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Bleiben Sie mit uns auf dem Laufenden

Mit unserem Employment Tracker blicken wir fur Sie regelmaRig in die ,Zukunft des Arbeitsrechts®!

Jeweils zu Monatsbeginn stellen wir die wichtigsten fur den Monat erwarteten Entscheidungen des Bundesarbeitsgerichts (BAG) und des Europdaischen
Gerichtshofs (EuUGH) sowie sonstiger Gerichte vor. In der Ausgabe des jeweiligen Folgemonats berichten wir Uber die Ergebnisse. Erganzend weisen wir
auf anstehende Milestones in Gesetzesinitiativen der Politik hin, damit Sie bereits heute wissen, womit Sie morgen zu rechnen haben.
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Aktuelle Entscheidungen

Mit der nachstehenden Ubersicht uiber aktuelle Entscheidungen des vergangenen Monats sind Sie informiert, welche Rechtsfragen kiirzlich entschieden
wurden und welche Auswirkungen dies fur die Rechtspraxis haben kann!

Gegenstand Termin/AZ Anmerkung/Hinweis fur die Praxis

Bundesarbeitsgericht

Erschitterung des Beweiswerts ei- 28.06.2023 Der Beweiswert einer Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung nach 8§ 5 Abs. 1 S. 2 EFZG
ner Arbeitsunfahigkeitsbescheini- kann nach den Umstanden des Einzelfalls auch wegen VerstoRRes des ausstellenden
gung bei VerstoR gegen die Ar- - 5 AZR 335/22 - Arztes gegen bestimmte Vorgaben der Arbeitsunfahigkeits-Richtlinie erschittert

beitsunfahigkeits-Richtlinie sein.

Das hat der 5. Senat des BAG im Juni dieses Jahres entschieden und jingst die entspre-
chenden Urteilsgrinde veroéffentlicht.

Sachverhalt

Die beklagte Arbeitgeberin hatte das Arbeitsverhaltnis mit dem Klager mit fristgemafer Kiin-
digung zum 30. September 2020 beendet.

Der Klager war sodann in der Zeit vom 7. September 2020 bis zum 30. September 2020
arbeitsunfahig erkrankt und legte aus dem Grund zwei Arbeitsunfahigkeitsbescheinigungen
Vor.

Die Beklagte zahlte fur die Zeit der Arbeitsunfahigkeit keine Entgeltfortzahlung im Krank-
heitsfall, welche der Klager nun mit seiner Klage geltend macht.
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Die Beklagte ist der Ansicht, der Beweiswert der vorgelegten Arbeitsunfahigkeitsbescheini-
gungen sei erschittert, weil diese nicht entsprechend der Vorgaben der Arbeitsunfahigkeits-
Richtlinie ausgestellt wurden.

Die Entscheidung des Bundesarbeitsgerichts

Zwar hatte die Revision der beklagten Arbeitgeberin im Ergebnis keinen Erfolg. Dennoch
macht das Bundesarbeitsgericht wertvolle Ausfihrungen zur Erschitterung des Beweis-
werts einer Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung bei Verstol3 gegen die Arbeitsunféahigkeits-
richtlinien (AURL).

Der 5. Senat fuhrt aus, dass der Beweiswert einer Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung nach
§ 5 Abs. 1 S. 2 EFZG nach den Umstdnden des Einzelfalls auch wegen Verstd3en des
ausstellenden Arztes gegen bestimmte Vorgaben der AURL erschittert sein kénne. Bei der
Prifung, ob der Beweiswert einer Bescheinigung erschuttert wurde, seien nicht alle Best-
immungen der AURL relevant. Die Regelungen in § 4 und 8 5 der AURL, die sich auf medi-
zinische Erkenntnisse zur sicheren Feststellbarkeit der Arbeitsunfahigkeit beziehen, ent-
hielten eine Zusammenfassung allgemeiner medizinischer Erfahrungsregeln und Grundre-
geln zur validen Feststellung der Arbeitsunféhigkeit, so das Bundesarbeitsgericht. Durch
sie werde der allgemein anerkannte Stand der medizinischen Erkenntnisse abgebildet. Ver-
stoRe hiergegen kdnnten nach der Lebenserfahrung und der Expertise des Normgebers der
AURL geeignet sein, den Beweiswert einer Arbeitsunféahigkeitsbescheinigung im Rahmen
der nach § 286 ZPO vorzunehmenden Beweiswirdigung zu erschuttern.

