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DER FALL

52 Jahre alte Klagerin ist bei einem grof3en Automobilhersteller in Stuttgart als Abteilungsleiterin beschaftigt 1

keine Itd. Angestellte.

Vergitung der Fuhrungskrafte setzt sich wie folgt zusammen:

- Fixe Grundvergutung
- Company Bonus

- Aktienorientierte  Vergltung (gem. Performance Phantom Share Plan 1 PPSP) inklusive

Dividendenaquivalente

- Pension Capital One i Kapitalbaustein zur betrieblichen Altersversorgung

DR. FRANK HAHN www.kasperknacke.de



DER FALL

Zu Beginn eines jeden Jahres entscheiden jeweilige Vorgesetzte einer FUhrungskraft Uber etwaige

Gehaltsanpassungen und bestimmen das individuelle Zuteilungsvolumen nach dem jeweiligen PPSP.

Gehalt der Klagerin bewegt sich im Hinblick auf samtliche Vergitungsbestandteile unterhalb des Medians

sowohl der mannlichen als auch der weiblichen Flihrungsgruppe.
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DER FALL

U Innerhalb der maéannlichen Vergleichsgruppe ragt das Gehalt eines Kollegen hinsichtlich aller

Gehaltskomponenten heraus.

U Arbeitgeber stellt den Mitarbeitern Uber das Intranet ein sogenanntes Entgelttransparenz-Dashboard zur
Verfigung: In diesem koénnen sich die Mitarbeiter mit allen anderen Beschaftigten der gleichen Entgeltgruppe
bzw. Fuhrungsebene im Betrieb betreffend die einzelnen Lohnbestandteile (ausgenommen PPSP-
Zuteilungswerte) vergleichen, jeweils getrennt nach Frauen und Mannern. Individuelle Vergttungen sind nicht

ersichtlich.

DR. FRANK HAHN www.kasperknacke.de



VERLANGEN DER KLAGERIN

Klagerin fuhlt sich entgeltdiskriminiert.

U Sie verlangt, wie ein einzelner von ihr benannter vergleichbarer ménnlicher Kollege vergitet zu werden, der

gleiche oder gleichwertige Arbeit verrichtet.

U Hilfsweise verlangt sie die Differenz ihrer individuellen Vergutung zur Vergitung des Medians der mannlichen

Vergleichsgruppe gemal den Werten des Entgelttransparenz-Dashboards.

U Betreffend PPSP verlangt sie die Differenz der ihr zugeteilten virtuellen Aktien zum Durchschnittswert des

Zuteilungsbandes.

DR. FRANK HAHN www.kasperknacke.de



RICHTIGE KLAGEANTRAGE

U Performance Phantom Shares gemaf Plan (PPSP)

Die Beklagte wird verurteilt, der Klagerin weitere Phantom Shares auf der Grundlage des

Phantom Share Plans 2024 in einem Wert und in einer Anzahl zuzuteilen, der in das Ermessen

des Gerichts gestellt wird, jedoch EUR .......... entsprechend .......... virtuellen Aktien zum
Anfangskurs der Aktie von EUR .......... nicht unterschreiten sollte;
hilfsweise:

Es wird festgestellt, dass die Beklagte verpflichtet ist, der Klagerin den Schaden zu ersetzen,
welcher der Klagerin dadurch entsteht, dass ihr auf der Grundlage des Phantom Share Plans
2024 der Beklagten keine weiteren Phantom Shares fir 2024 im Wert von EUR ..........
entsprechend .......... endgultigen virtuellen Aktien zum Anfangskurs der Aktie 2024 von EUR

.......... zugeteilt worden sind.
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RICHTIGE KLAGEANTRAGE

U Dividendenaquivalente

Die Beklagte wird verurteilt, der Klagerin weitere Dividendenaquivalente aus den Phantom Share

Planen 2020, 2021, 2022, 2023 und 2024 in H6he von EUR .......... brutto nebst Zinsen in H6he
von 5 Prozentpunkten Uber dem Basiszinssatz aus EUR .......... seit 01.07.2020, EUR .......... seit
01.07.2021, EUR .......... seit 01.07.2022, EUR .......... seit 01.07.2023 und EUR .......... seit

01.07.2024 zu zahlen.
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RICHTIGE KLAGEANTRAGE

U Vergutung 2020 bis 2024 (Grundvergtitung 2020 bis 2024 und Company Bonus 2020 bis 2024)

Die Beklagte wird verurteilt, der Klagerin EUR .......... brutto nebst Zinsen in Hb6he von 5
Prozentpunkten Uber dem Basiszinssatz aus EUR .......... seit 01.01.2021, aus EUR .......... seit
01.01.2022 é zu zahlen.
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RICHTIGE KLAGEANTRAGE

U Pension Capital One 2020 bis 2024

Die Beklagte wird verurteilt, der Klagerin auf Basis des entsprechend Klagantrag Ziffer € korrigierten
Jahreseinkommens (Jahresgehalt und Company Bonus) folgende weiteren Kapitalbausteine
rickwirkend auf ihr Pension Capital One Konto Nr. & zuzuteilen, welche die
Versorgungsanwartschaft / Pensionsanwartschaft Pension Capital One der Klagerin entsprechend

ihrer 50-prozentigen Teilzeitbeschaftigung erhthen:

Fur 2020 EUR .......... mit Wirkung ab 01.01.2020, fur 2021 EUR .......... mit Wirkung ab 01.01.2021,
fur 2022 EUR .......... mit Wirkung ab 01.01.2022 e
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ANSPRUCHSGRUNDLAGEN
0077

ANSPRUCH
ENTSTANDEN




ANSPRUCHSGRUNDLAGEN

1 Art. 157 Abs. 1 AEUV

1 A /B Abs. 1, 7 EntgTranspG

Gleichbehandlungsgrundsatz

Entsprechende Anwendung von A 22 AGG (BAG vom 16.02.2023 i 8 AZR 450/21; vom
21.01.2021 71 8 AZR 488/19; LAG Baden-Wirttemberg vom 19.06.2024 1 4 Sa 26/23)
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Art. 157 AEUV

1. Jeder Mitgliedstaat stellt die Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts fir Manner und Frauen bei

gleicher oder gleichwertiger Arbeit sicher.

2. Unter AE nt greSinnefidieses Artikels sind die uiblichen Grund- oder Mindestlohne und -gehélter sowie
alle sonstigen Vergutungen zu verstehen, die der Arbeitgeber aufgrund des Dienstverhaltnisses dem

Arbeitnehmer unmittelbar oder mittelbar in bar oder in Sachleistungen zabhilt.
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Art. 157 AEUV

Art. 157 AEUV ist Teil des Primarrechts mit unmittelbarer Wirkung zwischen Privaten (EUGH vom
03.06.2021 7 C 624/191 Tesco Stores).

Die entsprechenden Bestimmungen der Richtlinie 2006/54/EG zum Verbot der Diskriminierung beim
Entgelt, darunter insbesondere deren Art. 2 Abs. 1 lit. e und Art. 4 werden von der unmittelbaren
Anwendbarkeit von Art. 157 AEUV miterfasst.
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HALTUNG DER BEKLAGTEN

U Grund fur die Differenz des Entgelts liegt in personlicher und fachlicher Eignung und daraus
resultierenden geringeren Wertbeitragen fir das Unternehmen. Das zeigt sich schon daran, dass ihr

Entgelt gegentiber dem Median-Entgelt der gleichgeschlechtlichen Vergleichsgruppe ebenfalls geringer

ausfallt.

U EsfehltalsoaneinerADi s kr i nwegendes Giensgc hl ec ht s
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ENTSCHEIDUNG DES ARBG STUTTGART

(22 Ca 7069/21)

U Kein Anspruch auf Differenz des individuellen Gehalts zum Gehalt des mannlichen Vergleichskollegen.

U Bereits der Auskunftsanspruch nach dem EntgTranspG stellt auf eine Median-Betrachtung ab.

U Aber: Es besteht Anspruch auf Differenz des individuellen Gehalts zum Median-Entgelt der mannlichen

Vergleichsgruppe.
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BERUFUNG DER KLAGERIN

U Zur Darlegung des Indizes einer Geschlechterdiskriminierung ist es gem. A 22 AGG ausreichend, eine einzige

Vergleichsperson zu benennen, um eine Kausalitdtsvermutung zu begriinden (BAG 16.02.2023 7 8 AZR 450/21).

U Hilfsweise: Gleichbehandlungsgrundsatz, der eine Anpassung nach (ganz) oben auf das maximale Niveau der

bestbezahlten vergleichbaren mannlichen Fihrungskraft verlangt (LAG Dusseldorf 20.04.2023 i 13 Sa 535/22).

DR. FRANK HAHN www.kasperknacke.de



DIE KAMMER
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DIE ENTSCHEIDUNG DES LAG BADEN -WURTTEMBERG
(02.10.2024 i 2 Sa 14/24)

U  Berufung der Klagerin (und der Beklagten) teilweise erfolgreich i aber im Wesentlichen nicht im Hinblick auf

Vergutungsanspruche aufgrund EntgTranspG!
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DIE ENTSCHEIDUNG DES LAG BADEN -WURTTEMBERG
(02.10.2024 7 2 Sa 14/24)
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DIE ENTSCHEIDUNG DES LAG BADEN -WURTTEMBERG
(02.10.2024 7 2 Sa 14/24)
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DIE ENTSCHEIDUNG DES LAG BADEN -WURTTEMBERG
(02.10.2024 1 2 Sa 14/24)
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DIE ENTSCHEI DUN
02.10.02
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DIE ENTSCHEI DUN
02.10.i2
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DIE ENTSCHEI DUN
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DIE ENTSCHEI DUN
02.10.2
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DIE ENTSCHEI DUN
02.10.2
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DI'E REVI SI ON DER KL GERI N
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DAS URTEI L DES2 8.AIG0 VAL B 0/2 4
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DAS URTEI L DES2 8.AIG0 VAL B 0/2 4
(AVvom Medi an zuf Maxi mum
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DAS URTEI L DES2 8.AIG0 VAL B 0/2 4
(AVvom Medi an zuf Maxi mum
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DAS URTEI L DES2 8.AIG0 VAL B 0/2 4
(AVvom Medi an zuf Maxi mum
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DAS URTEI L DES2 8.AIG0 VAL B 0/2 4
(AVvom Medi an zuf Maxi mum
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ABSCHLUSSBERI CHT DER EXPERTENKOMMI SSI ON

VOM 7. 11. 2025

Berokr afiUnesaertnzeung der Transparenzrichtlinie
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UBERSICHT

Themenber ei

C

Empfehlung der

Kommission

Kritik/Risiken

Was noch unklar ist

Schwellenwert fur

Berichtslinien

Berichtspflicht fur
Unternehmen ab 100

Beschaftigten

Arbeitgeber halten dies flr
zu niedrige Schwelle Y

deutlicher Mehraufwand

Ob der Gesetzgeber evitl.
doch differenzierte Stufen
(100/250) einfuhrt

Bemessungsgrundlage

Mafgeblich ist das Ist-
Entgelt inkl. variabler

Vergutung

Erhohter Erhebungs- und

Dokumentationsaufwand

Wie Sonderzahlungen,
Boni, Zielpramien konkret

einzubeziehen sind

Konzernlésung

Zentrale Berichte durch
Muttergesellschaft

zulassig

Gefahr der Intransparenz

auf Betriebsebene

Wie stark die
Tochtergesellschaften
einbezogen werden

mussen
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UBERSICHT

Themenbereich

Empfehlung der

Kommission

Kritik/Risiken

Was noch unklar ist

Form der Berichte

Textform/digital ausreichend

(keine strenge Schriftform)

Datenschutzrisiken bei

digitaler Ubermittlung

Einheitliche technische

Standards fehlen

Auskunftsanspruch der

Beschaftigten

Anspruch auf
Vergleichsentgelte, Kriterien

und Verfahren

Arbeitgeber beflrchten
Missbrauch flr strategische

Klagen

Umfang der
Vergleichsgruppen und

Detaillierungsgrad

Auskunft vor Einstellung

Bewerber sollen Infos zur
Vergiltungssystematik

erhalten

Eingriff in Vertragsfreiheit?

