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Leiharbeitnehmer auf Stammarbeits-
platzen erhéhen die Anzahl der frei-
zustellenden Betriebsratsmitglieder

Leiharbeitnehmer, die auf Stammarbeitsplatzen eingesetzt
werden, zéhlen fur die Schwellenwerte nach § 38 Abs. 1
BetrVG ebenso wie direkt angestellte Stammarbeitskrafte.
Die Anzahl der freizustellenden Betriebsratsmitglieder
kann sich dadurch erhéhen. (Bundesarbeitsgericht (BAG),
Beschluss v. 18. Januar 2017 - Az. 7 ABR 60/15).

Der Sachverhalt

Der beklagte Arbeitgeber beschéftigte zum Zeitpunkt der
konstituierenden Sitzung des Betriebsrats in seinem Be-
trieb 488 Stammarbeitnehmer sowie 22 Leiharbeitnehmer.
Die Tendenz der Arbeitnehmeranzahl war steigend.

Der Betriebsrat wahlte zwei Mitglieder als freigestellte Be-
triebsratsmitglieder. Der Arbeitgeber widersprach der Frei-
stellung des zweiten Betriebsratsmitglieds. Er vertrat die
Ansicht, der nétige Schwellenwert von 501 Arbeitnehmern
nach § 38 Abs. 1 Satz 1 BetrVG sei nicht erreicht.

Der Betriebsrat klagte auf Feststellung, dass in der Regel
mehr als 501 Arbeithehmer in dem Betrieb beschéaftigt sei-
en und auf Freistellung des zweiten gewéhlten Betriebs-
ratsmitglieds.

Entscheidend war daher, ob die 22 Leiharbeitnehmer zu
den ,in der Regel“ beschéftigten Arbeithnehmern zahlen.
Sowohl das Arbeitsgericht als auch das Landesarbeitsge-
richt bejahten dies.

Die Entscheidung
Das BAG entschied ebenfalls zugunsten des klagenden
Betriebsrats. Leiharbeitnehmer, die Stammarbeitsplatze im
Betrieb des Entleihers besetzen, seien wie Stammarbeit-
nehmer zu zéhlen.

Bei der Bestimmung der mafRgeblichen Arbeitnehmeran-
zahl stellte das BAG auf den Arbeithnehmerbegriff in § 5
Abs.1 BetrVG ab: Der betriebsverfassungsrechtliche Ar-
beitnehmerbegriff wird in der Regel anhand der Zwei-
Komponenten-Lehre bestimmt. Danach sei Arbeithehmer
im Sinne des BetrVG, wer in einem Beschaftigungsver-
héltnis zum Betriebsinhaber steht und in den Betrieb ein-
gegliedert sei. Jedoch waren danach Leiharbeithehmer
weder im Entleiherbetrieb, noch im Verleiherbetrieb Arbeit-
nehmer. Daher werde die Zwei-Komponenten-Lehre nur
der ,Normalfall-Gestaltung” gerecht und fiihre bei einer
aufgespaltenen Arbeitgeberstellung, wie im Fall von Leih-
arbeitnehmern, zu nicht sachgerechten Ergebnissen.

Das BAG nahm daher eine normzweckorientierte Ausle-
gung des Arbeitnehmerbegriffs vor: Sinn und Zweck der
Schwellenwerte zur Freistellung von Betriebsratsmitglie-
dern sei es, dem Betriebsrat die sachgerechte Erfillung