Ein VerstoR gegen die Vorgabe in § 5 Abs. 1 der AURL, Symptome wie Fieber oder Ubelkeit
nach spatestens sieben Tagen durch eine Diagnose oder Verdachtsdiagnose auszutau-
schen, kdnne in Zusammenschau mit der Dauer der bescheinigten Arbeitsunfahigkeit Zwei-
fel an der Richtigkeit der Bescheinigung aufwerfen.

In dem konkreten Verfahren liege ein den Beweiswert erschitternder Verstol3 gegen die
Vorgaben der AURL allerdings nicht vor.

Weitere Informationen zu dem Urteil des Bundesarbeitsgerichts sowie Hinweise fir die Pra-
xis finden Sie in unserem Legal Update.
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Wirksamkeit der sachgrundlosen
Befristung eines Arbeitsvertrags

Anforderungen an die Wahrung des
Schriftformerfordernisses bei
nachtraglicher Veranderung des
Befristungszeitraums

16.08.2023

- 7 AZR 300/22 -
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Das Schriftformerfordernis einer Befristungsabrede nach § 14 Abs. 4 TzBfG ist
grundséatzlich auch dann gewahrt, wenn bei einem zunéchst formwirksam geschlos-
senen befristeten Arbeitsvertrag nachtraglich der Anfangstermin geéandert wird. Der
Anfangstermin eines befristeten Arbeitsvertrags bedarf allenfalls dann der Schrift-

form, wenn er zur Bestimmung des Endzeitpunkts mafgeblich ist.

Das hat der 7. Senat des BAG entschieden und jiingst die entsprechenden Entschei-
dungsgrinde veroffentlicht.

Sachverhalt

In Streit stand, ob bei zunachst formwirksamen Abschluss eines befristeten Arbeitsvertrags
die Schriftform nach § 14 Abs. 4 TzBfG auch dann gewahrt wurde, wenn der Anfangstermin
nachtraglich geandert wird.

Der Klager unterzeichnete bei der beklagten Arbeitgeberin einen befristeten Arbeitsvertrag,
nach dem der Klager fur den Zeitraum vom 15. Mai 2019 bis zum 30. September 2019
befristet eingestellt werden sollte.

AnschlieRBend einigten sich die Parteien mundlich auf einen friheren Arbeitsbeginn. Dem
Klager wurde daraufhin die neue Version des befristeten Arbeitsvertrags mit geandertem
Startdatum Ubermittelt, welchen der Klager nicht unterzeichnet zuriicksandte. Wie verein-
bart nahm der Klager die Arbeit am 04. Mai 2019 auf.

Der Klager macht geltend, dass das Arbeitsverhéltnis zwischen den Parteien nicht mit Ab-
lauf der Befristung beendet wurde, sondern fortbesteht. Die Befristungsabrede im Arbeits-
vertrag genlge nicht dem Schriftformgebot, da der im unterzeichneten Vertrag enthaltene
Arbeitsbeginn nicht mit dem tatsachlichen Arbeitsbeginn Gbereinstimmt.

Die Beklagte ist der Ansicht, dass die Befristungsabrede formwirksam getroffen wurde. Le-
diglich der vereinbarte Endtermin der Befristung habe der Schriftform bedurft.

Die Entscheidung des Bundesarbeitsgerichts
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Das Bundesarbeitsgericht gab der Beklagten Recht. Nach der Auffassung des 7. Senats
genlgt die in Streit stehende Befristungsabrede dem Schriftformerfordernis nach § 14 Abs.
4 TzBfG.

Diese Entscheidung begriindet das Bundesarbeitsgericht im Wesentlichen damit, dass die
Vorverlegung des Arbeitsbeginns das Enddatum unberihrt lasse und daher nicht der
Schriftform bedurfe. Der Anfangszeitpunkt eines befristeten Arbeitsvertrags bedirfe allen-
falls dann der Schriftform, wenn er zur Bestimmung des Endzeitpunkts maf3geblich sei. Er-
forderlich sei stets, dass der Endzeitpunkt eindeutig bestimmt oder bestimmbar sei; ent-
sprechend unterlagen bei kalendermaRigen Befristungen entweder das Beendigungsdatum
oder der Vertragsbeginn und die Vertragsdauer dem Schriftformgebot.

Auch die mit dem Hinausschieben eines Beendigungstermins verbundene Verlangerung ei-
nes befristeten Arbeitsvertrags sei formbedurftig, weil hierin grundséatzlich eine eigenstan-
dige Befristung liege. Das sei aber nicht gleicher-maf3en zu Ubertragen auf die Vorverlegung
des vereinbarten Beginns eines — mittels Datumsangabe des Beendigungszeitpunkts — be-
fristeten Arbeitsvertrags und der damit gleichfalls verbundenen ,Verlangerung“ der Ver-
tragsdauer.
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Anstehende Entscheidungen
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Mit der nachstehenden Ubersicht iiber bevorstehende Entscheidungen des folgenden Monats sind Sie vorab informiert, iiber welche Rechtsfragen in Kiirze
entschieden werden und welche Auswirkungen dies fur die Rechtspraxis haben kann!

