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Vorsicht vor Geschenken!
Weshalb Sie auf Personalratsschulungen
niemals Geschenke annehmen sollten.

Die Corona-Krise
Antworten auf die wichtigsten arbeitsrechtlichen
Fragen, damit Sie umfassend informiert sind.

Berufshildung
Wenn es Streitigkeiten gibt:
Dann ist das Arbeitsgericht zusténdig.
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Das Coronavirus
Liebe Personalrétin, lieber Personalrat,

immer wieder tauchen im Herbst und Winter neue
Grippeviren auf. Das kann schnell dazu fithren, dass
plétzlich ganze Teile lhrer Dienststelle ausfallen:
weil thre Kolleginnen und Kollegen selbst erkran-
ken, erkrankte Angehorige pflegen oder in Qua-
ranténe sitzen. Dabei sollte die Behorde trotz einer
Pandemie weiter funktionieren. Da die Corona-Wel-
le leider immer noch nicht abgeebt ist und damit
die arbeits- und beamtenrechtlichen Fragen noch
immer aktuell sind, finden Sie auch in dieser Ausga-
be Antworten auf wichtige arbeitsrechtliche Fragen
rund um das Virus.

Als besonders erschreckend empfinde ich die
Hamsterkdufe, die in den vergangenen Wochen ge-
schehen sind. Mehl, Reis und Konserven sind aus-
verkauft; das, was am meisten gegen die Grippeviren
schiitzt, dagegen nicht: Obst und Gemiise! Dabei soll-
te allen Beteiligten klar sein, dass Angst und Gefahr
etwas Unterschiedliches sind. In China gibt es keine
Knappheit an Lebensmittetn wegen des Coronavirus!
Wir sollten also einen kithlen Kopf bewahren und den
Anweisungen der Behdrden Folge leisten.

Hiitten Sie’s gewusst? Wie wird ein Mensch
empathischer?

Mit besten Griilken
WGra Uldaricedo

Maria Markatou, Chefredakteurin

Maria Markatou ist seit 2004 Rechtsanwaltin in verschiedenen renom-
mierten Kanzleien in Miinchen. thre Tétigkeitsschwerpunkte liegen im in-
dividuellen und kollektiven Arbeitsrecht. Ihre Arbeit ist durch praxisnahe
Lésungen filr Personalrdte gekennzeichnet - beginnend bei der Eingrup-
pierung bis hin zur Kiindigung der Beschéftigten im 6ffentlichen Dienst.

Keine Kuindigung wegen
Silvesterboller

Der Wurf eines Béllers auf dem Geldnde des Arbeitgebers rechtfertigt keine
Kiindigung. Diese Auffassung hatten die Richter des Landesarbeitsgerichts
(LAG) Diisseldorf mitgeteilt, woraufhin sich die Parteien geeinigt haben
(13.2.2020, Az. 13 Sa 551/19). Denken Sie als Personalrat bei der Anhérung
zu einer Kiindigung immer an mildere Sanktionen. Die Kiindigung darf nur
das letzte Mittel sein und ist unverhiltnismifig, wenn Ihr Dienstherr das
Fehlverhalten eines Kollegen auch mit einer Abmahnung sanktionieren
kdnnte.

Ein seit iiber 2 Jahren beschiftigter Mitarbeiter in der Logistik war mit anderen
Kollegen hinter einer Lagerhalle im Raucherbereich. Er ziindete dann einen
Boller und warf diesen {iber eine Umzidunung auf ein angrenzendes Betriebs-
gelinde. Anschliefend klagte ein Leiharbeitnehmer des Arbeitgebers tber
Probleme beim Horen. Eine arztliche Untersuchung stellte ein Knalltrauma
fest. Der Leiharbeitnehmer war auch tatsachlich eine Woche lang arbeitsun-
fahig erkrankt.

Arbeitgeber kiindigte Arbeitsverhiltnis

Der Arbeitgeber kiindigte daraufhin das Arbeitsverhdltnis fristlos und hilfsweise
fristgerecht. Der Boller habe in Deutschland nicht geziindet werden dirfen und
der Arbeitnehmer mit der Verletzung anderer rechnen miissen. Der Arbeitneh-
mer sah das naturgemiR anders und entgegnete, dass sich niemand dort auf-
gehalten habe, wo der Béller gelandet sei. Der verletzte Leiharbeitnehmer habe
hinter ihm gestanden. AuBerdem habe es sich um einen erlaubten sogenannten
D-Boller gehandelt.