seiner Aufgaben zu ermdglichen. Zudem solle innerbe-
trieblichen Streitigkeiten Uber den konkreten Arbeitsauf-
wand des Betriebsrats durch die pauschalierte Freistellung
vorgebeugt werden. Insoweit ergébe sich kein anderer
Zweck als in Bezug auf den Schwellenwert fir die Grof3e
des Betriebsrates (8§ 9 BetrVG): Die Arbeitsbelastung fiir
den Betriebsrat wirde durch die Leiharbeitnehmer auf
Stammarbeitsplatzen zumindest partiell ebenso erhéht wie
durch Stammarbeitnehmer, wie sich aus § 14 Abs. 2 S. 2
und 3 AUG ergebe. Danach sind Leiharbeitnehmer berech-
tigt, die Sprechstunde des Betriebsrats aufzusuchen sowie
an Betriebsversammlungen teilzunehmen. Zudem haben
sie verschiedene Beteiligungs- und Beschwerderechte aus
dem BetrVG. AuRBerdem habe der Betriebsrat Mitbestim-
mungsrechte (etwa nach § 87 oder bezuglich personeller
Einzelmalnahmen gem. § 99 BetrVG) in Bezug auf Leih-
arbeitnehmer.

Der Annahme, Leiharbeitnehmer seien ,in der Regel* im
Betrieb des Entleihers beschaftigt, stehe auch nicht entge-
gen, dass Leiharbeitnehmer nur ,voribergehend“ dem Ent-
leiher Uberlassen werden. Der Freistellungsanspruch stelle
demgegeniber gerade nicht auf den einzelnen Leiharbeit-
nehmer ab, sondern solle nur zufalligen Ergebnissen bei
schwankenden Arbeitnehmerzahlen vorbeugen, weshalb
die fur den Betrieb kennzeichnende Personalstarke zu be-
ricksichtigen sei.

SchlieRRlich sei die doppelte Zuordnung von Arbeitneh-
mern, sowohl zu dem Betrieb des Entleihers, als auch zu
dem Betrieb des Verleihers, ebenfalls unproblematisch, da
das Leiharbeitsverhéltnis gerade von der Aufspaltung der
Arbeitgeberposition gepragt sei.

Hinweise fur die Praxis

Die Entscheidung war zu erwarten: Das BAG setzt damit
seine Rechtsprechung zur Beriicksichtigung von Leiharbei-
tern bei der Berechnung der Schwellenwerte des BetrVG
fort. Bereits im Marz 2013 (BAG, 13. Méarz 2013 — 7 ABR
69/11) hatte das BAG in Bezug auf die Ermittlung der Gré-
Re des Betriebsrates gemaR 8§ 9 BetrVG entschieden, dass
Leiharbeitnenmer als ,in der Regel* beschaftigte Arbeit-
nehmer zahlen kdnnen. Das BAG verabschiedet sich da-
her nun auch in Bezug auf die Schwellenwerte beziglich
der freizustellenden Arbeitnehmer gem. § 38 BetrVG von
seiner alten Rechtsprechung, nach der Leiharbeitnehmer
nicht fir die Schwellenwerte im BetrVG zahlten.

Unternehmen, die Leiharbeitnehmer dauerhaft einsetzen,
sollten die Anzahl ihrer Mitarbeiter im Hinblick auf diese
Rechtsprechungséanderung uberprifen.

Gegebenenfalls kénnen sich sowohl der Betriebsrat ver-
gréRern als auch die Anzahl der freizustellenden Betriebs-
ratsmitglieder erhéhen. Auch im Zusammenhang mit ande-
ren Schwellenwerten, beispielsweise beziglich der An-
wendbarkeit des Kiindigungsschutzgesetzes,
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kann die Anzahl der Leiharbeitnehmer Schwierigkeiten
bereiten.

Sofern Sie Fragen zu diesem Thema haben oder weitere
Informationen wiinschen, kontaktieren Sie bitte:

Hannah-Maria Kampherm

Rechtsanwaltin

Innere Kanalstr. 15 50823 Kdln

T +49 2215108 4118

E hannah-maria.kampherm@osborneclarke.com
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Personalarbeit

Nachtragliche Befristung eines befriste-
ten Vertrags auch binnen erster zwei
Jahre nur bei sachlichem Grund