Wie verbindlich
Entgeltangaben vor

Vertragsschluss sind

5wd Cw!byY I1!1b

so6dL I ALISNY Yy O]l SORS




UBERSICHT

Themenbereich Empfehlung der Kritik/Risiken Was noch unklar ist
Kommission

Schwelle flr o) 5% Gender [Kritiker: 5% sei zu hoch Ob nationale Abweichung

Abhilfeverfahren Y Pflicht zur angesetzt von EU-Vorgaben

Entgeltbewertung

zul&ssig ist

Abhilfeverfahren

Gemeinsame Bewertung

mit

Arbeitnehmervertretung

Kein echtes erzwingbares

Mitbestimmungsrecht

Ob Betriebsrate echte

Durchgriffsrechte erhalten

Rolle von Gewerkschaften

Keine zwingende

Einbindung vorgesehen

Massive Kritik:
Schwéachung kollektiver

Rechte

Ob Gewerkschaften
spater doch gesetzlich

beteiligt werden

DR. FRANK HAHN

www.kasperknacke.de
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Themenbereich Empfehlung der Kritik/Risiken Was noch unklar ist
Kommission
Sanktionen Keine klare Empfehlung zu | Gefahr zahnloser BuRgeldh6hen,
harten Sanktionen Vorschriften Beweislastregeln,
Schadensersatz
Burokratieabbau Ziel: praxisnah, einfach, Gefahr der Verwasserung [ODb Ab¢srokrat i
digital von Schutzrechten zulasten der Transparenz
geht
Reform EntgTranspG Neues Ubergangsphase rechtlich | Zeitplan, Ubergangsfristen,
AEnt gel t tr an qunsicher Ruckwirkung
2. 0Ad gepl ant

DR. FRANK HAHN www.kasperknacke.de




DR. FRANK HAHN, KASPER KNACKE, WERFMERSHALDE 22, 70190 STUTTGART

www.kasperknacke.de
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NAVIGATING THE EU PAY
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KORN FERWHO WE ARE

TRANSFORM FOR GROWTH LEAD THROUGH CHANGE FIND AND KEEP TOP TALENT

ORGANI ZATI ON TOTAL REWARDS | ASSESSMENT & LEADERSHI P & TALENT ACQUISITION
STRATEGY x . SUCCESSION PROFESSI ONAL . :
; AExecutive Pay & DEVELOPMENT A CEO & Board Succession
ATop Team Per/foiGmaec@®ance A Leadership & Professional Aéiresu ve, Search

x ; ) < : L hi D

AOrgani zation B&irdgkhn orce Rew eadership ev H

A%sessments A
ards
A

&Anal ytics A Succession Planning AProfessional A InterimExecutives

ASales Compensation

AWork & Careler
Architecturle

APeople Strategy
&Per f ormange

ACulture, Change, &
Communi catfi ons

Devel opment & Professionals
APersonalizeld &SPEFIPG gearch
A Project Recruitment

A Recruitment Process
Outsourcing (RPO)

KORN FERRY KORN FERRY KORN FERRY KORN FERRY KORN FERRY KORN FERRY KORN FERRY KORN FERRY KORN FERRY

ARCHITECT NIMBLE RECRUIT SELECT
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Your experts

Christine Seibel

Vice President,
Total Rewards + Work & Career Architecture

4 'IR
Mandy Rehmann

Senior Client Partner,
Leadership Assessment & Development
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EU Pay Transparency Directive

The EU Pay transparency di eoRrGe wi
The aims fall i nto four c g ' :

01 02 03 04

Empower workers to
enforce their right to equal
pay through a set of binding

Strengthen the
transparency
of pay systems

Improve public
understanding
of the relevant

Enhance the enforcement
of the rights and
obligations relating

measures on pay legal concepts to equal pay between
transparency (before and men and women
after employment)

Stated EU reporting requirements:

Size of the o First report requir e Frequency of reporting

\]/ In the EU, women

> 250 employees 6 june 2027, based on 2026 calendar data Annually are on average paid

150-249 employees 6 june 2027, based on 2026 calendar data Every three years

100-149 employees 6 june 2031, based on 2030 calendar data Every three years 1 3 /O

less per hour

No reporting obligations, but employees
. . than men.

<1 mpl o . . .
00 employees still will have the right to request information

= KORN
8 FERRY
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Key Requirements

and Going Beyond Compliance

The directive contains stipulations in the following areas:

o= = 1CY

Equal p damanspaemt pay Access to Pay reporting = Required pay

equal w o ankl career information corrections
progression and joint pay
assessment

Forward-thinking leaders see transparency as a trust -building
opportunity , not just a compliance exercise.

Employees who t t

rus their employer stay
nd strengthe® tadputcampamy

R KORN
FERRY
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EU Pay Transparency Requirements
What Does it Mean for You?

Transparency Right to Information Reporting
y Di sclose initial pay AlEUegmplogyees camrggeest Yy Overall mean and median pay gap
befonéervi ews individuql and average pay levels Yy’ The proportion of female and male
Yy Empl oyers cannot ask (CPIOHZRAPY S/ §9ua WOEK); ¢ workers in each quartile band
their current a provided in writing within 2 months )
oe | Y The pay gaps between 6
y Define and alearte ad e dl@gimemployees annually about this ofwor kerso6, those perfo
for pay decisions, | | erightandhoy te tequesh y same work or work of equal value
progression Yy Information can also be requested y' Complementary or variable
Y Ensure -gemdeal job|titthreaugh workerso rjeprampoentsat i ves or

and recruitment pr pc easnsqualitybody

Yy Empl oyers cannot prevent empl oyees
from di scussing pay

| f unexpl ained gender pay gaSpo Dor mareategoosyey dOhewgaberr

mont hs or conduct a Joint Pay Assessment

72 | © 2026 Korn Ferry FE R RY




EU PAY TRANSPARENCY DIRECTIVE

WHERE DOES GERMANY STAND?

July 2026
A Commission established

A Expert group formed to draft proposal with a focus on
minimal bureaucracy

Autumn 2026
A Draft proposal expected

A Recommendations to be submitted to the Federal Ministry
for Gender Equality

2026
A Draft law expected

A Followed by legislative process; experts consider 7 June
2026 deadline is achievable

7 3 | © 2026 Korn Ferry

Current legal context

Remuneration Transparency Act
(Entgelttransparenzgesetz ; 2017)

A Prohibits pay discrimination
A Employees have right of information
A No specific obligation of pay disclosure at hiring stage

AReporting for employees > 50
Equality and Equal Pay) every 3/5 years

A If pay structure system, must be objective, transparent and
gender-neutral

A Employee can claim backpay (limitation period of 5 years)

= KORN
8 FERRY -



'THE REALITY CHECK | RIS L7 /L
; E PAY TRANSPARENCY IS l

compani es s&paART OF PEOPLE STRATEGY

they al e fUIl_y a wa i c© :

P of the directive /i

only feel fully
prepared

74 | © 2026 Korn Ferry



What Nele
True for Effective
Transparency?

Effective pay
transparency

Bunioday %
SWwaIsAS ‘ereq

-
o
=
o0
g3
o

2s
c £
2%
23
=2
S E
< e
o
O
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WHAT DOES THE PAY TRANSPARENCY JOURNEY LOOK LIKE?

Regulatory
Compliance

v/ Understand requirements
v/ Educate leaders

v/ Job posting strategy,
range definition, talk tracks

v/ Clarify governance and
compliance support roles

Prepare for compliance
and related impacts.

Refined Job
Architecture

v/ Value work based on
gender (race) neutral criteria

v/ Develop consistent structure
and processes across work

v/ Provide tools to support
information requests

Pay Equity
Analysis

\/ Statistical rewards audit
employee vs. EE

v/ Overall pay gap analysis
and like-for-like analysis

\/ Strategy, structure, process
(drivers) review

V' Pay remediation, as needed

Rewar d

and Design

V' Clarify reward design to
enable clarity, consistency
and effectiveness

v/ Improve pay equity and
communication strategies

V' Optimize balance between
freedom and framework
in administration processes

v/ Assess programme
effectiveness
to mitigate risks

Str a

hV4

Build the right foundation
or work to enable
transparent and compliant
processes.

hvd

Assess current pay equity
processes and outcomes

hd

Ensure effective and
consistent reward practice,
and enable the organisation

for success.

N

Manage transfor mat.
enabl ement and chan

76 | © 2026 Korn Ferry
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SUCCESS PROFILES ENABLE KEY HR PROCESSES BASED
ON THE JOB ARCHITECTURE

Our Success Profile framework is a formula for

combining people and work, aligned to different \

talent needs.

_\G’_ Account alti liittsy core, meamns_ ™

AN responsibility for results. /
Capab,iinictoy porates the / dif f,a,té“’r"'e m

?‘%Q behaviors, and competencies t/hat - mat t/i

e [ <

t79 2 for success at wor k.

. ' dencaptures the traitss;
ﬁ?\ motives that shape peopl e,
R it = : | organizations.

| ] : More than 10,000 predefined best-in-class "success profiles" -that can be customized- serve

as the basis for the entire talent management process: job evaluation, reward
benchmarking, career planning, development, talent acquisition and management, etc.

