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Editorial

Liebe Leserin,
lieber Leser,

den richtigen "Ton" zu treffen, ist nicht immer ein-
fach — sei es im Umgang miteinander und ganz be-
sonders natiirlich im Arbeitsverhiltnis zwischen
Arbeitskollegen und zwischen Arbeitnehmern mit
ihrem Vorgesetzen. Dabei steht oft die Frage im
Raum, welche AuBerungen sich Arbeitgeber von
Arbeitnehmern gefallen lassen miissen und welche
nicht. Dieser Frage geht unsere Kollegin Dr. Sabri-
na Gébeler aus dem Frankfurter Biiro von Hogan
Lovells im Interview dieser Newsletterausgabe
einmal nach und erldutert anhand aktueller Fille
die Grenzen der Meinungsfreiheit im Arbeitsver-
hiltnis.

Im Blickpunkt dieses Newsletters steht jedoch die
Frage, inwieweit ein betriebliches Eingliederungs-
management ein wirksames Mittel gegen krank-
heitsbedingte Stérungen des Arbeitsverhiltnisses
sein kann. Noch immer bestehen im Zusammen-
hang mit dessen Durchfiihrung etliche Unsicherhei-
ten. Unklar ist zum Teil nicht nur, wie das Verfah-
ren zu gestalten ist. Auch welche Personen zu betei-
ligen oder welche MaBnahmen zu ergreifen sind,
fiihren in der Praxis héufig zu Unsicherheiten.
Nicht vergessen werden diirfen an dieser Stelle
auch die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats,
sofern ein solcher besteht.

Aus ganz aktuellem Anlass stellt Thnen unser Ex-
perte fiir Mitarbeiterdatenschutz, Tim Wybitul, die
am 14. April 2016 vom EU-Parlament verabschie-
dete EU-Datenschutz Grundverordnung vor und
gibt Thnen erste Hinweise zur Umsetzung der neu-
en Regelungen.

In der Rubrik "Aktuelles Urteil Arbeitsrecht” stellen
IThnen die Kollegen Tim Wybitul und Dr. Wolf-
Tassilo Bohm, ebenfalls aus unserem Frankfurter
Biiro, eine aktuelle Entscheidung des LAG Berlin-
Brandenburg iiber die Wirksamkeit der Kontrolle
eines Browserverlaufs durch den Arbeitgeber bei
gestatteter Privatnutzung des Internets ohne die
Einwilligung des betroffenen Arbeitnehmers vor.
Diese Entscheidung hat in ihrer Konsequenz auch
umfassende Auswirkungen auf die Kontrolle von E-
Mails und anderen IT-Systemen am Arbeitsplatz.

Denn das LAG stellt sich damit klar gegen die Auf-
fassung der deutschen Datenschutzaufsichtsbehor-
den, dass Arbeitgeber bei erlaubter Privatnutzung
des Internets Telekommunikationsdiensteanbieter
i.S.v. § 88 Abs. 3 TKG seien und das Fernmeldege-
heimnis beachten miissen.

Unsere Experten des Betriebsrentenrechts stellen
IThnen in dieser Ausgabe eine Entscheidung des
Bundesarbeitsgerichts zur Umdeutung einer un-
wirksamen Betriebsvereinbarung in eine Gesamt-
zusage vor, eine Entscheidung, die sicherlich auch
iber die Grenzen des Betriebsrentenrechts hinaus
von Bedeutung ist.

Last, but not least méchten wir Sie in dieser Ausga-
be auch noch einmal auf die Friithjahrsveranstal-
tung unserer bewihrten Veranstaltungsreihe "Up-
date Arbeitsrecht” hinweisen, zu der wir Sie noch-
mals ganz herzlich einladen. Die Termine und
Themen sowie alle weitere Einzelheiten zu den Ver-
anstaltungen entnehmen Sie bitte Seite 16 dieses
Newsletters. Wir wiirden uns sehr freuen, Sie im
Rahmen dieser Veranstaltungsreihe an einem unse-
ren vier Hogan Lovells Standorte in Deutschland
personlich begriiBen zu diirfen.

Eine interessante Lektiire wiinscht Ihnen

Ihre Hogan Lovells Praxisgruppe Arbeitsrecht



Interview

Hogan Lovells

Meinungsfreiheit im Arbeitsverhéltnis — Wo sind die Grenzen?

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

Frau Dr. Gédbeler, in jiingerer Vergangenheit
hiufen sich Meldungen iiber Auseinander-
setzungen am Arbeitsplatz. Meinungs-
verschiedenheiten zwischen Arbeitskollegen
oder zwischen Arbeitnehmern mit ihren
Vorgesetzten sind offenbar keine Ausnah-
me. Dabei wird auch mal gerne iiber die
Stringe geschlagen. Konnen Sie das bestiiti-
gen?

Dr. Sabrina Giibeler: Leider ja. Fille dieser Art
sind nicht selten. Sie sind wohl das natiirliche Re-
sultat menschlichen Miteinanders. Dies spiegelt
sich auch in der Rechtsprechung der Arbeitsgerich-
te wieder. Ehrverletzende und herabwiirdigende
AuBerungen sind dabei die am hiufigsten vorkom-
mende Fallgruppe. Insbesondere in unserer heuti-
gen Zeit, in der, bedingt durch die immer enger
werdende Vernetzung der internationalen Wirt-
schafts- und Arbeitswelt, eine Vielzahl von Nationa-
litdten, Kulturen, Religionen und Weltanschauun-
gen am Arbeitsplatz aufeinandertreffen, scheinen
Konflikte quasi "vorprogrammiert”. Auch das zwi-
schen Arbeitgeber und Arbeitnehmer bestehende
Machtgefille kann zu Auseinandersetzungen fiih-
ren. Immer hiaufiger lassen Arbeitnehmer ihren
Arger offentlich raus, nicht zuletzt in den sozialen
Netzwerken.

Letztes Jahr im November wurde dem Bun-
desarbeitsgericht (BAG) ein diesbeziiglich
brisanter Fall zur Entscheidung vorgelegt.
Konnen Sie uns dariiber berichten?

Dr. Sabrina Giibeler: Sehr gerne. In dem von
Thnen angesprochenen Fall beschwerte sich eine
Angestellte in einer E-Mail an den Vorstandsvorsit-
zenden dariiber, dass es im Verlauf ihres Arbeits-
verhiltnisses vielfach zu Diskriminierungen durch
ihren Vorgesetzten wegen ihres Geschlechts und

ihrer afghanischen Herkunft gekommen sei. Unter
anderem fiihrte sie in ihren E-Mails aus, dass es
seit Jahren zu "Guerilla-Aktionen" gegen sie ge-
kommen sei und sie an ihrem Arbeitsplatz eine
"himmelschreiende Auslinder- und Frauenfeind-
lichkeit" vorgefunden habe. Sie erleide "solche see-
lischen Qualen, die kein Jude in diesem Land je-
mals erleiden musste.” Thren Vorgesetzten nannte
sie einen "unterbelichteten Frauen- und Auslin-
derhasser." Es dauerte nicht lange und sie erhielt
die Kiindigung. Gegen diese wehrte sich die Arbeit-
nehmerin mit einer Kiindigungsschutzklage. Leider
steht noch nicht abschlieBend fest, ob die Kiindi-
gung wirksam war oder nicht. Das BAG verwies die
Sache zuriick an das Landesarbeitsgericht.

Die Wortwahl dieser Arbeitnehmerin war
alles andere als zuriickhaltend. Darf der Ar-
beitnehmer sich denn gegeniiber seinem
Arbeitgeber tatsichlich in einer derartigen
Weise dullern?

Dr. Sabrina Giibeler: Das BAG geht in stindiger
Rechtsprechung davon aus, dass grobe Beleidigun-
gen des Arbeitgebers, dessen Vertreter oder von
Kollegen als erheblicher Versto gegen die Riick-
sichtnahmepflichten nach § 241 Abs. 2 BGB einzu-
ordnen ist. Damit sind solche AuBerungen auch "an
sich" geeignet, eine auBerordentliche Kiindigung zu
rechtfertigen. Ob eine Verletzung der arbeitsver-
traglichen Riicksichtnahmepflicht vorliegt, ist an-
hand einer Abwiégung der betroffenen Rechtsposi-
tionen und Interessen der Parteien im Einzelfall zu
bestimmen. Auf Seiten des Arbeitnehmers ist hier-
bei die grundrechtlich geschiitzte Meinungsfreiheit
zu  beriicksichtigen, zumindest sofern weder
Schmaihkritik noch unwahre Tatsachenbehauptun-
gen vorliegen. Die Meinungsfreiheit wird allerdings
nicht schrankenlos gewihrt. Sie findet diverse Ein-
schrankungen zum Beispiel durch die unternehme-
rische Betitigungsfreiheit des Arbeitgebers oder
dessen Recht der personlichen Ehre, dem soge-
nannten allgemeinen Personlichkeitsrecht. Ist eine
Verletzung der Riicksichtnahmepflicht festgestellt,
ist weiterhin zu priifen, ob diese Pflichtverletzung
unter Beachtung der jeweiligen Umstinde des Ein-
zelfalls die (ggf. fristlose) Beendigung des Arbeits-


mailto:sabrina.gaebeler@hoganlovells.com?subject=Newsletter%20Arbeitsrecht%20April%202016%20-%20Ihr%20Interview

Newsletter Arbeitsrecht April 2016

verhéltnisses rechtfertigt oder ob eine vorherige
Abmahnung erforderlich ist.

