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Konstanzer Arbeitsrechtstage 26. Marz 2026

Sonderzahlungen, Entgelttransparenz und mehr

- Aktuelles Vergutungsrecht fur die anwaltliche
Praxis —




Gliederung fur heute

e Sonderzahlungen — aktuelle Entwicklungen

e Entgelttransparenz — was kommt auf die
Unternehmen zu?

e Verglitung von Uberstunden — Showdown am
BAG?

e Mehrarbeitszuschlage fur Teilzeitbeschaftigte
— ist das jetzt hohere Gerechtigkeit?



Sonderzahlungen: Fragestellungen aus der ceo

anwaltlichen Beratungspraxis

e Konnen Anspruche auf dauernde Gewahrung von
Sonderzahlungen im Arbeitsvertrag ausgeschlossen
werden?

e KoOnnen mit einer Sonderzahlung Mitarbeiter/innen an das
Unternehmen gebunden werden?

e \Welche Vertragsgestaltung stellt sicher, dass der
Arbeitgeber flexibel in Bezug auf die Hohe einer
Sonderzahlung bleibt?

e \Was muss ich beachten, wenn ich eine Sonderzahlung an
Zielvereinbarungen knupfe?



Der Tod des Freiwilligkeitsvorbehalts | ¢
im Arbeitsvertrag

e BAG 21. Februar 2024 — 10 AZR 345/22

»Ein Vorbehalt in einer Gesamtzusage, der aus einer
Kombination von Freiwilligkeits- und Widerrufsvorbehalt
besteht, ist intransparent und damit nach § 307 Abs. 1

BGB unwirksam. Ebenso unwirksam, weil
unangemessen benachteiligend iSv. § 307 Abs. 1 S. 1
BGB, ist ein arbeitsvertraglicher
Freiwilligkeitsvorbehalt, der so ausgelegt werden kann,
dass er auch spatere Individualabreden uber
Leistungen des Arbeitgebers erfasst.”



Das geht: Erklarung der Unverbindlichkeit
fur die Zukunft bei der konkreten Zahlung

e BAG 18. Marz 2009 — 10 AZR 289/08 —
(Vorbehalt bei Zahlung, nicht im Vertrag!)

,Die mit einer jahrlichen Sonderzahlung verbundene schriftliche

Mitteilung, dass die gewahrte Leistung einmalig sei und zuklnftige
Anspriche ausschliel3e, hindert das Entstehen eines vertraglichen
Anspruchs aus betrieblicher Ubung.*

»,(Bei einer Zahlung formulierte) Freiwilligkeitsvorbehalte bei
Sonderzahlungen, die einen Anspruch des Arbeitnehmers auf die
Sonderzahlung auch bei wiederholter Zahlung nicht entstehen lassen,
weichen nicht von allgemein anerkannten Rechtsgrundsatzen ab. Die
Hohe und der vom Arbeitgeber festgelegte Zweck der Sonderzahlung
fUhren nicht dazu, dass der Ausschluss jeden Rechtsanspruchs fur die
Zukunft unangemessen im Sinne von § 307 Abs 2 Nr 1 BGB wird.”



Die bessere Alternative im Arbeitsvertrag: | ¢
Vereinbarung einer variablen Vergutung

e BAG 21. April 2010 — 10 AZR 163/09 — (damit
fing alles an..)

»Ein Anspruch auf einen Jahresbonus aufgrund einer individuellen
arbeitsvertraglichen konkludenten Abrede kann sich aus den
jahrlichen Zahlungen eines Bonus in Verbindung mit dem
tatsachlichen Verhalten des Arbeitgebers ergeben. Eine
konkludente Zusage kunftiger Bonuszahlungen ist nicht bereits
deshalb zu verneinen, weil die Zahlung nicht in einer bestimmten
Hohe zugesagt worden ist.”

