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In dieser Ausgabe gehen wir der Frage 
nach: Wie weit ist die Digitalisierung 
der Personalarbeit vorangeschritten? 
Um diese Frage zu beantworten, zie-
hen wir Fachartikel von Expertinnen 
und Experten der HR-Branche heran 
und setzen diese in Relation zu aktuel-
len wissenschaftlichen Ergebnissen.

Die Digitalisierung der Personalar-
beit hat - wie in vielen Fachbereichen 
- eine rasante Geschwindigkeit ange-
nommen. Während vor Kurzem noch 
HR Analytics - auch People Analytics 

genannt - „state-of-the-art“ war, reicht 
die bloße Datenanalyse nicht mehr aus. 
Das Maß an Datengenerierung geht 
über das Erwartbare hinaus. Für die 
Datengenerierung und -analyse kom-
men Workforce Management Systeme 
(WFM) zurzeit in vielen Branchen der 
deutschen Privatwirtschaft zum Ein-
satz. „Die Branche mit der größten 
Dichte im Einsatz von WFM-Systemen 
ist die Callcenter-Branche, gefolgt vom 
Handel. Während in Callcentern schon 
seit Langem die Bedarfe prognostiziert 
werden, kommt das Thema im Handel 

erst jetzt richtig in Gang. Die aktuell 
größte Nachfrage nach WFM-Syste-
men kommt aus dem produzierenden 
Gewerbe“ (Zander, Personalwirtschaft, 
01.09.2023).

HR Analytics

Wissenschaftliche Ergebnisse zu 
Anwendungsbereichen von HR Ana-
lytics zeigen, für welche Bereiche des  
Personalmanagements Daten zu Op-
timierungszwecken erhoben werden 
können. Das Team vom Institut 
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der deutschen Wirtschaft (IW) 
in Köln veröffentlichte mit der 
Studie „HR-Analytics. Anwen-
dungsfelder und Erfolgsfaktoren“ 
am 23.05.2022 - vor dem welt-
weiten Hype um Chatbots - evi-
denzbasierte Ergebnisse. In der 
Studie werden Analyseschritte 
mit Bezug zu von HR-Systemen 
generierten Daten beschrieben, 
die einen Erkenntnisgewinn 
ermöglichen. „Eine wichtige 
Voraussetzung hierfür ist der 
Rückhalt und die interdiszipli-
näre Zusammenarbeit im Un-
ternehmen. Die Abstimmung 
mit Experten aus verschiedenen 
Unternehmensbereichen, der IT 
und der Mitarbeitervertretung 
ist für die Konzeption, Durchführung 
und der anschließenden Ableitung von 
Maßnahmen aus HR Analytics-Projek-
ten unerlässlich“ (Hammermann et al. 
2022, IW-Report 28/2022, S. 25). Zur 
Visualisierung der Anwendungsfelder 
für HR Analytics hat das IW-Team 
eine Übersicht entwickelt, welche sich 
an der Systematik Rekrutierung (Re-
cruiting), Retention (Bindung) und 
Retirement (Austritt) orientiert (Abb. 1). 
Es geht den Studienergebnissen zufol-
ge auch um die Akzeptanz von HR-
Analysen und Workforce Management 
Systemen in einer Organisation. Vor 
dem Einsatz von HR Analytics, ist zu 
prüfen, inwieweit „die entsprechende 
Datenanalyse auch mit den geltenden 
rechtlichen Bestimmungen vereinbar 

ist. Besonderes Augenmerk muss da-
bei auf dem Datenschutz liegen, häufig 
sind aber auch andere Rechtsgebiete 
betroffen, etwa das betriebliche Mitbe-
stimmungsrecht“ (HAUFE ONLINE, 
11.03.2022). Transparenz im Umgang 
mit HR-Systemen kann diese Akzep-
tanz ermöglichen. 