Fiir die Frage, ob die von der Arbeitnehme-
rin getitigten AuBlerungen noch von ihrem
Recht auf freie Meinungsiulerung ge-
schiitzt waren, kommt es also darauf an, ob
sie eine Schmaihkritik darstellen? Wann
spricht man von einer solchen?

Dr. Sabrina Gibeler: Das ist richtig. Die Ar-
beitsgerichte erlauben es dem Arbeitnehmer zwar,
sich in {iberspitzter und iibertriebener Form zu du-
Bern. Die Grenze zur Schmihkritik wird allerdings
iberschritten, wenn es zu einem im groben Mabe
unsachlichen Angriff auf den Arbeitgeber oder sei-
ne Vertreter kommt. Dies ist der Fall bei massiv
ehrverletzenden und diffamierenden AuBerungen,
bei denen von einer feindlichen Gesinnung ausge-
gangen werden kann und wenn keine Anhaltspunk-
te dafiir vorliegen, dass die AuBerungen des Arbeit-
nehmers in irgendeiner Weise nachvollziehbar sind.
Hierbei muss immer auf den konkreten Anlass der
AuBerung abgestellt werden. In einem Urteil von
Oktober 2012 sah das LAG Hamm beispielsweise
die Bezeichnung eines Arbeitgebers als "Menschen-
schinder und Ausbeuter” als eine nicht mehr von
der Meinungsfreiheit geschiitzte Kritik an und be-
jahte die Wirksamkeit der auBlerordentlichen Kiin-
digung der Auszubildenden.

Wenn die Arbeitnehmerin im oben geschil-
derten Fall von ihrem Vorgesetzten als "un-
terbelichteten Frauen- und Auslinderhas-
ser"” spricht, wird man wohl von einer
Schmiihkritik ausgehen diirfen?

Dr. Sabrina Gibeler: Das denke ich auch, ohne
allerdings alle Einzelheiten des Falles zu kennen.
Aber auch das BAG lieB in seiner Entscheidung an-
klingen, dass hier ein grober Angriff auf die Ehre
des Vorgesetzten vorliegt.

Wie verhiilt es sich denn mit dem von der
Arbeitnehmerin angedeuteten Vergleich ih-
rer Arbeitssituation mit der Situation der
Juden im Dritten Reich? Ist das gerade mit
Blick auf die deutsche Geschichte nicht ein
"Tabubruch"?

Dr. Sabrina Gabeler: Aus rechtlicher Sicht nicht
unbedingt. Die Arbeitsgerichte fordern fiir einen
unzulissigen Vergleich mit dem NS-Regime einen
konkreten, unmittelbaren Bezug hierauf. Aus der
AuBerung miisse sich klar und deutlich ergeben,
dass auf die Zeit wihrend des NS-Regimes hinge-
wiesen wird und diese mit den Arbeitsbedingungen
des Arbeitnehmers verglichen wird. An den erfor-
derlichen Bezug werden hohe Anforderungen ge-
stellt. Im vorliegenden Fall zog das BAG ihn in
Zweifel, denn die Arbeitnehmerin habe lediglich
ihre seelische Verfassung, nicht aber ihre Arbeits-
bedingungen mit dem nationalsozialistischen Re-
gime verglichen. Nach dem LAG Rheinland-Pfalz ist
ein Bezug ebenfalls nicht hinreichend konkret,
wenn ein Arbeitnehmer ein Gesprich mit den Wor-
ten beendet: "Jawohl, mein Fiihrer." Hingegen
verwehrte das LAG Hessen im Jahr 2010 der AuBe-
rung "Wie sie mit Menschen umgeht, da komme ich
mir vor wie im Dritten Reich”, den Schutz Mei-
nungsfreiheit.

Dass derartige AuBerungen an sich unangebracht
und geschmacklos sind, steht auer Frage!

Heutzutage nutzt fast jeder soziale Netzwer-
ke wie Facebook oder Twitter. Wie sind
MeinungsauBerungen dort zu bewerten?

Dr. Sabrina Giibeler: Durch die Eigenheiten der
sozialen Netzwerke konnen sogenannte Postings
innerhalb kiirzester Zeit einen &uBerst grofien,
kaum kontrollierbaren Empfingerkreis erreichen.
Dadurch kann die Verletzung des allgemeinen Per-
sonlichkeitsrechts der kritisierten Arbeitskollegen
oder Vorgesetzten verstirkt werden. Das ArbG Ha-
gen beispielsweise bewertete in einer Entscheidung
von Mai 2012 die Kundgabe beleidigender AuBe-
rungen auf einer Facebook-Pinnwand als quasi be-
triebsoffentlich, vergleichbar einem Aushang am
"Schwarzen Brett" im Betrieb. Anlass fiir diese Be-
wertung war, dass von 70 "Facebook-Freunden" des
gekilindigten Arbeitnehmers, 36 im gleichen Betrieb
arbeiteten. Hiitte der Arbeitnehmer die AuBerungen
allerdings nur im "Chat-Modus" getiitigt, so das
ArbG Hagen, wire dies einem vertraulichen "Vier-
Augen-Gesprich" gleichgekommen.
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Betriebliches Eingliederungsmanagement

Ein wirksames Mittel gegen krankheitsbedingte Stérungen des Arbeitsverhaltnisses?

Das betriebliche Eingliederungsmanagement
(bEM) ist bereits seit dem Jahr 2004 in § 84 Abs. 2
SGB IX normiert. Dennoch bestehen im Zusam-
menhang mit seiner Durchfiihrung nach wie vor
viele Unsicherheiten. Oftmals weiB der Arbeitge-
ber nicht, wie etwa eine Einladung an den Arbeit-
nehmer zum bEM zu formulieren ist, wie das wei-
tere Verfahren gestaltet werden soll, wann wel-
che Personen zu beteiligen sind und welche MaB-
nahmen er dulden muss. In Betrieben mit Be-
triebsrat stellt sich zudem die Frage, ob der Be-
triebsrat ein Mitbestimmungsrecht beim bEM hat
und falls ja, in welchem Umfang.

I. Krankheit im Arbeitsverhiltnis

Arbeitnehmer, die lange krank sind oder hiufig
fehlen, stellen eine Belastung fiir das Unternehmen
dar: Ohne Gegenleistung muss der Lohn fiir jeden
Krankheitsfall bis zu sechs Wochen weitergezahlt
werden. Zudem kann es zu Ablaufschwierigkeiten
im Betrieb kommen. Zusitzliche Kosten konnen fiir
den Einsatz von Vertretungskraften oder durch die
Ableistung von Uberstunden entstehen. Die Er-
krankung eines Arbeitnehmers kann sich daher
auch auf die Motivation der Kollegen auswirken.
Arbeitgeber haben damit ein eigenes Interesse da-
ran, dass ihre Arbeitnehmer gesund sind und mog-
lichst wenig krankheitsbedingte Fehlzeiten aufwei-
sen.

Es liegt allerdings in der Natur des Menschen, dass
Erkrankungen nicht immer vermieden werden
konnen. Nach dem Fehlzeitenreport deutscher
Krankenversicherungen lag der Krankenstand im
Jahr 2014 im Durchschnitt bei etwa 5%. Im Ver-
gleich zum Jahr 2004 hat sich dieser Durch-
schnittswert um ca. 1,5% erhoht. Auffallig ist insbe-
sondere die Zunahme von Arbeitsunfihigkeit auf-
grund psychischer Erkrankungen.

Il. Betriebliches Eingliederungsmanagement

Vor diesem Hintergrund ist der Sinn und Zweck des
bEM zu sehen: Dem Gesetzgeber ging es mit Ein-
fiihrung des § 84 Abs. 2 SGB IX nicht darum, den
Ausspruch krankheitsbedingter Kiindigungen zu
erschweren. Er wollte vielmehr nur verhindern,
dass solche Kiindigungen ohne vorherige Praven-

tions- und Priiffungsmalinahmen vorschnell ausge-
sprochen werden.

1. Voraussetzungen

Ein bEM nach § 84 Abs. 2 SGB IX ist durchzufih-
ren, wenn der Arbeitnehmer innerhalb eines Zeit-
raums von 365 Tagen linger als sechs Wochen un-
unterbrochen oder wiederholt arbeitsunfihig war.
Das Gesetz sieht vor, dass der Arbeitgeber in die-
sem Fall mit dem Arbeitnehmer und, soweit vor-
handen, mit der betrieblichen Interessenvertretung,
bei schwerbehinderten Menschen auch mit der
Schwerbehindertenvertretung, gegebenenfalls mit
dem Betriebs- oder Werksarzt und den gemeinsa-
men Servicestellen oder dem Integrationsamt die
Méglichkeiten zur Uberwindung der Arbeitsunfi-
higkeit und zum Erhalt des Arbeitsplatzes klart. Ziel
dieses Verfahrens ist dabei, Optionen zur Uberwin-
dung der Arbeitsunfihigkeit und zum Erhalt des
Arbeitsplatzes erkennbar zu machen. Das Bundes-
arbeitsgericht (BAG) beschreibt das bEM daher als
einen unverstellten, verlaufs- und ergebnisoffenen
Suchprozess, dessen Verlauf und Ergebnis sich
nach den Erfordernissen des jeweiligen Einzelfalls
zu richten habe und den Beteiligten jeden denkba-
ren Spielraum belasse.

2. Anwendungsbereich

Das bEM ist bei allen Arbeitnehmern durchzufiih-
ren, die innerhalb der vergangenen 365 Tage mehr
als sechs Wochen aufgrund Krankheit arbeitsunfi-
hig waren. Dabei kommt es nicht darauf an, ob der
Arbeitnehmer  schwerbehindert oder einem
Schwerbehinderten gleichgestellt ist. Auch auf die
Ursachen der Arbeitsunfihigkeit kommt es nicht
an.