Gegenstand

Termin/ AZ

Anmerkung/ Hinweis fir die Praxis

Bundesarbeitsgericht

Anrechnung von gewdahrtem Urlaub
im Doppelarbeitsverhéltnis bei un-
wirksamer Kindigung

05.12.2023

- 9 AZR 230/22 -

In Streit steht, ob sich der Klager den ihm wahrend des Kiindigungsschutzrechtsstreits von
einem anderen Arbeitgeber gewahrten Urlaub auf seine Urlaubsanspriiche gegen den alten
Arbeitgeber in entsprechender Anwendung der § 615 S. 2 BGB, § 11 KSchG anrechnen
lassen muss.

Die Klagerin wurde von dem Beklagten fristlos gekindigt. Das Arbeitsgericht gab der gegen
diese Kiundigung gerichteten Klage der Arbeitnehmerin statt und stellte die Unwirksamkeit
der Kundigung fest. Im Jahr 2021 kiindigte die Beklagte das Arbeitsverhéltnis erneut. Das
Arbeitsverhaltnis der Parteien wurde daher vor Ablauf des Monats Mai 2021 beendet.

Wahrend des laufenden Kindigungsschutzprozesses hatte die Klagerin ein neues Arbeits-
verhéltnis bei einem anderen Arbeitgeber angetreten. Dieser gewahrte der Klagerin Urlaub
im Umfang von 25 Arbeitstagen im Jahr 2020 und 10 Arbeitstagen im Jahr 2021 bis zum
Zeitpunkt der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses mit dem Beklagten.

Die Klagerin ist der Ansicht, dass ihr Urlaubsabgeltungsanspriiche gegen den Beklagten
zustehen. Inshesondere komme eine Anrechnung des bei dem neuen Arbeitgeber gewahr-
ten Urlaubes auf die Urlaubsanspriiche gegen den Beklagten nur in Hinblick auf ihre ge-
setzlichen Mindesturlaubsanspriche in Betracht.
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Die Klage auf Gewahrung von Urlaubsabgeltung hatte vor dem Arbeitsgericht und dem Lan-
desarbeitsgericht keinen Erfolg. Das Landesarbeitsgericht flihrte zur Begriindung maR3geb-
lich an, dass die Urlaubsanspriiche der Klagerin gegen den Beklagten vollstandig durch die
durch die von ihrem neuen Arbeitgeber im Jahr 2020 und 2021 gewéahrten Urlaubstage er-
fullt worden seien. Der Arbeitnehmer musse sich den ihm wéahrend des Kindigungsrechts-
streits vom anderen Arbeitgeber gewahrten Urlaub auf seinen Urlaubsanspruch gegen den
alten Arbeitgeber anrechnen lassen, wenn er die Pflichten aus beiden Arbeitsverhaltnissen
nicht gleichzeitig hatte erftllen kénnen.

Dagegen wendet sich die Klagerin mit ihrer Revision zum Bundesarbeitsgericht.

Berechnung des gesetzlichen Ur- 05.12.2023 Das Bundesarbeitsgericht hat dariiber zu entscheiden, wie sich die kurzarbeitsbedingte Auf-
laubsanspruchs bei Kurzarbeit Null hebung der Arbeitspflicht an ganzen Arbeitstagen (sog. Kurzarbeit Null) auf die Berechnung
und Arbeitsunfahigkeit -9 AZR 364122 - geg gesetzlichen Urlaubsanspruchs des Klagers auswirkt, wenn dieser gleichzeitig fur den
Zeitraum der kurzarbeitsbedingten Aufhebung der Arbeitspflicht arbeitsunfahig erkrankt

war.

Dem bei der beklagten Arbeitgeberin beschéftigte Klager stand nach arbeitsvertraglicher
Vereinbarung ein Urlaubsanspruch in Hohe von insgesamt 29 Tagen pro Kalenderjahr zu.
Aufgrund der Corona-Pandemie wurde mit Wirkung vom 1. April 2020 bis Ende 2020 im
Betrieb der Beklagten Kurzarbeit Null eingefihrt. Wahrend der Dauer der Kurzarbeit war
der Klager arbeitsunfahig erkrankt. Das Arbeitsverhdaltnis der Parteien endete mit Ablauf
des 31. Januar 2021.