Die Meinung der Richter

Die Richter am LAG Dusseldorf waren der Auffassung, dass das Verhalten des Ar-
beitnehmers eindeutig pflichtwidrig war. Es hétte aber auch eine Abmahnung
ausgereicht. Deshalb einigten sich die Parteien darauf, das Arbeitsverhltnis
nach der ordentlichen Kiindigungsfrist gegen Abfindung zu beenden.

Personalratsanhorung
muss korrekt sein

Wenn eine Kiindigung wegen einer fehlerhaften Anhorung der Arbeitnehmer-
vertretung unwirksam ist, kommt auch kein Aufldsungsantrag des Arbeitge-
bers in Betracht, so das Arbeitsgericht (ArbG) Braunschweig (10.2.2020, Az. 8
Ca 334/18).

Der ehemalige Hauptabteilungsleiter und Leiter der Dieselmotorenentwicklung
der Volkswagen AG hatte eine Kiindigung seines Arbeitsverhaltnisses erhalten.
> weiter auf Seite 2




WISSENSWERTES

» Fortsetzung von Seite 1 unten

Die Arbeitgeberin warf thm vor, er habe die Nutzung unerlaub-
ter Abgassoftware einschlieRlich deren Weiterentwicklung in
den USA trotz friihzeitiger Kenntnis ab dem Jahr 2011 nicht un-
terbunden. Zudem habe er die Implementierung der Software
in eine neue Motorgeneration angeordnet und zur Verschleie-
rung der Problematik gegeniiber den US-Umweltbehérden bei-
getragen. Der Arbeitnehmer wehrte sich gegen die Kiindigung.

Arbeitgeber stellt Auflosungsantrag

In dem Verfahren stellte die Arbeitgeberin auflerdem einen Auf-
[6sungsantrag. Das ist eine grundsatzlich interessante Variante,
um ein Arbeitsverhaltnis zu beenden, die Sie kennen sollten.

Darum geht es beim Auflisungsantrag

Vereinfacht dargestellt, kdnnen sowohl Arbeitnehmer als auch
Arbeitgeber beantragen, dass das ArbG das Arbeitsverhaltnis
gegen Zahlung einer Abfindung durch Urteil aufldst, wenn der
Fortbestand dem anderen Vertragspartner nicht zumutbar ist.
Wértlich heift es in § 9 Kiindigungsschutzgesetz (KSchG):

LStellt das Gericht fest, dass das Arbeitsverhaltnis durch die
Kiindigung nicht aufgelost ist, ist jedoch dem Arbeitnehmer
die Fortsetzung des Arbeitsverhéltnisses nicht zuzumuten,
so hat das Gericht auf Antrag des Arbeitnehmers das Arbeits-
verhdltnis aufzulosen und den Arbeitgeber zur Zahlung einer
angemessenen Abfindung zu verurteilen. Die gleiche Entschei-
dung hat das Gericht auf Antrag des Arbeitgebers zu treffen,
wenn Griinde vorliegen, die eine den Betriebszwecken dien-
liche weitere Zusammenarbeit zwischen Arbeitgeber und Ar-
beitnehmer nicht erwarten lassen [...].“ Der Arbeitnehmer
gewinnt also seinen Kiindigungsschutzprozess, muss aber
trotzdem ausscheiden. Im Gegenzug setzt das Arbeitsgericht
eine Abfindung fest.

Die Begriindung fiir den Aufldsungsantrag

Den Aufldsungsantrag stiitzte die Arbeitgeberin auf den Bruch
einer Vereinbarung liber eine Verschwiegenheit bei aulerge-
richtlichen Vergleichsgesprédchen.

Die liberraschende Entscheidung des Gerichis

Nachdem das ArbG Braunschweig bereits einen Beweisbe-
schluss erlassen hatte, hob es diesen wieder auf und gab der
Kiindigungsschutzklage statt. Den Aufldsungsantrag wies es ab.