Nach der Rechtsprechung besteht eine Pflicht zur
Durchfiihrung des bEM jedoch nicht, wenn der
Anwendungsbereich des Kiindigungsschutzgesetzes
fiir den erkrankten Arbeitnehmer nicht eroffnet ist
— sei es, weil er noch nicht langer als sechs Monate
bei seinem Arbeitgeber beschaftigt ist oder weil in
der Regel weniger als zehn Arbeitnehmer beschif-
tigt werden.
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3. Durchfiihrung des bEM

Sind diese Grundvoraussetzungen gegeben, muss
der Arbeitgeber aktiv werden. Er hat die Pflicht, ein
bEM einzuleiten, sobald dessen Voraussetzungen
vorliegen (Initiativlast).

3.1 Kontaktaufnahme und Hinweispflicht

Zumeist erfolgt als erster Schritt eine Kontaktauf-
nahme der Personalabteilung mit dem betroffenen
Arbeitnehmer. Es findet ein Erstgesprich statt, in
dem der Arbeitnehmer informell tiber die Moglich-
keit des bEM informiert wird. Sodann folgt in der
Regel ein formelles Anschreiben an den Arbeit-
nehmer, in dem er iiber die Ziele des bEM sowie
iiber die Art und den Umfang der hierfiir erhobe-
nen und verwendeten Daten informiert wird (Hin-
weispflicht nach § 84 Abs. 2 S. 3 SGB IX). Der Hin-
weis erfordert eine Darstellung der Ziele des bEM,
die inhaltlich iiber eine bloBe Bezugnahme auf die
Vorschrift des § 84 Abs. 2 SGB IX hinausgeht.

Hier gibt das BAG dem Arbeitgeber Folgendes auf:
7Zu den Zielen des bEM gehort die Klarung, wie die
Arbeitsunfihigkeit méglichst {iberwunden, erneuter
Arbeitsunfihigkeit vorgebeugt und wie das Arbeits-
verhiltnis erhalten werden kann. Dem Arbeitneh-
mer muss verdeutlicht werden, dass es um die
Grundlagen seiner Weiterbeschiiftigung geht und
dass hierzu ein ergebnisoffenes Verfahren durchge-
fithrt werden soll, in das auch er Vorschlige ein-
bringen kann und soll. Daneben ist ein Hinweis zur
Datenerhebung und Datenverwendung erforder-
lich, der klarstellt, dass nur solche Daten erhoben
und verwendet werden, soweit deren Kenntnis er-
forderlich ist, um ein zielfiihrendes bEM durchfiih-
ren zu konnen (vgl. BAG, Urteil v. 20. November
2014 — 2 AZR 755/13).

3.2 Freiwilligkeit des bEM

Durch die Information soll der Arbeitnehmer in die
Lage versetzt werden, fiir sich selbst zu entschei-
den, ob er ein Eingliederungsmanagement durch-
fiihren mochte oder nicht. Denn unabhiingig davon,
wie sinnvoll ein bEM im Einzelfall auch sein mag,
hingt seine Durchfilhrung stets von der Zustim-
mung des Arbeitnehmers ab. Eine Pflicht des Ar-
beitnehmers zur Teilnahme am bEM besteht nim-

lich nicht. Daher kann sich der Arbeitnehmer von
vorneherein der Durchfiihrung eines bEM ver-
schlieBen oder es wihrenddessen jederzeit abbre-
chen.

3.3 Mindestanforderungen fiir die Durchfiihrung

Erteilt der Arbeitnehmer seine Zustimmung zur
Durchfiihrung des bEM, hat der Arbeitgeber es ein-
zuleiten. Vorgaben, wie das bEM abzulaufen hat,
macht das Gesetz nicht. Nach der Rechtsprechung
sind aber zwei Mindestanforderungen zu erfiillen,
um von einem ordnungsgemaBen bEM-Verfahren
ausgehen zu kénnen:

¢ Zum einen miissen alle nach § 84 Abs. 2 SGB IX
notwendigen Stellen und Personen vom bEM
und seiner Einleitung unterrichtet und in Folge
beteiligt werden. Hierbei handelt es sich neben
Arbeitgeber und Arbeitnehmer um die betrieb-
liche Interessenvertretung (Betriebsrat) und die
Schwerbehindertenvertretung, sofern das bEM
einen schwerbehinderten Arbeitnehmer betrifft.
Soweit erforderlich sind zudem der Betriebs-
arzt, die ortlichen gemeinsamen Servicestellen
und das Integrationsamt zu beteiligen. Der
Sachverstand dieser Personen und Stellen soll
genutzt werden, um Mittel zur Vermeidung
kiinftiger Arbeitsunféhigkeit zu finden.

¢« 7Zum anderen miissen im bEM-Verfahren alle
von den Beteiligten eingebrachten Vorschlige
hinreichend erortert werden. Kein verniinf-
tigerweise in Betracht zu ziehendes Ergebnis
darf ausgeschlossen werden. Nur von vornhe-
rein unverniinftige Vorschldge konnen ausge-
schlossen werden, wie beispielsweise Vorschla-
ge, durch die das Ziel des bEM nicht erreicht
werden kann oder deren Umsetzung einen un-
verhiltnisméBigen technischen oder finanziel-
len Aufwand bedeutet. Hervorzuheben ist, dass
die Erorterung bestimmter Mittel zur Vermei-
dung kiinftiger Arbeitsunfihigkeit fiir die Ord-
nungsmibBigkeit des bEM nicht erforderlich ist.
Vielmehr hat es jeder Beteiligte selbst in der
Hand, alle ihm sinnvoll zu erscheinenden Lo-
sungsvorschlige zu unterbreiten.



Gentigt das bEM diesen Mindestanforderungen,
entspricht das Verfahren nach Ansicht der héchst-
richterlichen Rechtsprechung den gesetzlichen Er-
fordernissen. Seine Durchfiihrung ist als ordnungs-
gemil anzusehen.

4. Mogliche Mittel

Ublicherweise kommen folgende Mittel in Betracht,
um Arbeitsunfahigkeit in Zukunft zu vermeiden:

e Umgestaltung des Arbeitsplatzes,

* Versetzung,

¢ Heranziehung technischer Arbeitshilfen,
¢ stufenweise Wiedereingliederung,

s Arbeitszeitverkiirzung,.

Letztlich sind alle Moglichkeiten in Erwégung zu
ziehen, die es ermoglichen, eine moglichst dauer-
hafte Fortsetzung des Arbeitsverhéltnisses zu ge-
wihrleisten. Hierzu kann auch gehoren, dass ein
"leidensgerechter" Arbeitsplatz, der besetzt ist, fiir
den erkrankten Arbeitnehmer "freigemacht" wer-
den muss. Zu einer "Freikiindigung" ist der Arbeit-
geber in der Regel aber nicht verpflichtet. Er muss
den Arbeitsplatz nur "freimachen”, wenn er den
darauf beschiiftigten Arbeitnehmer mittels Wei-
sungsrecht versetzen kann. Zudem ist der Arbeitge-
ber nicht verpflichtet, einen bisher nicht bestehen-
den, zusitzlichen Arbeitsplatz zu schaffen.

5. Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats

Hinsichtlich der Frage der Mitbestimmungspflich-
tigkeit des bEM ist zunichst wie folgt zu unter-
scheiden:

5.1 Beteiligungsrechte des Betriebsrats

Schon nach der gesetzlichen Regelung des § 84
Abs. 2 SGB IX sind betriebliche Interessenvertre-
tungen am Eingliederungsmanagement eines Ar-
beitnehmers im konkreten Einzelfall zu beteiligen.
Nach § 84 Abs. 28.7SGBIX hat der Betriebsrat
zudem dariiber zu wachen, dass der Arbeitgeber die
ihm nach § 84 Abs. 2 SGB IX obliegenden Aufgaben
erfiillt. Nach der Rechtsprechung beinhaltet diese
Uberwachungsaufgabe das Recht des Betriebsrats,
vom Arbeitgeber die Mitteilung der Namen der fiir

Hogan Lovells

die Durchfiihrung eines bEM in Betracht kommen-
den Arbeitnehmer verlangen zu kénnen.

5.2 "Echte" Mitbestimmung

Das bEM betrifft dariiber hinaus aber auch einen
kollektiven Tatbestand, der Mitbestimmungsrechte
des Betriebsrats, insbesondere nach § 87 BetrVG,
auslosen kann. Je nach Ausgestaltung des Einglie-
derungsmanagements kann beispielsweise das
Ordnungsverhalten der Arbeitnehmer mit der Folge
beriihrt sein, dass das Mitbestimmungsrecht des
Betriebsrats nach § 87 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG eingreift.
Unabhingig davon dient das betriebliche Eingliede-
rungsmanagement der Uberwindung einer Arbeits-
unfihigkeit, vor allem aber der Vermeidung kiinfti-
ger Arbeitsunfihigkeiten. Es betrifft damit den Ge-
sundheitsschutz § 87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG.