Vorschlag fur den Arbeitsvertrag (Grundmuster; ggflls mit
Zielvereinbarung/Zielvorgabe unterlegt):

,Das Unternehmen entscheidet am Jahresende uber die
Gewahrung einer Sonderzahlung nach billigem Ermessen



Die Grenzen der Entscheidungsfreiheit des
Arbeitgebers bei einer variablen Vergutung

e BAG 19. Marz 2014 — 10 AZR 622/13 -

,2Hat ein Arbeitgeber nach § 315 BGB Uber einen Bonusanspruch zu
entscheiden, der gleichermal’en auf der Ertragslage des
Unternehmens wie auf der Leistung des Arbeitnehmers beruht, muss
ein festzusetzendes Bonusbudget - in Abhangigkeit von der
Ertragslage - regelmaldig eine Grolenordnung erreichen, die den
Leistungsbezug des Bonussystems beachtet und ausreicht, die
durch Abschluss von Zielvereinbarungen angestrebten und
tatsachlich erbrachten Leistungen angemessen zu honorieren.”



Nebeneffekt bei variabler Vergiitung: Kiirzung der | so¢

variablen Vergutung bei Arbeitsunfahigkeit ohne
Entgeltfortzahlungsanspruch!

e BAG 2. Juli 2025 - 10 AZR 193/24

,Ist eine variable Vergutung in einer
Gesamtbetriebsvereinbarung neben einem Fixum als
Bestandtelil eines einheitlichen jahrlichen Zieleinkommen
ausgestaltet, ist sie Teil der im Synallagma stehenden
Vergutungsleistung und fur Zeiten ohne Arbeitsleistung -
zum Beispiel wegen krankheitsbedingter Arbeitsunfahigkeit
- nicht geschuldet. Es qilt der Grundsatz "Ohne Arbeit
kein Lohn", sofern das Entgelt nicht aufgrund
gesetzlicher, tariflicher oder sonstiger Regelung
fortzuzahlen ist.”
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Bindung von Mitarbeiter/innen durch
Sonderzahlungen — was geht und was geht nicht?

e BAG 12 April 2011 — 1 AZR 412/09 -

(Betriebsvereinbarung)

,Eine variable Erfolgsvergutung kommt nicht zur Auszahlung, wenn der Mitarbeiter
unterjahrig durch Kindigung ausscheidet oder bis zum Auszahlungstag das
Arbeitsverhaltnis gekundigt wird..."

Leitsatz:

,Die Betriebsparteien kdnnen den Anspruch auf eine im Synallagma stehende
variable Erfolgsvergutung nicht davon abhangig machen, dass das Arbeitsverhaltnis
zu einem Auszahlungstag aul’erhalb des Bezugszeitraums vom Arbeithehmer nicht
gekundigt wird.”

Das geht nicht: Erfolgsvergutung nur bei Verbleib im
Unternehmen! Das gilt auch fur arbeitsvertragliche

Vereinbarungen!



Brandaktuell: Bindung von AN durch 1T
Verfallklausel bei Optionsscheinen *
unzulassig

e BAG 19. Marz 2025 - 10 AZR 67/24

,Eine Klausel in Allgemeinen Geschaftsbedingungen, die bestimmt,
dass zugunsten des Arbeitnehmers gevestete virtuelle Optionsrechte
nach Beendigung des Arbeitsverhaltnisses aufgrund einer
Eigenkundigung sofort verfallen, benachteiligt den Arbeitnehmer
unangemessen und ist daher unwirksam. Das Gleiche qilt fur eine
Klausel, die vorsieht, dass die virtuellen Optionsrechte nach
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses doppelt so schnell verfallen, wie
sie innerhalb der sog. Vesting-Periode entstanden sind.”
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Bindung durch Sonderzahlung mit o
,Mischcharakter“: ebenfalls unzulassig!

e BAG 18. Januar 2012 - 10 AZR 612/10 -

(jahrliches Begleitschreiben)

,Wir freuen uns, ihnen mitteilen zu kdnnen, dass wir aufgrund lhres Beitrags zum Erfolg unseres
Unternehmens im Geschaftsjahr 2004 eine freiwillige einmalige Sonderzahlung in Hohe von 15.300
Euro brutto zahlen werden... Neben der vorgenannten Sonderzahlung mdéchten wir Ihnen mitteilen,
dass wir fUr den Fall, dass ihr Arbeitsverhaltnis am 15. April 2008 ungektindigt fortbesteht, Ihnen eine
Gratifikation in Hohe von 15.300 Euro brutto zur Honorierung der Betriebstreue zahlen werden.”