Die Menschenrechtsorganisation Al-
gorithmWatch mit Sitz in Zürich und 
Berlin hat sich zur Aufgabe gemacht 
diese Transparenz zu erwirken. Dr. 
Anne Mollen und Lukas Hondrich, 
Mitglieder im Research-Team bei Al-
gorithmWatch, befassen sich mit au-
tomatisierten Entscheidungssystemen. 
„Wenn Systeme des automatisierten 
Entscheidens für die Personalverwal-

tung eingesetzt werden, dann 
werden etablierte Prozesse der 
betrieblichen Mitsprache ausge-
hebelt. Es fehlt der Einblick in 
diese Systeme, so dass Beschäf-
tigte ihnen oft machtlos gegen-
überstehen. Daher braucht es 
eine umfassende Transparenz 
und eine prozessbegleitende 
Mitsprache von Beschäftigten“ 
(Mollen, HBS-Pressemitteilung, 
15.03.2023). Eine Beteiligung 
der Arbeitnehmervertretung bei 
der Entwicklung, Implemen-
tierung und Anwendung dieser 
Systeme nach Einschätzung des 
Forschungsteams prozessual 
notwendig. Zudem ist sie die Vo-
raussetzung für die tatsächliche 

Interessenvertretung der Beschäftigten 
(vgl. Mollen/Hondrich 2022, S. 30).

HR Analytics und künstliche  
Intelligenz

Künstliche Intelligenzen (KI) haben 
längst Einzug in Systemen der Perso-
nalarbeit gehalten. Neue Anwendungs-
felder von KI in der Personalarbeit 
sind denkbar und werden bereits von 
Personalabteilungen „bespielt“.  Wie 
viel künstliche Intelligenz steckt in Sys-
temen der Personalarbeit? Chatbots 
wie ChatGPT können Beschäftigten 
administrative Aufgaben abnehmen. 
„Potenzial dafür liegt vor allem in re-
petitiven Routineaufgaben. Chatbots 
etwa eignen sich hervorragend, um 
häufig gestellte Fragen zu Themen 
wie Urlaubsantrag, betrieblichem Ge-
sundheitsmanagement oder Corporate 
Benefits schnell und rechtssicher zu 
beantworten“ (Rauscher, HAUFE ON-
LINE, 29.06.2023).

Wenn HR Analytics um KI-generierte 
Vorhersagen erweitert wird, stellen sich 
zudem ethische Fragen. Auf diese gehen 
Unternehmen bereits ein und entwi-
ckeln entsprechend Leitlinien. Dr. Mi-
chele Loi, Universität Zürich, Institut für 
Biomedizinische Ethik und Medizinge-
schichte, zeigt dies in einer Studie der 
Hans-Böckler-Stiftung mit dem Titel, 
„People Analytics muss den Menschen 
zugutekommen. Eine ethische Analyse 
datengesteuerter algorithmischer Sys-
teme im Personalmanagement“. Die 
Qualitative Analyse von 20 Ethik-Leit-
linien zur Anwendung von künstlicher 
Intelligenz führt Herrn Dr. Loi zu der 
Annahme: „KI-generierte Vorhersagen 
und Empfehlungen können für alle 
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Abbildung 1: HR-Handlungsfelder als potenzielle Anwendungsfelder für HR Analytics-Projekte.

HAMMERMANN ET AL. (2022): HR ANALYTICS: ANWENDUNGSFELDER UND ERFOLGSFAKTOREN. IW-REPORT 
IW-REPORT NR. 28, KÖLN.



Aufgaben verwendet werden, die derzeit 
dem Bereich der datengetriebenen HR 
Analytics zugerechnet werden, wie z. B. 
die Personalisierung von Stellenangebo-
ten und Arbeitsverträgen, die Steuerung 
der Leistung der einzelnen Mitarbeiten-
den, die Optimierung von Lern- und 
Talentförderungsaktivitäten“ (Loi, HBS-
Study 450, April 2021, S. 9). Diese Auf-
zählung entspricht einer Auswahl.

Generative künstliche Intelligenz

Als „next level“ von HR Analytics 
kann der Einsatz generativer künst-
licher Intelligenz bezeichnet werden. 
Das World Economic Forum defi-
niert generative künstliche Intelli-
genz wie folgt. Anders als bisherige 
KI-Systeme, die auf die Erkennung 
von Mustern und die Erstellung von 
Annahmen beruhen, sind generative 
KIs in der Lage, neue Inhalte in Form 
von Bildern, Texten, Audioformaten 
zu kreieren (Routley, World Econo-
mic Forum, 06.02.2023, Übersetzung 
d. Red.). Wie können KI-gestützte 
Syste me zur Optimierung der Per-
sonalarbeit beitragen? Die Deutsche 
Gesellschaft für Personalführung e.V. 
(DGFP) hat eine Studie mit 319 be-
fragten HR-Managern im Juli 2023 
durchgeführt. „Schon heute wird von 
18 % der Befragten die Nutzung von 
Chatbots angegeben, z. B. für Fragen 
von Bewerber*innen oder auch von 
unternehmensinternen Zielgruppen, 
29 % planen einen entsprechenden 
Einsatz. Im Bereich Learning & Deve-
lopment, z. B. beim Erstellen von Pro-
grammen, wird schon heute bei 19 % 
Generative AI eingesetzt, 27 % planen 

dies für die Zukunft“ (DGFP 2023, S. 
3). Neue Anwendungsbereiche von 
KI-basierten HR-Systemen sind be-
reits absehbar.

