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Editorial

Liebe Leserin,
lieber Leser,

die moderne Arbeitswelt bietet zahlreiche Mdoglich-
keiten, den téglichen Arbeitseinsatz flexibel und
individuell zu gestalten. Im Mittelpunkt der Dis-
kussion stehen dabei meist Beschiftigungsmodelle
wie die Arbeit im "Home oder Mobile Office". Fast
vergessen schien dagegen lange Zeit die sogenannte
"Heimarbeit". Nun hat das Bundesarbeitsgericht
(BAG) in einer jlingeren Entscheidung festgestellt,
dass auch qualifizierte Angestelltentitigkeiten in
Heimarbeit ausgeiibt werden konnen. Anlass genug
fiir unsere Miinchener Kollegin Dr. Angelika Ha-
fenmayer Thnen im Interview dieser Ausgabe diese
Beschiftigungsform einmal genauer vorzustellen.

Die fortschreitende Digitalisierung macht auch vor
der internen Organisation von Unternehmen kei-
nen Halt. Vor allem in internationalen Unterneh-
men zeigen sich Verinderungen in der Konzern-
struktur. Wurden wesentliche Entscheidungen fiir
den Gesamtkonzern frither von der Konzernspitze
getroffen und durch den jeweiligen Vorgesetzten
auf Unternehmens- und Betriebsebene umgesetzt,
werden diese heutzutage zunehmend fiir einzelne
Produktsparten oder Geschiftsbereiche gesondert
getroffen. Moderne Unternehmen sind nicht langer
streng hierarchisch organisiert, sondern zeichnen
sich durch eine eher funktionale Struktur aus. Wel-
che Folgen eine moderne Matrixstruktur fiir ar-
beitsrechtliche Fragen mit sich bringt, erlautert
Ihnen unsere Frankfurter Kollegin Dr. Sabrina G-
beler im Hauptbeitrag dieser Ausgabe.

In der Rubrik "Aktuelles Urteil Arbeitsrecht" stellt
Thnen der Diisseldorfer Kollege Justus Frank eine
aktuelle Entscheidung des BAG vor, in der sich das
hochste deutsche Arbeitsgericht mit der Frage be-
fasst hat, wie ein nachvertragliches Wettbewerbs-
verbot zu beurteilen ist, in dem eine Regelung zur
Karenzentschidigung vollig fehlt, der Vertrag aber
eine sog. salvatorische Klausel enthalt.

Unsere Experten des Betriebsrentenrechts widmen
sich in dieser Ausgabe einer aktuellen Entschei-
dung des Ruhegeldsenats des BAG, die vor allem
zwischen den Zeilen eine wichtige Erkenntnis zu
Schadensersatzanspriichen von Versorgungsbe-
rechtigten mit sich bringt. Um diese zu vermeiden,
sollte der Arbeitgeber dariiber informieren, wenn
zur Inanspruchnahme der betrieblichen Altersver-
sorgung ein Antrag gestellt werden muss.

Besonders mochten wir Sie noch einmal auf unse-
ren Workshop am 7. Juni 2017 in Diisseldorf hin-
weisen, bei dem wir die Auswirkungen des neuen
Beschiftigtendatenschutzes in Folge der EU-
DSGVO analysieren und auswerten werden.

Eine interessante Lektiire wiinscht Thnen

Ihre Hogan Lovells Praxisgruppe Arbeitsrecht



Interview

"Arbeiten, dort wo ich will."

Dr. Angelika Hafenmayer

Senior Associate, Minchen

T +49 (0) 89 29012 227
angelika.hafenmayer@hoganlovells.com

Die moderne Arbeitswelt bietet uns zahlreiche Mog-
lichkeiten, unseren taglichen Arbeitseinsatz moglichst
flexibel und individuell zu gestalten. In den letzten
Jahren viel diskutiert wurden Beschaftigungsmodelle
wie die Arbeit im "Home oder Mobile Office". Dane-
ben nahezu vergessen schien lange Zeit die sogenannte
"Heimarbeit". Mit dieser Form der Beschaftigung hatte
sich das Bundesarbeitsgericht (BAG) in einer jlingeren
Entscheidung zu befassen (BAG, Urt. v. 14.06.2016 -
9 AZR 305/15). Das BAG stellte in seiner Entscheidung
fest, dass auch qualifizierte Angestelltentatigkeiten
Heimarbeit im Sinne des Heimarbeitsgesetzes sein
kdnnen, wenn sie unter den Bedingungen der Heimar-
beit ausgefiihrt werden.