Arbeitgeber nutzen regelmafig befristete Arbeitsvertrage,
um flexibler auf Veranderungen im Personalbedarf zu rea-
gieren. Grundsatzlich sind Befristungen auch ohne Sach-
grund fur bis zu zwei Jahre méglich, wobei zunachst kirzer
befristete Arbeitsverhéltnisse bis zu drei Mal verlangert
werden dirfen (8 14 Abs. 2 TzBfG). Dies lasst sich jedoch
nach Ansicht des Bundesarbeitsgerichts (BAG) nicht als
Rechtfertigung fur die nachtréagliche Verkiirzung eines be-
fristeten Arbeitsvertrags nutzen (Urteil vom 14. Dezember
2016 — 7 AZR 49/15).

Der Sachverhalt

Ein britischer Staatsbirger war fur eine Arbeitgeberin tétig,
die im Wesentlichen Projekte fir das Bundesministerium
fur wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung durch-
fuhrt. Seinen Arbeitseinsatz erbrachte er in Saudi-Arabien.
Der Arbeitsvertrag unterlag ausweislich einer Rechtswahl-
klausel deutschem Recht und war bis 31. Juli 2014 befris-
tet. In den ersten sechs Monaten (Probezeit) konnten bei-
de Parteien ordentlich mit einer Frist von einem Monat zum
Monatsende kindigen. Kurz vor Ende dieser Probezeit
vereinbarten die Parteien im Dezember 2012 eine Verkir-
zung der Laufzeit um ein Jahr. Der Klager wehrte sich
noch vor Ablauf der neuen Befristung gegen die Beendi-
gung seines Arbeitsverhaltnisses

Die Entscheidung

Wahrend das Hessische Landesarbeitsgericht (LAG) die
nachtragliche Befristung als zuldssig ansah, da die Ge-
samtdauer unter zwei Jahren blieb, hob das BAG diese
Entscheidung auf und forderte die Prifung, ob die neue
Befristung sachlich gerechtfertigt ist.

Die nachtragliche Befristung stelle entgegen der Argumen-
tation der Arbeitgeberin keinen Aufhebungsvertrag dar, der
von einer Befristungskontrolle ausgenommen sei. Die an-
wendbare Kindigungsfrist werde um ein Vielfaches uber-
schritten und es fehlten Ubliche Regelungen zu den
Rechtsfolgen einer Beendigung.

Das bisherige befristete Arbeitsverhaltnis zahle als Vorbe-
schaftigung, die einer sachgrundlosen Befristung nach
§ 14 Abs. 2 TzBfG entgegenstehe. Zudem entspreche eine
nachtragliche Verkiirzung nicht dem Gesetzeszweck, der
darin bestehe, auf eine unsichere und schwankende Auf-
tragslage flexibel durch Neueinstellungen zu reagieren und
eine Briicke zur Dauerbeschéftigung zu sein. Im Ubrigen
sei auch bei der nachtraglichen Befristung eines zunachst
unbefristeten Vertrags ein Sachgrund erforderlich. Das
Vorliegen eines Sachgrundes in dem auszufiihrenden Pro-
jekt hat nun nach Zuriickverweisung das LAG zu prifen.

Hinweise fur die Praxis

Arbeitgebern ist zu raten, die Dauer befristeter Arbeitsver-
héaltnisse vorab sorgsam zu Uberdenken. Wahrend spatere
Verlangerungen bis zu einer Gesamtdauer von zwei Jah-
ren grundsatzlich mdglich sind, stellt das BAG mit der vor-
liegenden Entscheidung hohe Anforderungen fiir eine
nachtragliche Befristung auf. Flexibilitat kann insofern bes-
ser Uber die zusatzliche Mdoglichkeit einer ordentlichen
Kundigung wéhrend der gesamten Vertragslaufzeit erreicht
werden. Hier bestand jedoch offenbar nur binnen der
sechsmonatigen Probezeit eine ordentliche Kindigungs-
maoglichkeit mit Frist von einem Monat. Diese hatte die Ar-
beitgeberin nicht genutzt, da sie zum Anderungszeitpunkt
das Arbeitsverhaltnis nicht nur einen, sondern noch sieben
Monate fortfihren wollte.