Wie weit das Mitbestimmungsrecht des Betriebs-
rats beim bEM tatsidchlich reicht, ist noch nicht
abschliefend gekldrt. In einem Beschluss vom
22, Mirz 2016 hat das BAG jedoch klargestellt, dass
das Mitbestimmungsrecht nur die Aufstellung von
Verfahrensgrundsitzen zur Kldarung der Moglich-
keiten erfasst, wie die Arbeitsunfihigkeit eines Ar-
beitnehmers iiberwunden und mit welchen Leis-
tungen oder Hilfen einer erneuten Arbeitsunfihig-
keit vorgebeugt werden kann. Die Umsetzung der
im Rahmen des bEM gefundenen MaBnahmen ob-
liegt dagegen alleine dem Arbeitgeber.

Ill. Konsequenzen bei Nichtdurchfiihrung oder
nicht ordnungsgemaRer Durchfiihrung des bEM

§ 84 Abs. 2 SGB IX stellt eine Rechtspflicht des Ar-
beitgebers dar. Er ist bei Vorliegen der Vorausset-
zungen zur Durchfiihrung eines bEM verpflichtet,
wenn der Arbeitnehmer seine Zustimmung hierzu
erteilt.

1. Keine unmittelbaren Folgen

Sollte der Arbeitgeber gegen diese Pflicht versto-
ffen, kniipft das Gesetz hieran keine unmittelbaren
Folgen, wie beispielsweise die Verhidngung eines
BubBgeldes 0.4. Dennoch ist die Missachtung der
Pflicht aus rechtlicher Sicht nicht empfehlenswert.
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2. Kiindigungsrechtliche Folgen

Die Durchfiihrung des bEM fiihrt im Idealfall dazu,
dass ein milderes Mittel gefunden wird, so dass
eine Kiindigung des Arbeitnehmers vermeidbar ist.
Wenn es doch zur Kiindigung kommt, ist die
Durchfiihrung eines bEM zwar keine Vorausset-
zung fiir die Wirksamkeit der Kiindigung. Im Fall
einer Nichtdurchfilhrung oder einer nicht ord-
nungsgemiBen Durchfiihrung des bEM drohen
dem Arbeitgeber jedoch erhebliche Nachteile, sollte
der Arbeitnehmer — wie in nahezu allen Fillen —
die Kiindigung gerichtlich {iberpriifen lassen. Denn
das BAG stellt erhdhte Anforderungen an die Dar-
legungs- und Beweislast des Arbeitgebers, der ge-
gen seine Pflicht zur Durchfiihrung eines bEM ver-
stoBen hat.

2.1 Kiindigung wegen Krankheit

Eine krankheitsbedingte Kiindigung kann sozial
gerechtfertigt sein, wenn zum Zeitpunkt des Kiindi-
gungszugangs auf Grund der objektiven Umstinde
auf eine Arbeitsunfihigkeit auf nicht absehbare Zeit
zu schlieBen ist und gerade diese Ungewissheit zu
unzumutbaren betrieblichen oder wirtschaftlichen
Belastungen des Arbeitgebers fiihrt. Hier wird zwi-
schen den folgenden Fallgruppen unterschieden:

« hiufige Kurzerkrankungen,

¢ lang andauernde Erkrankung,

e krankheitsbedingte dauernde Leistungsunfa-
higkeit,

¢ vollige Ungewissheit der Wiederherstellung der
Arbeitsfihigkeit,

e krankheitsbedingte Leistungsminderung,.

An eine sozial gerechtfertigte krankheitsbedingte
Kiindigung werden nach stiandiger Rechtsprechung
drei kumulativ vorliegende Voraussetzungen ge-
stellt.

a) Negative Gesundheitsprognose

Auf der ersten Stufe ist fiir die sozial gerechtfertigte
Kiindigung zunichst eine negative Gesundheits-
prognose erforderlich. Diese Prognose ist anhand
von objektiven Kriterien und nicht etwa nach der
subjektiven Einschitzung von Arbeitgeber oder

Arbeitnehmer zu erstellen. Es miissen demnach
Tatsachen vorliegen, die es als sehr wahrscheinlich
erachten lassen, dass nach dem Beendigungszeit-
punkt mit weiteren Erkrankungen des Arbeitneh-
mers zu rechnen ist, die dazu fithren, dass es zu
einer weiteren Nicht- oder Schlechtleistung im
Rahmen der geschuldeten Arbeitstitigkeit kommt.

b) Erhebliche Beeintriachtigung betrieblicher
Interessen

Des Weiteren ist fiir die Wirksamkeit einer krank-
heitsbedingten Kiindigung eine erhebliche Beein-
trichtigung der betrieblichen oder wirtschaftlichen
Interessen erforderlich. Diese liegt dann vor, wenn
die haufige Arbeitsunfihigkeit des Arbeitnehmers
zu nicht vermeidbaren konkreten Stérungen des
Betriebsablaufs fiihrt, oder sonstige, mit zusitzli-
chen Kosten verbundene MaBnahmen zur Uberbrii-
ckung des Produktionsausfalls verursacht werden.

c) VerhdltnismaBigkeit

Zuletzt ist zu fragen, ob die Kiindigung wirklich
erforderlich, also verhiltnismifBig ist. Hier ist zu
priifen, ob der Arbeitnehmer nicht auf einen ande-
ren (freien) Arbeitsplatz, sei es in demselben Be-
trieb oder in einem anderen Betrieb des Unterneh-
mens versetzt werden kénnte. Auch ist vor einer
krankheitsbedingten Beendigungskiindigung stets
eine Weiterbeschiftigung nach zumutbaren Um-
schulungs- oder Fortbildungsmafnahmen zu prii-
fen.

Im Ergebnis ist mafigeblich, ob die erheblichen Be-
eintrichtigungen der betrieblichen oder wirtschaft-
lichen Interessen ein solches Ausmal} erreicht ha-
ben, dass der Arbeitgeber die Belastung billiger-
weise nicht mehr hinnehmen muss. Dabei gibt es
fiir die umfassende Interessenabwigung keine kla-
ren Vorgaben, vielmehr sind unter Zugrundelegung
der Umstinde des Einzelfalls die allgemeinen
Merkmale heranzuziehen. Solche Kriterien sind —
nicht abschlieffend — etwa die Ursache(n) der Er-
krankung, die Beurteilung des Zeitraums, indem
keine krankheitsbedingte Einschrinkung der Ar-
beitsleistung vorlag, das Alter und der Familien-
stand sowie Unterhaltspflichten des Arbeitneh-



mers, die Lage des Arbeitsmarktes oder etwa die
Hohe der Entgeltfortzahlungskosten.

2.2 Auswirkungen der Nichtdurchfiihrung oder
nicht ordnungsgemaRen Durchfiihrung eines bEM

Hat der Arbeitgeber gegen seine Pflicht zur ord-
nungsgemiBen Durchfiihrung eines bEM versto-
ffen, kann dies zu seiner Erweiterung seiner Darle-
gungslast im Kiindigungsschutzprozess fiihren. Fiir
sich genommen ist das bEM zwar kein milderes
Mittel, das dem Ausspruch einer Kiindigung nach
dem Grundsatz der VerhiltnismifBigkeit voranzu-
gehen hat. Das bEM konkretisiert aber den Ver-
hiltnisméabBigkeitsgrundsatz, denn mit seiner Hilfe
konnen mildere Mittel erkannt und entwickelt wer-
den.

a) Objektive Nutzlosigkeit eines bEM

Will sich der Arbeitgeber im Kiindigungsschutzpro-
zess darauf berufen, dass das bEM objektiv nutzlos
gewesen wire, hat er die objektive Nutzlosigkeit
darzulegen und zu beweisen. Dazu muss er umfas-
send und konkret vortragen, warum weder der wei-
tere Einsatz des Arbeitnehmers auf dem bisherigen
Arbeitsplatz noch dessen leidensgerechte Anpas-
sung oder Verinderung moglich gewesen wiren
und der Arbeitnehmer nicht auch auf einem ande-
ren Arbeitsplatz bei gedinderter Tatigkeit eingesetzt
werden hiitte konnen.

b) Méoglichkeit eines positiven Ergebnisses
geniigt

Ist es denkbar, dass ein bEM ein positives Ergebnis
gebracht hiitte, darf sich der Arbeitgeber im Prozess
nicht auf den pauschalen Vortrag beschrinken, er
kenne keine alternativen Einsatzmoglichkeiten fiir
den erkrankten Arbeitnehmer. Er muss vielmehr
von sich aus mogliche Alternativen wiirdigen und
darlegen, aus welchen Griinden weder eine Anpas-
sung des bisherigen Arbeitsplatzes an dem Arbeit-
nehmer zutrdgliche Arbeitsbedingungen noch die
Beschiiftigung auf einem anderen "leidensgerech-
ten" Arbeitsplatz in Betracht kamen.

IV. Schlussfolgerung

Die ordnungsgemiBe Durchfiihrung eines bEM
stellt den Arbeitgeber zwar vor (rechtliche) Schwie-
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rigkeit. Sie lohnt sich aber doppelt: Ergibt das bEM
eine leidensgerechte Weiterbeschéftigungsmaglich-
keit fiir den Arbeitnehmer, ist dies nicht zuletzt im
Hinblick auf Personalkosten auch fiir den Arbeitge-
ber ein begriiBenswertes Ergebnis. Sollte eine lei-
densgerechte Weiterbeschiftigung nicht moglich
sein, ist die ordnungsgemidBe Durchfithrung des
bEM zumindest im Hinblick auf die Erfolgsaussich-
ten in einem mdglichen Kiindigungsschutzprozess
von wesentlicher Bedeutung,.

