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1. Keine Verjahrung eines Urlaubsanspruchs bei fehlendem Hinweis durch
Arbeitgeber
von Kerstin Plack

Europaischer Gerichtshof, Urteil vom 22. September 2022 — C-120/21

Der EuGH hat entschieden, dass Urlaubsanspriche nicht nach § 195 BGB verjahren, wenn
der Arbeitgeber den Arbeitnehmer nicht aufgefordert hat, noch bestehenden Urlaub zu neh-
men und nicht darauf hingewiesen hat, dass nicht beantragter Urlaub mit Ablauf des Kalen-
derjahres oder Ubertragungszeitraums verfallen werde.

. Sachverhalt

Die Parteien haben Uber die Abgeltung von Urlaub gestritten. Klagerin war von November
1996 bis Juli 2017 bei dem Beklagten als Steuerfachangestellte beschaftigt. Sie hatte im
Jahr Anspruch auf 24 Tage Urlaub. Mit Schreiben vom 1. Marz 2012 bescheinigte der Be-
klagte ihr einen Resturlaubsanspruch von 76 Tagen, der nicht Ende Marz verfallen werde,
weil sie den Urlaub wegen des hohen Arbeitsaufwands nicht habe antreten kénnen. Auch in
den Folgejahren nahm die Klagerin ihren Urlaub nicht vollstandig in Anspruch. Der Beklagte
hat die Klagerin weder aufgefordert, weiteren Urlaub zu nehmen, noch darauf hingewiesen,
dass nicht beantragter Urlaub mit Ablauf des Kalenderjahres oder Ubertragungszeitraums
verfallen werde. Nach der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses verlangte die Klagerin Ab-
geltung von 101 Urlaubstagen. Der Beklagte berief sich auf Verjahrung.

Das Arbeitsgericht gab dem Antrag hinsichtlich drei Urlaubstagen fir das Jahr 2017 statt,
das LAG gab der Berufung hinsichtlich der Abgeltung fiir weitere 76 Urlaubstage statt. Auf
die Revision hin setzte das Bundesarbeitsgericht mit Beschluss vom 29. September 2020
das Verfahren aus (Az. 9 AZR 266/20 (A). Es hat den EuGH um Entscheidung Uber die Fra-
ge gebeten, ob Art. 7 der Richtlinie 2003/88 und Art. 31 Abs. 2 der Charta einer nationalen
Regelung entgegenstehen, nach der der Anspruch auf bezahlten Jahresurlaub nach Ablauf
von drei Jahren verjahrt, wenn der Arbeitgeber den Arbeitnehmer nicht tatsachlich in die
Lage versetzt hat, diesen Anspruch wahrzunehmen. Der EuGH hat die Vorlagefrage bejaht.

Il Entscheidungsgriinde

Zwar werde das Recht auf bezahlten Jahresurlaub durch die Verjahrungsvorschrift von § 195
BGB nicht in seinem Wesensgehalt angetastet, sondern lediglich die Geltendmachung einer
zeitlichen Begrenzung von drei Jahren unterworfen. Allerdings sei die Klagerin von ihrem Ar-
beitgeber nicht tatsachlich in die Lage versetzt worden, ihren Anspruch auf bezahlten Jah-
resurlaub wahrzunehmen. Die Gewahrleistung der Rechtssicherheit durfe nicht als Vorwand
dienen, um zuzulassen, dass sich der Arbeitgeber auf sein eigenes Versaumnis, den Arbeit-
nehmer in die Lage zu versetzen, seinen Anspruch auf bezahlten Jahresurlaub tatsachlich
auszuuben, beruft, um daraus im Rahmen der auf diesen Anspruch gestutzten Klage des Ar-
beitnehmers einen Vorteil zu ziehen. Mit der Einrede der Verjahrung kdnne sich der Arbeit-
geber seinen Aufforderungs- und Hinweisobliegenheiten entziehen. Zusatzlich komme es
ihm zugute, wenn der Anspruch des Arbeitnehmers auf bezahlten Jahresurlaub verjahre.