= KORN
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OUR UNDERSTANDING OF A JOB ARCHITECTURE

@ i

Grading structure
to differentiate job
values

v

e Functions & Sub
Functions that
cluster jobs from a
similar area of work
(not necessarily

structure)

79 | © 2026 Korn Ferry

oJobs (either in a career ladder
or unique jobs), described
with a Success Profile

Financial/Bug
Driver
Analyst

v

Maintained in Korn
Ferry Architect and
Profile Manager

Project
Managemen
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KORN FERRY TALENT SUITE 6 & @ g, <

Pay Equity I

Org Overview All Gaps Cost Planning

* =« Sutistionty Snilican-Adusted Gap Only ()

This % a high-level look at the pay gaps within your organization based on the selections you made during setup Average O

Gender Gap Analysis

—. ¥ Top Gender Gap Insights

Headcount Distribution Unadjusted Pay Gap: Female vs. Non-Female

Q' Female employees sorn about 13% less than Mole eimployees on

poerags  for every 31,00 0 o owes. (7 femode mokes 30.87

"N
leram
. 7 i
- -1 3 A o Dap Wi e After accounting for gy influencing fartors, for svery $1.00 2 male
" o

makes, » female makes $0.91

Stansocalty Signdfcane *

Adjusted Pay Gap: Female vs. Non-Female

— 0431 ; 1 Alter accoanting for pay miflsencing Tactors, for every $1.00 s
» Female 5,074 (38%) s s Ceher/Non-Birary smplayee inakes, & Non-Orhet ¢mpioyes
i ity o/ % Adbiiotont S adniacast fi miakes 80,93 (T%)
0‘ " (2h’ .- -g /o g OO S

See All Gaps

| PAY EQUITY
DASHBOARD

J& Top Race Gap Insights

Black vs. Non-Black
Headcount Distribution 1of4 ’ O Afwar accees ting for pay s fusncing factory, fov sveyy $1.00 & nor '

Unadjusted Pay Gap Black emgloyes munes, 4 Black pmployoe makes $0.92 (-8 W4}
, S Statistivaty Sgreficanm *
Total
- - 0, e niad Jap Wi the
\13,286 -- 12% o B Aar accowning for pay indaencing factors. o every $100 4 00

L=

Asn ermplayee makes an Asun employes reabes $0.94 (6 %*)

Adjusted Pay Gap Statisticaly Sgrificant *
* White 5,126 (39%) e | |
* Black 2976 (22%) ' ) curting fox fay inflascing o
« Hispanic 2298 (17T%) o/ % it Ao rony Magaric smployee makes. 1 srrpioves makes $9.91
* Asian 2,220(17%) .- -8 A s
Other 464 (A%) -

See All Gaps - Ko R N
8 FERRY

Expand to View Charts
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Pay Equity

Org Overview All Gaps Cost Planning

Dive deeper Into your organization's pay gaps

All Pay Gaps Department Level  Quartile
All Pay Gaps \ v
|
. ™ Wk
e - -

§ Gap Doy

bt ! Gatng Al Organizatior v
* = Sattcally Sgralican) Adustnd Gap Only
—te 1
Gendat Mace @  Gender aout feacw » Vv

Average Pay by Group

Diversity Group impacted Total Headcount Unadjusted Pay Gap (%] Adjusted Pay Gap (%) Avg Pay of Group
Female 25968 -13% 0% 395,000
Male 4588 3% 2% $135.000
Other/ Noo-Binary 2130 11% % $95,000
Non-White 1.328 e TR 195,000
White A% AN

Black / African American 2906 12% 8% 4 $95,000
Hespanic / Latino a8ar £ 5% $95.00
Asian 4600 -10% TN $95.000
Other / Pacific Islander 250 +5% +3% $95.000
Two or more Races 2150 *5%: % $95.000

DIVE DEEPER
INTO ALL PAY
GAPS

All Pay Gaps Unadjusted v

Female -9%

. +2% Male

Other! Non-Binary -9%

Non-White =7%

=
=
7
[
F

Black /African American -8%

Hispanic fLating  -5%

Asian -7%

+3% Other / Pacific 1slandar

+3% Two or more Races

=1 I
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Pay Equity

Org Overview All Gaps
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PROPOSED APPROACH

TO CREATE THE REWARD PHILOSOPHY AND STRATEGY WE RECOMMEND A TWO -PHASE APPROACH

Project phases

Phase 1

V  Understanding and insights into latest market

A Individual Exec interviews and HR & practices and emerging thinking

Finance input

Insights gathering A Desk-based review / assessment of current
practice

V  Assessment of current status against desired
future state

V  Clearly defined reward design principles to
inform and underpin the future reward

A Benchmarking testing and high-level audit

Phase 2 offering
A Working sessions to develop reward V  Market benchmarking analyses for workforce
principles and broad strategy by level
Reward strategy A Refinement and iteration to inform final V' Roadmap outlining priorities for next 2-3
reward strategy proposal for approval years and beyond, and what

deliver the strategy

= KORN
8 FERRY
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WHAT SUCCESSFUL REWARD PROGRAMS LOOK LIKE

OUTCOME FOCUSED

A Reward programs drive behaviors that support
the business goals and desired culture.

A Total rewards support talent attraction,
engagement, and retention.

A Incentive plans provide clear linkages between
individual pay and performance and provide key
professionals the opportunity to share in the

businessd® financi al resul t st

REWARDS .

UNDERPINNED BY DATA

SUPPORTED BY MANAGEMENT

A Incentive plans are supported by rigorous and
robust performance management systems.

A Management actively manages individual pay
expectations. There are no surprises.
Management delivers on what they have
promised.

A The pay system is stable/consistent. Employees
come to know and trust

A The reward structure is easily understood.

A Rewards are easy to administer.

A Financial, operational, and people data are used to make the right reward decisions to

deliver the business strategy.

A Total rewards considers employee preferences.
A Rewards align with market competitive pay: High-performing employees are well-paid.

87 | © 2026 Korn Ferry
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THE REAL CHALLENGE

The directive sets the rules
Leaders, HR and employees shape the experience

Pay transparency changes the conversation.
Managers will be asked to explain decisions that were never
designed to be explained.

Inconsistency becomes visible.
Different answers, different confidence levels, different interpretations.

Trust is tested at scale.
With thousands of managers and employees involved, small moments
quickly become systemic risk.

EU Pay Transparency readiness is also about  behavior , not just policy.

B KORN
89 | © 2026 Korn Ferry F E R RY
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Communicating with
Clarity and Sensitivity

o8
foigel

&, &

Equip Monitor
local leaders consistency

Define the
core narrative

|dentify Build local
non -negotiables adaptation

Values Tone Context Toolkit Reviews

Simplicity Alignment Culture Training Checks

Trust Brand Sensitivity Feedback Sharing
(F KORN

FERRY
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Creating a Coherent
and Integrated Plan

Each stakeholder group brings a different reward lens which reflects the relationship they have with pay transparency:

HR / Reward Line Senior Leadership Trade Union / Internal Legal / Finance /
Specialists Managers | Executive Teams | Employee Communications Compliance Payroll Teams
Representatives Teams CEES

Relationship

to pay

transparency Design and Explain Frame Challenge Simplify Protect Validate

translate and support and champion and represent and engage and assure and supply
{E KORN
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Core Communication
Skills for Managers

Reward
Literacy

A Understanding pay
structures

A Basic legal
knowledge

A Confidence in
data interpretation

Communication
& Dialogue Skills

A Clarity
A Transparency
A Two-way listening

A Storytelling

Emotional
Intelligence
& Sensitivity

A Managing difficult
conversations

A Composure
under pressure

A Fairness in tone

A Trust-building

Problem -Solving
& Escalation

A Boundary-setting
A Constructive framing

A Conflict management

Change &
Cultural Leadership

A Role-modelling
openness

A Championing fairness

A Adapting to context

93 | © 2026 Korn Ferry
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EXAMPLE LEARNING JOURNEY (FRONT LINE LEADER)

Learn Coach
@Z
KF LEARN PORTAL Pay Module 2:
In a single hub participants A Clarifying Performance
INVITATION TO g?f? slee all p.“:'i work and AKnowing what performance
PARTICIPATE 'gital materia means
On Demand
Skills
Refresher &
Virtual Discussion: Digital Skill Reconnects
Set the tone, introduce <> r:actlie c
. ; nteractive E-
what's coming ) ) learning modules Al Skills Practise
Recorded panel discussion that teach them Applying what you learned
with key Stakeholders about adaptive Use Case: Disgruntled
Engage & Inspire People leadership employee- Appgllying what you
THE JOURNEY The importance of being know. PRACTISE until you
BEGINS! 6pay conversationé ready '

know how to get it right.

B

M° 5o Pay Module 1:
Leading
Pre Work conversations with
Access and familiarise skill & empathy
templates, understand all 4 hours
pre and technical questions Pier to Pier Connect

before training begins Feedback & Experience,

shared learnings

Fully enabled
on the
behavioural and
technical parts
to conduct pay
conversations

<‘? KORN FERRY
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Al SKILLS PRACTICE ROLEPLAYS

\ <
¥ Home

* Bulider

[l Doshboord

My Recordings

@ My Learning

[STAGE] KFA Enterpris_. )

© o
Kdemoias 3600

95 | ©2026 Korn Ferry

V Practice your application of
workshop learning with
realistic scenarios and
conversations

V A safe space for leaders to
make mistakes in the
simulations so less mistakes
in the workplace

V Detailed scoring and
coaching analysis based on
what they did well and what
they can improve

V Different Al sims to create
the challenging conversations
that leaders, recruiters,
employees and executives
will have

V wide range of languages
available

= KORN
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https://kornferry-my.sharepoint.com/:v:/p/gaia_rosetto/IQDEjSzTYxS7Rr9-4LPZn07QAdrkpvbSTk70vbs17JI1P_I?e=qv3B8t

@ visual Presence

See more v

RESULTS FROM THE Al ROLEPLAY

& Growth Area

2% Not shared : * Acknowledge the employee’s concerns
more effectively: When the employee

expressed frustration about pay
discrepancies, you missed an opportunity
& Roleplay complete
Pl Practice Again to validate their feelings, which could have

Your score was 20%
helped build trust and rapport.

» Ask open-ended questions to
-| & Coaching (10) il: Analytics demonstrate active listening: instead of
deflecting or passing the issue entirely to
[0 Copy Feedback $ HR, engage with the employee by seeking
clarification or providing insights into the
I process, even if you're unsure of the answer.

, —" = > Rubric
Hit enter 1o leave feedback at 0:22 B comment at 0:22
@ Follow-up Questions
& Copy transcript @ Active Listening 1/5 Here ave:soma follw-up questions you
should be prepared for:
. You did not demonstrate active listening
g during this conversation and missed

Well, | wanted to talk about something that's been bothering me. 0 multiple opportunities to show you were w90 J0u plan fo adikens Sune s

I recently found out about some salary data, and | noticed that paying attention to your conversation cshem 'c:w' e abautpt:; eqc;:y’and aguid

some of my male colleagues in the same role are making partner’s concerns. REPPOISC O NN 0nage;

significantly more than | am. Like, we're talking fifteen to twenty

percent more for doing the exact same work. And I'm just... | don't Show inss

) winsights v
understand how that's fair,

€« W3 >

<|? KORN
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WRAP UP




Transparency Is the mechanism. Trust is the goal.

Culture is what makes it real.

Why pay transparency
matters 1 because trust
unlocks performance

When people see fairness and clarity in
decisions, belief turns into engagement
and engagement into results.

98 | © 2026 Korn Ferry

A

14

What enables a culture
of trust T alignment and
leadership in action

When leaders live the message
and the organization moves as one,
trust becomes part of how you work,

not just what you say.

A

How do you

make it real T embed,

d o nanmounce

Transparency becomes powerful when
t0s woven into systems
the everyday employee experience.

<
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FRANKFURTERZS
ARBEITSRECHTS

L Cr ey

Als nachstes

FERRIS
MACHT BLAU

11:35 ~ 12:35 Uhr




FERRIS MACHT BLAU

Wir aber nicht!
Entgelt ohne Arbeit

oder
Was FerrisBuelleizy & ! NDSAGaAaNBOKIf SNY ©@2N}dza KIF GdGdSX
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++ DISCLAIMER ++ DISCLAIMER ++ DISCLAIMER ++ DISCLAIMER ++
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¢2fft SNJ ¢ A

WHILE THE REST OF US
WERE JUST =p

THINKING ABOUT IT...