Sofern Sie Fragen zu diesem Thema haben oder weitere
Informationen wiinschen, kontaktieren Sie bitte:

£

Sabine Wahl, LL.M (KdéIn / Paris 1)
Rechtsanwaltin/Fachanwaltin fiir Arbeitsrecht
Innere Kanalstr. 15 50823 Kéln

T +49 221 5108 4192

E sabine.wahl@osborneclarke.com
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Schriftformerfordernis des 8 14 Abs. 4
TzBfG vor Aufnahme der Tatigkeit

Bietet der Arbeitnehmer durch Aufnahme seiner Téatigkeit
die Arbeitsleistung noch vor Zugang einer unterzeichneten
Befristungsabrede an und beanstandet der Arbeitgeber
dies nicht, gilt der zwischen den Parteien zustande ge-
kommener Arbeitsvertrag auf unbestimmte Zeit im Sinne
des § 16 Satz 1 TzBfG. Die Befristungsabrede ist formun-
wirksam und kann nur noch nachtraglich fir die Zukunft
vereinbart werden. (Bundesarbeitsgericht (BAG), Urteil
vom 14. Dezember 2016 — 7 AZR 717/14).

Der Sachverhalt

Der Klager hatte sich bei der Beklagten als wissenschatftli-
cher Mitarbeiter erfolgreich beworben. lhm wurde darauf-
hin ein Dienstvertrag in zweifacher Ausfertigung zur Unter-
zeichnung von der Beklagten vorgelegt. In dem Vertrag
waren fir beide Vertragsparteien Unterschriftsfelder vor-
gesehen, wobei die Unterschrift der Beklagten noch fehlte.
Der Vertrag sah nach § 1 vor, dass der Klager bis ein-
schlieBlich 4. April 2013 befristet bei der Beklagten tatig
werden solle. Am 5. Oktober 2012 nahm der Klager seine
Tatigkeit als wissenschaftlicher Mitarbeiter auf, ohne zuvor
ein von der Beklagten unterzeichnetes Vertragsformular
erhalten zu haben. Ein solches ging ihm erst am
9. Oktober 2012 zu. Mit seiner Klage beim Arbeitsgericht
hat der Klager geltend gemacht, dass die Befristungsabre-
de unwirksam sei, da die erforderliche Schriftform nicht
eingehalten wurde. Das Arbeitsgericht hat der Klage statt-
gegeben. Das Landesarbeitsgericht (LAG) hat der Beru-
fung der Beklagten stattgegeben und die Klage abgewie-
sen. Der Klager legte nunmehr Revision vor dem BAG ein.

Die Entscheidung

Die Revision des Klagers hatte Erfolg. Das BAG stellte
klar, dass die nach 8§ 1 des Vertrages geregelte Befris-
tungsvereinbarung nichtig und zwischen den Parteien ein
Arbeitsverhéltnis auf unbestimmte Zeit zustande gekom-
men sei. Nach § 14 Abs. 4 TzBfG bedarf es zur Wirksam-
keit der Befristung eines Arbeitsvertrages der Schriftform
im Sinne des § 126 BGB als Unterzeichnung mit eigen-
handiger Unterschrift oder mittels notariell beglaubigten
Handzeichens. Bei mehreren gleichlautenden Urkunden
genugt es nach § 126 Abs. 2 Satz 2 BGB, wenn jede Par-
tei die fir die andere Partei bestimmte Urkunde unter-
zeichnet. SchlieBen die Parteien den Vertrag noch bevor
die fur die Befristungsabrede erforderliche Schriftform vor-
liegt, so gelte das Arbeitsverhaltnis nach § 16 Satz 1
TzBfG auf unbestimmte Zeit.