Was versteht man unter einem Heimarbeiter?

Dr. Angelika Hafenmayer: Nach dem Gesetz sind
Heimarbeiter Personen, die in einer selbstgewihl-
ten Arbeitsstitte, etwa der eigenen Wohnung oder
sonstigen Betriebsstitte, alleine oder mit Familien-
angehorigen im Auftrag von Gewerbetreibenden
oder Zwischenmeistern erwerbstitig arbeiten, je-
doch die Verwertung der Arbeitsergebnisse dem
unmittelbar oder mittelbar auftraggebenden Ge-
werbetreibenden iiberlassen. Die Tatigkeit eines
Heimarbeiters beschrankt sich also im Wesentli-
chen auf die Erledigung von Auftragen. Die Verwer-
tung der Arbeitsergebnisse {ibernimmt der Auftrag-
geber. Damit tragt der Auftraggeber und nicht der
Heimarbeiter das wirtschaftliche Risiko im Zu-
sammenhang mit der in Heimarbeit erbrachten
Tatigkeit.

Exemplarisch fiir Tatigkeiten im Bereich der Heim-
arbeit werden vielfach einfache Montagetatigkeiten
von kleinen Werkteilen, etwa im Rahmen der Mo-
belproduktion, das Zusammensetzen von Schmuck-
stiicken, einfache Biirotatigkeiten (wie das Schrei-
ben von Adressen) oder Telefontitigkeiten genannt.
Der Anwendungsbereich von Heimarbeit ist auf
solche Tatigkeiten aber nicht beschrankt. Die gel-
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tende Fassung des Heimarbeitsgesetzes sieht keine
Einschrankungen zu den im Rahmen von Heimar-
beit denkbaren Tatigkeiten vor. Das BAG hat in
dem von ihm entschiedenen Fall ein Heimarbeits-
verhiltnis mit einem Programmierer bejaht und
klargestellt, dass nicht nur die zumeist mit Heimar-
beit assoziierten einfachen Tatigkeiten, sondern
auch  hochqualifizierte =~ Angestelltentatigkeiten
durch Heimarbeiter erbracht werden koénnen (vgl.
BAG, Urt. v. 14.06.2016 — 9 AZR 305/15).

Sind Heimarbeiter Arbeitnehmer?

Dr. Angelika Hafenmayer: Heimarbeiter sind keine
Arbeitnehmer. Formal werden sie zu den Selbst-
standigen gezahlt. Thnen fehlt die fiir den Arbeit-
nehmerstatus prigende Weisungsgebundenheit
hinsichtlich Durchfiihrung, Ort, Zeit und Dauer der
Titigkeit. Ahnlichkeiten zwischen Heimarbeitern
und Arbeitnehmern bestehen aber mit Blick auf die
wirtschaftliche Abhingigkeit und soziale Schutzbe-
diirftigkeit. Deshalb sind im Heimarbeitsgesetz und
in verschiedenen anderen Gesetzen Regelungen
enthalten, die den Schutz der Heimarbeiter an den
besonderen gesetzlichen Schutz von Arbeitnehmern
anndhern (arbeitnehmerihnliche Personen). Bei-
spielsweise sieht das Bundesurlaubsgesetz (BUTIG)
einen zwingenden Anspruch auf bezahlten Erho-
lungsurlaub fiir Heimarbeiter vor (vgl. § 12 BUrIG).