Dr. Sabrina Gabeler
Senior Associate, Frankfurt am Main
T +49 (69) 96236 358
sabrina.gaebeler@hoganlovells.com
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Sonderbeitrag:

Neues EU-Datenschutzrecht verabschiedet!
Unternehmen drohen MillionenbuRgelder

EU-Parlament verabschiedet umfassende Reform
des europdischen Datenschutzrechts

Die DS-GVO bringt umfangreiche neue Anforderun-
gen fiir Unternehmen. Jan Philipp Albrecht, der Be-
richterstatter des EU-Parlaments bewertete die Neu-
regelung so: “Die Datenschutz-Grundverordnung
schafft ein hohes einheitliches Mall an Datenschutz in
der EU. Dies ist ein grofler Erfolg fiir das Européische
Parlament und ein entschiedenes europédisches ‘Ja’ zu
starken Verbraucherrechten und Wettbewerb im digi-
talen Zeitalter.” Die Pressemeldung des EU-
Parlaments finden Sie hier. Eine {ibersichtlich gestal-
tete Druckversion des vorliegenden Beitrags konnen
Sie hier abrufen, wegen eines umfassenden Skripts
zur EU-DSGVO mit Checklisten, Beispielen, Schau-
bildern konnen Sie sich direkt an
tim.wybitul@hoganlovells.com wenden.

Die Verordnung tritt nach einer Umsetzungsfrist von
zwei Jahren im Mai 2018 in Kraft. Die deutsche Fas-
sung der vom EU-Rat am 8. April bereits gebilligten
EU-Verordnung finden Sie hier.

Die wichtigsten Anderungen durch die DS-GVO fin-
den Sie hier im Uberblick:

* Wen betrifft die Neuregelung: Alle Unter-
nehmen, die personenbezogene Daten verarbeiten
(z.B. Kunden- oder Mitarbeiterdaten) miissen die
Vorgaben der DS-GVO umsetzen. Das gilt bei-
spielsweise fiir samtliche Unternehmen, die Ge-
richtsverfahren fithren, CRM- oder Personaldaten-
systeme vorhalten oder interne Ermittlungen
durchfiithren,

e Was iindert sich: Zu den wichtigsten Neuerun-
gen zdhlen Anspriiche auf immateriellen Scha-
densersatz mit einer Beweislast des Unterneh-
mens, Bullgelder von bis zu vier Prozent des
globalen Unternehmensumsatzes bezie-
hungsweise bis zu 20 Millionen fiir betroffene
Manager oder andere Entscheidungstriger. Zu-
sitzliche Informationen zu den BubBgeldrisiken
nach der DS-GVO finden Sie hier. Weitgehend jede
malgebliche Vorgabe der DS-GVO ist buBigeldbe-
wehrt. Das wirkt sich beispielsweise auch auf IT-
Security und Cybersecurity aus. Fehler bei der Da-

tensicherheit ziehen Bubigelder von bis zu 2 Pro-
zent des globalen Umsatzes nach sich. Die Verord-
nung wird auch iiber die EU hinaus extraterritorial
wirken. Einen Uberblick iiber die wichtigsten
Anderungen und einen Ablaufplan fiir die Im-
plementierung im Unternehmen finden Sie hier.
Hinzu kommen vor allem noch umfassende Trans-
parenz-, Informations- und Dokumentations-
pflichten.

Compliance-Folgen: Durch die ausgesprochen
hohen BuBgelder wirkt sich die DS-GVO auch auf
Compliance-Ablaufe aus. Zum einen miissen mog-
liche Fehler beim Datenschutz wegen der hohen
BuBigelder und moglichen Schadensersatzansprii-
che im Rahmen von Gefihrdungsanalysen neu be-
wertet werden. Zum anderen werden auch Compli-
ance-Kontrollen und interne Ermittlungen durch
die neuen Anforderungen und Sanktionen komple-
xer, Weitere Informationen finden zu den Auswir-
kungen auf unsere Compliance-Beratung finden
Sie hier.

Arbeitnehmerdatenschutz: Viele Regelungen
der DS-GVO betreffen den Datenschutz am Ar-
beitsplatz. Beispielsweise wird es nicht leicht fiir
Arbeitgeber, die neuen Anforderungen zur Trans-
parenz bei der Datenverarbeitung auch im Rah-
men des Beschiftigtendatenschutzes zu erfiillen.
Auch bei Betriebsvereinbarungen gibt es teilweise
erheblichen Anderungsbedarf. Weitere Einzelhei-
ten hierzu finden Sie hier.

Was sollten Unternehmen jetzt tun: Firmen
sollten die einzelnen Phasen der Umsetzung der
neuen Anforderungen in der Praxis ziigig planen.
Sie sollten analysieren, welche Veranderung die
DS-GVO gegeniiber dem bisherigen Datenschutz
bringt und wie sich dies in der Praxis auswirkt.
Projekte zur Implementierung des neuen EU-
Datenschutzrechts sollten von der ersten Budget-
planung (“Wieviel geben andere Unternehmen
hier aus?®) uber eine Gap-Analyse und eine Risi-
kobewertung bis hin zur Umsetzung neuer Daten-
schutz Management Strukturen und der Kontrolle
einzelner Prozesse professionell geplant sein.


http://www.europarl.europa.eu/pdfs/news/expert/infopress/20160407IPR21776/20160407IPR21776_de.pdf
http://hoganlovells-blog.de/wp-content/uploads/2016/04/Flyer_EU-DSGVO.pdf
mailto:tim.wybitul@hoganlovells.com?subject=Newsletter%20Arbeitsrecht%20April%202016%20-%20Ihr%20Sonderbeitrag
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/PDF/?uri=CONSIL:ST_5419_2016_INIT&from=EN
http://hoganlovells-blog.de/2016/03/09/milliardenbussgelder-bei-datenschutzverstoessen/
http://hoganlovells-blog.de/(http:/hoganlovells-blog.de/2016/03/15/ablaufplan-umsetzung-der-eu-datenschutz-grundverordnung-dsgvo-im-unternehmen/
http://hoganlovells-blog.de/2016/03/14/warum-der-neue-eu-datenschutz-die-compliance-welt-auf-den-kopf-stellt/
http://www.hldatenschutz.de/files/2015/12/ZD-2015-559-ff.-Besch%C3%A4ftigtendatenschutz-nach-der-EU-GVO.pdf
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« Fazit: Die Anderungen sind gravierend. Trotzdem
haben manche Unternehmen noch nicht begriffen,
was da im Einzelnen auf sie zukommt: Millionen-
buBgelder, eine verschirfte zivilrechtliche Haftung
auch fiir immaterielle Schiden mit Beweislastum-
kehr und einem Verbandsklagerecht, umfassende
Pflichten bei der Unterrichtung iiber Datenverar-
beitungen oder der Dokumentation von Daten-
schutzprozessen sowie weitgehende Meldepflich-
ten bei Datenpannen. Die zweijihrige Umset-
zungsfrist ist kurz. Die Neuregelung betrifft jeden
Unternehmensbereich, der personenbezogene Da-
ten verarbeitet. In der Praxis sind das vor allem In-
formationen iiber Kunden oder Mitarbeiter. Un-
ternehmen miissen ihre IT-Strukturen und Ge-
schiftsprozesse teilweise erheblich umstellen. Tun
sie dies nicht, drohen Unternehmen neben Scha-
densersatzprozessen Buligelder von bis zu vier
Prozent des globalen (Konzern-)Umsatzes.
Entscheidungstriger miissen bei Datenschutzver-
stoBen kiinftig mit GeldbuBen von bis zu 2o
Millionen Euro rechnen. Viele Firmen haben
ihre Budgets bereits beantragt und entsprechende
Projekte aufgesetzt. Hierbei sind nicht nur die Be-
reiche Datenschutz und IT betroffen, sondern
auch Personal, Recht, Revision und vor allem
die operativen Unternehmensfunktionen, da
gerade diese oft auf umfangreiche Datenverarbei-
tungen angewiesen sind. Neben einer professionel-
len Projektplanung ist es fiir die Umstellung auf
das neue Datenschutzrecht entscheidend, die
komplexen rechtlichen Anforderungen zu verste-
hen und in praktikable und wirksame Ldsungen
umzusetzen.

Konkrete MaRnahmen zur Umsetzung der DS-GVO

Wir verfiigen iiber umfangreiche Erfahrung mit der
Einfiihrung von GroBprojekten im Datenschutz. Ger-
ne beraten wie auch Sie bei der Umsetzung der neuen
Anforderungen der DS-GVO. Wir unterstiitzen Sie
dabei, die fiir Thr Unternehmen mabgeblichen Ande-
rungen zu identifizieren und umzusetzen.

Wie unterstiitzen wir Sie?

Wir helfen unseren Mandanten bei allen Phasen der
Umsetzung der neuen Anforderungen in der Praxis.
Wir zeigen etwa, welche Verdnderung die DS-GVO
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gegeniiber dem bisherigen Datenschutz bringt und
wie sich dies in der Praxis auswirkt. Projekte zur Im-
plementierung des neuen EU-Datenschutzrechts
konnen wir von der ersten Budgetplanung ("Wieviel
geben andere Unternehmen hier aus?") {iber eine
Gap-Analyse und eine Risikobewertung bis hin zur
Umsetzung neuer Datenschutz Management Struktu-
ren und der Kontrolle einzelner Prozesse begleiten.

Welche konkreten Hilfestellungen bieten wir lhnen?