Leitsatz:

,Eine Sonderzahlung mit Mischcharakter, die jedenfalls auch Vergutung
fur bereits erbrachte Arbeitsleistung darstellt, kann in Allgemeinen
Geschaftsbedingungen nicht vom ungekundigten Bestand des
Arbeitsverhaltnisses zu einem Zeitpunkt auf3erhalb des
Bezugszeitraums der Sonderzahlung abhangig gemacht werden.”



Das geht: Bindung durch reine °
Gratifikationen/Haltepramien

e BAG 18. Januar 2012 - 10 AZR 667/10 —

,0er AN erhalt eine Weihnachtsgratifikation in Hohe von ... Euro.
Im Eintrittsjahr wird die Gratifikation entsprechend der Dauer der Beschaftigungszeit gezahlt.

Der Anspruch auf Gratifikation ist ausgeschlossen, wenn sich das Anstellungsverhaltnis zum
Zeitpunkt der Auszahlung in gekundigtem Zustand befindet.

Eine Gratifikation ist gleichzeitig Treuepramie. Soweit eine Weihnachtsgratifikation gezahlt wird,
ist sie zurtickzuzahlen, wenn der Angestellte aufgrund eigener oder aulderordentlicher Kindigung
des Praxisinhabers vor dem 31. Marz des Folgejahres ... ausscheidet.”

Leitsatz:

Dient eine Sonderzuwendung nicht der Vergutung geleisteter Arbeit
und knupft sie nur an den Bestand des Arbeitsverhaltnisses an,
stellt es keine unangemessene Benachteiligung gemal § 307 BGB
dar, wenn der ungekundigte Bestand des Arbeitsverhaltnisses zum
Auszahlungstag als Anspruchsvoraussetzung bestimmt wird.



Sonderzahlung auf Basis einer .
Zielvereinbarung — Neues vom BAG

e BAG 19. Februar 2025 - 10 AZR 57/24

,verstoldt der Arbeitgeber schuldhaft gegen seine arbeitsvertragliche
Verpflichtung, dem Arbeitnehmer rechtzeitig fur eine Zielperiode Ziele
vorzugeben, an deren Erreichen die Zahlung einer variablen Vergutung
geknupft ist (Zielvorgabe), 10st dies, wenn eine nachtragliche
Zielvorgabe ihre Motivations- und Anreizfunktion nicht mehr erfillen
kann, grundsatzlich einen Anspruch des Arbeitnehmers auf
Schadensersatz statt der Leistung aus.”

Unbedingter Tipp: Immer (realistische) Ziele anbieten — auch in
,hotleidenden Arbeitsverhaltnissen! (auch wenn es schwer fallt...)
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Zusammenfassende oo
Leitthesen (1)

Ein Freiwilligkeitsvorbehalt in einem Arbeitsvertrag ist nicht geeignet, das
Entstehen von Anspriichen aus betrieblicher Ubung oder konkludentem
Vertrag zu verhindern.

Ein bei der jeweiligen Leistung erklarter Vorbehalt, aus der Zahlung konne
far die Zukunft kein Rechtsanspruch abgeleitet werden, kann das Entstehen
eines Anspruchs auf dauerhafte Leistungsgewahrung hingegen verhindern.

Der Arbeitgeber kann sich im Arbeitsvertrag zu einer Sonderzahlung nach
billigem Ermessen verpflichten. Die Festsetzung muss die Interessen von
Arbeitnehmer und Arbeitgeber angemessen berucksichtigen. Die
Festsetzung ist gerichtlich voll Gberprufbar.