Kinogeschichten sind
NICHT die Realitat

AND DID IT
ALL IN A DAY.

Die Highschool ist nicht das
Arbeitsleben

Ferris ist 17 und nicht unser
Kollege

Wir denken allenfalls
RIFNNOoSNJ yI OKX

Die Normalfalle landen selten
vor Gericht!
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EINSTIEG

Warum das heutige Thema?

Arbeitsentgelt ohne Arbeitsleistung als Dauerbrenner
abSdzZSNBEd wSOK{(i&aLINBOKdzy3 RSa
Reaktionen der Praxis

Bedeutung in der Beratung




EINSTIEG

Uberblick

Teil 1: Annahmeverzug

Insbesondere
boswilliges Unterlassen eines anderen Verdienstg84 4 Nr.2 KSchG)

Tell 2: Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall
Insbesondere
Erschitterung des Beweiswerts einer Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung




Achtung: SPOILER!

Vor die Klammer gezogeq
Gemeinsamkeiten aus Gerichtsperspektive

A Stellschraube: Darlegungsnd Beweislast
A Abgestufte / Sekundare Darlegungslast

A Wer tragt das NotLiquet Risiko




TEIL1 T ANNAHMEVERZUG
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ANNAHMEVERZUG

Eintritt des Annahmeverzugs bel Kindigungen

oMit Ausspruch der Kindigung gerat der Arbeitgeber [nach Ablauf der
Klndigungsfrist] in Annahmeverzug, ohne dass es eines tatsachlichen
2ZRSNJ 61 NIf AOKSY !'y3aSoz2ida o0SRIFNF Xa
BAG 15.01.20265 AZR 273/24

AKiindigung enthalidRAnnahmeverweigerung
AAngebot daher entbehrlich
A§ 296 BGB nicht maRgeblich

Der Arbeitgeber erwartet nach Ausspruch einer Kiindigung und Ablauf
der Kindigungsfrist kein Arbeitsangebot des Arbeitnehmers.



ANNAHMEVERZUG

Vergutung und Anrechnung

A Unwirksame Kiindigung oder anderweitige Nichtbeschéftigung

A Vergiitungsanspruch wird na@615 Satz IVm. § 611a Abs. 2 BGB
aufrechterhalten

A Anrechnung anderweitigen Verdienstes n&obil5 Satz 2 BGB
oder nach8 11 Nr. 1 und 2 KSchG

A Tatsachlicher Verdienst

A Boswillig unterlassener Verdienst

A Anrechnung ipsdure, keine Aufrechnung



ANNAHMEVERZUG

811 Nr. 2 KSchGWortlaut und Struktur

Nach8 11 Nr. 2 KSchG muss sich der Arbeitnehmer auf das

Arbeitsentgelt, das ihm der Arbeitgeber flr die Zeit nach der Entlassung

schuldet, das anrechnenlassenmuss, | &4 SNJ KNOGOS OSNRASYSY
wenn er es nicht boswillig unterlassen hatte, eine ihm zumutbare Arbeit

'yl dzy SKYSY dd

A Einwendung des Arbeitgebers

A Hypothetischer Verdienst

A Zumutbare Arbeit

A Begriff derBoswilligkeit



ANNAHMEVERZUG

oOberObersétzér RSa CNYyFOSy { Syl

a 9 Anpeitnenmer unterlasst boswillig X anderweitigen Verdienst,
wennihm ein Vorwurf darausgemachtwerdenkann,dasser wahrend
des Annahmeverzugstirotz Kenntnis aller objektiven Umstande
vorsatzlichuntatig bleibt und eine ihm nach Treuund Glauben(8§ 242
BGB)unter Beachtungdes Grundrechtsauf freie Arbeitsplatzwahl
nachArt. 12 GGzumutbareanderweitigeArbeit nicht aufnimmt oder
die Aufnahmeder Arbeit bewusstverhindert &

st. RsprzBBAG 15.01.20255 AZR 135/24
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ANNAHMEVERZUG

OberObersédtzér RSa&8 CNyFOSYy {Syldga o

o L8 11 Nr 2 KSchGwird dem Arbeitnenmer eine Pflicht zur
angemessenerRicksichtnahmeauf die Belangedes Arbeitgebers
auferlegt Der Arbeitnenmer soll seine Annahmeverzugsanspriche
nicht ohne Rucksichaufden Arbeitgeberdurchsetzerkonnen

Maldgebend sind dabei die gesamten Umstande des Einzelfalls

Erforderlichflr die Beurteilungder Boswilligkeitist damit stets eine

unter Bewertungaller UmstandedeskonkretenFallsvorzunehmende
Gesamtabwagunder beiderseitigennteressemx

st. RsprzBBAG15.01.2025- 5 AZR135 24 -



ANNAHMEVERZUG

Darlegungsund Bewelslast

Die Darlegungaind Beweislast tragt grundsatzlich der
Arbeitgebey der mit dem Ausspruch der unwirksamen Kundigung
die Ursache flr den Annahmeverzug gesetzt hat.

A Beriicksichtigung des (méglichen) Informationsstands

A Ggf. interessengerechte Abstufungen der Darlegungslast,
sekundare Darlegungslast des Arbeitnenhmers

A Auskunftsanspruch des Arbeitgebers

A Rechtsgedanke de€s162 BGB (Bedingungsvereitelung)

113



ANNAHMEVERZUG

Beispielsfall (Normallfall?) Agentur fur Arbeit

A Arbeitnehmerin hat sich arbeitsuchend gemeldet

A hat mehrere Vermittlungsangebote erhalten

AKIFIG aA0OK YAGO RASASY aadal OKaISNBOKUO | dzaSAYyY
A sich fristgerecht und mit angeforderten Unterlagen beworben

A wurde nicht zum Vorstellungsgesprach eingeladen / nicht eingestellt

a
BAG 15.01.20255 AZR 135/24Rn 29 und BAG 15.01.2025AZR 273/24Rn 25




ANNAHMEVERZUG

[O0STESYlIy3aSo20S @2Y ! NDSAG3ISO
A zeitnahim Kontext des Kiindigungsschutzprozesses
A zumutbareStellen (Arbeitgeber, Tatigkeit, Ort, Vergiitung, ab wann)
AYSAYS +SNLJFftAOK(Gdzyd RS& ! NDSAUOYSKYSNE |
A Reaktion des Arbeitnehmers

- Einwande gegen Zumutbarkeit der Stellen?

- { I OK3ISNBOKGS ! dzASAYIl YRSNASGT dzy3 dzy R . S48 SNI

- Arbeitnehmerbewirbt sich imnichtauf zumutbare Stelle:
er tragt die Darlegungsund Beweislast fur dehlisserfolg
hypothetischer Bewerbungen
BAG 15.01.20255AZR 273/24Rn 29



ANNAHMEVERZUG

02 ALIISG 0 SA -HrtslBéwbidlaskf S I dzy 3 &

A Arbeitgeber weishichtzeitnah auf offene
Stellenangebote hin

A Problem 1: Arbeitgeber kann sich im Prozess nur auf
konkrete Stellenangebote berufen

A Problem 2:Arbeitgebertragt Darlegungsund Beweislast

far Erfolg(hypothetischer) Bewerbungen
BAG 15.01.20255 AZR 273/24 Rn 30 und BAG 07.02.2024 AZR 177/28 Rn 46



ANNAHMEVERZUG

l dzZ& YSAYSNI t SNRLIS]TGA TS X

A9ATISYOSYNKdzyISY RS&a ! NDSAUGYSKYSN

A Unterbreitung von Stellenangeboten durch Arbeitgeber
Avdzydziol N {0StfSy b ! yF2NRSNHzy

A Qualitat vor Quantitat

A Schlussfolgerung: Weniger kann mehr sein




ANNAHMEVERZUG

Wechselwirkungen!

a5SN) ! YFIYy3d RSNI hoft ASTISYKSAG RS& ! NbSAQ
Erwerb [kann] grundsatzlich nicht losgeldst von den Pflichten des

| NDSAUGISOSNR 0SdzNISAT O 6SNRSY Pa

BAG 12.02.2025% AZR 127/24Rn 21 1.

Treuwidriges Verhalten des Arbeitgebers X
M YSAYS ISA0SAISNILIS wWNO]TAAOKUOYFKYSLIFtAO

A zBeinseitige Freistellung wahrend der Kiindigungsfrist

A zB¥%g A 4 OK SYT Qidzlﬂipﬁéﬁé YAU o
LAG Thuringen 23.04.2025%l Sa 227/23



ANNAHMEVERZUG

dza | YYSY Tl 4aSYRX

A Darlegungsund Beweislast fiir boswilliges Unterlassen
anderweitigen Verdienstes beim grundsatzlich beim
Arbeitgeber (Einwendung)

A Meldung als arbeitssuchend und Erhalt von
Vermittlungsvorschlage als Regelfall?

A Abstufungen der Darlegungslast und der
DSRIFIY1S RSNJ . SRAY3dzy3IagdSNIUSAT dzy 3

O



TEIL2 T ENTGELTFORTZAHLUNG BEI KRANKHEIT
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ENTGELTFORTZAHLUNG BEI KRANKHEIT

Grundlagen

A Wirtschaftliche Absicherung im Krankheitsfall als Kernerrungenschatft
sozialer Sicherung

A Verantwortung furallgemeines LebensrisiloY N} y{ KSA G da GNN3IG 1
Arbeitgeber Uber sechswdchige Verpflichtung zur Entgeltfortzahlung

A Krankengeldanspruch gegeniiber der Krankenkasse erst im Anschluss
M C2ft3SY 9y ifladdzyd RSNI YNy (1Syllaasy
Versichertengemeinschatft

A Krankheitsbedingte Arbeitsunfahigkeit alsssentatbestand



ENTGELTFORTZAHLUNG BEI KRANKHEIT

Anspruchsvoraussetzungen

8§ 3 Abs. 1 Satz 1 EFZG

Wird ein Arbeitnehmerdurch Arbeitsunfahigkelinfolge Krankheitan seiner
Arbeitsleistungverhindert, ohne dassihn ein VVerschuldertrifft, so hat er
Anspruchauf Entgeltfortzanlungm Krankheitsfaldurchden Arbeitgeberttr
die Zeitder Arbeitsunfahigkeibiszur DauervonsechsNochen

Vgl. BAG 20.03.20245 AZR 234/238

Entgeltfortzahlundpei behordlicher Absonderungsanordnung wegen
symptomloser SARSoV/2-Infektion



ENTGELTFORTZAHLUNG BEI KRANKHEIT

Anspruchsvoraussetzungen

Krankheitsetztregelwidrigen korperlichen oder geistigen
Zustand voraus, auf Behandlungsbedurftigkeit kommt es nicht an

Arbeitsunfahigkeitivegen Krankheit besteht

A wenn eine Arbeitnehmerin infolge Krankheit die vertraglich geschuldete
Tatigkeit objektiv nicht austiben kann oder nicht austben sollte, weil die
Heilung nach arztlicher Prognose hierdurch verhindert oder verzégert
wurde