Der Klager hat die Auffassung vertreten, er habe fiir den Zeitraum vom 1. April 2020 bis 31.
Dezember 2020 gesetzliche Urlaubsanspriche erworben. Die Anordnung der Kurzarbeit
stehe dem nicht entgegen. Jedenfalls fuhre seine krankheitsbedingte Arbeitsunféhigkeit
dazu, dass der in Streit stehende Zeitraum so zu behandeln sei, als seien in diesem Zeit-
raum Tage mit Arbeitspflicht angefallen.
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Die Beklagte hat demgegeniber die Auffassung vertreten, die einzelvertragliche Vereinba-
rung Uber Kurzarbeit Null fihre dazu, dass in diesem Zeitraum keine gesetzlichen Urlaubs-
anspruche begriundet wurden. Daran &ndere auch die gleichzeitige krankheitsbedingte Ar-
beitsunfahigkeit des Klagers nichts.

Die Vorinstanzen (ua. LAG Schleswig-Holstein, Urt. v. 29.09.2022 — 4 Sa 179/21) haben
die Klage abgewiesen. Zur Begriindung fuhrte das Landesarbeitsgericht maRgeblich aus,
dass der Umfang des Urlaubsanspruchs unter Beriicksichtigung der kurzarbeitsbedingten
Aufhebung der Arbeitspflicht an ganzen Arbeitstagen zu berechnen sei. Dies folge aus 88§
1, 3 Abs. 1, 4 BUrIG. Daran éandere auch der Umstand nichts, dass der Klager gleichzeitig
in dem besagten Zeitraum arbeitsunfahig erkrankt war. Nach der Rechtsprechung des Bun-
desarbeitsgerichts entstehe in Zeiten von Kurzarbeit Null mangels Arbeitspflicht kein ge-
setzlicher Urlaubsanspruch. Das gelte auch dann, wenn Kurzarbeit Null mit Arbeitsunfahig-
keit zusammenfalle. Der gleichzeitig arbeitsunfahige Arbeitnehmer sei nach Auffassung des
Landesarbeitsgerichts bezogen auf die Entstehung gesetzlicher Urlaubsanspriiche so zu
behandeln, wie der nicht arbeitsunfahig erkrankte Arbeitnehmer, bei dem aufgrund arbeits-
vertraglicher Vereinbarung ebenso der Arbeitsrhythmus regelhaft verandert wurde.

Dagegen richtet sich der Klager mit seiner Revision zum Bundesarbeitsgericht.

Faktisches Arbeitsverhéltnis nach
889,10 AUG

Europarechtswidrigkeit des Kon-
zernprivilegs nach § 1 Abs. 3 Nr. 2
AUG

05.12.2023

- 9 AZR 110/23 -

Das Bundesarbeitsgericht entscheidet dartiber, ob zwischen den Parteien — vor dem Hin-
tergrund einer konzerninternen Arbeitnehmeriberlassung — ein Arbeitsvertrag besteht. In
diesem Zusammenhang ist insbesondere streitig, ob das Konzernprivileg nach § 1 Abs. 3
Nr. 2 AUG europarechtswidrig ist.

Der Klager war im Rahmen einer Konzernleihe — zunéchst fir 18 Monate — bei dem beklag-
ten (konzernzugehérigen) Unternehmen beschéaftigt. Mit ,Vertrag tber die leihweise Zurver-
filgungstellung von Personal im Rahmen der Konzernleihe“ zwischen der ,Arbeitgeberin®
und dem beklagten Unternehmen wurde der Einsatz des Klagers um weitere 5 Monate ver-
langert.

Der Klager ist der Auffassung, dass zwischen ihm und der Beklagten ein Arbeitsverhaltnis
bestehe. Er fuhrt im Wesentlichen an, dass das Konzernprivileg in § 1 Abs. 3 Nr. 2 AUG
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europarechtswidrig sei. Bereits aus diesem Grund bestehe ein Arbeitsverhaltnis zur Beklag-
ten, da die Hochstliberlassungsgrenze von 18 Monaten Uberschritten worden sei.

Die Beklagte ist demgegenuber der Auffassung, die Voraussetzungen einer Fiktion eines
Arbeitsverhaltnisses zwischen Entleiher und Leiharbeitnehmer geméaR §§ 9,10 AUG lagen
aufgrund des in § 1 Abs. 3 Satz 1 Nr. 2 AUG geregelten Konzernprivilegs nicht vor.