Dies sei vorliegend der Fall, da der Vertrag zwischen den
Parteien durch die Aufnahme der Tatigkeit und der bean-
standungslosen Zurverfugungstellung des Arbeitsplatzes
durch die Beklagte konkludent — noch bevor die fir die Be-
fristung erforderliche Unterschrift dem Klager zugegangen

war — geschlossen wurde. Dem stehe nicht entgegen, dass
dem Klager zuvor ein schriftlicher Vertrag mit einer Befris-
tungsabrede zur Unterschrift vorgelegt worden sei. Die zu
diesem Zeitpunkt noch fehlende Unterschrift der Beklagten
lieBe sich namlich nur dahingehend deuten, dass es der
Beklagten noch am Rechtsbindungswillen fir den Ver-
tragsschluss fehle und sie lediglich zur Angebotsabgabe
aufforderte. Dadurch, dass die Beklagte den Arbeitsplatz
ohne Widerspruch zur Verfugung stellte, kbnne gemaf
88 133, 157 BGB nicht von einem Vorbehalt der Beklagten
der Einhaltung einer Schriftform fir den Vertrag ausge-
gangen werden.

Der nach dem Vertragsschluss erfolgte Zugang der unter-
zeichneten Befristungsabrede sei fur die Wirksamkeit des
Vertrages ohne Belang, da der Formmangel wegen § 16
Satz 1 TzBfG nicht riickwirkend geheilt, sondern die Befris-
tung nur nachtraglich durch die Parteien tibereinstimmend
geregelt werden kdnne.

Hinweise fur die Praxis

Mit diesem Urteil macht das BAG erneut deutlich, dass es
fur die Wirksamkeit eines befristeten Arbeitsvertrages im
Sinne des § 14 Abs. 4 TzBfG zwingend auf den Zeitpunkt
des Zugangs der unterzeichneten Befristungsabrede an-
kommt. Nur wenn der Zugang vor dem Vertragsschluss
erfolgt, liegt eine wirksame Befristung vor.

Weil mit der Aufnahme der Téatigkeit durch den Arbeitneh-
mer die Gefahr besteht, dass ein Arbeitsverhaltnis konklu-
dent begriindet werden kann, sollten Arbeitgeber darauf
achten, dass die Befristungsabrede zur Wirksamkeit noch
vor Aufnahme der Tatigkeit beiderseits unterzeichnet ist
oder jedenfalls vor Beginn der Tatigkeit ein ausdricklicher
Vorbehalt der Befristung erkléart wird.

Sofern Sie Fragen zu diesem Thema haben oder weitere
Informationen wiinschen, kontaktieren Sie bitte:

Dr. Viktoria Winstel
Rechtsanwaltin/Fachanwaltin fiir Arbeitsrecht
Innere Kanalstr. 15 50823 Koln

T +49 221 5108 4156

E viktoria.winstel@osborneclarke.com
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Wir beraten Ihr Unternehmen in allen Bereichen des Arbeitsrechts, sowohl bei der taglichen
Personalarbeit als auch bei Unternehmenskaufen und Restrukturierungen. Machen Sie sich
unsere Kompetenz zu Nutze und vermeiden Sie kostspielige Uberraschungen!

Unsere Experten

Setzen Sie auf ein Team aus Juristen mit groRer prakti-
scher Erfahrung. Die Qualifizierung als ,Fachanwalt fur
Arbeitsrecht” ist fuir uns selbstverstandlich. Auf Grund ihrer
anerkannten juristischen Expertise halten unsere Anwalte
regelméaRig Vortrdge und Seminare. Sie veroffentlichen
Fachbucher sowie Beitrage fir Gesetzeskommentare und
wissenschaftliche Fachzeitschriften.

Spektrum

e Kindigungsrecht

e Personalarbeit

e Zeitarbeit

e Compliance

e Employer Branding

e Social Media

e Internationaler Mitarbeitereinsatz
e Betriebliche Altersversorgung

e Betriebsverfassungs- und Tarifrecht
e Restrukturierung

e OQutsourcing

e Matrixstrukturen

e Arbeitsrecht in Krise und Insolvenz

Expertise - MaRgeschneidert!