A wenn eine Arbeitnehmerin wegen der Erkrankung aus rechtlichen
Grinden die Arbeitsleistung nicht erbringen kann



ENTGELTFORTZAHLUNG BEI KRANKHEIT

Anspruchsvoraussetzungen

Grundsatz deiMonokausalitat

kein Entgeltfortzahlungsanspruch, wenn der Arbeitnenmer im Falle der
Nichterkrankung aus anderen Grinden nicht gearbeitet und kein Entgelt
erhalten hatte gBMutterschutz)

KeinVerschulderder Arbeithehmerin

SchuldhafiSv§ 3 Abs. 1 Satz 1 EFZG handelt eine Arbeithehmerin, die in
erheblichem Mal3e gegen die von einem verstandigen Menschen im
eigenen Interesse zu erwartende Verhaltensweise verstol3t



++ DISCLAIMER ++ DISCLAIMER ++ DISCLAIMER ++ DISCLAIMER ++

Zur aktuellen Rechtslage

A Elektronisches Meldeverfahren ndchs Abs. 1a EFZG

i Arbeitnehmer muss Arbeitsunfahigkeit zu derginb Abs. 1 Satz 2 bis 4 EFZG
genannten Zeitpunkten arztlich feststellen lassen

i Gesetzliche Krankenkasse stellt nach Eingang der Arbeitsunfahigkeitsdaten
naclg 109 Abs. 1 SGB IV eine Meldung zum Abruf flr Arbeitgeberin bereit

i zusatzlich trifft den Arbeitnehmer nagh5 Abs. 1a Satz 2 EFZG die
Obliegenheit, sich vom behandelnden Arzt eine arztliche Bescheinigung nach
§p !'oad m {IFd1T H 2RSNJn 9C%D | dZAKNYRA3ISY

A ArbeitsunfahigkeitdRichtlinieenthalt erweitere Regelungen zur AU-

Bescheinigung aufgrund Videosprechstunde oder telefonischer
Anamnese



ENTGELTFORTZAHLUNG BEI KRANKHEIT

Darlegungsund Beweilslast

A Arbeitnehmer tragt al$\nspruchstelledie Darlegungsund Beweislast fiir
die Anspruchsvoraussetzungen 8e3 Abs. 1 Satz 1 EFZG

A Arbeitnehmer kanrBeweiskrankheitsbedingter Arbeitsunfahigkeé#R

durch die Vorlage einer arztlichen Aé¢scheinigung iS8l.5 Abs. 1 Satz 2
EFZG aF fihren

A Arbeitgeberin kann Beweisweetschiittern indem sie tatsachliche
Umsténde darlegt und im Bestreitensfall beweist, die Zweifel an
Erkrankung ergeben

A Bei Bestimmung der Anforderungen an wechselseitige Darlegungslast der
Parteien sind eingeschrankiekenntnismaoglichkeiteder Arbeitgeberin
zu bertcksichtigen



ENTGELTFORTZAHLUNG BEI KRANKHEIT

Darlegungsund Beweislast

Awenn Beweiswert der arztlichen ABescheinigung erschiittert ist, tritt
Zustand ein wie ohne Vorlage einer-Bdscheinigung

A Arbeitnehmer muss / kann Vorliegen von Arbeitsunfahigkeitandere
\Weisedarlegen und beweisen

A substantiierter Vortrag zu Krankheiten / gesundheitlichen Einschrankungen und
deren Auswirkung auf Arbeitsfahigkeit

A Zeugnis der behandelnden Arztin (Entbindung von Schweigepflicht)

A Tatsachenfeststellung und Beweiswiurdigung ist primar Tatsacheninstanzen
zugewiesen



ENTGELTFORTZAHLUNG BEI KRANKHEIT

Grundfall

Erschitterung des Beweiswerts einer-Bescheinigung durch
opassgenauags ! O RSO1SY RSNJ YNYRAIdzy 3&FNR &
BAG 08.09.20215 AZR 149/2%;

Beweiswert der AUB wegen zeitlicher Koinzidenz erschittert
M 51 NI S3dzyJatlaid 6ASRSNI 0SAY ! NDBSAG

Kein ausreichender Vortrag zu einer im Klagezeitraum objektiv
bestehenden krankheitsbedingten Arbeitsunfahigkeit, also zu

A Art und Schwere der gesundheitlichen Beeintrachtigungen und
A Auswirkungen auf Arbeitsfahigkeit fir die geschuldete Tatigkeit

Vgl. auch BAG BAG 21.08.2034AZR 248/23und BAG18.09.2024 5 AZR 29/24



ENTGELTFORTZAHLUNG BEI KRANKHEIT

Grundfall- Abwandlung

Erschitterung des Beweiswerts bei Arbeitgeberkindigung und

mehreren AUBescheinigungen
BAG 13.12.20235 AZR 137/23

A Fur mdgliche Erschitterung des Beweiswert wegen zeitlicher Koinzidenz der
Arbeitsunfahigkeit mit der Kiindigungsfrist isthtentscheidend
ob Arbeitnehmer oder Arbeitgeberkiindigung vorliegt

ob Kiindigungsfrist von einer oder mehreren-Al6 8 OKSA YA 3dzy3SY al 6 ISR
wird

A Mehrere AUBescheinigungen kbnnen nach Fallumstandenrzelnund
unterschiedliclzu bewerten sin

A Keine Erschitterung des Beweiswerts, wenn Arbeitsunfahigkeit vor Zugang
der Kiindigung und vor Kenntnis der Kiindigungsabsicht auftritt



ENTGELTFORTZAHLUNG BEI KRANKHEIT

Elektronische AtBescheinigung; offene Fragen:

Alnformation zum ausstellendefirztwegerg 275 Abs. la Satz
1 Alt. b) SGB V an sich erforderlich?

AlLeistungsverweigerungsrecht nagh7 Abs. 1 Nr. 1 EFZG ?

AReicht bloRer Verweis agAUaus, um Arbeitsunfahigkeit
nachzuweisen oder ist weiterer VortradgBzur Art und Weise
der Feststellung der Arbeitsunfahigkeit (wegen neuer
Maoglichkeiten nacihU-Richtlinig notwendig?




THE END Dr. Bettina Bubach

oX dvdu'restill here? It's overH o
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Boni, Incentives, Bitcoin & Co
Arbeitsentgelt

Frankfurter Arbeitsrecht Kino
26. Februar 2026

Prof. Dr. Mark Lembke, LL.M. (Cornell)
Rechtsanwalt, Fachanwalt flr Arbeitsrecht,
Attorney-at-Law (New York)

I Aktuelles zum

\ GREENFORT ),

GREENFORT

Partnerschaft von Rechtsanwalten mbB
Arndtstral3e 28

60325 Frankfurt am Main

Telefon:+49 (69) 97 9958171 0

Telefax: +49 (69) 97 995871 10

E-Mail: lembke@greenfort.de

Web: www.greenfort.de
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|. Einleitung

A New work, new pay, new law?

A Reinfelder, AUR 2025, 95:

ADi e Rechtsprechung zum Thema Sonder v
Kontinuitat, die Praxis kann sich auf gesicherte Rahmenbedingungen
el nstell en.n

A Rechtlicher Rahmen firr individualvertragliche Gestaltung  von Arbeitsentgelt:
AGB-Kontrolle (88 305 ff. BGB)
Bestimmung der Leistung durch eine Partei (§ 315 BGB)
Berechnung und Zahlung des Arbeitsentgelts (8 107 GewO)






ll. Grundlagen zum Arbeitsentgelt

1. Arbeitsentgelt und Abgrenzung von anderen Leistungen

a) Kein Arbeitsentgelt

Aufwendungsersatz
Uberlassung von Arbeitsmitteln, Dienstkleidung etc.

Anders: Car Allowance, Kinderbetreuungszuschuss, Dienstwagen zu privaten
Zwecken

b) Leistungen Dritter: grundsatzlich kein Arbeitsentgelt

Aktienoptionen durch Konzernmutter (st. Rspr., etwa BAG, 25.8.2022 17 8 AZR
453/21, NZA 2023, 154, Rn. 36)

Ausnahme : Arbeitgeber verspricht ausdriicklich oder konkludent, ftr die
Drittleistung einzustehen, z.B. durch AuRerungen im Vorstellungsgesprach (BAG,
16.1.2008 T 7 AZR 887/06, NZA 2008, 836, Rn. 11, 20)

Klage grds. gegen auslandische Konzernmutter moglich, aber nicht vor
deutschen Gerichten (vgl. OLG Hamm, 5.12.2018 7 8 U 50/17, BeckRS 2018,
35462, Rn. 24 ff.)



Il. Grundlagen zum Arbeitsentgelt

Parent Co. (USA)

Optionsvereinbarung: US Courts, US Law
D-B.V. (NL)

Arbeitsvertrag ® /

Arbeithehmer Arbeithehmer



ll. Grundlagen zum Arbeitsentgelt
c) Arbeitsentgelt im engeren Sinne (i.e.S.)

- jede Leistung eines geldwerten Vorteils durch den Arbeitgeber, die zumindest
auch die unmittelbare Abgeltung der in einem bestimmten Zeitraum erbrachten
Arbeitsleistung zum Gegenstand hat und in das vertragliche Synallagma (do, ut
des) eingebunden ist

- Beispiele :

U Fixgehalt, 13. Monatsgehalt, Dienstwagen, von der personlichen Leistung
und/oder vom Unternehmens-/Konzernerfolg abhangiger Bonus,
Gewinnbeteiligung, Provision

U Sonderzahlung mit AMi schcharakterf,
Arbeitsleistung und der Honorierung der Betriebszugehorigkeit bzw.
Betriebstreue dient

- St. Rspr. (etwa BAG, 2.7.2025 1 10 AZR 162/24, NZA 2025, 1640, Rn. 50 ff., 54):
Arbeitsentgelt, das (auch) Gegenleistung flr erbrachte Arbeitsleistung darstellt, darf
nicht vorenthalten oder nachtraglich wieder entzogen werden, wenn es bereits
durch Arbeitsleistung verdient worden ist.

Merke: Gearbeitet ist gearbeitet und verdient ist verdient, ggf. zeitanteilig



ll. Grundlagen zum Arbeitsentgelt

Der Anspruch auf Entgelt i.e.S. kann in AGB weder unter einen
Freiwilligkeitsvorbehalt  gestellt noch durch eine Stichtagsregelung oder eine
Ruckzahlungsklausel vom (Fort-)Bestehen des Arbeitsverhaltnisses abhéangig
gemacht werden; entsprechende Regelungen sind unangemessen benachteiligend
1.S.v. § 307 1 1, Il BGB und unwirksam .

Im Gegenleistungsverhaltnis stenendes Arbeitsentgelt (Entgelt i.e.S.) wird also
grundsatzlich pro rata temporis verdient .

d) Arbeltsentgelt Im weiteren Sinne (i.w.S.)

alle vom ArbGeb mit Rlucksicht auf das Arbeitsverhaltnis gewahrten Geld- oder
Sachzuwendungen, die ausschliel3lich der Honorierung der Betriebstreue oder
sonstiger Zwecke aul3erhalb der Vergttung geleisteter Arbeit  dienen und sich im
Ublichen Rahmen von Treue- oder Sonderzuwendungen halten.