Der Arbeitgeber habe zwar ein berechtigtes Interesse daran, nicht mit Antragen auf Urlaub
oder finanzielle Vergitung konfrontiert zu werden, die auf mehr als drei Jahre alte Anspriiche
gestutzt werden. Dieses Interesse sei aber nicht mehr berechtigt, wenn er sich durch fehlen-
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de Hinweise selbst in eine Situation gebracht habe, in der er mit solchen Antradgen konfron-
tiert werde und aus der er zulasten des Arbeitnehmers Nutzen ziehen kénne. Es sei Sache
des Arbeitgebers, gegen spate Antrage wegen nicht genommenen bezahlten Jahresurlaubs
dadurch Vorkehrungen zu treffen, dass er seinen Hinweis- und Aufforderungsobliegenheiten
gegeniber dem Arbeithnehmer nachkomme.

Ml Bewertung | Folgen der Entscheidung

Die Verjahrung dient gerade nicht ausschlieBlich den Interessen des Schuldners, sondern ist
ein Gebot der Rechtsstaatlichkeit. Sie soll Rechtsfrieden und Rechtssicherheit schaffen. Die-
se Zwecke kann sie nur erflillen, wenn sie der Geltendmachung von Ansprichen eine zeitli-
che Grenze setzt, ohne dass auf weitere Umstande abzustellen ist.

Die Hinweisobliegenheit des Arbeitgebers wird durch diese Entscheidung weiter erheblich
verscharft. Es bleibt bei der Notwendigkeit auch im Fall von lange zurlickliegenden Bezugs-
zeitrdumen auf den Urlaub hinzuweisen. Nicht entschieden ist GUber die Moéglichkeit der Ver-
wirkung, die neben einem Zeit- ein Umstandsmoment voraussetzt.
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2. Hinweispflicht des Arbeitgebers auf Urlaubsanspriiche bei langandauern-
der Arbeitsunfahigkeit
von Kerstin Plack

Europaischer Gerichtshof, Urteile vom 22. September 2022 - C-518/20 und
C-727/20

Der EuGH hat in zwei miteinander verbundenen Verfahren entschieden, dass den Arbeitge-
ber die Hinweispflicht auch fur solche Urlaubsanspriche trifft, die der Arbeitnehmer in einem
Bezugszeitraum erworben hat, in dessen Verlauf er tatsachlich gearbeitet hat, bevor er voll
erwerbsgemindert oder aufgrund einer seitdem fortbestehenden Krankheit arbeitsunfahig ge-
worden ist.

. Sachverhalte

Der Klager in der Sache C-518/20 ist bei der beklagten Fraport als Frachtfahrer beschaftigt.
Er bezieht seit dem Dezember 2014 eine Rente wegen voller, aber nicht dauerhafter Er-
werbsminderung, die zuletzt bis zum 31. August 2022 verlangert wurde. Er klagte auf Fest-
stellung, dass ihm 34 Tage bezahlter Jahresurlaub aus dem Jahr 2014 zustehen, die er auf-
grund seines Gesundheitszustands nicht habe in Anspruch nehmen kénnen. Zudem sei die
Beklagte ihrer Hinweisobliegenheit nicht nachgekommen. Die Beklagte ist der Ansicht, der
Urlaubsanspruch fiir 2014 sei aufgrund der vollen Erwerbsminderung nach Ablauf des Uber-
tragungszeitraums von 15 Monaten Ende Marz 2016 verfallen

In einem verbundenen Fall (C-727/20) ist die Klagerin, Angestellte beim St. Vincenz-Kran-
kenhaus, seit 2017 arbeitsunfahig erkrankt. Sie klagte auf 14 Tage nicht genommenen Ur-
laub aus dem Jahr 2017. Der Beklagte hatte sie weder aufgefordert, ihren Urlaub zu neh-
men, noch darauf hingewiesen, dass nicht beantragter Urlaub mit Ablauf des Kalenderjahres
oder des Ubertragungszeitraums verfallen kann.