Denn: Die Arbeitgeberin hatte den Betriebsrat vor Ausspruch
der Kiindigung nicht ordnungsgemal angehdrt. Damit hatte
auch ihr Auflésungsantrag keine Aussicht auf Erfolg. Eine Auf-
l6sung des Arbeitsverhiltnisses gegen Zahlung einer Abfin-
dung auf Antrag des Arbeitgebers nach § 9 Abs. 1 Satz 2 KSchG
kommt nurin Betracht, wenn eine ordentliche Kiindigung allein
aufgrund ihrer Sozialwidrigkeit und nicht aus anderen Griinden
im Sinne von § 13 Abs. 3 KSchG rechtsunwirksam ist. Das hat-
te bereits im Jahr 2016 das Bundesarbeitsgericht entschieden
(22.9.2016, Az. 2 AZR 700/15).

Die Folge: Arbeitnehmer behilt seinen Job

Das Arbeitsverhiltnis der Parteien besteht also fort und die Ar-
beitgeberin muss den Arbeitnehmer weiterbeschaftigen, wenn
auch nicht zwingend in seiner bisherigen Funktion. AuRerdem
muss sie die Vergiitung fiir den Zeitraum ab dem Ausspruch der
Kindigung nachzahlen.

Das Urteil gilt auch fiir 6ffentlichen Dienst[> Das Urteilist
1:1 auf die Kiindigung eines Arbeitnehmers im &ffentlichen
Dienstbereich anzuwenden. Insoweit gilt es auch fiir Sie als
Personalrat. Ein Auflésungsantrag ist nur moglich, wenn lhr
Dienstherr Sie ordnungsgemaf angehort hat.

Hditten Sie’s gewusst?

Empathie konnen Sie trainieren: 3 Tipps

Das Wort Empathie ist in aller Munde. Doch wie werden wir empathischer? Die Antwort lautet: Geben Sie jedem Menschen das
Gefiihl, dass Sie ihn wahrnehmen und offen fiir seine Meinungen sind - das ist der zentrale Punkt.

Das ist der Startpunkt jeder zwischenmenschlichen Beziehung
- und dann wird dariiber entschieden, ob jemand zuhdrt oder
gleich auf Gegenangriff schaltet. Insbesondere bei Personen,
die Ihnen nicht sonderlich sympathisch sind, ist es wichtig, sich
offen zu zeigen. Nur so ldsst sich eine vorteilhafte Basis schaf-
fen, die Ihr Gegenliber erkennen lasst: Das hier ist jemand, mit
dem man reden kann.

Mit diesen 3 Tipps werden Sie zum Eisbrecher

1. Aufmerksamkeit

Ob Sie jemandem die volle Aufmerksamkeit schenken oder ne-
benbei noch kurz E-Mails auf dem Smartphone durchgehen,
macht einen entscheidenden Unterschied. Um ein ganz klares
Zeichen zu setzen, nutzen Sie auch symbolische Gesten: Schieben
Sie das Notebook zur Seite und schalten Sie das Telefon stumm.

2. Toleranz

Sind Sie sicher, dass nur lhre Arbeitsweise die Richtige ist? Viel-
leicht gibt es auch andere Wege, ans Ziel zu kommen. Solange
das Ergebnis stimmt, hat es keinen Zweck, anderen die eigene
Arbeitsweise aufzuzwingen. Diese Einstellung gibt allen einen
besonderen Motivationsschub: ,,Du und dein Beitrag hier in der
Dienststelle sind hervorragend, mach bitte weiter so.*

3. Problem ansprechen

Wenn eine Kollegin oder ein Kollege zu thnen kommt und um Hil-
fe bittet, funktioniert haufig dieser Trick: Sprechen Sie das Pro-
blem konkret an: ,Es erfordert sicherlich eine Menge Uberwin-
dung, so ein Thema anzusprechen, oder?“ Oder einem Kollegen,
der {iber eine Uberlastungssituation klagt, sagen Sie: ,Den gan-
zen Tag lhre Arbeit zu machen, stelle ich mir sehr schwierig vor.”
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Vorsicht vor Geschenken auf Personalratsschulungen!

Dieser Beschluss ist fiir einen Betriebsrat ergangen. Es gibt jedoch keine ernsthaften Zweifel, dass er analog auch fiir Perso-
nalrite gelten wird: Nehmen einzelne Betriebsratsmitglieder an Betriebsratsschulungen teil und erhalten wertvolle Geschen-
ke wie beispielsweise einen Tablet-PC, Laptoptaschen oder einen elektronischen Stift, kann der Arbeitgeber diese Gegenstén-
de herausverlangen. Das hat das Arbeitsgericht (ArbG) Liineburg in einem kiirzlich verdffentlichten Beschluss entschieden
(2.10.2019, Az. 1 BV 5/19). Und bedenken Sie: Die Entgegennahme von Geschenken im &ffentlichen Dienst kann bekanntlich

noch wesentlich schwerere Folgen nach sich ziehen.