Wir haben bereits umfassende Prisentationen,
Checklisten und weiteres Material vorbereitet, auf das
unsere Mandanten schnell zuriickgreifen koénnen.
Beispielsweise filhren wir regelmiBig mit groBen
Mandanten Quickchecks und Workshops zur Imple-
mentierung der DS-GVO durch, die sehr gut aufge-
nommen werden. Hierbei arbeiten wir auch mit ei-
nem umfangreichen Skript fiir Mandanten, in dem
wesentliche Anforderungen und Projektschritte im
Detail erliutert sind. Neben einem Uberblick iiber fiir
die Praxis wichtigen Anderungen enthilt das Skript
auch viele Checklisten, Beispiele und Praxistipps.

Bei Interesse an dem Skript wenden Sie sich bitte

direkt an tim.wybitul@hoganlovells.com.

Hintergrundinformationen

« Die Pressemeldung des EU-Rats zur Verabschie-
dung der EU-Datenschutz-Grundverordnung fin-
den Sie

hier: http://www.consilium.europa.eu/en/press/p
ress-releases/2016/04/08-data-protection-

reform-first-reading/

« Die vom EU-Rat verabschiedete englische Fassung
der Verordnung koénnen Sie hier abru-
fen: http://data.consilium.europa.eu/doe/docume
nt/ST-5419-2016-INIT/en/pdf

« Die deutsche Fassung der vom EU-Rat verabschie-
deten EU-Datenschutz-Grundverordnung finden
Sie hier: http://eur-lex.europa.eu/legal-
con-
tent/DE/TXT/PDF /?2uri=CONSIL:ST

INIT&from=EN
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Die Agenda fiir die Sitzung des EU-Parlaments am
14. April 2016 konnen Sie hier abru-

fen: http://www.europarl.europa.eu/news/de/new

s-room/agenda/2016-W15-By-
Day#plenarysession-14-04-2016

Die verabschiedeten Texte werden hier verfiighar
sein (unter folgendem Datum: 14.04.2016):

http://www.europarl.europa.eu/plenary/de/texts-
adopted.html

Video der Debatte (unter folgendem Datum:
13.04.2016):
http://www.europarl.europa.eu/eplive/de/plenary
/search-by-date

Video der Pressekonferenz (12.04.2016) :

hﬂﬂ;f / '_.A_fmmgumnal:],guropa.eugep-

live/de/otherevents/

Audiovisuelles Material fiir Medienschaffende:
http://audiovisual.europarl.europa.eu/default.asp
X

EP-Hintergrund: “Data Protection Reform Packa-
ge: Final steps” (auf Englisch):

http://www.europarl.europa.eu/thinktank/de/doc

um-

ent.html?reference=EPRS ATA%282016%295809
08

Europiische Kommission — Factsheet: Fragen und
Antworten — Datenschutzreform:

http://europa.eu/rapid/press-release MEMO-15-
6385 de.htm

Tim Wybitul

Partner, Frankfurt am Main

T +49 (69) 96236 321
tim.wybitul@hoganlovells.com
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Aktuelles Urteil Arbeitsrecht

Datenschutz am Arbeitsplatz: IT-Kontrollen auch bei erlaubter Privatnutzung zulassig

Fiir Unternehmen ist es oftmals von entscheiden-
der Bedeutung, auf geschiftliche E-Mails oder
andere auf Firmenservern gespeicherte Daten
zuzugreifen. Dies gilt etwa fiir Gerichtsverfahren,
aber auch bei Compliance-Kontrollen oder der
Aufklarung fraglicher Sachverhalte im Unterneh-
men. Allerdings vertreten die Aufsichtsbehdrden
fir den Datenschutz bereits seit Jahren den
Standpunkt, dass Unternehmen nicht oder nur
eingeschrankt auf die im Betrieb gefiihrte elektro-
nische Kommunikation zugreifen kénnen sollen,
sofern sie ihren Mitarbeitern auch die private
Nutzung der IT-Systeme erlauben oder dulden. Die
Gerichte erteilten dieser Auffassung schon bislang
eine Absage. Das LAG Berlin-Brandenburg geht
nun sogar noch einen Schritt weiter: In einer ak-
tuellen Entscheidung liber die Wirksamkeit der
Kontrolle eines Browserverlaufs durch den Arbeit-
geber ohne die Einwilligung des betroffenen Ar-
beitnehmers hielten die Landesarbeitsrichter die
Auswertung der Internet-Browserdaten fiir zulds-
sig und verwertbar (LAG Berlin-Brandenburg, Ur-
teil v. 14. Januar 2016 - 5 Sa 657/15). Diese Ent-
scheidung hat auch umfassende Auswirkungen auf
die Kontrolle von E-Mails und anderen IT-
Systemen am Arbeitsplatz. Denn das LAG stellt
sich damit klar gegen die Auffassung der deut-
schen Datenschutzaufsichtsbhehérden, dass Ar-
beitgeber bei erlaubter Internet-Privatnutzung
Telekommunikationsdiensteanbieter i.S.v. § 88
Abs. 3 TKG seien und das Fernmeldegeheimnis
beachten miissen.

Der Fall

In dem vom LAG Berlin-Brandenburg entschiede-
nen Fall hatte der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer
einen Dienstrechner zur Verfiigung gestellt, Der
Arbeitgeber hatte die private Nutzung des Internets
im Betrieb nur in Ausnahmefillen und nur wih-
rend der Pausen gestattet, Nach konkreten Hinwei-
sen auf eine Privatnutzung in groBerem Male wer-
tete der Arbeitgeber ohne Zustimmung des Arbeit-
nehmers dessen Browserverlauf aus. Hierbei stellte
sich heraus, dass der Arbeitnehmer innerhalb von

30 Arbeitstagen mindestens 40 Stunden damit ver-
bracht hatte, privat im Internet zu surfen. Selbst
nach Abzug der Pausenzeiten hatte der Arbeitneh-
mer nach den spiteren Feststellungen des LAG
mindestens 10% seiner Arbeitszeit mit privater In-
ternetnutzung verbracht. Der Arbeitgeber kiindigte
daraufhin das Arbeitsverhiltnis mit dem Arbeit-
nehmer aubBerordentlich.

Die Entscheidung

Die Richter bewerteten die aullerordentliche Kiin-
digung als rechtmalig. Hierbei hielten sie sowohl
die Speicherung der Browserdaten als auch deren
Auswertung fiir rechtmaBig. Zwar handele es sich
bei dem Browserverlauf um personenbezogene Da-
ten, in deren Kontrolle der Arbeitnehmer nicht ein-
gewilligt habe. Allerdings sei eine derartige Daten-
verwertung nach § 32 Abs. 1 BDSG erlaubt gewesen.
Hierbei bewerteten die Landesarbeitsrichter die
Datenspeicherung und die anschlieBende Auswer-
tung als geeignetes, erforderliches und verhiltnis-
mabliges Mittel, um den vorliegenden Verdacht auf
Missbrauch des betrieblichen Internetzugangs zu
tiberpriifen.

Insbesondere erkannte das LAG an, dass der Ar-
beitgeber im konkreten Fall keine andere Moglich-
keit hatte, mit anderen, gleich geeigneten und we-
niger einschneidenden Mitteln den Umfang der
unerlaubten Internetnutzung nachzuweisen. Denn
der Arbeitnehmer konnte den Umfang der Inter-
netnutzung aus der eigenen Erinnerung nicht mehr
prazise rekonstruieren. Pauschale, auf Schatzungen
beruhende Angaben geniigen dabei nicht,

Zwar hoben die Landesarbeitsrichter hervor, dass
in Abwesenheit des Arbeitnehmers oder sogar
heimlich  durchgefiihrte Kontrollen besonders
schwerwiegend in das allgemeine Personlichkeits-
recht eines Arbeitnehmers eingreifen konnen. Al-
lerdings sei eine in Anwesenheit des Arbeitnehmers
durchgefithrte Auswertung des Browserverlaufs
auch kein grundsitzlich milderes Mittel gegeniiber
einer in dessen Abwesenheit durchgefiihrten Kon-
trolle. Denn der Arbeitnehmer hat in beiden Fillen
keine beachtliche Moglichkeit, den Verlauf oder das
Ergebnis der Auswertung zu beeinflussen.
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Ein Beweisverwertungsverbot wegen einer denkba-
ren Ubertretung datenschutzrechtlicher Vorschrif-
ten oder des TKG lehnte das LAG ab. Zwar konnten
datenschutzrechtswidrig ermittelte Informationen
unter bestimmten Voraussetzungen als Beweismit-
tel ausgeschlossen sein. In dem hier entschiedenen
Fall sahen die Richter die ErmittlungsmaBnahmen
des Arbeitgebers allerdings als datenschutzrechts-
konform an.

Auch einem Beweisverwertungsverbot wegen eines
moglichen VerstoBes gegen das TKG erteilten die
Richter eine klare Absage. Denn nach Auffassung
des LAG wird selbst ein Arbeitgeber, der den Ar-
beitnehmer die private Internet- und E-Mail-
Nutzung gestattet, nicht zu einem Telekommunika-
tionsdiensteanbieter i.S.v. § 88 TKG. Es fehle in
dieser Fallkonstellation an einem geschiftsmaBigen
Erbringen von Telekommunikationsdiensten.

Fazit

Das Urteil des LAG Berlin-Brandenburg ist eine
ausgewogene Entscheidung. Sie zeigt Unternehmen
Grenzen und Wege auf, rechtssicher auf betriebli-
che Internet- und Kommunikationssysteme zuzu-
greifen. Die Entscheidung zeigt aber auch, dass
Unternehmen weiterhin gut beraten sind, klare
Vorgaben und Verhaltensregeln fiir die private Nut-
zung betrieblicher IT-Systeme aufzustellen, um
Unklarheiten von Beginn an zu beseitigen. So weil3
der Arbeitnehmer genau, welche Nutzungen, in
welchem Umfang, er vornehmen darf. Dadurch
entsteht durch ein hohes Maf an Transparenz auch
ein gewisser Abschreckungseffekt in Bezug auf
missbriauchliche Nutzung der betrieblichen IT-
Systeme.