Die Vorinstanzen wiesen die Klagen jeweils ab, das Bundesarbeitsgericht setzte die Verfah-
ren aus und legte dem EuGH Fragen zur Vorabentscheidung, die dieser zusammen geprift
hat. Der EuGH hatte die Frage zu beantworten, ob Art. 7 der Richtlinie 2003/88 und Art. 31
Abs. 2der Charta dahin auszulegen sind, dass sie einer nationalen Regelung entgegenste-
hen, nach der der Anspruch eines Arbeitnehmers auf bezahlten Jahresurlaub, den er in ei-
nem Bezugszeitraum erworben hat, in dessen Verlauf eine volle Erwerbsminderung oder
eine Erwerbsunfahigkeit aufgrund einer seitdem fortbestehenden Krankheit eingetreten ist,
entweder nach Ablauf eines gemaR nationalem Recht zuléssigen Ubertragungszeitraums
oder spater auch dann erléschen kann, wenn der Arbeitgeber den Arbeitnehmer nicht recht-
zeitig in die Lage versetzt hat, diesen Anspruch auszulben.

Il Entscheidungsgriinde

Der EuGH beantwortet die Frage einschrankend fir die vorgelegten Falle dahingehend, dass
europaisches Recht einem Verfall von Urlaubsanspriichen in Fallen entgegensteht, in denen
der Arbeitnehmer den Anspruch in einem Bezugszeitraum erworben hat, in dessen Verlauf
er tatsachlich gearbeitet hat, bevor er voll erwerbsgemindert oder aufgrund einer seitdem
fortbestehenden Krankheit arbeitsunfahig geworden ist, wenn der Arbeitgeber den Arbeitneh-
mer nicht rechtzeitig in die Lage versetzt hat, diesen Anspruch auszulben.


https://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf?text=&docid=266102&pageIndex=0&doclang=de&mode=req&dir=&occ=first&part=1&cid=372217
https://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf?text=&docid=266102&pageIndex=0&doclang=de&mode=req&dir=&occ=first&part=1&cid=372217

ARBEITGEBER REPORT RECHTSPRECHUNG =gDA

DIE ARBEITGEBER

Der EuGH bestatigt zunachst, dass unter den besonderen Umstanden, dass ein Arbeitneh-
mer wahrend mehrerer aufeinander folgender Bezugszeitrdume arbeitsunfahig ist, mit Blick
auf den Schutz des Arbeitgebers einzelstaatliche Rechtsvorschriften einen Ubertragungszeit-
raum von 15 Monaten vorsehen kdénnen, nach dessen Ablauf der Anspruch auf bezahlten
Jahresurlaub erlischt (EuGH-Urteil vom 22. November 2011, KHS, C-214/10).

Allerdings sei vor dem automatischen Verlust des Anspruchs auf bezahlten Jahresurlaub zu
prufen, ob der Arbeithehmer durch entsprechenden Hinweis des Arbeitgebers tatsachlich in
die Lage versetzt wurde, diesen Anspruch wahrzunehmen. Der EuGH weist ausdricklich
darauf hin, dass sich die betroffenen Arbeitnehmer in den Ausgangsverfahren darauf be-
schranken, die Anspriche auf bezahlten Jahresurlaub geltend zu machen, die sie fiir den
Bezugszeitraum erworben haben, in dem sie zum Teil erwerbstatig und zum Teil voller-
werbsgemindert oder krankheitsbedingt arbeitsunfahig waren. Insofern bestiinde nicht die
Gefahr der negativen Folgen einer unbeschrankten Ansammlung von Ansprichen auf be-
zahlten Jahresurlaub.