Mitbestimmung bei HR Analytics

Wie verhält es sich zukünftig mit der 
Mitbestimmung von HR Analytics und 
KI-Systemen? 

Ein Forschungsteam um Prof. Dr. 
Sebastian Stiller und Jule Jäger von 
der TU Braunschweig entwickelte mit 
Sebastian Gießler von Algorithm-
Watch einen Leitfaden mit dem Titel 
„Automatisierte Entscheidungen und 
Künstliche Intelligenz im Personal-
management. Ein Leitfaden zur Über-
prüfung essenzieller Eigenschaften 
KI-basierter Systeme für Betriebsräte 
und andere Personalvertretungen“
vom 02.03.2020, abrufbar:  
https://algorithmwatch.org/de/auto-hr/
leitfaden/

Das Forschungsteam verweist auf die 
Notwendigkeit von Transparenz, die 
mit dem Leitfaden im Betrieb herge-
stellt werden kann. Sie begründen die 
Notwendigkeit von Transparenz fol-
gendermaßen: „Schwächen von HRA-
Systemen sind besonders dann kri-
tisch, wenn ein System intransparent 
bleibt und nicht beurteilt, hinterfragt, 
kontrolliert, außer Kraft gesetzt und 
geändert werden kann. Umgekehrt 
kommen die Stärken von HRA-Syste-
men besonders gut zur Geltung, wenn 
ein System transparent ist und sinnvoll 
in das Unternehmen integriert wird.“ 
(Stiller et al. 2020, 4.)

Prof. Dr. Peter Wedde, Professor an 
der Frankfurt University of Applied 
Sciences, ordnet in seinem Gutachten 
„Automatisierung im Personalmanage-
ment – arbeitsrechtliche Aspekte und 
Beschäftigtendatenschutz“ die Voraus-
setzung zur Einführung von HR-Sys-
temen wie folgt ein: „Im Ergebnis lässt 
sich feststellen, dass Arbeitgeber im 
Rahmen ihres Direktionsrechts zwar 
berechtigt sind, Automatisierungen des 
Personalmanagements vorzunehmen. 
Dies setzt aber voraus, dass sie über 
aussagekräftigte Informationen zu den 
genutzten Systemen und insbesondere 
zu den verwendeten Algorithmen ver-
fügen. Nur dann sind sie in der Lage, 
Beschäftigten die insbesondere nach 
Art. 13 Abs. 2. Buchstabe f) DSGVO 
zustehenden Informationen zu geben. 
Gleiches gilt bezogen auf die durch das 
BetrVG begründeten Informations-
ansprüche der Betriebsräte.“ (Wedde 
2022, S. 40).

Das Digital Autonomy Hub - nach 
eigenen Angaben „ein interdiszip-
linäres Netzwerk von 43 Instituten 
und Organisationen“ - hat politische 
Handlungsempfehlungen erarbei-
tet. Darin finden sich auch Ansätze 
zur Verankerung erweiterter Mitbe-
stimmungsrechte zum KI-Einsatz im 
Betriebsverfassungsgesetz. „Es sollte 
im Betriebsverfassungsgesetz veran-
kert werden, dass Betriebsräte bei der 
Einführung und Anwendung von KI-
Systemen grundsätzlich externe Sach-
verständige hinzuziehen dürfen und 
ein entsprechender Anspruch ab einer 
bestimmten „KI-Schwelle“ automa-
tisch besteht. Als Schwelle könnte bei-
spielsweise die Einführung oder An-
wendung von KI-Systemen festgelegt 
werden, deren algorithmische Ent-
scheidungsfindung für den Betriebsrat 
und Beschäftigte ohne IT-Kenntnisse 
nicht nachvollziehbar sind“ (Sombetz-
ky 2023, Policy-Brief # 8).