Beispiele :
U reine Treue- oder Haltepramien
U (pro genommenen Urlaubstag gewahrtes) Urlaubsgeld

U (als Sozialleistung zur Beteiligung an den zum Weihnachtsfest typischerweise
erh6hten Aufwendungen gezahltes) Weihnachtsgeld



ll. Grundlagen zum Arbeitsentgelt

Bei Entgelt i.w.S. ist grol3ere Flexibilitat bei der Ausgestaltung maoglich: Wirksam ist
Z.B.

U Freiwilligkeitsvorbehalt , der einen Anspruch auf den Entgeltbestandteil fr die
Zukunft ausschlief3t

U Stichtagsklausel , die ein ungekundigtes Arbeitsverhaltnis im Zeitpunkt der
Auszahlung als Anspruchsvoraussetzung vorsieht und keine unzumutbar lange
Bindungsdauer bewirkt

e) Schlussfolgerungen fir leistungsbezogene Boni
Typische Frage des Arbeitgebers: AWi e | 2sst sich ein Bonus
- Leistung durch Dritten
- Regelung im Vertrag mit Freiwilligkeitsvorbehalt (-), 8 307 11, 2, || BGB

- Keine Vertragsregelung und konkreter Freiwilligkeitsvorbehalt vor Zahlung (+),
Achtung: Ai ndi viduell e | bungida/ konkIl udente
jahrlichen Sonderzahlung nach billigem Ermessen (8 315 BGB) bei vorbehaltloser
Leistung Uber drei Jahre (z.B. BAG, 13.5.201571 10 AZR 266/14, NZA 2015, 992).

- Bonus fleiem Ertmesssen i -),§ 307 | 1, Il Nr. 1 BGB. Es gilt § 315 BGB:
nach billigem Ermessen, gerichtliche Billigkeitskontrolle




ll. Grundlagen zum Arbeitsentgelt

f) Erfolgsabhangiger Bonus
1 Zielvereinbarungs -Modell (BAG, 3.7.2024 17 10 AZR 171/23, NZA 2024, 1415)

1 Zielvorgabe -Modell : Zielvorgabe durch Arbeitgeber nach § 315 BGB (BAG,
19.2.2025 71 10 AZR 57/24, NZA 2025, 702)

I Unterlassen der Zielvereinbarung oder (rechtzeitigen) Zielvorgabe flhrt zu
Schadensersatzanspruch des Arbeithehmers; Schatzung des Gerichts
100 % Target-Betrag als Ausgangspunkt (8 252 S. 2 BGB, § 287 ZPO).

| Achtung: Klausel ist unwirksam (8 307 1 1, Il BGB), wonach die Ziele einseitig
vom Arbeitgeber vorgegeben werden, wenn die Parteien keine Zielvereinbarung
treffen.

g) Seitenblick zu Zivilgerichten
T BGH, 24.9.20197 1l ZR 192/18, NZA 2020, 244:

Freiwilligkeitsvorbehalt im Dienstvertrag eines AG-Vorstands ist im konkreten Fall
wirksam.




ll. Grundlagen zum Arbeitsentgelt \ \- N

. ‘Q o= R(\v,,f a'.
2. Form von Entgeltleistungen "b:‘ ,-»b’\\/\;
a) Barvergutung Over-dy,
- §107 | GewO: ’t
ADas Ar bei tn&wmzubpesechinenurnsl iuszuzahlen . n
- 811,11 1MiLoG:

Al)Jede Arbeitnehmer i n ZaWuhg dinesArbditeestgeltsu ¢ h
mindestens in Hohe des Mindestlohns durch den Arbeitgeber.

(2) Die H°he des Mindest Euohnes Zbea ttrsdtgutn d

b) Sachbezige

- Definition: jede Leistung des Arbeitgebers, die er als Gegenleistung flr die
Arbeitsleistung in anderer Form als in Geld erbringt

- Beispiele



" J.E MULLER & SOHN A-G.

J.E MULLER & SOHN AKTIEN-GESELLSCHAFT

HAMBURG

50 DM f‘k&ﬁ?l{lﬁ; TR
FUNFZIG DEUTSCHE MARK

Der Inhaber dieser Aktic ist-bei der, J.F. MULLER & SOHN AKTIEN-GESELLSCHAFT
nach MaRgabe ihrer Satzung als Aktionis beteiligt. . HAMBURG, im Juli 1974

J.E. MULLER & SOHN

AKTIEN-GESELLSCHAFT




ll. Grundlagen zum Arbeitsentgelt

b) Sachbeziige

T 8107111 GewO:

AArbeitgeber und Arbeitnehmer kK°®nnen S
vereinbaren, wenn dies dem Interesse des Arbeitnehmers oder der Eigenart des
Arbeitsverhaltnisses entspricht . i

U  Gilt fur Arbeitsentgelt i.e.S.

U Rechtsfolge bei Verstol3: Nichtigkeit der Sachbezugsvereinbarung (8 134
BGB), Arbeitnehmer kann dann Vergutung in Geld (8 107 | GewO)
verlangen. Sachbezug ist nach 88 812 ff. BGB herauszugeben.

I  Ruckausnahme des 8 107 Il 5 GewO:

ADer Wert der vereinbarten Sachb
des Arbeitsentgelts nicht ¢berst

U Dem Arbeitnehmer muss zumindest der unpfandbare Teil seines
Arbeitsentgelts (88 850 ff. ZPQO) in Geld ausgezahlt werden.

U Bei Verstol3: Nichtigkeit bzw. bei Teilbarkeit des Sachbezugs Teilnichtigkeit
der Sachbezugsvereinbarung (8 134 BGB); Anspruch auf Vergltung in Geld
(8 107 | GewQ) verlangen; Bereicherungsanspriuche (88 812 ff. BGB).



I1l. Aktuelle Rechtsprechung zum Arbeitsentgelt

1. Ubertragung von Kryptowahrung zur Erfullung von Provisionsanspriichen

- BAG 16.4.20257 10 AZR 80/24, NZA 2025, 1315
- §107 1l 1 GewO? Hier: (+)

2. Dienstwagenuberlassung zur Privatnutzung
a) Sachbezug
BAG, 31.5.2023 1 5 AZR 273/22, NZA 2023, 1319:

- Wird das Gebot der Leistung von Barvergttung mindestens in Hohe des
unpfandbaren Betrags (8 107 Il 5 GewQ) nicht eingehalten, ist die
Dienstwagenvereinbarung mangels Teilbarkeit des Sachbezugs insgesamt
nichtig , und der Arbeitnehmer hat einen Anspruch aus § 611a |l BGB darauf, den
Wert des Sachbezugs in bar vergutet zu erhalten (8 107 | GewO). Anspruch des
Arbeitgebers auf Wertersatz flir die Dienstwagennutzung aus ungerechtfertigter

Bereicherung (88 812 1 1 Alt. 1 i.V.m. 818 Il BGB), aber ggf. Einwand der
Entreicherung (8§ 818 1ll BGB).



lll. Aktuelle Rechtsprechung zum Arbeitsentgelt

Praxishinweis: Prufe vor Sachbezugsvereinbarung Pfandungsfreigrenzen . Sie
steigen mit der Anzahl der Unterhaltspflichten (vgl. 8§ 850c IIT IV ZPO).

b) Widerruf der Dienstwagentberlassung bei Freistellung
BAG, 12.2.20257 5 AZR 171/24, NZA 2025, 647:

Widerrufsvorbehalt , nach dem ein Arbeitnehmer ein auch privat nutzbares _
Dienstfahrzeug im Fall der berechtigten Freistellung wahrend der Kiindigungsfrist
entschadigungslos an den Arbeitgeber zuriickgeben muss, ist wirksam.

Die Austibung des Widerrufsvorbehalts entspricht nur der Billigkeit (8 315 | BGB),
wenn der Widerruf zum Monatsende erklart wird. Grund: 8 6 | Nr. 4 Satz 2 EStG.



I1l. Aktuelle Rechtsprechung zum Arbeitsentgelt
3. Mitarbeiterbeteiligungen

a) Arten
- Ubertragung echter Anteile an GmbH, AG, Personengesellschaft
U Beispiele: Aktien, Aktienoptionen, Anteil

|l nterestin als Gewlnn aussch¢gttet.

U Schnittstelle von Arbeitsrecht (Sachbezug, § 107 11 1, 5 GewO) und
Gesellschaftsrecht (Stellung als Gesellschafter)

- Gewahrung virtueller Anteile
U Beispiele : virtuelle Aktien oder Aktienoptionen

U Schuldrechtliche Nachbildung echter Anteile, i.d.R. Barvergttung (8 107 |
GewO), ndher am Arbeitsrecht, aber gesellschaftsrechtliche Regelungen (z.B.
88 192 Il Nr. 2, 193 Il Nr. 4 AktG) und Regulierungsvorgaben im Finanzsektor.



ECHTE - VIRTUELLE
AKTIENOPTION OPTION

Aktie mit
Stimmrecht | Auszahlung



I1l. Aktuelle Rechtsprechung zum Arbeitsentgelt

b) Wirksamkeit von Verfallklauseln (Leaver -Regelungen)

-  Good Leaver vs. Bad Leaver
- BAG, 28.5.2008 7 10 AZR 351/07, NZA 2008, 1066:

U Verfallklausel in Bezug auf vom Arbeitgeber gewahrte echte Aktienoptionen,
wel che die Aus¢bung der Bezugsrechte
unbefristeten Arbeitsverh?2ltnis Dbis 2
macht, ist wirksam und halt Inhaltskontrolle (§ 307 | BGB) stand.

U Grund: gesetzliche Wertungen der 88 192 Il Nr. 3, 193 Il Nr. 4 AktG (mehrjahrige
Wartezeit bei Aktienoptionsprogrammen fir Arbeithnenmer oder
Geschaftsf¢hrungsmit gl spekdlativey Charakterrvanl e i ¢ h
Aktienoptioneni => Dem Ar b e ikdina bereitseendientve iVergiitung
sondern nur eine Verdienstchance ent zogenii.

U Verfall von austbbaren virtuellen Aktienoptionen nach dem Ende des
Arbeitsverhaltnisses ist wirksam.

U Es gelten dieselben Grundsatze flr echte und virtuelle Aktienoptionen.



I1l. Aktuelle Rechtsprechung zum Arbeitsentgelt

b) Wirksamkeit von Verfallklauseln (Leaver -Regelungen)
BAG, 19.3.202571 10 AZR 67/24, NZA 2025, 927

Sachverhalt:
U ESOP regelte, dass die virtuellen Optionen vom berechtigten Arbeitnehmer

ausgeubt werden kdnnen, wenn sie (i) nach bestimmten Vesting -Perioden
austbbar sind, (ii) nicht nach bestimmten Leaver-Regelungen verfallen sind und
(i) ein Austbungsereignis in Form eines "Exits" (via Share Deal, Asset Deal oder
IPO) eingetreten ist.