Die Vorinstanzen (ua. LAG Nds., Urt. v. 12.01.2023 — 5 Sa 212/22) haben die Klage abge-
wiesen. Mit seiner Revision zum Bundesarbeitsgericht verfolgt der Klager sein Klagebegeh-
ren weiter.

Ersetzung der Zustimmung des Be-
triebsrats zur Einstellung eines Ar-
beitnehmers

Unterrichtung des Betriebsrats mit-
tels elektronischen Zugriffs auf
eine Bewerberdatenbank

13.12.2023

-1 ABR 28/22 -

Die Parteien streiten dariber, ob die Vorlage der erforderlichen Bewerbungsunterlagen im
Sinne von 8 99 Abs. 1 S. 1 BetrVG in Papierform erfolgen muss.

Aufgrund einer geplanten Neueinstellung ersuchte die Arbeitgeberin den bei ihr gebildeten
Betriebsrat um seine Zustimmung nach § 99 BetrVG. Daraufhin teilte der Betriebsrat der
Arbeitgeberin mit, dass er noch keine abschlieBende Stellungnahme abgeben kdnne, weil
ihm noch nicht alle fir seine Entscheidung notwenigen Informationen und Unterlagen vor-
lagen.

Nach Zurverfugungstellung der geforderten Unterlagen verweigerte der Betriebsrat seine
Zustimmung nach § 99 Abs. 2 Nr. 3 BetrVG, weil durch die Einstellung bereits beschéftigte
Arbeitnehmer Nachteile erlitten, ohne dass dies aus betrieblichen oder persénlichen Griun-
den gerechtfertigt sei.

Die Arbeitgeberin leitete sodann ein Zustimmungsersetzungsverfahren beim Arbeitsgericht
ein.

Der Betriebsrat hat die Auffassung vertreten, das Zustimmungsersetzungsverfahren sei
schon nicht ordnungsgemalR eingeleitet worden, weil die Arbeitgeberin den Betriebsrat nicht
hinreichend unterrichtet habe und ihm insbesondere die Bewerbungsunterlagen nicht in Pa-
pierform vorgelegt habe, sodass die Frist des § 99 Abs. 3 S. 1 BetrVG gar nicht in Gang
gesetzt worden sei. Selbst wenn man gleichwohl von einer ordnungsgemaRien Einleitung
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ausgehe, habe der Betriebsrat seine Zustimmung berechtigt verweigert. Durch die beab-
sichtigte Einstellung drohten bereits beschaftigten Mitarbeitern Nachteile in der Form einer
Leistungs- und Arbeitsverdichtung.

Die Arbeitgeberin ist demgegeniber der Ansicht, der Betriebsrat sei Giber die beabsichtigte
Einstellung umfassend informiert worden. Der Betriebsrat habe auf sdmtliche Bewerbungs-
unterlagen aller Bewerber Zugriff nehmen kénnen. Die Arbeitgeberin unterhalte ein Soft-
wareprogramm zur Abbildung von Stellenausschreibungen und Bewerbungsverfahren, in
welchem samtliche Bewerbungsunterlagen digital eingepflegt seien. Eine physische Uber-
gabe der Unterlagen in Papierform sei nicht zwingend erforderlich. Zudem sei ein Zustim-
mungsverweigerungsgrund nicht gegeben.

Die Vorinstanzen (ua. LAG Sachsen-Anhalt, Beschl. v. 13.10.2022 — 2 TaBV 1/22) haben
die Antrage des Betriebsrats zurlickgewiesen und die Zustimmung des Betriebsrats zur Ein-
stellung ersetzt. Das Landesarbeitsgericht flihrt zur Begriindung maR3geblich an, dass das
Zustimmungsersetzungsverfahren entsprechend den Vorgaben des 8 99 Abs. 1 BetrVG ord-
nungsgemal eingeleitet wurde und kein hinreichender Grund fur die Verweigerung der Zu-
stimmung vorgelegen habe. Insbesondere misse die Vorlage der erforderlichen Bewer-
bungsunterlagen nicht in Papierform, sondern kénne auch in der Weise erfolgen, dass die
Betriebsratsmitglieder, denen Dienst-Laptops zur Verfigung stehen, im Zuge der Informa-
tion Uber eine beabsichtigte Einstellung umfassende Einsichtsmdglichkeiten in ein Bewer-
bermanagement-Tool erhalten.

Gegen die Entscheidung der Vorinstanzen richtet sich der Betriebsrat mit seiner Rechtsbe-
schwerde zum Bundesarbeitsgericht.