Von Heimarbeitern im Sinne des Heimarbeitsgeset-
zes sind insbesondere die im "Home Office" oder
"Mobile Office" beschéiftigten Personen zu unter-
scheiden. Zwar erledigen auch diese ihre Arbeit
ganz oder teilweise von Zuhause bzw. unabhingig
von einem festen Arbeitsplatz aus. Anders als
Heimarbeiter im Sinne des Heimarbeitsgesetzes
handelt es sich bei diesen Beschiftigten aber regel-
méaBig um "normale" Arbeitnehmer, die ihre Ar-
beitsleistung fremdbestimmt und in personlicher
Abhiangigkeit von ihrem Arbeitgeber erbringen. Die
in Heimarbeit Beschiftigten bestimmen hingegen
insbesondere Dauer und Lage ihrer Arbeitszeit
selbst. Daher findet etwa das Arbeitszeitgesetz, an-
ders als fiir Arbeitnehmer, keine Anwendung fiir
Heimarbeiter. Auftraggeber und Zwischenmeister
sind auch nicht verpflichtet, Dauer und Lage der
Tatigkeit des Heimarbeiters zu iiberwachen. Diese
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haben lediglich dafiir Sorge zu tragen, dass bei der
Ausgabe und Abnahme der Heimarbeit unnotige
Zeitversdaumnisse vermieden werden und gewihr-
leisten, dass bei der Beschaftigung mehrerer Heim-
arbeiter die Arbeitsmenge gleichméBig und unter
Beriicksichtigung ihrer jeweiligen Leistungsfahig-
keit verteilt wird (8§ 10, 11 HAG). Anders als Ar-
beitnehmer, haben Heimarbeiter im Krankheitsfall
auch keinen Anspruch auf eine (bis zu sechswochi-
ge) Fortzahlung ihres Arbeitsentgelts nach dem
Entgeltfortzahlungsgesetz (EFZG). Heimarbeiter
haben allerdings gegen ihren Auftraggeber oder,
falls sie von einem Zwischenmeister beschiftigt
werden, gegen diesen zumindest Anspruch auf Zah-
lung eines Zuschlags zum Arbeitsentgelt fiir den
Krankheitsfall (§ 10 EFZG). Mangels Arbeitneh-
mereigenschaft findet auch das Kiindigungsschutz-
gesetz keine Anwendung auf Heimarbeitsverhalt-
nisse. Zum Schutz des Heimarbeiters sind im
Heimarbeitsgesetz aber Kiindigungsfristen, abhan-
gig von der Dauer des Beschiftigungsverhiltnisses
und eine Entgeltgarantie wahrend des Laufs der
Kiindigungsfrist vorgesehen (§ 29 HAG). Dartiber
hinaus kann sich auch fiir Heimarbeiter ein Son-
derkiindigungsschutz aus anderen Gesetzen erge-
ben, wenn die entsprechenden Voraussetzungen
erfiillt sind. Zu nennen sind insbesondere die Vor-
schriften zum Sonderkiindigungsschutz nach dem
Mutterschutzgesetz (§§ 1 Nr. 2, 9 Abs. 1 MuSchG),
dem Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz (§§ 20,
18 BEEG) und dem Schwerbehindertenrecht
(88 127, 85 ff. SGB IX).

Konnen Heimarbeiter durch den Betriebsrat vertreten
werden?

Dr. Angelika Hafenmayer: Im Betriebsverfassungsge-
setz gilt ein eigener Arbeitnehmerbegriff, nach dem
auch Heimarbeiter ausdriicklich als Arbeitnehmer
im Sinne dieses Gesetzes gelten, wenn sie in der
Hauptsache fiir den Betrieb arbeiten (§ 5 Abs. 1 Satz
2 BetrVG). Fiir Heimarbeiter gelten in diesem Fall
im Wesentlichen dieselben Rechte und Pflichten
wie fiir "normale" Arbeitnehmer. Sie konnen an
Betriebsratswahlen teilnehmen und auch selbst in
den Betriebsrat gewdhlt werden. Insbesondere
muss auch vor einer Kiindigung eines Heimarbei-

ters ein im Betrieb vorhandener Betriebsrat ange-
hort werden (§ 102 BetrVG).

Koénnen Heimarbeiter auch von Tarifvertragen profitie-
ren?

Dr. Angelika Hafenmayer: Gewerkschaften konnen
mit Auftraggebern und deren Vereinigungen
schriftliche Vereinbarungen iiber den Inhalt, den
Abschluss oder die Beendigung von Vertragsver-
hiltnissen der in Heimarbeit Beschiftigten und
ihren Auftraggebern treffen. Solche Vereinbarun-
gen gelten als Tarifvertrage im Sinne des Tarifver-
tragsgesetzes (§ 17 Abs. 1 HAG). Sie gelten unmit-
telbar und zwingend, sofern sowohl der Heimarbei-
ter als auch sein Auftraggeber tarifgebunden, d.h.
Mitglied in der tarifvertragsschlieBenden Gewerk-
schaft bzw. Arbeit-/Auftraggebervereinigung sind.
Andernfalls konnen die Parteien eines Heimar-
beitsverhiltnisses die Geltung der Regelungen eines
Tarifvertrags auch individualvertraglich durch ent-
sprechende Bezugnahme vereinbaren.

Muss der Auftraggeber bei der Beschiaftigung von
Heimarbeitern besondere Formalien beachten?