Verfall der nicht gevesteten virtuellen Optionen vor, wenn das Anstellungsverhéltnis
vor dem Ausubungsereignis endet (4.1 ESOP).

Bad-Leaver-Klausel (4.2 ESOP): Verfall aller ausiibbaren (gevesteten) virtuellen
Optionen, wenn das Anstellungsverhaltnis (i) durch Kindigung des Berechtigten
oder (ii) durch verhaltensbedingte Kindigung oder Kindigung aus wichtigem Grund
(8 626 BGB) durch das Unternehmen endet.

Good -Leaver -Klausel (4.5 ESOP) vor, dass gevestete virtuelle Optionen nach
Ende des Anstellungsverhaltnisses in einem Zeitraum verfallen, der halb so kurz ist
wie der Zeitraum flr das Erreichen der Austbbarkeit (Vesting).



I1l. Aktuelle Rechtsprechung zum Arbeitsentgelt

U Durch Eigenkiindigung ausgeschiedener Klager beantragt Feststellung, dass die
gevesteten Optionen nicht aufgrund der Beendigung des Anstellungsverhaltnisses
verfallen sind.

- Entscheidung:

i Die gevesteten Optionen stelleni selbstwennsieb| o Ce AEr we rsindic h a
Aauch eine Gegenleist®egibge erbriachder
darund hattenAEnt gel t charakterfi (i .e. S.)

U Bad-Leaver-Klausel (4.2 ESOP) ist unwirksam (8 307 I, Il Nr. 1 BGB), well sie den
sofortigen Verfall der gevesteten Optionen vorsehe und damit eine Gegenleistung
flr die zuvor erbrachte Arbeitsleistung entgegen § 611a |l BGB entziehe.
AulRerdem ist Sanktion der Eigenkiindigung unabhangig davon, ob sie aus Griinden
aus der Sphare des Arbeitnenmers oder wegen vertragswidrigen Verhaltens des
Arbeitgebers erklart wurde, eine unzulassige Kundigungserschwernis

U Nach der Good -Leaver -Klausel (4.5 ESOP) verfallen die virtuellen Optionen nach
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses doppelt so schnell verfallen, wie sie gevestet
sind. Das ist eine unangemessene Benachteiligung i.S.d. § 307 | BGB.



I1l. Aktuelle Rechtsprechung zum Arbeitsentgelt

- Folgefragen:
U Ist Verfall nicht gevesteter virtueller Aktienoptionen zulassig? Wohl ja (str.)

Vgl . Rn. 49: ADies bedeutet [é] nicht,
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses grundsatzlich keinem Verfall unterliegen

konnen. Im Hinblick auf die Besonderheiten virtueller Optionsrechte hat sich die
Beurteilung, ob eine unangemessene Benachteiligung iSv § 307 Il Nr. 1 BGB

aufgrund einer Abweichung von § 611a Il BGB vorliegt, am Sinn und Zweck des
jeweiligen Mitarbeiterbeteiligungsprogramms unter Berucksichtigung der
gesch¢tzten bei derseitigen Rechtspositi

U Der Verfall von gevesteten Optionen  darf erst nach einem Zeitraum vorgesehen
werden, der dem Zeitraum der Arbeitsleistung von Gewahrung bis zum Vesting
entspricht (Kongruenz von Vesting - und Devesting -Zeitraum ).

U Bad-Leaver-Klauseln missen bertcksichtigen, ob der Grund fur die Beendigung
des Anstellungsverhaltnisses aus der Sphéare des Arbeitgebers oder des
Arbeitnehmers stammt bzw. wer den Grund zu vertreten hat.

U Gelten die neuen Grundsatze auch fur echte Aktienoptionen? Wohl ja.



I1l. Aktuelle Rechtsprechung zum Arbeitsentgelt

c) Seitenblick auf die Zivilgerichte

BGH, 13.9.2023 7 Xll ZB 400/22, BeckRS 2023, 27461 in Scheidungssache: Die
(schuldrechtlichen ) Bonusrechtedesi al s AadRdriis kei ner gr oCen |
eingestuften i Ehemanns aus einem Long Termin Incentive Plan (LTI) sind ftr die

Jahre 2013 bis 2015 bel seiner Endvermogensbilanz zum Stichtag (21.6.2016) nicht
wertmalig einzustellen. U.a. aufgrund der (wirksamen) Bad-Leaver-Klausel handele

es sich nicht umeineAr echtl i ch geschyg¢ t(mhtauchs A0wABSI4 s C
Nr. 1, 2 InstitutsVergV ).

d) Berlcksichtigung von Aktienoptionen bei der Karenzentschadigung

BAG, 27.3.202517 8 AZR 63/24, NZA 2025, 935; BAG, 27.3.20251T 8 AZR 139/24, NZA

2025, 1167: Gewahrt der Arbeitgeber virtuelle Aktienoptionen zumindest auch als
Gegenleistung fur die Arbeitsleistung, sind die Aktienoptionen bei der Berechnung der
Karenzentschadigung nach § 74 11HGBi.Vm. 8110 GewO a bezogéne ul et
vertragsm2Cige Leistungin 1 n FoB8TrbIVIloHGB rue c
bertcksichtigen, wenn sie noch im laufenden Arbeitsverhaltnis innerhalb der

letzten drei Jahre ausgetibt wurden.



I1l. Aktuelle Rechtsprechung zum Arbeitsentgelt
4. Erteillung der Entgeltabrechnung tuber ein digitales Mitarbeiterpostfach

BAG, 28.1.2025 1 9 AZR 48/24, NZA 2025, 764

Der Arbeitgeber kann seine Verpflichtungaus 810811 GewO, dem Ar bei t nel
Zahlung des Arbeitsentgelts eine Abrechnun

Entgeltabrechnung in ein digitales Mitarbeiterpostfach einstellt, sofern dies den
Voraussetzungen des § 126b BGB fur die Textform entspricht.

ENTGELTABRECHNUNG
_— e

GEHALTS- l--_H
ABRECHNUNG =™




V. Fazit
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Untreue oder nur teuer?

Eine arbeitsrechtliche und strafrechtliche
Bewertung von Vergutungsfragen

UNTREUE ODER NUR TEUER?
DR. LENA M. KERN  TILLMANN GESSERT

GREENFORT RETTENMAIER



Schnittstelle: Entscheidungsspielraume und Haftungsrisiken

[ unternehmerische Entscheidungen ]

[ arbeitsrechtliche Spielraume ]

strafrechtliche Grenzen ]




Sachverhalt

x 1999/2000: deutsches Traditionsunternehmen wehrt sich gegen eine feindliche Ubernahme

x Angebot: ca. 130 Milliarden Euro

x  Wettlauf um die Gunst der Aktionare bis die Ubernahme mit Billigung des Managements
besiegelt wird

x Unternehmenswert auf ca. 180 Milliarden Euro gestiegen
x AAnerkennungspramienfi an Vorstandsmitglieder
x  Eine medienwirksame strafrechtliche Untersuchung folgt

x  Ein Victory-Zeichen geht um die Welt

[Um wen oder was geht es? ]
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Schaden ohne Gegenwert

ZEIT online, 21.12.2005
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Mannesmann-Prozess

Ackermann zahit 3,2 Millionen

Mannesmann-Prozess

Wie der BGH die Freispriiche zerpfliickte

SPON, 21.12.2005

25 focus.de/fnanzen/nevws/ackermann-zahit-3-2 - milionen-mannesmann-prozess 16,1
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Mitsi Bfindurg fur Spitz

"Aufiergewohnliche Leistungen" Prozess heizt Debatte iiber
Managergehailteran

Diese ,,auflergewthnlich hohen Zahlungen" seien ,,fiir

aUﬁergEWGhDIiChe Leistungen” geﬂossen’ Sagte ZWiCkel. Der wintschaft/miSonenabfindung-fuer mamnesmann-spize- prozess-heizt -debatie - usber managergehasiieran- 1.907462

Gewerkschafter I‘echtfertigte insbesondere die PrMie vOon 16 k. Olympia USA Ukraine Politik Wirtschaft Meinung Panorama Sport Minchen v Kultur Medien

Millionen Euro fiir Klaus Esser, den mitangeklagten fritheren Chef

Die Staatsanwaltschaft wirft den sechs Angeklagten um Deutsche-

von Mannesmann.

Bank-Chef Josef Ackermann schwere Untreue oder Beihilfe dazu vor.
Die Gewerkschaft Verdi forderte, ein Hochstgehalt fiir
Vorstiinde festzuschreiben,

Dieser habe in dem Ubernahmekampf gegen Vodafone ,,einen

Zum Auftakt des Verfahrens versuchten zwei der Hauptangeklagten

personlichen Einsatz gezeigt, den sich niemand vorstellen kann".

der frithere [G-Metall-Chef Klaus Zwickel und der ehemalige

Mannesmann-Aufsichtsratschef Joachim Funk - die Vorwiirfe der
Staatsanwaltschaft zu entkriaften.

"Aufiergewohnliche Leistungen"

Diese ,,auflergewdhnlich hohen Zahlungen" seien ,,fiir
auflergewihnliche Leistungen” geflossen, sagte Zwickel. Der
Gewerkschafter rechtfertigte insbesondere die Pramie von 16
Millionen Euro fiir Klaus Esser, den mitangeklagten fritheren Chef

von Mannesmanmn.



Fehlende vertragliche Zusage

1::' » Finanaen 1 Blree > Aktan o Ackirmann sieht soh im Racht Mannesmann Frooess
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Mannesmann-Prozess

Ackermann sieht sich im Recht

Filr den an lUppige Pramienausschiittungen an seine Investmentbanker gewdhnten Ackermann ist es auch aus heutiger Sicht irrelevant,
dass der Dienstvertrag von Esser diese Pramienzahlung nicht vorsah. ,Fur mich
@ T Ot ist entscheidend, ob die inhaltlichen Voraussetzungen flir eine Pramie vorliegen.”

Dormerstag, 02112006, 12:28

Dentsire-Bank-Cref Ackermann

e
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Vor dem Landgericht Dilsseldorf rechtfertigen Deutsche-Bank-Chef Josef Ack und Ex-M Chef Klaus Esser Pramien in
Millionenhohe.

im Saal L 111 des Dlisseldorfer Landgerichts kam Josef Ackermann, Chef der Deutschen Bank, am Donnerstag zur Sache: In einem 44
minutigen Vortrag rechtfertigte er die im Frihjahr 2000 beschlossenen Millionen-Pramien fur Esser und andere Vorstandsmitglieder der
Mannesmann AG als besondere Vergitung fir auBerordentliche Erfolge’, die auch Ausdruck des Leistungsprinzips® gewesen seien

Fir den an Uppige Pramienausschittungen an seine Investmentbanker gewohnten Ackermann ist @s auch aus heutiger Sicht irrelevant,
dass der Dienstvertrag von Esser diese Pramienzahlung nicht vorsah. Fir mich
ist entscheldend, ob die inhaitlichen Voraussetzungen fur eine Pramie vorilegen.”