De EuGH erganzt, dass die zeitliche Begrenzung, die der Gerichtshof flr zulassig erklart
habe, den Arbeithehmer gewiss daran hindere, den Erhalt sdmtlicher Anspriiche auf bezahl-
ten Jahresurlaub einzufordern, die er wahrend seiner langeren Abwesenheit vom Arbeits-
platz in mehreren aufeinanderfolgenden Bezugszeitrdumen erworben hat. Eine solche Be-
schrankung kénne aber nicht auf den Anspruch auf bezahlten Jahresurlaub angewandt wer-
den, der im Lauf eines Bezugszeitraums erworben wurde, in dem der Arbeitnehmer tatsach-
lich gearbeitet habe, bevor er voll erwerbsgemindert oder arbeitsunfahig wurde, ohne dass
gepruft wurde, ob der Arbeitgeber den Arbeitnehmer rechtzeitig in die Lage versetzt hat, die-
sen Anspruch geltend zu machen. Eine solche Situation liefe darauf hinaus, den Anspruch,
der in Art. 31 Abs. 2 der Charta verankert und in Art. 7 der Richtlinie 2003/88 konkretisiert ist,
inhaltlich auszuhoéhlen.

. Bewertung | Folgen der Entscheidung

Durch einen frihzeitigen Hinweis zu Beginn eines Kalenderjahres auf die Notwendigkeit, den
Urlaub zu nehmen, lasst sich der Eintritt der vom EuGH angenommenen Folgen flr eine
langfristige Urlaubsibertragung verhindern.

Der EuGH erwahnt dartberhinausgehend zwar, dass eine zeitliche Begrenzung zur An-
sammlung von Urlaubsanspriichen den Arbeitnehmer gewiss daran hindere, samtliche An-
spruche auf bezahlten Jahresurlaub einzufordern, die er wahrend einer langeren Abwesen-
heit in mehreren aufeinanderfolgenden Bezugszeitrdumen erworben hat (Rz. 45). Aus dem
Zusammenhang geht allerdings nicht eindeutig hervor, dass fir Falle langer Arbeits- oder Er-
werbsunfahigkeit generell keine Hinweisobliegenheit des Arbeitgebers flr die Bezugszeitrau-
me besteht, in denen der Arbeitnehmer keine Arbeitsleistung erbracht hat. Ob danach ein
Hinweis an einen im gesamten Jahresverlauf erkrankten oder erwerbsunfahigen Arbeitneh-
mer erfolgen muss, bleibt vielmehr offen. Es kann sich daher anbieten, den Arbeitnehmer
wahrend einer langen Abwesenheit zu Beginn jedes Bezugszeitraums auf seinen Urlaub hin-
zuweisen. Von einem Gesamthinweis auf alle Gber die Jahre gesammelten Urlaubsanspri-
che im Zeitpunkt der Rickkehr des Arbeitnehmers raten wir ab; es ist nicht auszuschliel3en,
dass dies als ,Ankerkenntnis des Arbeitgebers gewertet werden konnte.
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3. Zustandigkeit des Gesamtbetriebsrat bei unternehmenseinheitlicher Ein-
fiuhrung und Nutzung von Microsoft Office 365
von Helena Wolff

Bundesarbeitsgericht, Beschluss vom 8. Marz 2022 — 1 ABR 20/21

Das BAG hat entschieden, dass die unternehmenseinheitliche Nutzung von Microsoft Office
365 mit der Moglichkeit einer zentralen Kontrolle von Verhalten und Leistung der Arbeitneh-
mer aus zwingenden technischen Griinden eine betriebslibergreifende Regelung erfordert,
fur die der Gesamtbetriebsrat zustandig ist.

. Sachverhalt

Die Beteiligten streiten Uber die Zustandigkeit des antragstellenden oértlichen Betriebsrats bei
der Einflhrung und Anwendung des Softwarepakets Microsoft 365. Die Arbeitgeberin unter-
halt mehrere Betriebe, in denen Betriebsrate gebildet sind. Zusatzlich ist im Unternehmen ein
Gesamtbetriebsrat errichtet. Die Arbeitgeberin beabsichtigt, das Softwarepaket Office 365 in
allen Betrieben des Unternehmens in Form einer ,1-Tenant-Losung® zu nutzen, in deren
Rahmen das gesamte Unternehmen bezogen auf die elektronische Datenverarbeitung als
ein einheitlicher Mandant (Tenant) mit einer zentralen Administration gefihrt wird.

