsfrist von sechs Wochen zum Monatsende. Die
Probezeit wurde von dieser Kiindigungsfrist nicht
ausdriicklich ausgenommen. Bei dem betreffenden
Arbeitsvertrag handelte es sich — wie auch sonst
meist {iblich — um Allgemeine Geschiftsbedingun-
gen.

Die beklagte Arbeitgeberin kiindigte der klagenden
Arbeitnehmerin in der Probezeit mit einer zweiwo-
chigen Frist, hilfsweise zum nachstmoglichen Ter-
min. Die Kldgerin begehrte die Feststellung, dass
das Arbeitsverhiltnis mit Ablauf einer Kiindigungs-
frist von sechs Wochen zum Monatsende endete.
Das Arbeitsgericht Diisseldorf hatte die Klage ab-
gewiesen. Das Landesarbeitsgericht (LAG) Diissel-
dorf gab ihr hingegen statt.

Die Entscheidung

Das BAG bestitigte nunmehr die Entscheidung des
LAG. MaBgeblich fiir die Entscheidung der Vor-
instanz war der VerstoB der Arbeitgeberin gegen
das Transparenzgebot des § 307 Abs.1 S.2 BGB.
Die Regelungen aus § 3 und § 8 des Arbeitsvertrags
seien nicht klar und verstindlich, sondern enthiel-
ten sowohl in Bezug auf die Kiindigungsfrist als
auch auf den Kiindigungstermin widerspriichliche
Regelungen. § 8 des Vertrages sei aufgrund seines

klaren Wortlauts auch keiner einschrinkenden
Auslegung zuginglich. Rechtsfolge dieses Wider-
spruchs sei, dass die Arbeitgeberin als Verwenderin
der Klausel die fiir die Arbeitnehmerin giinstigere
Klausel gegen sich gelten lassen miisse. Es gelte
somit die Kiindigungsfrist von sechs Wochen zum
Monatsende.

Dem stehe auch nicht entgegen, dass bei dieser
Rechtsfolge der Vereinbarung einer Probezeit keine
Bedeutung mehr zukomme und eine Erwidhnung
der Probezeit im Arbeitsvertrag iiberfliissig sei. Ei-
nem durchschnittlichen und nicht rechtskundigen
Arbeitnehmer hitte sich die insoweit sinnentleerte
Probezeitregelung auch nicht aufdringen miissen.
Es sei nicht Aufgabe des Arbeitnehmers, bei wider-
spriichlichen Regelungen rechtliche Schlussfolge-
rungen zu ziehen, sondern es sei Aufgabe des Ar-
beitgebers, sich klar und verstiandlich auszudrii-
cken.

Fazit

Das Urteil betont einmal mehr den hohen Stellen-
wert einer klaren und verstiandlichen Vertragsge-
staltung, den der Arbeitgeber bei der Verwendung
vorformulierter Standardarbeitsvertriage beachten
sollte.

Justus Frank

Associate, Dusseldorf

T +49 (0) 211 1368 494
justus.frank@hoganlovells.com
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Aktuelles aus der betrieblichen Altersversorgung

Das Betriebsrentenstarkungsgesetz ist auf der Zielgeraden

Am 1. Juni 2017 hat der Bundestag das Betriebs-
rentenstirkungsgesetz verabschiedet. Im Juli
muss der Bundesrat noch zustimmen. Das Gesetz
schafft u.a. monetare Anreize fiir Geringverdiener,
bezuschusst die Entgeltumwandlung, bringt aber
auch grundlegende strukturelle Anderungen durch
die neue Beitragszusage und Opting-Out-Systeme.
Diese sollen durch Tarifvertrage eingefiihrt wer-
den. Den Tarifvertragsparteien kommt daher eine
zentrale Rolle fiir die neu geschaffenen Formen
der betrieblichen Altersversorgung zu.

Foérderung fiir Geringverdiener

Fiir Geringverdiener wird ein Forderbetrag zur be-
trieblichen Altersversorgung eingefiihrt. Fiir eine
Arbeitgeberleistung in eine kapitalgedeckte Alters-
versorgung zwischen EUR 240 und EUR 480 pro
Jahr erhilt der Arbeitgeber einen staatlichen Zu-
schuss von EUR 72 bis maximal EUR 144. Diesen
Zuschuss kann er einfach durch Verrechnung mit
der Lohnsteuer in Anspruch nehmen. Die Arbeitge-
berleistung ist fiir den geringverdienenden Mitar-
beiter steuerfrei. Geringverdiener, die davon profi-
tieren, sind Mitarbeiter bis zu einem Einkommen
von monatlich EUR 2.200 brutto.

Zudem wird die Anrechnung einer Betriebsrente
auf die Grundsicherung im Alter und bei Erwerbs-
minderung eingeschrankt. In Zukunft sind
EUR 100 Betriebsrente pro Monat von einer An-
rechnung ausgeschlossen, weitere 30 % des iiber-
steigenden Betrags ebenfalls, allerdings maximal
bis zu 50 % des Regelbedarfssatzes. Dies waren im
Jahr 2017 EUR 204,50.

Férderung der Entgeltumwandlung

Neu ist, dass die Entgeltumwandlung in Zukunft
durch einen Zuschuss des Arbeitgebers gefordert
werden soll. 15 % des Arbeitnehmerbeitrags in eine
Direktversicherung, Pensionskasse oder einen Pen-
sionsfonds sollen vom Arbeitgeber zusitzlich einge-
zahlt werden, soweit der Arbeitgeber Sozialversi-
cherungsbeitrage durch die Entgeltumwandlung
erspart. Dieser Zuschuss fillt aber friihestens ab

2019 an, fiir bestehende und noch 2018 abgeschlos-
sene Entgeltumwandlungsvereinbarungen erst ab
2022.