Formuliert/vereinbart der Arbeitgeber im Rahmen variabler Vergttung

bestimmte Ziele, so hat er die (teilweise) Zielerreichung bei der Festsetzung
der Leistungsvergltung angemessen zu berucksichtigen. Eine Festsetzung
auf ,0“ kommt regelmalig nicht sondern nur in Ausnahmefallen in Betracht.




Zusammenfassende 33

Leitthesen (2)

Sollen mit einer vertraglich zugesagten Sonderzahlung (auch) die
Arbeitsleistungen des vergangenen Jahres honoriert werden, sind weitere
Bedingungen (Stichtagsregelungen etc.) in einem Arbeitsvertrag und in
einer Betriebsvereinbarung regelmafig unwirksam.

Ist eine Sonderzahlung an die Erreichung vereinbarter Ziele geknupft,
mussen Ziel grundsatzlich angeboten werden, anderenfalls drohen
Schadensersatzanspruche!



Vergiitung von Uberstunden — Darlegungs- | ®
und Beweislast — alte Besetzung 5. Senat

e BAG 12. Februar 2025 — 5 AZR 51/24

,Der Arbeitnehmer gentiigt im Uberstundenvergiitungsprozess seiner Darlegungslast, wenn er vortragt,
an welchen Tagen er von wann bis wann Arbeit geleistet hat. Damit behauptet er regelmafRig zugleich,
wahrend der gesamten Arbeitszeit die vertraglich geschuldete Leistung erbracht zu haben.

Als weitere Voraussetzung des Anspruchs auf Uberstundenvergltung muss der Arbeitnehmer fiir die
arbeitgeberseitige Veranlassung und Zurechnung darlegen, dass Uberstunden vom Arbeitgeber
angeordnet, gebilligt, geduldet oder jedenfalls zur Erledigung der geschuldeten Arbeit notwendig
gewesen sind

Auch vor dem Hintergrund der Rechtsprechung des Gerichtshofs der Europaischen Union zur Pflicht
des Arbeitsgebers zur Einrichtung eines Systems zur Erfassung der taglichen Arbeitszeit und des
Ersten Senats des Bundesarbeitsgerichts ist am Erfordernis der arbeitgeberseitigen Veranlassung und
Zurechnung von Uberstunden festzuhalten. Die Pflicht zur Messung der Arbeitszeit hat keine
Auswirkungen auf die Darlegungs- und Beweislast im Uberstundenvergiitungsprozess.*
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5. Senat in neuer Besetzung zur Darlegungs-und | se¢

Beweislast bei Uberstunden:
BAG 25. Marz 2025 5 AZR 40/25 (gestern)

e LAG Niedersachsen 9. Dezember 2024 — 4 SLa
52/24

.S 3 Abs. 2 Nr. 1 ArbSchG beinhaltet bei einem unionsrechtskonformen
Verstandnis auch die - grundsatzliche - Verpflichtung der Arbeitgeberin, ein
System zur Erfassung der von ihren Arbeitnenmern geleisteten taglichen
Arbeitszeit einzufuhren, das Beginn und Ende und damit die Dauer der
Arbeitszeit einschlielich der Uberstunden umfasst (vgl. BAG 13. September
2022 1 ABR 22/21). Es gibt keinen Grund, warum es der Arbeitgeberin im
Hinblick auf eine ohnehin bestehende Verpflichtung zur
Arbeitsaufzeichnung nicht zumutbar sein soll, ihre hieraus gewonnenen
Erkenntnisse dem Arbeitnehmer im Uberstundenprozess auf dessen
Vortrag entgegenzuhalten.

19



Entgelttransparenz - t
Paarvergleich

e BAG 27. Oktober 2025 — 8 AZR 300/24

Leitsatze:

,Eine Entgeltgleichheitsklage kann darauf gestutzt werden, dass eine
einzelne Vergleichsperson des anderen Geschlechts, die die gleiche
oder eine gleichwertige Arbeit verrichtet, ein hoheres Entgelt erhalt
(Paarvergleich). Dies gilt unabhangig davon, wie grol} die Gruppe
vergleichbarer Personen des anderen Geschlechts ist.”