Diese Rundschau zeigt, welche Verän-
derungen zurzeit in den Betrieben und 
Personalabteilungen erfolgen. Weitere 
Entwicklungsschritte der KI-gestützten 
Personalarbeit vollziehen die Unter-
nehmen fortlaufend. Hier gilt es für 
Betriebsräte up-to-date zu bleiben und 
die Anwendung von KI engmaschig zu 
begleiten. 

Autor: Dr. Marcel Halgmann
Hamburg
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Der Talk-am-Fleet am 27. Juni 2023 
fand als Online-Konferenz statt.

Zu Beginn leitete Torsten Lemke, 
ALC Arbeitsrecht Canzlei Lemke, in 
das Thema Workforce Management 
ein und stellte einen Fall zum Tracking 
von Beschäftigten bei Amazon vor. Die 
Landesdatenschutzbehörde in Nieder-
sachsen habe das Tracking im Oktober 
2020 untersagt. In einem Urteil vom 
09.02.2023 erklärte das Verwaltungsge-
richt Hannover die Datenerhebung in 
Bezug auf Tätigkeiten der Amazon-Be-
schäftigten am Standort Winsen-Luhe 
für rechtmäßig (VG Hannover, Urteil 
vom 09.02.2023 – Az. 10 A 6199/20).

Bei der Einführung von IT-Systemen 
und Software seien die Mitbestim-
mungsrechte umfangreicher als ver-
mutet, merkte Torsten Lemke an. Das 
Mitbestimmungsrecht zur Verhinde-
rung von Leistungs- und Verhaltens-
kontrolle gem. § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG 
sei ein Ansatzpunkt für Betriebsräte. In 
der betrieblichen Praxis finde die Im-
plementierung neuer IT-Systeme und 
Software als Betriebsänderung statt. 
Wesentlich mehr Bereiche des BetrVG 
seien bei Workforce Management be-
troffen. Dazu zählten neben der Perso-

naleinsatzplanung auch die Personal-
auswahl und die Personalentwicklung, 
gem. §§ 96-98 BetrVG.

1. Vortrag:
 „Blick hinter die Kulissen zum Einsatz 
technischer Möglichkeiten im Service 
Center – mit kritischer arbeitsrechtli-
cher Bewertung“

Im ersten Vortrag des Tages gab Marc 
Ohlmann von der Tele-Train Software 
GmbH Einblicke in die Leistungsfä-
higkeit von Workforce-Optimization 
Systemen am Beispiel des US-amerika-
nischen Softwareanbieters Verint. Die 
Verint Workforce Optimization um-
fasst die Optionen Recording, Quality 
Monitoring, Workforce Management, 
Desktop & Process Analytics und Ro-
botics. Diese Optionen wurden – mit 
dem Verweis auf die nicht beabsich-
tigte Werbung für Software-Produkte 
von Verint- jeweils von Torsten Lemke 
kommentiert.

Beginnend mit dem Recording, das 
Sprachaufzeichnung am Arbeitsplatz 
erfasst. In Deutschland sei eine Per-
manent-Aufzeichnung kein Thema, 
so Marc Ohlmann. Sprachaufzeich-

nungen seien verbreiteter in Service-
Centern und Banken; es würden die 
Anrufinhalte als Suchparameter er-
fasst. Grundsätzlich sei dies zulässig in 
der Einarbeitung von Mitarbeitenden. 
Es bestünden mehrere Aufzeichnungs-
fenster für internes Qualitätsmanage-
ment. Anwendung fänden Systeme zu 
Sprachaufzeichnungen in Call-Cen-
tern in den Branchen Tourismus und 
Reisewirtschaft. Besonders zur An-
wendung komme die Auslagerung 
von Gesprächen an Dienstleister im 
In- und Ausland. Die Software erset-
ze das „Side by Side-Coaching“ durch 
Führungskräfte. 

Quality Monitoring: Zu Zwecken des 
Qualitätsmanagements könnten Mit-
schnitte von Konversationen zwischen 
Kundinnen und Kunden einerseits und 
Mitarbeitenden andererseits analysiert 
werden.

Marc Ohlmann erläuterte, dass die 
Software einzelne Gesprächsabschnit-
te erfassen könne. Die Evaluation mit 
Bewertung von Emotionen und Stim-
me von Mitarbeitenden komme einer 
Leistungs- und Verhaltenskontrolle 
gem. § 94 und § 95 BetrVG gleich. »
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Dementsprechend sei die Mitbestim-
mungspflichtig, ergänzte Torsten Lemke.