Dr. Angelika Hafenmayer: Ja, das Gesetz sieht eine
Reihe von Formalien vor, die der Auftraggeber zu
beachten hat. Insbesondere muss, wer erstmalig
Personen in Heimarbeit beschéftigen will, dies der
Obersten Arbeitsbehorde des Landes (gemeint sind
die jeweiligen Landesarbeitsministerien nach MaB-
gabe des jeweiligen Landesverwaltungsrechts) oder
der von ihr bestimmten Stelle mitteilen (§ 7 HAG).
Auftraggeber sind zudem verpflichtet, die von
ihnen beschéftigten Heimarbeiter in Listen einzu-
tragen, diese Listen in den Ausgaberdumen gut
sichtbar auszuhingen und halbjahrlich je drei Ab-
schriften an die Oberste Arbeitsbehorde des Landes
oder der von ihr bestimmten Stelle einzusenden
(§ 6 HAG). Vor der Aufnahme der Beschiftigung
muss der Auftraggeber die Beschiftigten iber die
Art und Weise der zu verrichtenden Arbeit, Unfall-
und Gesundheitsgefahren durch die zu verrichtende
Tatigkeit sowie iiber MaBnahmen und Einrichtun-
gen zu deren Vermeidung unterrichten und sich die
erfolgte Unterrichtung schriftlich bestétigen lassen
(§ 7a HAG). Zudem muss der Auftraggeber nach
gesetzlich naher festgelegten Voraussetzungen Ent-



geltverzeichnisse fiihren (§ 8 HAG). Der VerstoB
gegen die vorgenannten Pflichten — gleichgiiltig ob
vorsitzlich oder fahrlassig — gilt als Ordnungswid-
rigkeit und ist buBgeldbewehrt (§ 32a Abs. 2 Nr. 1
HAG).

Hogan Lovells
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Matrix-Strukturen im Arbeitsrecht

Die fortschreitende Digitalisierung der Gesellschaft
macht auch vor der internen Organisation von Unter-
nehmen keinen Halt. Insbesondere in internationalen
Unternehmen zeigen sich Veranderungen in der Kon-
zernstruktur. Wahrend wesentliche Entscheidungen
fiir den Gesamtkonzern friiher von der Konzernspitze
getroffen und durch den jeweiligen Vorgesetzten auf
Unternehmens- und Betriebsebene umgesetzt wurden,
werden Entscheidungen heutzutage zunehmend fiir
einzelne Produktsparten oder Geschaftsbereiche ge-
sondert getroffen. Denn moderne Unternehmen sind
nicht langer streng hierarchisch organisiert, sondern
zeichnen sich durch eine eher funktionale Struktur aus.
Haufig werden dabei “Service-Bereiche” fiir Themen
wie HR, Finance und IT geschaffen, die mithilfe moder-
ner Kommunikationsformen unternehmensiibergrei-
fend tatig werden. Zudem sehen sich die Geschaftslei-
ter konzernangehoriger Unternehmen immer haufiger
der Thematik ausgesetzt, Entscheidungen anderer fiir
“ihr” Unternehmen annehmen und umsetzen zu miis-
sen.

1. Matrix-Struktur — was bedeutet das eigentlich?

Der vorab beschriebene funktional gepriagte Aufbau
eines Unternehmens fiihrt zu einer sogenannten
Matrix-Struktur. Kennzeichnend fiir Matrix-
Strukturen ist die Trennung von fachlicher und
disziplinarischer Fiihrung der Mitarbeiter. Die Ar-
beitgeberfunktion wird innerhalb eines Konzerns
auf mehrere Unternehmen verteilt. Ein dem Ver-
tragsarbeitgeber angehoriger Vorgesetzter ist zu
disziplinarischen Weisungen gegeniiber den ihm
nachgeordneten Mitarbeitern befugt. Das auf die
jeweilige Funktion beschriankte fachliche Wei-
sungsrecht wird hingegen von einem anderen Vor-
gesetzten ausgeiibt, welcher bei einem anderen
Konzernunternehmen angestellt ist.

2. Betriebsverfassungsrecht

Aus arbeitsrechtlicher Sicht stellen sich insbeson-
dere mit Blick auf Betriebsrite Zustandigkeits- und
Zuordnungsfragen.

2.1 Zustindigkeit des Betriebsrats

Schwierigkeiten ergeben sich bei Matrix-Strukturen
insbesondere bei der Bestimmung des zustindigen
Betriebsrats. Die Schaffung von unternehmens-
oder konzernweiten Matrix-Strukturen begriindet
nicht zwingend eine ausnahmslose Zustindigkeit
des Gesamt- oder Konzernbetriebsrates. Daher
muss im Einzelfall gepriift werden, ob eine unter-
nehmens- oder konzerneinheitliche Regelung er-
forderlich ist, die die grundsatzliche Zustandigkeit
des lokalen Betriebsrats verdringen konnte. Bei
Entscheidungen, welche sich unternehmensiiber-
greifend auswirken, sollte stets gepriift werden, ob
sie die Zustidndigkeit eines Konzernbetriebsrates
begriinden konnen.