Entgeltfortzahlungsanspriche 13.12.2023 Zwischen den Parteien steht in Streit, ob der Beweiswert der Arbeitsunféhigkeit bei tagge-
nauer Arbeitsunféahigkeit mit der Kiindigungsfrist auch bei einer Arbeitgeberkiindigung er-
Beweiswert einer Arbeitsunfahig- -5 AZR 137123 - gchittert ist.
keitsbescheinigung bei taggenauer
Arbeitsunfahigkeit wéhrend der Der bei der beklagten Arbeitgeberin beschaftigte Klager war arbeitsunfahig erkrankt und
Kindigungsfrist legte der Beklagten aus dem Grund eine Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung vor. Am selben
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Tag kundigte die Beklagte das Arbeitsverhéaltnis ordentlich zum 31. Mai 2022. In zwei Folge-
bescheinigung wurde der Fortbestand der Arbeitsunfahigkeit des Klagers insgesamt bis
zum 31. Mai 2022 festgestellt. Die Beklagte zahlte keine Entgeltfortzahlung.

Mit seiner Klage verlangt der Klager die Zahlung von Entgeltfortzahlung fur den arztlich
bescheinigten Arbeitsunfahigkeitszeitraum. Er ist der Ansicht, die vom Bundesarbeitsge-
richt im Urteil vom 8. September 2021 — 5 AZR 149/21 — fur die Erschitterung des Beweis-
werts einer Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung angefiihrte zeitliche Koinzidenz zwischen
Kindigungsfrist und Arbeitsunféhigkeitszeitraum setze — wolle man sie auch auf Arbeitge-
berkiindigungen anwenden — voraus, dass zunéchst die Kindigung dem Arbeitnehmer zu-
gehen misse und erst im Anschluss hieran eine Krankmeldung bzw. die Einreichung einer
Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung erfolge.

Die Beklagte entgegnet, der Beweiswert der Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung sei erschit-
tert, weil die gesamte verbleibende Zeit des restlichen Arbeitsverhaltnisses passgenau mit
Arbeitsunféhigkeitsbescheinigungen abgedeckt worden sei. Auch der Umstand, dass der
Klager just mit Beginn des neuen Arbeitsverhaltnisses nach Ablauf der Kindigungsfrist ge-
nesen gewesen sei, erschittere den Beweiswert.

Die Vorinstanzen (ua. LAG Nds., Urt. v. 08.03.2023 — 8 Sa 859/22) haben der Klage statt-
gegeben.

Dagegen wendet sich die Beklagte mit ihrer Revision zum Bundesarbeitsgericht.

Aulerordentliche Kiindigung we-
gen Vortauschen der Impfunfahig-
keit

14.12.2023

- 2 AZR 55/23 -

Das Bundesarbeitsgericht entscheidet dartuiber, ob die Vorlage einer vorlaufigen Impfunfa-
higkeitsbescheinigung aus dem Internet eine auf3erordentliche Kindigung rechtfertigen
kann.

Die Klagerin arbeitete als Pflegeassistentin bei der beklagten Arbeitgeberin. Die Beklagte
informierte alle Mitarbeitenden dartber, dass sie nach § 20a Abs. 1 IfSG entweder einen
Nachweis Uber einen vollstandigen Impfschutz gegen das Corona Virus, einen Genesenen-
nachweis oder eine Impfunfahigkeitsbescheinigung vorlegen mussen.
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Die Klagerin legte der Beklagten eine Bescheinigung einer vorlaufigen Impfunféhigkeit vor,
welche die Klagerin aus dem Internet gegen Zahlung einer Gebihr erworben hatte. Eine
direkte personliche, telefonische oder digitale Kommunikation mit der Arztin, deren Unter-
schrift auf die Bescheinigung aufgedruckt ist, ist nicht erfolgt.

Aufgrund der Uberzeugung der Beklagten von der Unrichtigkeit der vorgelegten Bescheini-
gung schaltete die Beklagte das Gesundheitsamt ein und kindigte das Arbeitsverhaltnis
nach Anhorung des Betriebsrats auR3erordentlich, hilfsweise aul3erordentlich mit sozialer
Auslauffrist.

Mit ihrer Klage wendet sich die Klagerin gegen die aul3erordentliche Beendigung ihres Ar-
beitsverhaltnisses. Sie ist der Auffassung, dass kein auf3erordentlicher Kindigungsgrund
vorliege.

Die Beklagte hat behauptet, die Klagerin habe durch Vorlage eines offensichtlich nicht auf
einer arztlichen Untersuchung beruhenden Dokuments Uber eine vermeintlich bestehende
Impfunfahigkeit getauscht. Durch dieses Verhalten sei das Vertrauensverhaltnis unwieder-
bringlich zerstort.