,Die Kausalitatsvermutung iSv. § 22 AGG setzt bei
Entgeltgleichheitsklagen nicht voraus, dass eine Uberwiegende
Wahrscheinlichkeit fur eine Benachteiligung wegen des Geschlechts
besteht.”
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Entgelttransparenz - -
Paarvergleich

Orientierungssatze:

,Ein vom Arbeitgeber mitgeteilter Median ermoglicht als in der Mitte liegender
Entgeltwert zwar einen - realen oder fiktiven - Paarvergleich. Bei der
Begriundung der Kausalitatsvermutung iSv. § 22 AGG spielt er aber keine
Rolle, wenn die klagende Partei zur Durchsetzung der Entgeltgleichheit eine
(reale) Person des anderen Geschlechts als Vergleichsmal3stab heranzieht,
der der Median nicht zugeordnet ist.”

,Der Arbeitgeber muss Tatsachen vortragen und ggf. beweisen, aus denen sich
ergibt, dass kein Verstol} gegen das Entgeltgleichheitsgebot vorliegt. Dies ist
der Fall, wenn er entweder nachweist, dass die von der klagenden Partei und
der Vergleichsperson tatsachlich ausgeubten Tatigkeiten in Wirklichkeit nicht
vergleichbar sind, oder, dass die unterschiedliche Vergutung durch objektive
Faktoren, die nichts mit einer Diskriminierung aufgrund des Geschlechts zu tun
haben, gerechtfertigt ist. Der Grund fur die unterschiedliche Behandlung muss
dabei auf einem legitimen Ziel beruhen und die gewahlten Mittel miussen

geeignet und erforderlich sein, um dieses Ziel zu erreichen.”
21



Ausblick: RL (EU) 2023/970 vom 10. Mai coo

2023 — Entgelttransparenz vor -
Beschaftigungsaufnahme (Art. 5)

o Recht der Stellenbewerber auf Information uber das auf objektiven,
geschlechtsneutralen Kriterien beruhende Einstiegsentgelt fur die
betreffende Stelle oder dessen Spanne und die ggf. einschlagigen
Tarifbestimmungen

o Information durch den Arbeitgeber nicht erst auf Nachfrage, sondern
proaktiv

o Informationen mussen fundierte und transparente Verhandlungen Uber das
Entgelt ge-wahrleisten (zB in einer veroffentlichten Stellenausschreibung,
vor dem Vorstellungs-gesprach oder auf andere Weise)

o Arbeitgeber darf Bewerber nicht nach ihrer Entgeltentwicklung in ihren
laufenden oder friheren Beschaftigungsverhaltnissen befragen

22



Ausblick: RL (EU) 2023/970 vom 10. Mai -
2023 — Auskunftspflicht AG (Art. 6)

o Arbeitgeber stellen ihren Arbeitnehmern in leicht zuganglicher Weise
Informationen dartber zur Verfugung, welche Kriterien fur die
Festlegung ihres Entgelts, ihrer Entgelt-hohen und ihrer
Entgeltentwicklung verwendet werden

o Kriterien mussen objektiv und geschlechtsneutral sein

o Arbeitgeber muss proaktiv von sich tatig werden und nicht erst auf
Initiative des Arbeithehmers

o Ausnahmemoglichkeit fur Arbeitgeber mit weniger als 50
Beschaftigten
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Ausblick: RL (EU) 2023/970 vom 10. Mai -
2023 — Auskunftsrecht (Art. 7)

o Recht des Arbeithehmers auf Auskunft GUber seine individuelle
Entgelthohe und uber die durchschnittlichen Entgelthohen
(nicht mehr der Median-Wert)

o in schriftlicher Form

o aufgeschlusselt nach Geschlecht und fur die Gruppen von
Arbeitnehmern, die gleiche Arbeit wie sie oder gleichwertige Arbeit
verrichten

o unabhangig von der UnternehmensgroRe (Erwgr. 36)