2.2 Betriebliche Zugehorigkeit von Fachvorgesetzten

Bei der betrieblichen Eingliederung von Fachvorge-
setzten muss insbesondere im Hinblick auf die Mit-
bestimmungsrechte des Betriebsrates bei Einstel-
lungen und Versetzungen untersucht werden, wel-
chem Betrieb bzw. Betrieben sie angehoren. Nach
Auffassung des LAG Baden-Wiirttemberg und des
LAG Berlin-Brandenburg kann eine Zugehorigkeit
einer Person zu mehreren Betrieben bestehen. Die
Bestellung eines dem Betrieb A angehorigen Mitar-
beiters zum Fachvorgesetzten von Betrieb B ange-
horigen Mitarbeitern kann daher zur Folge haben,
dass der Fachvorgesetzte nun auch dem Betrieb B
zugeordnet ist. Der Betriebsrat des Betriebes B wi-
re dann vor der Bestellung des Mitarbeiters zum
Fachvorgesetzten gemafBl § 99 Abs. 1 BetrVG zu un-
terrichten und um Zustimmung zu ersuchen, wobei
dem Betriebsrat gegebenenfalls ein Zustimmungs-
verweigerungsrecht nach § 99 Abs. 2 BetrVG zu-
stinde. Nach Ansicht der Landesarbeitsgerichte ist
dabei unerheblich, wo der Fachvorgesetzte seine
Tatigkeit ausiibt und von welchem Betrieb er wie-
derum Weisungen erhalt.

2.3 Kiindigungsrecht

Im Fall von Kiindigungen aus dringenden betriebli-
chen Griinden sind mit Blick auf zu priifende Wei-
terbeschiftigungsmoglichkeiten und eine durchzu-
fiihrende Sozialauswahl unterschiedliche Positio-
nen zu berticksichtigen. Die Frage, ob der zu kiindi-



gende Mitarbeiter auf einem freien Arbeitsplatz
beschiftigt werden kann, ist grundsitzlich unter-
nehmensbezogen zu priifen. Die Sozialauswahl hat
dagegen betriebsbezogen zu erfolgen.

Dieser Grundsatz gilt auch bei Matrix-Strukturen
fort. Vor Durchfiihrung der Sozialauswahl sollte
aber gewissenhaft iiberpriift werden, welchem Be-
trieb der zu kiindigende Mitarbeiter angehort. Die
Zugehorigkeit zu einem Betrieb konnte sich durch
eine Matrix-Struktur veriandert haben (siehe insbe-
sondere oben Ziffer 2.2).

Dr. Sabrina Gabeler

Senior Associate, Frankfurt am Main
T +49 (0) 69 96236 358
sabrina.gaebeler@hoganlovells.com

Hogan Lovells
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Aktuelles Urteil Arbeitsrecht

Nachvertragliches Wettbewerbsverbot — nichtig heilst nichtig!

Das Bundesarbeitsgericht (BAG) hat sich in seiner
Entscheidung vom 22. Marz 2017 (Az. 10 AZR
448/15) mit der Frage befasst, wie ein nachver-
tragliches Wettbewerbsverbot zu beurteilen ist, in
dem eine Regelung zur Karenzentschadigung vollig
fehlt, der Vertrag aber eine sog. salvatorische
Klausel enthalt.

Der Fall

Der Arbeitsvertrag untersagte der Arbeitnehmerin
fiir die Dauer von zwei Jahren nach der Beendigung
des Arbeitsverhiltnisses die Ausiibung einer Tatig-
keit fiir ein mit der Arbeitgeberin im Wettbewerb
stehendes Unternehmen. Der Vertrag enthielt kei-
nerlei Regelung zur Zahlung einer Karenzentschi-
digung und verwies auch nicht "im Ubrigen" auf die
88§ 74 ff HGB. Allerdings sah er als Schlussbestim-
mung eine standardméaBige salvatorische Klausel
vor. Eine solche Klausel bestimmt zum einen, dass
die Unwirksamkeit einer Bestimmung die Wirk-
samkeit der sonstigen Abreden nicht beriihrt (sog.
Erhaltungsteil). Sie verfiigt zum anderen, dass die
unwirksame Bestimmung durch diejenige Bestim-
mung ersetzt wird, die dem Sinn und Zweck der
unwirksamen Bestimmung und dem von den Par-
teien Gewollten am ehesten entspricht (sog. Erset-
zungsteil).