Der Gesamtbetriebsrat stimmte dem unternehmensweiten Einsatz des Softwarepakets im
April 2019 zu. Der antragstellende Betriebsrat hat die Auffassung vertreten, er habe bei der
Einflhrung und Anwendung des Softwarepakets — mindestens von Teilen desselben - mitzu-
bestimmen. Das Arbeitsgericht hat den Antrag des Betriebsrats auf Feststellung seiner Zu-
standigkeit abgewiesen. Das Landesarbeitsgericht (LAG) hat die Beschwerde des Betriebs-
rats gegen die Entscheidung zurtickgewiesen.

Il Entscheidungsgriinde

Nach Auffassung des BAG war die Rechtsbeschwerde des Betriebsrats zulassig, aber unbe-
grindet. lhm stehe kein Mitbestimmungsrecht bezlglich der Nutzung des Softwarepakets Of-
fice 365 zu. Fir die Austibung des Mitbestimmungsrechts sei der Gesamtbetriebsrat zustan-
dig. Es handle sich bei der Einfuhrung und Anwendung der neuen Software um eine Angele-
genheit, die mehrere Betriebe betrifft und die nicht durch die einzelnen Betriebsrate geregelt
werden kénne. Die Administration kénne nur einheitlich fiir das gesamte Unternehmen erfol-
gen und auch die Administrationsrechte wurden zentral vergeben. Dadurch bestehe die Mog-
lichkeit einer Kontrolle des Nutzungsverhaltens von Beschaftigten in samtlichen Betrieben.
Diese zentrale Uberwachungsmaéglichkeit gebiete aus technischen Griinden zwingend eine
betriebsiibergreifende Regelung. Dass bei einzelnen Modulen benutzerbezogene Einstellun-
gen vorgenommen werden kdénnen, sei unerheblich.

Der Einwand, eine zwingende technische Notwendigkeit bestehe allenfalls fir die Einfiih-
rung, nicht aber fur die Anwendung, jedenfalls aber nicht fur samtliche Module des Software-
pakets verfange nicht. Es handle sich um eine einheitliche betriebsverfassungsrechtliche An-
gelegenheit, innerhalb derer eine Aufspaltung der Zustandigkeit auf mehrere betriebsverfas-
sungsrechtliche Organe nicht mdglich sei.

M. Bewertung | Folgen der Entscheidung
Das BAG konkretisiert in dieser Entscheidung die Voraussetzungen flir das zwingende Erfor-
dernis einer unternehmenseinheitlichen oder betriebstibergreifenden Regelung als Voraus-
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setzung fir die Zustandigkeit des Gesamtbetriebsrats. Das Gericht stellt hierbei auf die
Funktionsweise der Software bzw. deren geplante Anwendung ab. Zusatzlich enthalt die Ent-
scheidung auch die Klarstellung, dass sich der Gesamtbetriebsrat bei der Regelung nicht auf
diejenigen Aspekte beschranken darf, die zwingend einer unternehmenseinheitlichen Ausge-
staltung bedirfen, sondern eine umfassende Regelung treffen misse. Offen bleibt die Frage,
ob sich die Zustandigkeit des Gesamtbetriebsrats auch bereits durch eine unternehmensein-
heitliche Nutzung der Software ergeben kann.
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4. Hohe des Anspruchs auf immateriellen Schadensersatz — VerstoRR gegen
die DS-GVO
von Kristina Harrer-Kouliev

Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 5. Mai 2022 — 2 AZR 363/21

Das BAG hat mit Urteil vom 5. Mai 2022 entschieden, dass sich die Bestimmung eines der
Hoéhe nach ins Ermessen des Gerichts gestellten Schadensersatzanspruchs gem. Art. 82
Abs. 1 DS-GVO nach § 287 Abs. 1 S. 1 ZPO richtet.