Die Arbeitgeberin des Falls verlangte grundsatzlich von allen
Mitarbeitern des Betriebs die Herausgabe von ,Werbegeschen-
ken" im Wert von Uber 10 €. 2 Mitglieder des Betriebsrats be-
suchten nun mehrere Betriebsratsschulungen. Zu dem ,Semi-
narpaket” gehdrten neben den liblichen Schulungsmaterialien
wie Gesetzestexten, Bleistiften und Textmarkern auch Regen-
schirme, Rucksécke, fur jeden von ihnen ein Tablet-PC und ein
Datenstift zu dessen Bedienung mit passender Laptoptasche.
Konkret ging es um einen Tablet-PC des Herstellers Odys und
ein Moleskine Smart Writing Set.

Als die Arbeitgeberin von den bei der Schulung libergebenen
Gegenstanden erfuhr, verlangte sie die Herausgabe der Tab-
let-PCs und der Datenstifte. Dieser Aufforderung kam der Be-
triebsrat nach.

Betriebsrat wollte die Gegenstiinde zuriick haben

Allerdings wollte er es nicht dabei bewenden lassen. Er zog vor
das ArbG Liineburg und beantragte, die Arbeitgeberin zu ver-
urteilen, ihm diese Gegenstinde wieder herauszugeben. Hilfs-
weise beantragte er, sie dem Gremium zur Verfligung zu stellen.

Gericht auf Seite des Arbeitgebers

Das ArbG Liineburg wies die Antrége des Betriebsrats zurlick. Es
bestehe kein Herausgabeanspruch. Die Arbeitgeberin habe die
streitigen Gegenstande nicht durch verbotene Eigenmacht er-
langt, sie habe sie nicht weggenommen. Der Betriebsrat selbst
habe ihr die Gegenstande libergeben.

Der Betriebsrat konnte auch nicht verlangen, dass die Arbeit-
geberin ihm die Gegenstdnde wieder zur Verflgung stellt. Zwar
habe sie die ndtigen Sachmittel fiir die Arbeit des Betriebsrats
zur Verfligung zu stellen, so das Gericht. Aber Arbeitgeber hat-
ten ein Auswahlrecht bei der Beschaffung von Sachmitteln.
Gerade unter dem Gesichtspunkt der Kompatibilitdt von tech-
nischen Gerdten und der IT-Sicherheit sei es unerldsslich, dass
der Arbeitgeber selbst die Hard- und Software aussuche.

Gegenstinde waren nicht erforderlich

AuRerdem waren die ,Sachmittel“ nicht fir die Betriebsratsauf-
gaben erforderlich. Der Betriebsrat benétigte fiir die Erledigung
seiner gesetzlichen Aufgaben weder einen elektronischen Stift
noch einen Tablet-PC. Gegen Letzteren sprach schon, dass er
vor der Schulung nie einen Tablet-PC beantragt hatte und zu-
dem das Gerat Uber Monate ungenutzt lieR.

Vorsicht bei Geschenken > Achten Sie bei lhrer ndchsten
Schulung als Personalrat darauf, keine Geschenke vom Ver-
anstalter anzunehmen. Oder informieren Sie thren Dienst-
herrn iiber ein Geschenk, je nachdem, welche Regelung in
Ihrer Behorde existiert. Die Zeit, das Problem einfach auszu-
sitzen und abzuwarten, was der Dienstherr macht, ist aber
vorbei. Denn bei der Annahme von Geschenken im offentli-
chen Dienst kann tatsdchlich das Beschaftigungsverhaltnis
auf dem Spiel stehen.

Kinderbetreuung steht hoch im Kurs

Schon vor 100 Jahren waren lediglich 62 % der Frauen berufstétig. Noch heute hat bei vielen Frauen die Familie einen héheren
Stellenwert als der berufliche Erfolg. Das Meinungsforschungsinstitut Toluna hat im Auftrag der Ahnenforschungs-Plattform
Ancestry 1.500 Menschen in Deutschland ab 18 Jahren im August und September 2019 online befragt. Es handelt sich um eine

reprasentative Studie.