Die Entscheidung

Das BAG lehnte richtigerweise die "Heilung" des
nichtigen Wettbewerbsverbots durch die salvatori-
sche Klausel ab. Danach konne weder der Arbeitge-
ber die Unterlassung von Wettbewerb verlangen
noch der Arbeitnehmer die Zahlung einer Karenz-
entschadigung fordern. Mit anderen Worten: Nich-
tig heiBt — wie bisher auch — nichtig!

Das BAG widersprach damit den Vorinstanzen.
Diese urteilten, dass die nachvertragliche Wettbe-
werbsvereinbarung aufgrund der salvatorischen
Klausel um die gesetzliche Mindestkarenzentscha-
digung zu erginzen sei. Die Vorinstanzen sahen
iibereinstimmend mit dem BAG, dass das Fehlen
einer Karenzentschiadigung zur Nichtigkeit des
Wettbewerbsverbots fiihre. Sie entschieden jedoch

abweichend vom BAG, dass die salvatorische Klau-
sel eine Umkehr der Darlegungs- und Beweislast
bewirke. Danach miisse die Partei, welche die nich-
tige Bestimmung entgegen der salvatorischen Klau-
sel fiir nicht ersetzbar erachte, darlegen und bewei-
sen, dass die Aufrechterhaltung nicht vom Partei-
willen gedeckt sei. Die Vorinstanzen erteilten damit
der Arbeitgeberin eine Abfuhr, die geltend machte,
sie hitte bei Kenntnis der Nichtigkeit der Klausel
keinesfalls ein Wettbewerbsverbot gegen Zahlung
einer Karenzentschadigung in den Arbeitsvertrag
aufgenommen. Sie urteilten, dass eine Gesamt-
schau der vertraglichen Bestimmungen das genaue
Gegenteil beweise. Insbesondere die fiir den Fall
der Zuwiderhandlung gegen das nachvertragliche
Wettbewerbsverbot vereinbar Vertragsstrafe spre-
che fiir ein erhebliches Interesse der Arbeitgeberin
an der Einhaltung des Wettbewerbsverbots durch
die Arbeitnehmerin.

Das BAG entschied hingegen, dass eine solche Wir-
kung einer salvatorischen Klausel die notwendige
Klarheit eines nachvertraglichen Wettbewerbsver-
bots konterkariere. Ein nachvertragliches Wettbe-
werbsverbot bediirfe einer klaren Entscheidung
iiber die Einhaltung des Wettbewerbsverbots. Eine
salvatorische Klausel erfordere dagegen eine wer-
tende Betrachtung, ob die Parteien in Kenntnis der
Nichtigkeit des Verbots eine wirksame Vereinba-
rung abgeschlossen hitten. Beides passe nicht zu-
sammen.

Fazit

Die Entscheidung stellt in gewiinschter Klarheit
fest, dass aus einem wegen fehlender Karenzent-
schiadigung nichtigen Wettbewerbsverbot keine der
Vertragsparteien irgendwelche Rechte herleiten
kann. Weder kann der Arbeitgeber die Unterlas-
sung von Wettbewerb verlangen noch kann der
Arbeitnehmer die Zahlung einer Karenzentschiadi-
gung fordern.

Justus Frank

Associate, Dusseldorf

T +49 (0) 211 1368 494
justus.frank@hoganlovells.com
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Aktuelles Urteil betriebliche Altersversorgung

Antragserfordernis fir Betriebsrenten

Eine aktuelle Entscheidung des Ruhegeldsenats
des Bundesarbeitsgerichts (BAG vom 21. Februar
2017 - 3 AZR 542/15) bietet vor allem zwischen
den Zeilen eine wichtige Erkenntnis: Um Scha-
densersatzanspriiche von Versorgungsbherechtig-
ten zu vermeiden, sollte der Arbeitgeber dariiber
informieren, wenn zur Inanspruchnahme der be-
trieblichen Altersversorgung ein Antrag gestellt
werden muss.

Der Fall

Die betriebliche Altersversorgung des beklagten
Arbeitgebers enthielt eine Zusage auf Berufsunfa-
higkeitsrente aus dem Jahr 1988. Die Berufsunfa-
higkeitsrente wurde aber nur auf Antrag gewéhrt.
Dieses Antragserfordernis war in den zu Grunde
liegenden Versicherungsbedingungen geregelt, die
erst spiater durch Konzernbetriebsvereinbarung in
Bezug genommen wurden.