Das Arbeitsgericht hat der Klage stattgegeben; das Landesarbeitsgericht (Schleswig-Hol-
stein, Urt. v. 24.11.2022 — 4 Sa 139/22) hat sie abgewiesen. Nach der Begriindung des
Landesarbeitsgerichts ist in dem Erwerb einer vorlaufigen Impfunféhigkeitsbescheinigung
aus dem Internet ohne persodnliche oder wenigstens telefonisch stattgefundene arztliche
Besprechung/Untersuchung und die Vorlage einer solchen Bescheinigung bei der Arbeitge-
berin eine erhebliche Nebenpflichtverletzung zu sehen. Ein solches Verhalten begrinde
einen aullerordentlichen Kiindigungsgrund ,an sich“. Ein solches Vorgehen unter Missach-
tung der Vorgaben des § 20a Abs. 2 S. 1 Nr. 3 IfSG bleibe auch unter Beriicksichtigung des
Umstands, dass die Klagerin Angst vor den Folgen einer Impfung hat, eine schwere Pflicht-
verletzung.

Gegen die Entscheidung des Landesarbeitsgerichts wendet sich die Klagerin mit ihrer Re-
vision zum Bundesarbeitsgericht.

Employment Tracker
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Massenentlassungsanzeige

Unwirksamkeit der Kiindigung als

Sanktion bei VerstoRen gegen die

Verpflichtung aus § 17 Abs. 1, Abs.
3 KSchG

14.12.2023

- 6 AZR 157/22 -

Die Parteien streiten mal3geblich Uber die Rechtsfolge von Verstof3en des Arbeitgebers ge-
gen seine Verpflichtungen aus § 17 Abs. 1, Abs. 3 KSchG.

Der Klager wurde neben 10 weiteren Arbeitnehmern betriebsbedingt gekiindigt, nachdem
Uber das Vermogen der Arbeitgeberin das Insolvenzverfahren eréffnet wurde. Zum Zeit-
punkt des Insolvenzantrags beschaftigte die Arbeitgeberin 25 Arbeitnehmer.

Der Klager ist der Auffassung, dass die Kiindigung unwirksam sei, weil die Arbeitgeberin
die erforderliche Massenentlassungsanzeige nicht vorgenommen habe.

Demgegenuber ist der beklagte Insolvenzverwalter der Meinung, dass es einer Massenent-
lassungsanzeige nicht bedurfte, weil die maf3gebliche BetriebsgroéRe von in der Regel mehr
als 20 Arbeitnehmern nicht erreicht sei. MaRRgeblicher Zeitpunkt flr die Ermittlung der Be-
triebsgrofRe sei der Entlassungstag. Vor diesem seien aber bereits 6 Arbeitnehmer ausge-
schieden.

Sowohl das Arbeitsgericht als auch das Landesarbeitsgericht (Hamburg, Urt. v. 03.02.2022
— 3 Sa 16/21) gaben dem Klager recht. Dagegen wendet sich der Beklagte mit seiner Revi-
sion zum Bundesarbeitsgericht.

Mit Beschluss vom 11. Mai 2023 hat der 6. Senat das Verfahren bis zu einer Entscheidung
des Européischen Gerichtshofs in einem zu diesem Zeitpunkt bereits anhangigen Verfahren
(C-134/22) ausgesetzt. Das Bundesarbeitsgericht nimmt in seiner bisherigen Rechtspre-
chung an, dass Verstd3e gegen die den Arbeitgeber im Zusammenhang mit Massenentlas-
sungen treffenden Pflichten zur Nichtigkeit der Kiindigung gemald § 134 BGB fuhren. Da-
runter fallt auch die Anzeigepflicht nach § 17 Abs. 1, Abs. 3 KSchG. Dementsprechend
seien Kiindigungen, bei denen eine Anzeige ganzlich unterblieben ist, nichtig.

Durch das Urteil des EuGH vom 13. Juli 2023 ist der Aussetzungsgrund entfallen, sodass
das Verfahren vor dem Bundesarbeitsgericht nun wiederaufgenommen wird.

Nahere Informationen zu dem zitierten Urteil des Européaischen Gerichtshofs finden Sie in
unserem Legal Update.
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Gesetzesinitiativen, wichtige Meldungen & Antrage

In diesem Abschnitt werden fiir den Monat bedeutende Initiativen, Pressemitteilungen und Verdéffentlichungen kurz und pragnant auf den Punkt gebracht,
sodass Sie stets Uber Neuerungen sowie bislang lediglich geplante Vorhaben informiert sind.