Anreiz und Signalwirkung



Die HOhe der Zahlungen: Stein des Anstol3es
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= manager magazin

Millionen zum Abschied

Die spektakularsten Abfindungen fiir War die Hohe das (strafrechtliche) Problem?

deutsche Manager

Viele Unternehmen entlassen derzeit Mitarbeiter. Wahrend Abfindungen beim FuBvolk
in Monatsgehdltern gerechnet werden, flieBen im Topmanagement oft zweistellige
Millionensummen. Wir zeigen die spektakuldrsten Falle in Deutschland, in denen
Manager richtig absahnten,

TNanager-magazm de/hinanzen/ablindungen-fuer-esser-wiedekng -appel-und-co-das-kasaierten-deutsche - tepmanager-a-2e078875-3799-4¢77-9867-85a
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manager magazin

i manag
Das Wirtschaftsjahr 2000 war geprigt von

der spektakuliiren Ubernahmeschlacht

|l

zwischen dem
Telekommunikationsunternehmen

Vodafone und dem Industrickonzern

m«nesmann-;\bhndungeﬂ hoch" e Mannesmann. Ein Hauptakteur war der
e -
“Una\‘\Sta“(hg ) 7ahlungen a0 Sp\tle““mt‘n;gn damalige Mannesmann-Chef Klaus Esser
bei den Millionen-= dings nicht. "€ (76). Nach der Ubernahme verlor der x
p hler be \lerdi Ex-Mannesmann-Chef Klaus Esser Foto
7wickel Fe habe er sich @ . o
Erstmals hat Klaus Selbst pereichert Manager seinen Job. Als Abfindung und Winfried Bathermeal / AR
n.
des Konzerns zugegere 1G-M eta\\-C“ef' »Anerkennungspriimie® erhielt er damals 60
der |G-

Millionen D-Mark, das entspricht gut 30 Millionen Euro. Im
Mannesmann-Prozess musste Esser dann Jahre spiiter eine Geldauflage
08.08.200%, A3 Uhe von 1,5 Millionen Euro leisten.



Strafrechtliche Einordnung

x Zentrale Rechtsfrage

7
A

1. Wo liegt die Grenzen des unternehmerischen
Ermessens bei Vergltungsentscheidungen?

2. Pflichtwidrigkeit kompensationsloser
Sonderzahlungen als Untreue?

3. Wie ist das Verhaltnis von
gesellschaftsrechtlicher Treuepflicht und
strafrechtlichem Vermogensschutz?




Strafrechtliche Einordnung

8§87 Abs. 1 S. 1 AktG

Der Aufsichtsrat hat bel der Festsetzung der Gesamtbezilge

daflr zu sorgen,
dass diese Iin einem angemessenen Verhaltnis zu den Aufgaben und
Leistungen des Vorstandsmitglieds sowie zur Lage der Gesellschaft
stehen




Strafrechtliche Einordnung

§ 266 Abs. 1 StGB

Wer die ihm

durch Gesetz, behordlichen Auftrag oder Rechtsgeschatft

eingeraumte Befugnis, Uber fremdes Vermogen zu verfligen oder einen
anderen zu verpflichten, missbraucht oder die ihm kraft Gesetzes,
behordlichen Auftrags, Rechtsgeschafts oder eines Treueverhéaltnisses

obliegende
verletzt uno

Pflicht, fremde Vermogensinteressen wahrzunehmen,
dadurch dem, dessen Vermogensinteressen er zu betreuen

hat, Nachtel

zufugt, wird mit Freiheitsstrafe bis zu funf Jahren oder mit

Geldstrafe bestratft.



Strafrechtliche Einordnung

Vermogensbetreuungspflicht

x Die Prasidiumsmitglieder waren als Vertreter der
Aktiengesellschaft gegentber den
Vorstandsmitgliedern vermodgensbetreuungspflichtig
1.S.d. § 266 StGB.

x Sie hatten bei allen Vergltungsentscheidungen im
Unternehmensinteresse zu handeln und das
Gesellschaftsvermégen zu wahren.

Pflichtwidrigkeit

x Fdhrt die (gravierende) Verletzung
nichtstrafrechtlicher Normanforderungen zu einer
spezifischen strafrechtlichen Pflichtwidrigkeit



Das "Drel -Stufen -Modell" des BGH

Nachtragliche Sonderzahlungen

vertraglich freiwillige Pramien kompensationslose
vereinbarte Pramie mit Kompensation Anerkennungs-
pramien



Das "Drel -Stufen -Modell" des BGH

Nachtragliche Sonderzahlungen

vertraglich
vereinbarte Pramie

A sofern
angemessen

freiwillige Pramien
mit Kompensation

A sofern
angemessen

kompensationslose
Anerkennungs-
pramien

A stets
pflichtwidrig



Das "Drel -Stufen -Modell" des BGH

kompensationslose
Anerkennungspramien

jeder Euro ist einer zu viel!

-

\_

Verletzung der
Vermdgensbetreuungspflicht im Sinne
des Untreuetatbestands!




Fazit: Wie kann das Risiko minimiert werden?

Dokumentations- und Transparenzpflicht = oberstes Gebot

Jede Vergutungsentscheidung muss im
Interesse des Unternehmens stehen!

x Welcher konkrete Nutzen fur das
Unternehmen wird verfolgt?

x Warum scheint die HOhe angemessen
Im Verhaltnis zum angestrebten
Nutzen?



Letzter Akt: Einstellung gegen Millionenzahlung
| Y

@ » Finanzen » Wirtschaft > Ackermann zahit 3,2 Millionen: Mannesmann-Prozess

Mannesmann-Prozess
Ackermann zahlt 3,2 Millionen

@ Thomas Gléckner

Freitag, 24.1.2008, 15:42

B f X & O

Das Verfahren gegen die sechs Angeklagten im Mannesmann-Prozess soll gegen
Millionen-Zahlungen eingestelit werden.



2. Themenkomplex: Vergutung von Betriebsratsmitgliedern




Betriebsratsvergutung 1 Rechtliche Ausgangslage

§ 37 Abs. 1 BetrVG I I =_——————-——

x  Mie Mitglieder des Betriebsrats fiihren ihr
Amt unentgeltlich als Enrenamt.ii

§ 37 Abs. 4 S. 1 BetrVG

x Mas Arbeitsentgelt von Mitgliedern des
Betriebsrats darf [€é&] nicht geringer
bemessen werden als das Arbeitsentgelt
vergleichbarer Arbeitnehmer mit
betriebs¢bl i cher berufli cher Entwicklung. n



Betriebsratsvergutung 1 Rechtliche Ausgangslage

Kriterien fur die Auswahl von Vergleichsgruppen / betriebstbliche berufliche Entwicklung

Vergleichbare Arbeitnehmer Bildung von Vergleichsgruppen

Auswahl von Arbeitnehmern
zum Zeitpunkt der
Amtsibernahme

Subjektive Bewertung der
Leistung von BR-Mitgliedern

Hohere Vergiitung Ubliche Entwicklung

Typische Karrierewege
von Arbeithnehmern

Aufstieg in besser
bezahlte Positionen




Betriebsratsvergutung 1 Rechtliche Ausgangslage

§ 78 S. 2 BetrVG

x  /MSie dirfen wegen ihrer Tatigkeit nicht
benachteiligt oder begtinstigt  werden; dies
gilt auch far ihre berufliche Entwicklung .A



Betriebsratsvergutung 1 Strafrechtliche Risiken

Anklage gegen ehemalige und aktuelle Volkswagen-

Manager wegen Untreue im Zusammenhang mit der
Betriebsratsvergutung erhoben

PRESSEINFORMATION VOM 12.11.2019

VW-Untreue-Prozess: Freispruch fiir alle
vier Angeklagten

Betriebsratsvergiitung: BGH hebt Freispriiche
flir VW-Manager auf



Betriebsratsvergutung 1 Strafrechtliche Risiken

Fall VW T BGH Urt. v. 10. Januar 2023, Az.: 6 StR 133/22

x Die angeklagten Manager haben die Vergitung des
Gesamtbetriebsratsvorsitzenden O verantwortet

x O erhielt Jahresvergutung von rd. 750.000 EUR

U O war gelernter Industriekaufmann

U Interne Einstufung wie Top-Manager



Betriebsratsvergutung

Fall VW T BGH Urt. v. 10. Januar 2023, Az.: 6 StR 133/22

X

X

VW entstand so ein Schaden von rd. 4,5 Mio. EUR

Vermogensnachteil ist auch nicht kompensiert

(Avertrauensvolle Zusammen @

Unternehmens)

BR-Tatigkeit darf nicht in Vergitung einflielien A
hypot heti sche Gehaltsent wi
nicht mal3geblich

Vergleichsgruppenbildung daher fehlerhaft

I Strafrechtliche Risiken

c k|

un

bei

ASonder |



Betriebsratsvergutung 1 Strafrechtliche Risiken

x  BGH: Vermogensbetreuungspflicht verletzt, wenn Arbeitsentgelt gegen Beglnstigungsverbot
verstofdt, § 78 S. 2 BetrVG

U Fuhre zu verbotenem Vermodgensabfluss und sei daher nichtig gem. § 134 BGB

U Daran andert sich auch dann nichts, wenn ein Einverstandnis des Vermogensinhabers
gegeben ist oder dewenrrauendvblle ZuZgaammdnarbeityzum Wohle

des Unternehmens A f °r dern sol |

U Schwelle von der Betriebsratsbeglnstigung zur Untreue niedrig!



Betriebsratsvergutung 1 Rechtliche Ausgangslage

Neuregelungen Juli 2024 - § 37 Abs. 4 S. 2-5 BetrVG neu eingeflgt zur Konkretisierung

Zeitpunkt der Vergleichsgruppenbildung

| A Grundsatz: Amtsiibernahme
A Abweichung: mit Grund

Betriebsvereinbarung zur
Vergleichsgruppenbildung

A Verfahren zur Festlegung vergleichbarer Arbeitnehmer
A Regelung zwischen Betriebsrat und Arbeitgeber

Begrenzter Pruafungsmalfstab: grobe
| Fehlerhaftigkeit

M A Betriebsvereinbarung zur Vergleichsgruppenbildung
A Festlegung von Vergleichspersonen




Betriebsratsvergutung 1 Rechtliche Ausgangslage

Neuregelungen Juli 2024

§ 78 S. 3 BetrVG erganzt

x Berucksichtigung der Qualifikationen

Eine Begtinstigung oder Benachteiligung liegt im Hinblick auf das gezahlte Arbeitsentgelt nicht vor, wenn das
Mi t glied [ é] i n seeforderéchen Petriebicben Andorderunges (ind Kriterien erftllt und
die Festlegung nicht ermessensfehlerhaft erfolgt.

Durch das Amt erworbene

Kenntnisse und Fahigkeiten Prafungsmalistab:

konnen bertcksichtigt werden.

Ermessensfehler

Voraussetzung: Eine hoher bewertete Stelle ist zu besetzen, keine rein
fiktive HOohergruppierung.




Betriebsratsvergutung 1 Strafrechtliche Risiken

Reaktionen in der Praxis:
X Lieber Vergutung senken?
X Aber nicht zu niedrig:

A Untreue bei A!berzahl
Behinderung der Betriebsratstatigkeit
§ 119 BetrVG

x Zeitdruck: Jeder Monat weiterer potenzieller
Uberzahlung erhoht Untreue-Risiko

Wie bestimmt man den zulassigen Korridor?