Der Arbeitnehmer bezog aufgrund eines Bescheids
vom 25. Januar 2011 riickwirkend ab dem 1. De-
zember 2009 eine gesetzliche Rente wegen voller
Erwerbsminderung, hatte aber erst am 17. Februar
2011 die Berufsunfihigkeitsrente beantragt. Nun-
mehr verlangte er (genauer: seine Erben, da diese
den Rechtsstreit nach dem Tod des Arbeitnehmers
gefiihrt haben) auch fiir die Zeit vor dem 17. Febru-
ar 2011 die Auszahlung der Berufsunfihigkeitsren-
te.

Die Entscheidung

Das BAG lehnte eine Zahlung der Berufsunfihig-
keitsrente fiir die Zeit vor dem 17. Februar 2011 ab.
Es fehlte an einem Antrag des Arbeitnehmers.

Die Regelung des Antragserfordernisses "nur" in
den Versicherungsbedingungen war nach Ansicht
des Gerichts ausreichend, auch wenn diese nicht
von Arbeitgeber und Betriebsrat unterschrieben
wurden. Fiir die Schriftform von Betriebsvereinba-
rungen reiche es aus, wenn das Bezugsobjekt bei
Abschluss der Betriebsvereinbarung in schriftlicher
Form vorliege und von einem darauf bezogenen
Verweis in eindeutiger Form bezeichnet werde. Bei
einer dynamischen Verweisung sei es deshalb er-

forderlich aber auch ausreichend, wenn zum Zeit-
punkt des Abschlusses der Betriebsvereinbarung
eine schriftliche Fassung der Bestimmungen, auf
die verwiesen wird, vorliege und somit rechtssicher
ein Bezug auf spitere Fassungen gewahrleistet sei.

Mit Einfilhrung des Antragserfordernisses durch
die Konzernbetriebsvereinbarung wurde die Zusage
auf betriebliche Altersversorgung des Jahres 1988
wirksam gedndert. Die Erfurter Richter sahen die
Grundsitze des Vertrauensschutzes und der Ver-
haltnismaBigkeit gewahrt, weil der Arbeitgeber ein
berechtigtes Interesse daran hatte, alsbald zu erfah-
ren, ob Arbeitnehmer die Berufsunfiahigkeitsrente
geltend machen wiirden. Da das Antragserfordernis
nicht in die Hohe der Versorgungsleistung eingreift,
haben die Richter das vom BAG entwickelte drei-
stufige Priifungsschema dabei nicht angewendet.

Auch einen Anspruch auf Schadensersatz fiir den
Arbeitnehmer hat das BAG abgelehnt. Doch lag dies
letztlich daran, dass der Arbeitnehmer im Zeitpunkt
des Eintritts seiner Berufsunfihigkeit selbst noch
nicht davon ausgegangen war, berufsunfihig zu
sein. Der Arbeitnehmer hatte namlich bei der Deut-
schen Rentenversicherung Bund gar keine Er-
werbsminderungsrente beantragt, sondern Leis-
tungen zur medizinischen Rehabilitation oder Leis-
tungen zur Teilhabe am Arbeitsleben. Die Deutsche
Rentenversicherung Bund wertete diesen Antrag als
Antrag auf Erwerbsminderungsrente. Selbst wenn
der Arbeitnehmer daher vom Antragserfordernis
gewusst hitte, hitte er beim Arbeitgeber keinen
friiheren Antrag auf Berufsunfihigkeitsrente ge-
stellt.

Fazit

Das BAG bietet in der Entscheidung nicht viel Neu-
es im Hinblick auf Schriftformerfordernis und Ab-
losung von Versorgungsordnungen. Der Hinweis
auf mogliche Schadensersatzanspriiche sollte aber
nicht iiberlesen werden. Die Erorterungen zum
Schadensersatz finden sich nur in zwei kurzen Ab-
sidtzen am Ende der Entscheidung. Sie zeigen aber,
dass im Einzelfall ein Arbeitgeber gleichwohl scha-
densersatzpflichtig werden kann, wenn er seine
Hinweis- und Aufklarungspflichten schuldhaft ver-
letzt.
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Antragserfordernisse sollten daher transparent ge-
regelt und gegeniiber den Versorgungsberechtigten
kommuniziert werden. Doch sollte man diese An-
forderungen nicht iiberspannen. Im Regelfall diirfte
eine klare Bestimmung in der Versorgungsordnung
bereits ausreichen. Nur im Fall von nachtréglichen
Anderungen — wie in der dargestellten Entschei-
dung — sollte eine zusitzliche Information erfolgen.