. Sachverhalt

Die Parteien streiten zuletzt noch lber die Hohe eines Schadensersatzanspruchs nach Art.
82 Abs. 1 DS-GVO. Die Klagerin war bei der Beklagten als Hauswirtschafterin mit einer re-
gelmafigen Arbeitszeit von 45 Stunden pro Monat zu einem Bruttostundenentgelt von 10,00
€ beschaftigt. Der Arbeitsvertrag sah eine zweistufige Verfallsklausel fir beiderseitige An-
spruche aus dem Arbeitsverhaltnis vor, von der u. a. Anspriche aus vorsatzlichen oder grob
fahrlassigen Pflichtverletzungen des Arbeitgebers sowie Anspriche auf den gesetzlichen
Mindestlohn ausgenommen waren. Aulergerichtlich lie® die Klagerin durch ihren Prozessbe-
vollmachtigten gegenulber der Beklagten mit Fristsetzung zum 13. Februar 2020 einen Aus-
kunftsanspruch im Hinblick auf samtliche Uber sie bei der Beklagten gespeicherten Daten,
insbesondere die Daten der Arbeitszeiterfassung, gelten machen.

Mit einer Stufenklage vom 19. Februar 2020 hat die Klagerin von der Beklagten Auskunft
uber ihre im Zeitraum vom 1. Marz 2019 bis zum 30. Januar 2020 geleistete Arbeitszeit, eine
eidesstattliche Versicherung sowie die sich aus der Auskunft ergebende Nachzahlung von
Vergutung begehrt. Die Beklagte Ubersandte am 13. August 2020 die Stundennachweise fur
den begehrten Zeitraum. Die Klagerin hat mit Schreiben vom 14. August 2020 die Zahlung
eines in das Ermessen des Gerichts gestellten immateriellen Schadensersatzes ,auf Grund-
lage von Art. 15 DS-GVO* verlangt. Sie war der Auffassung, da die Beklagten dem Aus-
kunftsbegehren nicht nachgekommen sei, stiinde ihr immaterieller Schadensersatz nach Art.
82 DS-GVO i. H. v. mindestens 6.000,00 € zu. Den Auskunftsanspruch haben die Parteien in
der ersten Instanz Ubereinstimmend fir erledigt erklart. Das Arbeitsgericht hat die Klage ab-
gewiesen. Das LAG hat der Klagerin einen Schadensersatzanspruch i. H. v. 1.000,00 € zu-
gesprochen. Mit ihrer Revision verfolgt die Klagerin ihr Begehren auf Zahlung eines héheren
Schadensersatzanspruch weiter.

Il Entscheidungsgriinde
Die Revision ist unbegriindet. Nach Auffassung des BAG hat das LAG der Klagerin zu Recht
keinen Uber 1.000,00 € hinausgehenden Schadensersatzanspruch zugesprochen.

Zugunsten der Klagerin kénne unterstellt werden, dass ihr ein Anspruch auf immateriellen
Schadensersatz nach Art. 82 Abs.1 DS-GVO zustehe und der Anspruch nicht nach der ver-
traglichen Ausschlussfrist verfallen sei. Insoweit sei die Entscheidung des LAG rechtskraftig,
da die Beklagte gegen ihre Verurteilung kein Rechtsmittel eingelegt habe. Daher bedirfe es
keiner Entscheidung, ob allein eine nicht vollstdndige Erflllung des Auskunftsanspruchs
nach Art. 15 Abs. 1 DS-GVO einen immateriellen Schaden i. S. v. Art. 82 Abs. 1 DS-GVO
begriinden kdénne. Nach Auffassung des BAG kdnnten sich daran aber Zweifel ergeben, weil
Erwagungsgrund 146 S. 1 DS-GVO nur von solchen Schaden spreche, ,die einer Person
aufgrund einer Verarbeitung entstehen, die mit dieser Verordnung nicht im Einklang steht".
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Verarbeitungen i. S. d. DS-GVO seien die in Art. 4 Nr. 2 DS-GVO genannten Handlungen,
wie z. B. das Erheben, Erfassen oder das Speichern personenbezogener Daten. Die Nichter-
fullung oder die nicht vollstéandige Erfullung des Auskunftsanspruchs nach Art. 15 DS-GVO
musse danach fur sich genommen nicht gleichbedeutend sein mit einer verordnungswidrigen
,Verarbeitung®“. Zugunsten der Klagerin konne aber unterstellt werden, dass ein Schadenser-
satzanspruch nach Art. 82 Abs. 1 DS-GVO keinen in bestimmter Weise qualifizierten Verstol3
gegen die DS-GVO, somit kein Uberschreiten einer gewissen Erheblichkeitsschwelle, vor-
aussetze.