Beitragszusage

Mit der Beitragszusage wird eine neue Form der
betrieblichen Altersversorgung eingefiihrt, in der
eine spatere Haftung des Arbeitgebers ausgeschlos-
sen ist. Derzeit haftet der Arbeitgeber, wenn eine
Versorgungseinrichtung die dem Mitarbeiter ver-
sprochene Versorgungsleistung nicht oder nicht
vollstandig zahlt — selbst dann, wenn der Arbeitge-
ber regelmiBig Beitrdge an die Versorgungseinrich-
tung abgefiihrt hat. Mit der neuen Beitragszusage
hat der Arbeitgeber durch Zahlung des Beitrags alle
Verpflichtungen erfiillt. Der Mitarbeiter hat allein
einen Anspruch gegeniiber der Versorgungseinrich-
tung, die ihm aber — anders als herkommliche Ver-
sicherungen — keine Garantien verspricht. Einzel-
heiten der Beitragszusage miissen durch Tarifver-
trag geregelt werden.

Opting-Out-Systeme

Auf Grundlage eines Tarifvertrags darf ein Arbeit-
geber in Zukunft alle Mitarbeiter in die Entgeltum-
wandlung aufnehmen. Die Mitarbeiter konnen die-
ser Aufnahme allerdings widersprechen. Nur im
Falle eines solchen Widerspruchs nehmen sie nicht
an der Entgeltumwandlung teil. Mit diesem System
soll die Eigenvorsorge durch Entgeltumwandlung
eine groBere Verbreitung erfahren.

Wie geht es weiter?

Es bleibt abzuwarten, wie die Tarifvertragsparteien
Beitragszusage und Opting-Out-Systeme ausgestal-
ten und inwieweit dann noch Gestaltungsspielraum
bei den Arbeitgebern verbleibt. Nicht tarifgebunde-
ne Arbeitgeber konnen diese Tarifvertrage in Bezug
nehmen, sind dann aber ebenfalls an deren Vorga-
ben gebunden. Gepriift werden kann, inwieweit die
Forderung fiir Geringverdiener genutzt werden soll.

Neben dem Gesetz zur Umwandlung der Mobili-
tatsrichtlinie, das vor allem mit erweiterten Infor-
mationspflichten und einer Dynamisierung von
Anwartschaften eine Umstellung der betrieblichen
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Altersversorgung erforderlich macht, sind daher
auch die Vorgaben des Betriebsrentenstarkungsge-
setzes zu beachten. Beide Gesetze treten am 1. Ja-
nuar 2018 in Kraft.

Dr. Thomas Frank

Senior Associate, Miinchen

T +49 (0) 89 29012 171
thomas.frank@hoganlovells.com
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2015 Schwerpunktthema

Juni Reform des Betriebsrentenrechts zur Umsetzung der Mobilitatsrichtlinie

Juli Flexibler Ubergang in den Ruhestand und Beschaftigung von Rentnern — ein Uberblick
August Compliance und Betriebsrat — typische Konfliktfelder und praktische Losungen
September Datenschutz am Arbeitsplatz — Was sind die aktuellen Vorgaben der Rechtsprechung?

Sonderheft Safe Harbor: Nach dem Ende von Safe Harbor: Wie man Risiken bei der
Oktober Ubermittlung von Arbeitnehmerdaten in die USA oder andere Drittstaaten vermeidet

November Beschaftigung von Fliichtlingen in Deutschland — Arbeit als Schlissel zur Integration

Der AUG-Referentenentwurf — Neue Einschrankungen bei Leiharbeit sowie Werk-

Dezember und Dienstvertragen geplant
2016 Schwerpunktthema
Januar Entsendung von Mitarbeitern ins Ausland

Mehr Lohngerechtigkeit zwischen Frauen und Madnnern — Was bringt der Referentenentwurf
Februar des Entgeltgleichheitsgesetzes?

Im Dickicht der Zustandigkeiten der Betriebsrate — Zwischen Einzel-, Gesamt-und Konzern-
Marz betriebsrat: den richtigen Verhandlungspartner suchen und finden

Betriebliches Eingliederungsmanagement: Ein wirksames Mittel gegen krankheitsbedingte

April Storungen des Arbeitsverhaltnisses?

Mai Zielvereinbarungen und Zielvereinbarungsgesprache

Juni Low Performance

Juli Mitbestimmung des Betriebsrats bei Performance Management Systemen
August ,BAV 2018“ — Was ist jetzt zu tun?

September Incentives — gezielter Einsatz oder ,,GieRkannenprinzip“?

Arbeits- und datenschutzrechtliche Anforderungen an die Implementierung von Talent

Oktober Management Systemen

November Reform des Personaleinsatzes — Durchbruch oder Riickschritt?

Dezember Trennungsmanagement - Zur erfolgreichen Umsetzung von Personalentscheidungen
2017 Schwerpunktthema

Januar Gesetzliche Neuregelungen im Arbeitsrecht 2017

Februar Die ewige Gretchenfrage: Freier Mitarbeiter oder Arbeitnehmer?

Marz Das "neue" Entgelttransparenzgesetz — ein Update

April Kleider machen Unternehmen

Mai Matrix-Strukturen im Arbeitsrecht
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