Torsten Lemke veranschaulichte eine 
praktische Thematik zur Komplexität 
von Softwaresystemen und die Not-
wendigkeit des Einbezugs der Betriebs-
räte. Die Software-Produkte hätten 
einen All-Inclusive-Preis. Zu beachten 
sei die Lizenzerfassung von Software-
Modulen, an die Arbeitgeber gebunden 
seien. Das Management habe oftmals 
die notwendige Systemkenntnis nicht. 
Der Arbeitgeber sollte den Betriebsrat - 
über den Wirtschaftsausschuss - bei In-
vestitionsentscheidungen informieren. 

Auch das Mitschneiden von E-Mail-
Kommunikation und Chats sowie die 
Auswertung von Transkriptionen sei 
technisch bereits möglich. 

Workforce Management: Das Enter-
prise Workforce Management (WFM) 
ermögliche die Personalplanung und 
die Kapazitätsplanung für das Per-
sonalmanagement (Bsp. Berechnung 
von Urlaubskapazitäten). Die Software 
unterstütze die Strategische Personal-
planung. Betriebsräte sollten sich nach 
Einschätzung von Torsten Lemke die 
folgenden Fragen stellen. Was sind die 
Basisdaten und wie sind Alternativen 
zu ermitteln, wie sind Personalkosten 
und Stellen zu planen, gem. § 92 Be-
trVG. Bei der Gestaltung von Betriebs-
vereinbarungen sollten sich - nach Mei-
nung von Torsten Lemke -Betriebsräte 
die Frage stellen wie und wofür der Be-
triebsrat die Software nutzen können.

Die Workforce Managementsysteme 
werden sehr häufig in Banken, Versi-
cherungen und im Tourismus einge-
setzt. Ein Indikator zum Einsatz dieser 
Systeme sei nach Einschätzung von 
Marc Ohlmann die Betriebsgröße. So 
kommen diese Systeme in Betrieben 
mit mehr als 150 Mitarbeitenden zur 
Anwendung. 

Mit dem Tool „Desktop & Process 
Analytics“ sei die Kontrolle von Mit-
arbeitenden bereits technisch umsetz-
bar. Die Operative Evolution - Desktop 
Analyse umfasse die Bildschirm-Mes-
sung. Damit sei die Messung von Pro-
duktivitäts- und Unproduktivitätszei-
ten von Mitarbeitenden möglich. Bei 
der Produktivitätsanalyse könnten 
produktive Applikationen nach Perfor-
mance-Indikatoren auf Mitarbeitende 
abgestimmt zur Anwendung kommen. 

Die mit „Desktop & Process Ana-
lytics“ generierten Daten könnten auch 
auf Team- oder Standortebene bezo-
gen werden. Für Betriebsräte sei die 
Frage relevant, wofür die Prozessana-
lyse genutzt werde. Inwieweit werden 
personenbezogene Daten benötigt. 
Der Trend gehe dahin, dass aufgrund 
des hohen Administrationsaufwands 
möglichst wenige Softwareprodukte 
(Applikationen) in den Unternehmen 
genutzt werden. Die IT-Abteilung kann 
aus pragmatischen Gründen daher ge-
wissermaßen ein „Verbündeter“ für 
Betriebsräte sein, so Torsten Lemke. 
Bisher sei in Deutschland Bildschirm-
aufzeichnungen relativ selten. In der 
arbeitsrechtlichen Einordnung wies 
Torsten Lemke darauf hin, Software-
Module ganzheitlich zu betrachten. Die 
Veränderungen für die Mitarbeitenden 
- Stichwort Leistungs- und Verhaltens-
kontrolle - seien entscheidend. Daten-
sparsamkeit und Belastungen für die 
Beschäftigten seien zu beachten. Der 
Ausschluss von Leistungs- und Verhal-
tenskontrolle in betrieblichen Verein-
barungen reiche nicht.