Das LAG habe zu Recht angenommen, dass es bei der Bestimmung der von der Klagerin in
das Ermessen des Gerichts gestellten Hohe des Schadensersatzanspruchs gem. § 287
Abs. 1 S. 1 ZPO alle Umstdnde des Einzelfalles wirdigen musste. Art. 82 DS-GVO regele
keine eigenen Verfahrensmodalitaten zur Durchsetzung des Schadensersatzanspruchs.

Das LAG habe die Hohe des immateriellen Schadensersatzanspruchs mit 1.000,00 € nicht
ermessensfehlerhaft zu niedrig festgesetzt. Bei der Bemessung der Hohe eines Schadenser-
satzanspruchs nach § 287 ZPO bestehe ein weiter Ermessensspielraum, innerhalb dessen
die Besonderheiten jedes einzelnen Falles zu berlcksichtigen seien. Das LAG habe ermes-
senfehlerfrei berlicksichtigt, dass die Beklagte bis zuletzt das Auskunftsbegehren nicht voll-
standig erfiillt habe. Damit habe das LAG ermessenfehlerfrei eine Gewichtung des konkreten
Ausmalles der Beeintrachtigung der Klagerin durch die nicht vollstandige Erflllung ihres
Auskunftsbegehrens vorgenommen und dieser eine relativ geringere Bedeutung beigemes-
sen, als wenn es der Klagerin mafigeblich um die Auskunft Uber ihre Gbrigen bei der Beklag-
ten gespeicherten personenbezogenen Daten gegangen ware. Zudem sei der Betrag von
1.000,00 € fuhlbar und habe nicht nur symbolischen Wert. Auch habe der immaterielle Scha-
den nach Art. 82 Abs. 1 DS-GVO - anders als eine Entschadigung nach § 15 Abs. 2 AGG -
keinen erkennbaren Bezug zur Hohe eines dem Glaubiger zustehenden Arbeitsentgelts, so
dass keine Anhaltspunkte daflr bestiinden, dass es sich dabei um ein relatives Bemes-
sungskriterium handeln kénnte. Dem Umstand, dass die Beklagte anwaltlich vertreten war,
sei keine dem Schadensersatzanspruch erhdhende Bedeutung beizumessen.

M. Bewertung | Folgen der Entscheidung

Das BAG trifft zwar keine ausdruckliche Entscheidung daruber, ob die Nichterfullung bzw.
die nicht vollstandige Erflllung des Auskunftsanspruchs nach Art. 15 Abs. 1 DS-GVO einen
Anspruch auf immateriellen Schadensersatz dem Grunde nach begriinden kann. Zu Recht
aullert das BAG Zweifel daran, dass eine nicht ordnungsgemafe Erfullung des datenschutz-
rechtlichen Auskunftsanspruchs eine den Schadensersatzanspruch begriindende Verarbei-
tung i. S. d. Art. 82 Abs. 1 DS-GVO darstellt. Auch stellt das BAG zu Recht klar, dass im
Rahmen der Festsetzung der Hohe des Schadensersatzes im Wesentlichen darauf abzustel-
len sei, aus welchem Grund das Auskunftsverlangen geltend gemacht wird. Entgegen der
Auffassung des BAG musste aber auch die Qualitat eines VerstoRes bei der Bestimmung
der Schadensersatzhdhe ins Gewicht fallen.
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5. Verlangerung der gesetzlich festgelegten Hochstdauer einer Arbeitneh-
meruberlassung durch Tarifvertrag
von Benjamin Stumpp

Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 14. September 2022 — 4 AZR 83/21

Das BAG hat am 14. September 2022 entschieden, dass bei einer voribergehenden Arbeit-
nehmeritberlassung durch einen Tarifvertrag der Tarifvertragsparteien der Einsatzbranche
abweichend von der gesetzlich zulassigen Uberlassungshéchstdauer eine andere Uberlas-
sungshdchstdauer vereinbart werden kann. Diese ist auch fiir den Uberlassenen Arbeitneh-
mer und dessen Arbeitgeber (Verleiher) unabhangig von deren Tarifgebundenheit mafige-
bend.