Wir bieten lhnen individuelle Lésungen. Profitieren Sie da-
bei von der Erfahrung unseres Experten-Teams, das Sie
gern bei der Gestaltung und Umsetzung lhrer Malinahmen
unterstitzt:

e Personalarbeit vom Eintritt bis zum Austritt des Mitar-
beiters

e aulBergerichtliche und

Durchsetzung

Verhandlung gerichtliche

e Transaktionen von Due-Diligence-Priifung bis zur In-
tegration der Mitarbeiter

Ohne Grenzen

Grenzuberschreitende Sachverhalte sind uns vertraut: Wir
haben die Erfahrung, die lhr Unternehmen fiir die zuneh-
mende Internationalisierung braucht. Sei es beim internati-
onalen Einsatz lhrer Mitarbeiter, der Beschaftigung aus-
landischer Fachkrafte, beim Outsourcing ins Ausland oder
der grenziiberschreitenden Zusammenarbeit von Mitbe-
stimmungsgremien. Als internationale Rechtsanwalts- und
Steuerberatungskanzlei mit Biros in 16 Stadten Europas
und in den USA begleiten wir Sie bis in lhr Zielland und
stellen die fundierte Beratung vor Ort sicher.

Schulungen - Inhouse!

Holen Sie sich das Expertenwissen ins Haus: Wir schulen
die Personaler unserer Mandanten, insbesondere hinsicht-
lich aktueller Anderungen im Arbeitsrecht. Unsere Schu-
lungen fir Fihrungskrafte zielen darauf ab, diese bei der
Zusammenarbeit mit Personalabteilung und Geschaftsfiih-
rung fur arbeitsrechtliche Fragestellungen zu sensibilisie-
ren.

Service: Information

Halten Sie lhr Wissen auf der Hohe der Zeit: Regelmafig
informieren wir Sie Uber aktuelle Entwicklungen im Arbeits-
recht und angrenzenden Rechtsgebieten. Bestellen auch
Sie unseren monatlich erscheinenden arbeitsrechtlichen E-
Mail-Newsletter.

Dieser Service ist selbstverstandlich kostenfrei. Die bishe-
rigen Ausgaben finden Sie auf unserer Webseite unter
Publikationen.

Warum Osborne Clarke?

o Exzellente Qualitat

e Serviceorientierung

e Responsiveness

e Zigige Bearbeitung

e Praxisnahe Beratung mit klaren Empfehlungen

e Dokumente fiir den HR-Bereich geeignet zur sofortigen
Anwendung
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Wir freuen uns auf eine gute Zusammenarbeit.
Ihr Team Arbeitsrecht von Osborne Clarke.

Dr. Anke Freckmann

Rechtsanwaltin

Fachanwaltin fir Arbeitsrecht

T +49 221 5108 4042

F +49 221 5108 4043

E anke.freckmann@osborneclarke.com
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Dr. Thomas Leister, MBA
Rechtsanwalt

Fachanwalt fir Arbeitsrecht

T +49 89 5434 8060

F +49 89 5434 8061

E thomas.leister@osborneclarke.com
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Sabine Wahl, LL.M. (K&In / Paris I)
Rechtsanwaltin