Robotics: Des Weiteren gewinne Ro-
botic Process Automation (RPA) in den 
Betrieben an Bedeutung. Die Vorteile 
von RPA-Systemen lägen - in Produk-
tionsbereichen - in der Bearbeitung 
hoher Stückzahlen. Auch könnten ma-
nuelle Dateneingaben und damit auch 
menschliche Fehler reduziert werden. 
RPA ermögliche den Personaleinsatz 
an anderen Stellen eines Unterneh-
mens. Die Automatisierung steigere die 
Sicherheit von vertraulichen Informati-
onen. Auf die Frage, inwieweit Robotic 
Process Automation (RPA) einer künst-
lichen Intelligenz (KI) gleichkomme, 
antwortete Herr Ohlmann wie folgt: 
„RPA umfasst die Verknüpfung von 
Wenn-Dann-Prozessen und ist noch 
keine bloße KI. Es gibt Chatbots, die 
bereits KI enthalten“. 

 
Was umfasst KI und welche Defi-

nition ist einschlägig? Die EU-Ver-
ordnung von der EU-Kommission 
befinde sich weiterhin im Entwurf-
Status (Stand 21.04.2021). „Prozesse 
der Mitbestimmung sind weiterhin in 
Rahmenvereinbarungen zu regeln. Re-
gelungen auf Rechtsfolgenseite reichen 
nicht aus“, so Torsten Lemke. Es gebe 
bereits Ethik-Leitlinien für vertrau-
enswürdige KI. Torsten Lemke verwies 
auf die SAP-Leitlinie für KI „SAP-Data 
Warehouse“.

Aktuelle  
Rechtsprechung

Bundesarbeitsgericht  
Kündigung wegen Äußerungen in einer 
Chatgruppe
Ein Arbeitnehmer, der sich in einer aus 
sieben Mitgliedern bestehenden privaten 
Chatgruppe in stark beleidigender, rassis-
tischer, sexistischer und zu Gewalt aufsta-
chelnder Weise über Vorgesetzte und an-
dere Kollegen äußert, kann sich gegen eine 
dies zum Anlass nehmende außerordentli-
che Kündigung seines Arbeitsverhältnisses 
nur im Ausnahmefall auf eine berechtigte 
Vertraulichkeitserwartung berufen.

BAG, Urteil vom 24. August 2023 -  
Az. 2 AZR 17/23, Pressemitteilung

 
Betriebsbedingter Kündigung - Insolvenz
Ist eine Betriebsänderung iSd. § 111 BetrVG 
geplant und schließen der Insolvenzver-
walter und der Betriebsrat darüber einen 
Interessenausgleich mit Namensliste, wird 
nach § 125 Abs. 1 Nr. 1 InsO vermutet, 
dass die Kündigung des in der Namens-
liste aufgeführten Arbeitnehmers durch 
dringende betriebliche Erfordernisse iSv. 
§ 1 Abs. 2 KSchG bedingt ist. Im Zeitpunkt 
des Abschlusses des Interessenausgleichs 
muss sich die Betriebsänderung noch in 
der Planungsphase befinden, damit dem 
Betriebsrat entsprechend dem Zweck des § 
111 BetrVG eine Einflussnahme auf die un-
ternehmerische Entscheidung möglich ist. 

BAG, Urteil vom 17. August 2023 -  
Az. 6 AZR 56/23, Pressemitteilung

 
Offene Videoüberwachung - Verwertungs-
verbot  
In einem Kündigungsschutzprozess be-
steht grundsätzlich kein Verwertungsver-
bot in Bezug auf solche Aufzeichnungen 
aus einer offenen Videoüberwachung, die 
vorsätzlich vertragswidriges Verhalten des 
Arbeitnehmers belegen sollen. Das gilt 
auch dann, wenn die Überwachungsmaß-
nahme des Arbeitgebers nicht vollständig 
im Einklang mit den Vorgaben des Daten-
schutzrechts steht. 

BAG, Urteil vom 29. Juni 2023 -  
Az. 2 AZR 296/22, Pressemitteilung

Landesarbeitsgerichte
Betriebsabteilung - Betriebsbedingte 
Kündigung
Eine Betriebsabteilung iSv. § 15 Abs. 5 
KSchG ist ein räumlich und organisatorisch 
abgegrenzter Teil des Betriebes, der eine 
personelle Einheit erfordert, dem eigene 
technische Betriebsmittel zur Verfügung 
stehe und der einen eigenen Betriebs-
zweck verfolgt.   