o Arbeitnehmer konnen inr Auskunftsverlangen direkt an den
Arbeitgeber richten oder Uber Arbeitnenmervertreter oder
Gleichbehandlungsstelle geltend machen

o Auskunft ist innerhalb einer angemessenen Frist, spatestens
innerhalb von zwei Monaten ab Antragstellung zu erteilen
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Ausblick: RL (EU) 2023/970 vom 10. Mai 2023 — o
Berichtspflichten uber Entgeltgefalle

o Zeitlich gestaffelte Einfuhrung in Abhangigkeit von
der Betriebsgrofe

o Arbeitgeber mit 250 oder mehr Arbeithehmern bis zum
/. Juni 2027, danach jedes Jahr

o Arbeitgeber mit 150 bis 249 Arbeithehmern bis zum
7. Juni 2027, danach alle drei Jahre

o Arbeitgeber mit 100 bis 149 Arbeithehmern bis zum
7. Juni 2031, danach alle drei Jahre

o Arbeitgeber mit weniger als 100 Arbeitnehmern:
Freiwilligkeit, Mitgliedstaaten konnen Pflicht national
regeln

25



Ausblick: RL (EU) 2023/970 vom 10. Mai -
2023 — Verlagerung der Beweislast Art. 18

e Verlagerung der Beweislast zumindest dann, wenn der Arbeitgeber
Pflichten im Zusammenhang mit der Entgelttransparenz nach

- Art. 5 - Entgelttransparenz vor der Beschaftigung

- Art. 6 - Transp. bei der Festlegung des Entgelts und der Politik der
Entgeltentwicklung

- Art. 7 - Auskunftsrecht

- Art. 9 - Berichterstattung uber das Entgeltgefalle zwischen ANinnen
und AN

- Art. 10 - Gemeinsame Entgeltbewertung
nicht erfullt hat.
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Fristgerechte Umsetzung der oo
Entgelttransparenzrichtlinie unwahrscheinlich —
Folgen fur Unternehmer

Inkrafttreten der Vorgaben der EU-Richtlinie zum 07.06.2026 gegenuber
offentlich-rechtlichen Unternehmen vollumfanglich! (Auskunftsrecht
gegenuber Arbeitgeber u.a. nach dem eigenen Entgelt, den Kriterien der
Entgeltfindung und den Vergutungen von Vergleichsgruppen). Pflicht zur
Antwort durch den AG innerhalb einer Frist von zwei Monaten.

Pflicht fur Arbeitsgerichte zur richtlinienkonformen Auslegung des geltenden
Rechts, soweit private Arbeitgeber betroffen sind (Rechtsanwendung muss
— in den Grenzen des geltenden Rechts - dem Ziel der Richtlinie nahe
kommen.

Kein direktes und umfassendes Auskunftsrecht in Privatunternehmen ab 07.
Juni 2026. Dieses lebt erst nach in Kraft treten eines bundesdeutschen
EntgTranspG 2026 auf.
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Der Schlussakkord fiir heute: Eg:
Tarifliche Mehrarbeitszuschlage - -
Teilzeitarbeit

e BAG 26. November 2025 - 5 AZR 118/23

,Eine tarifvertragliche Regelung, nach der Mehrarbeitszuschlage
unabhangig von der individuellen Arbeitszeit erst ab der

41. Wochenstunde zu zahlen sind, verstol3t gegen das Verbot der
Diskriminierung Teilzeitbeschaftigter.”

Die Benachteiligung kann fur die Vergangenheit nur dadurch beseitigt
werden, dass die Grenze fur die Gewahrung der Zuschlage bei
Teilzeitbeschaftigten im Verhaltnis ihrer individuellen
Wochenarbeitszeit zur Wochenarbeitszeit Vollzeitbeschaftigter
abgesenkt wird. Teilzeitbeschaftigten steht ein Anspruch auf Zahlung
von Mehrarbeitszuschlagen zu, ohne dass den Tarifvertragsparteien
zuvor die Moglichkeit zur Korrektur ihrer diskriminierenden Regelung
einzuraumen ist.”

28
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