Fachanwaltin fir Arbeitsrecht

T +49 2215108 4118

F +49 221 5108 4119

E sabine.wahl@osborneclarke.com

Dr. Viktoria Winstel

Rechtsanwaltin

Fachanwaltin fir Arbeitsrecht

T +49 221 5108 4156

F +49 221 5108 4157

E viktoria.winstel@osborneclarke.com

Annabel Lehnen

Rechtsanwaltin

Fachanwaltin fur Arbeitsrecht

T +49 221 5108 4050

F +49 221 5108 4051

E annabel.lehnen@osborneclarke.com

Dr. David Plitt, LL.M. (LSE)
Rechtsanwalt

Fachanwalt fir Arbeitsrecht

T +49 40 55436 4042

F +49 40 55436 4043

E david.plitt@osborneclarke.com

Katharina Muller, LL.M. oec.
Rechtsanwaltin

Fachanwaltin fUr Arbeitsrecht

T +49 221 5108 4480

F +49 221 5108 4481

E katharina.mueller@osborneclarke.com

Rebecca Mahlstedt

Rechtsanwaltin

T +49 40 55436 4042

F +49 40 55436 4043

E rebecca.mahlstedt
@oshorneclarke.com

Dr. Timo Karsten

Rechtsanwalt

Fachanwalt fiir Arbeitsrecht

T +49 221 5108 4192

F +49 221 5108 4193

E timo.karsten@osborneclarke.com

% €

Sonja Riedemann, LL.M. (LSE)
Rechtsanwaltin

Fachanwaltin fiir Arbeitsrecht

T +49 221 5108 4118

F +49 2215108 4119

E sonja.riedemann@osborneclarke.com

Sylvia Worz

Rechtsanwaltin

Fachanwaltin fir Arbeitsrecht

T +49 221 5108 4372

F +49 221 5108 4373

E sylvia.woerz@osborneclarke.com

>
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Dr. J6rg Puppe

Rechtsanwalt

T +49 221 5108 4372

F +49 221 5108 4373

E joerg.puppe@osborneclarke.com
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LS
Tanja Diepold
Rechtsanwaltin

T +49 89 5434 8060

F +49 89 5434 8061
E tanja.diepold@osborneclarke.com

Juliane Reuter

Rechtsanwaltin

T +49 89 5434 8060

F +49 89 5434 8061

E juliane.reuter@osborneclarke.com

Nora Hendricks
Rechtsanwaltin

T +49 221 5108 4042
F +49 221 5108 4043

E nora.hendricks@osborneclarke.com

Diese Publikation wird monatlich erstellt und kostenfrei per E-Mail versandt. Sind Sie noch nicht fir den Newsletter an-
gemeldet, kénnen Sie ihn bei Melanie Nagler unter melanie.nagler@osborneclarke.com bestellen oder lhre Ein-
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Dr. Bjérn Braun, LL.M.
Rechtsanwalt

T +49 221 5108 4192

F +49 221 5108 4193

E bjoern.braun@osborneclarke.com

o h
Alexander Schlicht
Rechtsanwalt

T +49 221 5108 4480
F +49 221 5108 4481

E alexander.schlicht
@oshorneclarke.com

Hannah-Maria Kampherm

Rechtsanwaltin

T +49 221 5108 4118

F +49 221 5108 4119

E hannah-maria.kampherm
@osborneclarke.com

willigung jederzeit mit Wirkung fir die Zukunft widerrufen.

<%

Jan Kielwein

Rechtsanwalt

T +49 2215108 4276

F +49 221 5108 4277

E jan.kielwein@osborneclarke.com

o

_—y
Py R
Dr. Philipp Raben
Rechtsanwalt
T +49 40 55436 4042

F +49 40 55436 4043
E philipp.raben@osborneclarke.com

Koln
T +49 (0) 221 5108 4000

Minchen
T +49 (0) 89 5434 8000

Hamburg
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Unsere arbeitsrechtlichen Publikationen finden Sie auch online auf unserer Webseite unter:
http://www.osborneclarke.com/connected-

insights/publications/?location=Germany&services=Employment+and+benefits+

Diese Zusammenfassung erhebt keinen Anspruch auf Vollstandigkeit und ersetzt nicht den individuellen Rechtsrat.
Die Komplexitat und der standige Wandel der Rechtsmaterie machen es jedoch notwendig, Haftung und Gewahr aus-
zuschlieRen. Fiur weitere Fragen steht Ihnen Osborne Clarke naturlich jederzeit gerne zur Verfiigung.
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