LAG Niedersachsen, Urteil vom 24. Juli 
2023 - Az. 15 Sa 906/22»



2. Vortrag:  
Aktuelles aus dem Arbeitsrecht

Im zweiten Teil des Talk-am-Fleets 
stellte Olaf Möllenkamp, Richter am 
Arbeitsgericht Lübeck, Fälle aus der 
aktuellen Rechtsprechung vor. Im Fol-
genden werden zwei ausgewählte Fälle 
skizziert.

1. Fall:  
Urlaubsabgeltung und Verjährung 

Im Fall einer Steuerfachangestellten, 
die 21 Jahre im Unternehmen beschäf-
tigt war, gewährte der Arbeitgeber 14 
statt 115 Urlaubstagen nach Beendi-
gung des Arbeitsverhältnisses. Die 
Steuerfachangestellte reichte darauf-
hin Klage ein. Das Bundesarbeitsge-
richt stellte mit Urteil vom 20.12.2022 
fest: „Der gesetzliche Anspruch eines 
Arbeitnehmers auf bezahlten Jahres-
urlaub unterliegt der gesetzlichen Ver-
jährung. Allerdings beginnt die drei-
jährige Verjährungsfrist erst am Ende 
des Kalenderjahres, in dem der Arbeit-
geber den Arbeitnehmer über seinen 
konkreten Urlaubsanspruch und die 
Verfallfristen belehrt und der Arbeit-
nehmer den Urlaub dennoch aus freien 
Stücken nicht genommen hat (Mitwir-
kungsobliegenheit)“ (BAG, Urteil vom 
20.12.2022 – Az. 9 AZR 266/20). Vor-
aussetzung für den Beginn der Verjäh-
rungsfrist sei das Vorliegen einer Mit-
wirkungsobliegenheit. Dies werde in 
der Regel bejaht, wenn der Arbeitge-
ber auf ausstehenden Urlaub und die 
Möglichkeit diesen Urlaub zu nehmen 
hinweise (Anm. Red.: Verweis auf Ent-

scheidung zu Helmholtz-Gesellschaft 
aus 2018, EUGH, 06.11.2018 – Az. 
C-684/16).

Das Bundesarbeitsgericht hat mit 
der Entscheidung vom 31.01.2023 die  
Urlaubsabgeltung konkretisiert: „1. Der 
Anspruch des Arbeitnehmers auf Abgel-
tung des gesetzlichen Mindesturlaubs (§ 
7 Abs. 4 BUrlG) unterliegt gemäß § 194 
Abs. 1 BGB der Verjährung. 2. Die drei-
jährige Verjährungsfrist (§ 195 BGB) 
beginnt im Regelfall mit dem Schluss 
des Jahres, in dem das Arbeitsverhält-
nis rechtlich endet. Dies gilt unabhängig 
davon, ob der Arbeitgeber zuvor sei-
nen Mitwirkungsobliegenheiten bei der 
tatsächlichen Gewährung von Urlaub 
im laufenden Arbeitsverhältnis genügt 
hat“ (BAG, Urteil vom 31.01.2023 – Az. 
9 AZR 456/20). Die Anwendung der 
Klausel auf geringfügig Beschäftigte ei-
nes Lotto-Ladens wie im vorliegenden 
Fall führte dazu, dass die Klausel im Er-
gebnis unwirksam gewesen sei.

2. Fall:  
Rentennähe und Sozialauswahl 

Mit einem Fall zur Durchführung ei-
ner Sozialauswahl bei Rentennähe be-
fasste sich das Bundesarbeitsgericht mit 
Urteil vom 08.12.2022. Die betriebsbe-
dingte Kündigung einer rentennahen 
Insolvenzschuldnerin durch den In-
solvenzverwalter führte zu einem Kla-
geverfahren aufgrund fehlerhafter So-
zialauswahl. Das Bundesarbeitsgericht 
erachtete die erste Kündigung als sozial 
ungerechtfertigt, da der Insolvenzver-
walter den Renteneintritt als einziges 

Kriterium der Sozialauswahl berück-
sichtigt hatte. „Bei einer betriebsbeding-
ten Kündigung hat die Auswahl des zu 
kündigenden Arbeitnehmers anhand 
der in § 1 Abs. 3 Satz 1 KSchG bzw. § 
125 Abs. 1 Satz 1 Nr. 2 InsO genannten 
Kriterien zu erfolgen. Bei der Gewich-
tung des Lebensalters kann hierbei zu 
Lasten des Arbeitnehmers berücksich-
tigt werden, dass er bereits eine (vorge-
zogene) Rente wegen Alters abschlags-
frei bezieht. Das Gleiche gilt, wenn der 
Arbeitnehmer rentennah ist, weil er 
eine solche abschlagsfreie Rente oder die 
Regelaltersrente spätestens innerhalb 
von zwei Jahren nach dem in Aussicht 
genommenen Ende des Arbeitsverhält-
nisses beziehen kann. Lediglich eine 
Altersrente für schwerbehinderte Men-
schen darf insoweit nicht berücksichtigt 
werden“ (BAG, Urteil vom 08.12.2022 – 
Az. 6 AZR31/22).