Frauen verdienen laut dem Statistischen Bundesamtim Schnitt
pro Stunde 21 % weniger als Manner. Doch das liegt nicht da-
ran, dass ihnen Geld egal ist. 43 % der Frauen in Deutschiand
sagen, dass finanzielle Sicherheit in den vergangenen Jahren
fiir sie an Bedeutung gewonnen hat. Bei den Mannern sind es
lediglich 37 %.

Allerdings hat bei den Frauen die Familie einen hoheren Stel-
lenwert als der berufliche Erfolg. Nur 15 % von ihnen sagen,
dass Karriere ihnen heute mehr bedeutet als noch vor ein paar
Jahren. Bei den Mannern sind es immerhin 19 %. ,Schon seit
Generationen stellen Frauen ihre eigene Karriere zuriick, weil

sie unbezahlte Arbeiten im Haushalt, bei der Kindererziehung
oder der Pflege von Angehorigen (ibernehmen®, heifit es bei
dem Genealogie-Unternehmen. Entsprechend sagten 78 % der
Frauen, dass ihnen die Familie sehr wichtig sei. Bei den Man-
nern lag der Wert 9 Prozentpunkte darunter.

Ungleichheit beseitigen > Natlrlich konnen diese Zahlen
ein Erklarungsversuch daflr sein, weshatb Frauen im Le-
bensdurchschnitt etwa 1/5 weniger verdienen. Zufriedenge-
ben sollten wir uns damit jedoch nicht.
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Coronavirus: Antworten auf die wichtigsten

arbeitsrechtlichen Fragen

Die Coronaviren sind da. Jetzt heifit es, erst einmal Ruhe zu bewahren und zu priifen, ob die bestehenden behdrdlichen Regeln
in threr Dienststelle ausreichend sind. Und natiirlich gibt es eine ganze Reihe an arbeitsrechtlichen Fragen, die zu kldren sind.

Dabei mochte ich thnen helfen.

Was kann einem Kollegen passieren, der aus Angst
vor einer Ansteckung einfach zu Hause bleibt?

Bleibt einer lhrer Kollegen aus Angst vor dem Coronavirus ei-
genmachtig zu Hause, verletzt er seine arbeitsvertraglichen
oder beamtenrechtlichen Pflichten. Der Dienstherr kann ihn
sogar abmahnen und ihm bei Wiederholung kiindigen bzw. thn
aus dem Dienst entfernen. Anders sieht es natliirlich aus, wenn
in threr Dienststelle sich tatséchlich Coronaviren verbreitet ha-
ben. Dann wird es auf den Einzelfall ankommen, in aller Regel
wird die Dienststelle dann ohnehin geschlossen werden.

Kann lhre Dienststellenleitung
Gesundheitszeugnisse anfordern?
Gesundheitszeugnisse oder andere drztliche Unbedenklich-
keitsbescheinigungen von einzelnen Mitarbeitern oder Beam-
ten dirfen nicht gefordert werden. Eine Ausnahme gilt beim
Verkehr mit Lebensmitteln. In diesem Bereich missen - um
ein Beschaftigungsverbot zu vermeiden - Ihre Kolleginnen und
Kollegen seine gesundheitliche Eignung nachweisen, § 43 In-
fektionsschutzgesetz (IfSG).

Darf thr Dienstherr Krankenriickkehrgespréche nach
einer beendeten Viruserkrankung flithren?

Solche Gespréche darf der Dienstherr grundsatzlich immer fiih-
ren, allerdings sind sie in dem Fall auch mitbestimmungspflich-
tig; Sie als Personalrat reden also mit. Es geht dabei in der Regel
um das Verhalten in Bezug auf die betriebliche Ordnung.

Man liest so viel von Kurzarbeit. Kénnen auch Sie
davon betroffen sein?

Kurzarbeit in der 6ffentlichen Verwaltung ist in der Praxis nicht
vorgesehen. Sind Sie allerdings in einem Betrieb tatig, der nicht
éffentlich-rechtlich organisiert ist, kann das tatsdchlich ein
Thema werden. Allerdings ist auch das lediglich mit lhrer Zu-
stimmung als Personalrat moglich.

Haben Beschéftigte das Recht auf einen
Mundschutz?