Liegen einem Arbeitgeber Anhaltspunkte fiir einen
VerstoB gegen ein Verbot der Privatnutzung oder
gegen verbindliche Verhaltensregeln zur erlaubten
Privatnutzung vor, sollte er diesen Anhaltspunkten
auch nachgehen. Hierzu sind Unternehmen hiufig
schon aufgrund ihrer gesetzlichen Aufsichts-
pflichten angehalten. Zudem erfordert jedes wirk-
same Compliance-Konzept auch wirksame Kontrol-
len.
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Bevor ein Arbeitgeber mit Kontrollmanahmen
beginnt, sollte er genau priifen, ob und welche Auf-
klarungsmaBnahmen datenschutzrechtlich zulissig
sind. Hierbei miissen die Ermittler auch beurteilen,
ob es fiir den Arbeitnehmer weniger belastend und
fiir die Ermittlungen gleich erfolgsversprechend ist,
den Arbeitnehmer vor oder bei den Ermittlungen
einzubinden. Uniiberlegtes “Drauf-los-Ermitteln”
kann zu erheblichen Strafbarkeitsrisiken oder dazu
fiihren, dass der Arbeitgeber einen klaren Pflicht-
verstofl des Arbeitnehmers in einem anschlieBen-
den Kiindigungsschutzverfahren nicht nachweisen
kann.

Das Urteil ist auch deswegen flir Unternehmen er-
freulich, weil die Richter hervorgehoben haben,
dass ein Arbeitgeber nicht zum Telekommunikati-
onsdiensteanbieter wird, wenn er den Arbeitneh-
mer die private Nutzung der betrieblichen E-Mail-
und Internetzuginge erlaubt. Andernfalls konnten
Arbeitgeber selbst auf dienstliche E-Mails ihrer
Arbeitnehmer kaum noch rechtssicher zugreifen
und wiren erheblichen strafrechtlichen Risiken
ausgesetzt.

Bis zu einer hochstrichterlichen Entscheidung sind
Unternehmen aber weiterhin gut beraten, die pri-
vate Internetnutzung entweder vollstindig zu ver-
bieten oder rechtliche Risiken durch geeignete Re-
gelungen zu reduzieren oder auszuschlieBen. Hier-
7u bietet es sich insbesondere an, eine Betriebsver-
einbarung zur E-Mail- und Internetnutzung abzu-
schlieBen oder eine entsprechende Richtlinie zu
erlassen.

Tim Wybitul

Partner, Frankfurt am Main

T +49 (69) 96236 331
tim.wybitul@hoganlovells.com

Dr. Wolf-Tassilo B6hm

Senior Associate, Frankfurt am Main
T +49 (69) 96236 331
wolf.boehm@hoganlovells.com
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Aktuelles Urteil betriebliche Altersversorgung

Umdeutung einer unwirksamen Betriebsvereinbarung in eine Gesamtzusage

Das Bundesarbeitsgericht (BAG) hat sich jiingst zu
den Gemeinsamkeiten einer Zusage auf betriebli-
che Altersversorgung durch Betriebsvereinbarung
oder Gesamtzusage geduBert und auf dieser
Grundlage eine unwirksame Betriebsvereinbarung
in eine Gesamtzusage umgedeutet (BAG, Urteil v.
23. Februar 2016 - 3 AZR 960/13).

Der Fall

Der Kldger war riickwirkend mit Wirkung zum
1. Juli 1976 in das betriebliche Versorgungswerk
aufgenommen worden. Dieses betriebliche Versor-
gungswerk beruhte auf einer "Gemeinsamen Erkla-
rung" in Verbindung mit einer Versorgungsord-
nung aus dem Jahr 1977, die vom "Gesamtbetriebs-
rat" und der "Geschiftsleitung" unterzeichnet wur-
den.

Dieser so genannte "Gesamtbetriebsrat" war ein
Verhandlungsgremium, das sich aus den Betriebs-
raten in verschiedenen Betrieben unterschiedlicher
Gesellschaften zusammensetzte. Da es also ein
Gremium von verschiedenen Gesellschaften war,
handelte es sich nicht um einen Gesamtbetriebsrat
im Sinne des Betriebsverfassungsgesetzes.

Am 30. Juni 1993 schloss dieser "Gesamtbetriebs-
rat" mit den Gesellschaften der Unternehmens-
gruppe eine "Betriebsvereinbarung”. Diese "Be-
triebsvereinbarung” regelte, dass ab Januar 1993
die Hohe der Versorgungsleistung nur noch in ge-
ringerem MafBe zunehmen sollte als nach der Ge-
meinsamen Erklarung aus dem Jahr 1977. Der Kla-
ger forderte gleichwohl die hohere Versorgungsleis-
tung nach MaBgabe der Gemeinsamen Erkldarung.

Die Entscheidung

Anders als die Vorinstanz stellt das BAG klar, dass
die Gemeinsame Erkldrung eine wirksame Rechts-
grundlage fiir die betriebliche Altersversorgung ist,
auf die sich der Kldager grundsitzlich berufen kann.
Die Gemeinsame Erkldrung ist zwar keine wirksa-
me Betriebsvereinbarung, weil auf Betriebsratsseite
mit dem "Gesamtbetriebsrat" ein Gremium gehan-
delt hat, das vom Betriebsverfassungsgesetz nicht
vorgesehen ist. Sie stellt aber eine wirksame Ge-
samtzusage dar.

Das BAG leitete aus den konkreten Umstinden ei-
nen entsprechenden Bindungswillen des Arbeitge-
bers ab. Insbesondere betonte es, dass sich die
Moglichkeiten des Arbeitgebers, sich von einer Ge-
samtzusage {iber Leistungen der betrieblichen Al-
tersversorgung einerseits und einer Betriebsverein-
barung iiber solche Leistungen andererseits zu 16-
sen, nicht wesentlich unterscheiden.

Die Richter erliutern, dass das Recht der Kiindi-
gung einer Betriebsvereinbarung iiber betriebliche
Altersversorgung (§ 77 Abs. 5 BetrVG) mithilfe der
Grundsitze des Vertrauensschutzes und der Ver-
hiltnisméBigkeit begrenzt werde. Eingriffe in An-
wartschaften seien nur unter bestimmten Voraus-
setzungen zuldssig. Den abgestuften Besitzstinden
der Arbeitnehmer miissten entsprechend abgestuf-
te, unterschiedlich gewichtete Eingriffsgriinde des
Arbeitgebers gegeniibergestellt werden.

Nichts anderes gelte regelmiBig fiir Gesamtzusa-
gen. Auch diese konnten vom Arbeitgeber grund-
sdtzlich unter Beriicksichtigung der Grundsitze des
Vertrauensschutzes und der VerhiltnismiBigkeit
gedndert werden. Der Arbeitgeber sage mit einer
Gesamtzusage im Regelfall nur eine Versorgung
nach den jeweils bei ihm geltenden Versorgungsre-
geln zu. Thm stehe daher auch ohne Anderungs-
kiindigung eine Neuregelung offen. Eine gegebene
Anderungsmdéglichkeit berechtige aber den Arbeit-
geber ebenso wenig wie die Betriebsparteien zu
beliebigen Eingriffen in die Besitzstinde der Ar-
beitnehmer, sondern auch hier seien die Grundsit-
ze des Vertrauensschutzes und der Verhéltnisma-
Bigkeit zu beachten.

Daher konnte die unwirksame Betriebsvereinba-
rung in eine wirksame Gesamtzusage umgedeutet
werden. Wie das Gericht darlegt, durfte der Arbeit-
geber im Jahr 1993 diese Gesamtzusage grundsitz-
lich auch &ndern. Das BAG konnte allerdings nicht
feststellen, ob diese Anderung den Grundsiitzen des
Vertrauensschutzes und der VerhiltnismaBigkeit
entsprach. Diese Frage wurde zur Priifung an das
Landesarbeitsgericht zuriickverwiesen.
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Fazit

Die betriebliche Altersversorgung ist teilweise mit-
bestimmungspflichtig. Der Betriebsrat kann bei der
Ausgestaltung eines Versorgungswerkes mitbe-
stimmen, die Entscheidung iiber die Hohe der zu-
gesagten Leistung obliegt jedoch allein dem Arbeit-
geber. Wie die dargestellte Entscheidung zeigt, wird
sich im Regelfall gleichwohl auch aus einer unwirk-
samen Betriebsvereinbarung die Verpflichtung er-
geben, Versorgungsleistungen zu erbringen. Um
Rechtssicherheit im Unternehmen zu haben, sollte
darauf geachtet werden, dass die betriebsverfas-
sungsrechtlich  vorgesehenen  Instrumentarien
rechtskonform umgesetzt werden.

Auch bei der Anderung einer Gesamtzusage ist die
Wabhl des richtigen "Werkzeugs" entscheidend. Eine
Anderung durch Betriebsvereinbarung ist nur dann
maoglich, wenn die Gesamtzusage "betriebsverein-
barungsoffen" ist. Dies wird zwar in vielen Fillen so
sein. Doch gerade wenn der Rechtscharakter — wie
hier — nicht eindeutig ist, sollte vor einer Anderung
eine sorgfiltige Priifung der erforderlichen Schritte
erfolgen.