Das Bundesarbeitsgericht habe der 
Arbeitnehmerin (Klägerin) Recht gege-
ben. Die Berücksichtigung rentennah-
er Arbeitnehmer in der Sozialauswahl 
müsse erfolgen. Sie dürfe nicht entfal-
len. Eine Sozialauswahl habe nur zu er-
folgen, wenn freie Arbeitsplätze beste-
hen, nicht aber bei Betriebsschließung. 
Die 2-Jahres-Grenze sei gesetzt und 
solle bei Restrukturierungen berück-
sichtigt werden.

Abschließend dankte Torsten Lemke 
den Referenten Marc Ohlmann und 
Olaf Möllenkamp herzlich.

Autor: Dr. Marcel Halgmann
Hamburg
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ALC Event 
Save the date
Talk-am-Fleet  „Veränderung der Arbeit in der Transformation – Theorie und Praxis“

Der „Talk-am-Fleet“ am 27. November 
2023, zwischen 10 und 14 Uhr, findet 
in der Patriotischen Gesellschaft an der 
Trostbrücke 4-6 in Nähe des Hambur-
ger Rathauses statt.

In Kooperation zwischen der ALC Ar-
beitsrechts Canzlei Lemke, dem Betriebs-
rat der Randstad Deutschland GmbH 
Region Nord und der Randstad RiseS-
mart GmbH ist der „Talk-am-Fleet“ als 
gemeinsame Veranstaltung geplant. 

Wir haben ein vielfältiges Programm 
aus Impulsvorträgen zum Thema „Ver-
änderung der Arbeit in der Transforma-
tion – Theorie und Praxis“ mit Raum 
für Diskussionsbeiträge zusammen-
gestellt. Zu der Veranstaltung haben 

wir Expertinnen und Experten in der 
Betriebsratsarbeit, einer Gewerkschaft, 
der beruflichen Weiterbildung, der Per-
sonalwissenschaft sowie der Beratungs-
praxis gewinnen können.

In einem gemeinsamen Vortrag be-
fassen sich zunächst Michael Schus-
ter, Randstad RiseSmart und Torsten 
Lemke, ALC, mit dem Begriff und 
dem Rahmen der Transformation. 
Über die Weiterbildung und Qualifi-
zierung von Mitarbeitenden im Kon-
text der Transformation werden Da-
mienne Cellier, BR-Vorsitzende von 
Randstad Region Nord und Dr. Chris-
toph Kahlenberg, Randstad Akade-
mie, berichten. Die Perspektive der 
Gewerkschaften zur Transformation 

mit Fokus auf Hamburg wird Tanja 
Chawla, DGB Hamburg, einnehmen.

Eine wissenschaftliche Einordnung zur 
Veränderung der Arbeit in der Transfor-
mation erfolgt durch Prof. Dr. Florian 
Schramm, Professur für Personalwirt-
schaft an der Universität Hamburg.

Wir laden Sie herzlich zum Austausch 
mit den Referierenden ein. Während 
der Veranstaltung werden wir ein Cate-
ring für Sie bereitstellen. 

Die Einladung zu der kostenfreien 
Veranstaltung (gemäß § 37 VI BetrVG)
erhalten Sie ab Anfang Oktober 2023.

Ihr ALC-Team

FOTO:  DEPOSITPHOTOS.COM | AUTOR SAIKO3P

Die nächste Ausgabe der ALC News er-
scheint im Dezember 2023.

Wir werden dem KI-Einsatz in Betrie-
ben weiter auf den Grund gehen. Bis Ende 
des Jahres wird eine Einigung zur KI-
Verordnung im EU-Parlament erwartet. 
Zudem blicken auf den „Talk-am-Fleet“ 
zum Thema Transformation zurück.
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