. Sachverhalt

Der Klager war der Beklagten ab Mai 2017 fur knapp 24 Monate als Zeitarbeitnehmer Utber-
lassen. Die Beklagte ist Mitglied im Arbeitgeberverband der Metall- und Elektroindustrie Ba-
den-Wurttemberg e.V. (Sudwestmetall). In ihrem Unternehmen galt der zwischen Sudwest-
metall und der IG Metall geschlossene ,Tarifvertrag Leih-/Zeitarbeit“. Der Tarifvertrag regelt
u.a., dass die Dauer einer Arbeitnehmeriberlassung 48 Monate nicht tberscheiten darf. Der
Klager will mit seiner Klage festgestellt wissen, dass zwischen ihm und der Beklagten (Entlei-
her) aufgrund Uberschreitung der gesetzlichen Hoéchstiiberlassungsdauer kraft Gesetzes
(§ 9 Abs. 1 Nr. 1b, § 10 Abs. 1 S. 1 AUG) ein Arbeitsverhaltnis zustande gekommen sei. Der
Tarifvertrag Leih-/Zeitarbeit gelte fur ihn mangels Mitgliedschaft in der IG Metall nicht. Zudem
sei die dem Tarifvertrag zugrundeliegende Regelung (§ 1 Abs. 1b S. 3 AUG) verfassungs-
widrig.

Il Entscheidungsgriinde

Das BAG hat die Revision des Klagers zurlickgewiesen. Sidwestmetall und 1G Metall konn-
ten die Uberlassungshéchstdauer fiir den Einsatz von Leiharbeitnehmern bei der Beklagten
durch Tarifvertrag mit Wirkung auch fir den Klager und dessen Arbeitgeberin (Verleiher) ver-
langern. Bei § 1 Abs. 1b S. 3 AUG handelt es sich um eine vom Gesetzgeber auBerhalb des
Tarifvertragsgesetzes vorgesehene Regelungsermdachtigung, die den Tarifvertragsparteien
der Einsatzbranche nicht nur gestattet, die Uberlassungshdchstdauer abweichend von § 1
Abs. 1b S. 1 AUG verbindlich fir tarifgebundene Entleihunternehmen, sondern auch fiir Ver-
leiher und Zeitarbeitnehmer mittels Tarifvertrag zu regeln, ohne dass es auf deren Tarifge-
bundenheit ankommt. Die gesetzliche Regelung ist unionsrechts- und verfassungskonform.
Die vereinbarte Héchstliberlassungsdauer von 48 Monaten halt sich im Rahmen der gesetzli-
chen Regelungsbefugnis. Bei einer voriubergehenden Arbeitnehmeriberlassung kann in ei-
nem Tarifvertrag der Tarifvertragsparteien der Einsatzbranche daher abweichend von der
gesetzlich zuldssigen Dauer von 18 Monaten eine andere Uberlassungshdchstdauer verein-
bart werden. Die vereinbarte tarifvertragliche Héchstiiberlassungsdauer von 48 Monaten halt
sich im Rahmen der gesetzlichen Regelungsbefugnis.

M. Bewertung | Folgen der Entscheidung

Das BAG hat mit der Entscheidung zur Zeitarbeit die Flexibilitdt am Arbeitsmarkt und die Ta-
rifautonomie gestarkt. Damit besteht Rechtssicherheit und Planbarkeit Uber die Verlangerung
der Einsatzmoglichkeiten von Uberlassenen Arbeitnehmern fort. Das hilft besonders auch
den betroffenen Beschaftigten, die nicht gezwungen werden, sich auf neue Einsatzmdglich-
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keiten bei wechselnden Arbeitgebern einstellen zu missen. Sobald die Entscheidungsgrin-
de vorliegen, werden wir lhnen diese zukommen lassen.
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