Keinesfalls darf vergessen werden, dass die Recht-
sprechung bei jeder negativen Anderung priift, ob
diese auch den Grundsitzen der Verhiltnismafig-
keit und des Vertrauensschutzes entspricht. Die
Griinde fiir eine solche Anderung sollten daher do-
kumentiert werden, denn ein Rechtsstreit kann sich
— wie in diesem Fall — auch erst Jahrzehnte spéter
ergeben.

Dr. Thomas Frank

Senior Associate, Miinchen

T +49 (89) 29012 171
thomas.frank@hoganlovells.com
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Veranstaltungskalender
Update Arbeitsrecht Frihjahr 2016

Die Veranstaltung

In gewohnter Art und Weise bringen wir Sie mit unserer Veranstal-
tungsreihe "Update Arbeitsrecht" an allen deutschen Hogan Lovells
Standorten auf den neuesten Stand von Rechtsprechung und Gesetz-
gebung. Sie erhalten komprimierte Informationen und Handlungs-
empfehlungen fiir die betriebliche Praxis u.a. zu folgenden Themen:

e Bericht aus Berlin: Entgeltgleichheit und andere Gesetzesvor-
haben der Bundesregierung

e Chancen geben und Perspektiven schaffen — Wie gelingt die
Integration von Fliichtlingen in den deutschen Arbeitsmarkt?

e Industrie 4.0 und Digitalisierung: (Global) Virtual Teams

¢ Aktuelle Rechtsprechung

¢ Neues aus der betrieblichen Altersversorgung
Teilnehmerkreis

Unsere Veranstaltungsreihe richtet sich an Geschiftsfiihrer, Vorstinde und deren Mitarbeiter, Leiter und
Mitarbeiter von Personal-, Stabs- und Rechtsabteilungen sowie Fiithrungskrifte mit Personalverantwor-
tung.

Je nach Ihrer zeitlichen und lokalen Priferenz konnen Sie unsere Veranstaltung in Diisseldorf, Miinchen,
Hamburg und Frankfurt besuchen:

Datum und Veranstaltungsbeginn Ort Veranstaltungsort

Dienstag, 26. April 2016, 18.00 Uhr Frankfurt Hogan Lovells, Untermainanlage 1, 60329 Frankfurt
Mittwoch, 27. April 2016, 18.00 Uhr Disseldorf Hogan Lovells, Kennedydamm 24, 40476 Disseldorf
Donnerstag, 28. April 2016, 18.00 Uhr Hamburg Hogan Lovells, Alstertor 21, 20095 Hamburg

Montag, 2. Mai 2016, 18.00 Uhr Minchen Hogan Lovells, Karl-Scharnagl-Ring 5, 80539 Minchen

Im Anschluss an den Vortrag laden wir Sie ab ca. 19.30 Uhr zu einem Get-Together ein, bei dem es die
Gelegenheit zum Austausch mit anderen Teilnehmern und den Referenten geben wird.

Teilnahme und Anmeldung

Die Teilnahme ist selbstverstindlich kostenlos. Bitte melden Sie sich spitestens bis fiinf Tage vor Beginn
der jeweiligen Veranstaltung unter arbeitsrecht@hoganlovells.com (bitte unter Hinweis, dass Ihre
Anmeldung iiber den Newsletter erfolgt) oder mit dem beigefiigten Formular an. Bitte geben Sie dabei an,
in welchem unserer Biiros Sie an der Veranstaltung teilnehmen mochten. Eine Anmeldung per Newsletter
erfordert keine weitere Anmeldung per Einladungskarte, sofern Ihnen eine solche in den néichsten Wo-
chen zugehen sollte.

Wir behalten uns ausdriicklich vor, Anmeldungen zuriickzuweisen, etwa weil das maximale Fassungsver-
mogen unserer Raumlichkeiten erreicht ist.
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Update Arbeitsrecht Frithjahr 2016

Ich nehme gerne teil und melde mich hiermit iiber den Newsletter fiir folgende Veranstaltung an:

O Frankfurt: Dienstag, 26. April 2016
U Diisseldorf: Mittwoch, 27. April 2016
0 Hamburg: Donnerstag, 28. April 2016
U Miinchen: Montag, 2. Mai 2016

Absender (bitte angeben):

Name, Vorname:

Firma:

Position/Abteilung:
Strafe:

PLZ/Ort:

E-Mail:

Q Ich kann leider nicht teilnehmen.
O Statt meiner wird/werden teilnehmen:

O Ich werde begleitet von:

Name, Vorname:

Firma:

Position/Abteilung:
StraBe:

PLZ/Ort:

E-Mail:

Antwort an:  Hogan Lovells International LLP
Sebastian Miiller
Karl-Scharnagl-Ring 5
80539 Miinchen

F: +49 89 / 290 12 222
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Newsletterarchiv

2014 Schwerpunktthema
Juli Gestaltung von Arbeitsvertrigen — wichtige Klauseln im Uberblick
August Fremdpersonaleinsatz — quo vadis? Die Reformvorhaben der GrofRen Koalition im Uberblick

Arbeitsmedizinische Eignungsuntersuchungen — Beraten Sie noch oder begutachten Sie

September schon?

Oktober Das neue Mindestlohngesetz

MNovember Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG) — Update zur allgemeinen Rechtsprechung
Dezember Betriebsrentenanpassung — BAG erdffnet neue Spielrdume fiir Rentnergesellschaften
2015 Schwerpunktthema

Sicherheit bei E-Mail-Kontrollen: Einwilligung won Mitarbeitern und Betriebsvereinbarungen

Januar zur Durchfihrung von E-Mail-Kontrollen
Februar Vom Plan zur Realitdt: Neue Spielregeln fir die (Familien-) Pflegezeit
Marz Neues vom Gesetzgeber: Mindestlohn, Frauenquote und Tarifeinheit

BEEG-Reform: Das neue Recht zu Elternzeit und Elterngeld — Worauf sich Arbeitgeber

April einstellen missen

Mai Die Ferien stehen vor der Tlr: Fragen rund um den Urlaub

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

MNovember Beschaftigung von Flichtlingen in Deutschland — Arbeit als Schliissel zur Integration

Der AlUG-Referentenentwurf — Neue Einschriankungen bei Leiharbeit sowie Werk-

Dezember und Dienstvertrdgen geplant
2016 Schwerpunktthema
lanuar Entsendung von Mitarbeitern ins Ausland

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

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




Newsletter Arbeitsrecht April 2016

Hogan Lovells e-Newsletter

19

Wenn Sie oder Thre Mitarbeiter anderer Fachabteilungen an weiteren, kostenlosen e-Newslettern von Ho-
gan Lovells interessiert sind, bitten wir um kurze Mitteilung per Fax oder eine E-Mail an unseren Client

Service:

Hogan Lovells International LLP
Sebastian Miiller

F: +49 89 / 290 12 222

E: sebastian.mueller@hoganlovells.com

Bitte senden Sie mir den e-Newsletter*

O Arbeitsrecht

O Automotive O Financial Services
[ Capital Markets O Immobilienrecht
O Chemicals O Infrastructure, Public and

Project Finance

[ Commercial O Intellectual Property (IP)
U Corporate I Public Sector
[ Energy OTmMT

Wie sind Sie auf uns aufmerksam geworden?

[0 Empfehlung durch Kollegen

[ Veranstaltung von Hogan Lovells

[ Newsletter anderer Praxisgruppen

[ Internetseite von Hogan Lovells

[ Eigene Online-Recherche

[ Andere, welche

Name, Vorname:

Firma:

Position/Abteilung:

StrafBe:

PLZ/Ort:

E-Mail (zwingend):

(Bitte in Druckbuchstaben ausfiillen)

*Diese Newsletter von Hogan Lovells International LLP erscheinen kostenlos in regelmiBigen Abstinden per E-Mail in deutscher

Sprache. Wenn Sie am Weiterbezug eines e-Newsletters nicht mehr interessiert sein sollten, kiimnen Sie jederzeit eine E-Mail an

Thren Ansprechpartner bei Hogan Lovells oder die Absenderadresse des jeweiligen Newsletter-Versenders schicken. Sie werden

dann umgehend aus den Verteilerlisten genommen.
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lhre Ansprechpartner

Hogan Lovells

Diisseldorf

Kennedydamm 24
40476 Disseldorf

T+459(0)21113680
F+49(0)211 136 8 100

Dr. Tim Gero Joppich

tim.joppich@hoganlovells.com

Stefan Richter

stefan.richter@hoganlovells.com

Charlotte Neubauer

charlotte.neubauer@hoganlovells.com

Justus Frank

justus.frank@hoganlovells.com

Frankfurt

Untermainanlage 1

60329 Frankfurt am Main

T+45 (0)69 962 36 0
F +49 (0)69 962 36 100

Dr. Kerstin Neighbour

kerstin.neighbour@hoganlovells.com

Tim Wybitul

tim.wybitul@hoganlovells.com

Dr. Wolf-Tassilo Bohm

wolf.boehm@hoganlovells.com

Dr. Sabrina Gabeler

sabrina.gaebeler@hoganlovells.com

Marlien Teloken

marlien.teloeken@hoganlovells.com

Hamburg

Alstertar 21
20095 Hamburg

T+49(0)40419930
F+49 (0)69 419 93 200

Dr. Eckard Schwarz

eckard.schwarz@hoganlovells.com

Matthes Schroder

matthes.schroeder@hoganlovells.com

Dr. Leif Hansen

leif.hansen@hoganlovells.com

Marco Neugeboren

marco.neugeboren@hoganlovells.com
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