Gegenstand Timeline Anmerkung/ Hinweis fir die Praxis

MaRBnahmenpaket zur besseren Ar- 01.11.2023 Das Bundeskabinett hat am 1. November 2023 ein MaBhahmenpaket ua. zur Ermdéglichung
beitsmarktintegration beschlossen eines leichteren Zugangs zum Arbeitsmarkt fir Asylsuchende und Geduldete beschlossen.

Das geht aus einer Pressemitteilung des Bundesinnenministerium hervor.

Fir den erleichterten Arbeitsmarktzugang von Asylsuchenden und Geduldeten sind fol-
gende Neuregelungen vorgesehen:

= Das Arbeitsverbot fir Geflichtete, die in Erstaufnahmeeinrichtungen leben, entfallt kiinf-
tig anders als bisher einheitlich spatestens nach sechs Monaten.

= Kinftig soll Geduldeten im Regelfall eine Beschéaftigungserlaubnis erteilt werden.

= Die bereits jetzt bestehende Mdglichkeit, eine langerfristige Duldung zur Beschéftigung
zu erhalten, wird auch denjenigen gewdhrt, die bis Ende 2022 nach Deutschland einge-
reist sind.

= Um weitere Arbeitskrafte fur den Arbeitsmarkt zu mobilisieren, wird auRerdem die erfor-
derliche Vorbeschéaftigungszeit auf 12 Monate verkuirzt.

= Um mdglichst vielen Personen ein Beschéftigungsverhéltnis zu ermdglichen, wird die
notwendige Mindestwochenarbeitszeit von 36 Stunden auf 20 Stunden gesenkt.

Regierungsentwurf zur Neurege- 03.11.2023 Mit dem Entwurf eines Zweiten Gesetzes zur Anderung des Betriebsverfassungsgesetzes

lung der Betriebsratsvergutung soll die Betriebsratsvergitung gedndert und auf diese Weise die in der Praxis bestehende
Rechtsunsicherheit zur Bestimmung der Vergltung von Betriebsratsmitgliedern beseitigt
werden.

Folgende Anderungen sieht der Gesetzesentwurf vor:
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= |n Klarstellung der aktuellen Rechtslage soll eine Fortschreibung sowohl des § 37 Abs.
4 als auch des § 78 S. 2 BetrVG im Sinne des Ehrenamtsprinzips erfolgen. Durch eine
prazisere Regelung soll das Risiko von VerstdRen redlich handelnder Arbeitgeber und
betriebsverfassungsrechtlicher Amtstrdger gegen das betriebsverfassungsrechtliche
Benachteiligungs- und Beglnstigungsverbot reduziert werden.

= Neue und zusatzliche Entgeltanspriiche sollen dadurch nicht geschaffen werden.

Entwurf eines Gesetzes zur Ande-
rung des Nachweisgesetzes

07.11.2023

Jiingst wurde ein Gesetzesentwurf der Fraktion der CDU/CSU zur Anderung des Gesetzes
Uber den Nachweis der fur ein Arbeitsverhéltnis geltenden wesentlichen Bedingungen ver-
offentlicht.

Folgende Anderungen sieht der Gesetzesentwurf vor:

= Der Arbeitgeberseite soll ermdéglicht werden, die wesentlichen Arbeitsbedingungen im
Sinne des Nachweisgesetzes wahlweise per Schriftform oder in elektronsicher Form den
Arbeitnehmern zur Verfigung zu stellen und zu tGbermitteln, sofern die Informationen fir
den Arbeitnehmer zuganglich sind, gespeichert und ausgedruckt werden kénnen und
der Arbeitgeber einen Ubermittlungs- oder Empfangsnachweis erhalt.

= Der Schutz der Arbeitnehmer soll nicht reduziert werden.

Kabinett beschliel3t 4. Mindestlohn-
anpassungsverordnung

15.11.2023

Laut Pressemitteilung des BMAS hat das Bundeskabinett hat am 15. November 2023 die
Vierte Mindestlohnanpassungsverordnung beschlossen.

Folgende Anderungen enthalt die Verordnung:

= Der gesetzliche Mindestlohn wird zum 1. Januar 2024 zunéchst auf 12,41 Euro brutto je
Zeitstunde angehoben.
= Zum 1. Januar 2025 steigt der Mindestlohn auf 12,82 Euro brutto je Zeitstunde.

Die Verordnung soll zum 1. Januar 2024 in Kraft treten.
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Nie weit entfernt — Unsere Standorte
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