Dr. Thomas Frank

Senior Associate, Mlnchen

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

Neuer Beschaftigtendatenschutz nach der EU-Datenschutzgrundverordnung

Wir laden Sie herzlich zu unserem Diisseldorfer Workshop zum Thema "Neuer Beschiftigtendatenschutz-
nach der EU-Datenschutzgrundverordnung" am Mittwoch, den 7. Juni 2017 ein.

Der Workshop richtet sich vor allem an Personaler, Juristen in Rechtsabteilungen sowie Compliance-
Verantwortliche. Er zielt zudem auch auf Projektmanager von Implementierungsprojekten zur Umsetzung
der neuen Anforderungen der EU-Datenschutzgrundverordnung ab. Selbstverstiandlich sind aber auch
Mitarbeiter anderer Abteilungen herzlich willkommen, insbesondere aus der Revision oder dem Einkauf.

Wir zeigen Thnen die wichtigsten praktischen Folgen des neuen Beschiftigtendatenschutzes des am
27. April 2017 vom Bundestag beschlossenen § 26 Bundesdatenschutzgesetz. Ein Schwerpunkt liegt dabei
auch auf der rechtlich zuldssigen Kontrolle des Verhaltens von Mitarbeitern und der datenschutzkonfor-
men Durchfiihrung interner Ermittlungen. Wir stellen anhand von Beispielen auch die allgemeinen An-
forderungen der DSGVO an Compliance-Kontrollen und AufklarungsmaBnahmen anschaulich anhand
einer Checkliste dar. Dabei zeigen wir die aktuelle Rechtsprechung zu diesen Themen und deren Auswir-
kungen auf den geltenden und kiinftigen Beschiftigtendatenschutz. Wir geben Thnen auch einen Uber-
blick iiber die wichtigsten Neuregelungen des kiirzlich vom Bundestag beschlossenen Bundesdatenschutz-
gesetzes.

Die Anzahl der Teilnehmer ist begrenzt. Sollten mehr Anmeldungen eingehen als Teilnehmerplitze ver-
fiighar sind, werden Mandanten von Hogan Lovells bevorzugt behandelt. Auf Wunsch stellen wir Thnen
gerne eine Teilnahmebescheinigung aus.

Gerne konnen Sie die Einladung auch an interessierte Kolleginnen und Kollegen in Threm Unternehmen
weiterleiten.

Wir wiirden uns freuen, Sie als Giste bei uns begriilen zu diirfen.

Thr Hogan Lovells Team

Termin Zeit Veranstaltungsort
Mittwoch, 7. Juni 2017 17:30 Uhr — 19:00 Uhr Hogan Lovells Int. LLP
(Registrierung ab 17:00 Uhr) Sky Office, Kennedydamm 24
40476 Diisseldorf

Teilnahme und Anmeldung

Die Teilnahme an unserer Veranstaltung ist kostenlos. Um optimal fiir Sie planen zu kénnen, bitten wir
Sie, sich bis spitestens Freitag, 2. Juni 2017 anzumelden.

Hier konnen Sie sich fiir eine Teilnahme an der Veranstaltung registrieren.
Fiir organisatorische Fragen zur Veranstaltungen wenden Sie sich bitte an:

Mechtild Csengery
Hogan Lovells Int. LLP
Kennedydamm 24
40476 Diisseldorf

T: +49 (0) 211 1368 429
E: mechtild.csengery@hoganlovells.com
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Juni Reform des Betriebsrentenrechts zur Umsetzung der Mobilitatsrichtlinie
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August Compliance und Betriebsrat — typische Konfliktfelder und praktische Lésungen
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November Beschaftigung von Fliichtlingen in Deutschland — Arbeit als Schllssel 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 Zustdndigkeiten der Betriebsrdate — 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
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Hogan Lovells e-Newsletter

Wenn Sie oder |hre Mitarbeiter anderer Fachabteilungen an weiteren, kostenlosen e-Newslettern von Hogan Lo-
vells interessiert sind, bitten wir um kurze Mitteilung per Fax oder eine E-Mail an unseren Client Service:

Hogan Lovells International LLP
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F: +49 (0) 89 290 12 222

E: sebastian.mueller@hoganlovells.com
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