Grundsatzlich ist Ihr Dienstherr nicht verpflichtet, seinen Mitar-
beitern einen Mundschutz zur Verfligung zu stellen. Etwas an-
deres gilt natlrlich bei Arbeiten im Krankenhaus und &hnlichen
besonderen Fillen. Andererseits hat thr Dienstherr stets die
Pflicht, Sie vor ernsthaften Gefahren am Arbeitsplatz zu schiit-
zen. Dann kann auch eine entsprechende Schutzkleidung bis
hin zu einer Atemmaske und Handschuhen erforderlich sein.

Die Coronaviren sind da. Muss thr Dienstherr nun
etwas unternehmen?

Ihr Dienstherr ist verpflichtet, allgemeine praventive MaRRnah-
men zum Schutz der Gesundheit der Mitarbeiter zu ergreifen,
§ 3 Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG), § 618 Abs. 1 Biirgerliches

Gesetzbuch (BGB). Zudem sind die Mitarbeiter beztglich Si-
cherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz ausreichend
und angemessen zu unterweisen (§§ 14, 12 Abs. 1 ArbSchG).
Daher wird thr Dienstherr auch verpflichtet sein, Desinfektions-
material zur Verfigung zu stellen.

Was ist mit Risikogruppen wie beispielsweise
Schwangeren?

Speziell bei werdenden Mittern trifft lhren Dienstherrn eine
besondere Verpflichtung: Er hat zu priifen, ob eine besondere
berufliche Gefiahrdung fiir werdende und stillende Mitter am
Arbeitsplatz vorliegt (§ 1 Verordnung zum Schutze der Miitter
am Arbeitsplatz). Schwangere und stillende Miitter in Kranken-
h&usern, Arztpraxen, Alten- und Pflegeeinrichtungen, Schulen
und Kindergarten bzw. Kitas sind unter Fortzahlung der Verg(-
tung von ihrer Arbeitspflicht freizustellen, und zwar so lange,
bis die Pandemie abgeklungen ist.

Diese Verpflichtung tritt bereits dann ein, wenn Anzeichen ei-
ner Pandemie, beispielsweise Grippe, erkennbar sind und sich
der Kontakt mit infizierten Personen nicht vermeiden lasst (§ 4
Mutterschutzgesetz).

Bestimmen Sie als Personalrat mit, wenn Ihr
Dienstherr spezielle Verhaltensregeln aufstellen
mdchte?

Wenn thr Dienstherr bestimmte Verhaltensregelungen festlegen
will, z. B. regelmaRiges Handewaschen, Liiften von Raumen und
Verwenden von Atemschutzmasken oder Einmalhandschuhen,
haben Sie ein Recht auf Mitbestimmung nach & 75 Abs. 3 Ziffer
15 Bundespersonalvertretungsgesetz (BPersVG).

Der Vorteil fir thren Dienstherrn: Entsprechende Verhaltensre-
gelungen gelten unmittelbar und zwingend fiir alle Mitarbeiter
der Dienststelle. Wer diese Regein nicht beachtet oder bewusst
missachtet, muss mit einer Abmahnung rechnen.

Kann der Dienstherr beim Ausbruch einer Corona-
Epidemie einseitig die Arbeitszeiten dndern?

Mochte Ihr Dienstherr von der Ublichen Regelarbeitszeit wegen
einer Pandemie abweichen, also z. B. die Arbeitszeiten verlan-
gern oder verklirzen oder eine gednderte Verteilung der Ar-
beitszeit voriibergehend einflihren, sind Sie als Personalrat zu
beteiligen. Ihr Mitbestimmungsrecht ergibt sich aus § 75 Abs. 3
Ziffer 1 BPersVG.

Ist eine Suspendierung einzelner Kollegen maglich?
Zum Schutz threr Kolleginnen und Kollegen vor Ansteckungen
kdonnen an Grippe oder Fieber erkrankte Mitarbeiter ange-
wiesen werden, der Dienststelle fernzubleiben. Das gilt selbst
dann, wenn sie es ablehnen, einen Arzt aufzusuchen.
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Widersetzt sich ein Kollege den Anweisungen, ist Ihr Dienstherr
berechtigt und sogar verpflichtet, ihn im Interesse des Schut-
zes seiner Gesundheit, aber auch der Gesundheit der anderen
Arbeitnehmer, der Dienststelle zu verweisen. Die Verglitung ist
weiterzuzahlen. In einem solchen Fall werden Sie als Perso-
nalrat noch nicht einmal ein Mitbestimmungsrecht haben. lhr
Dienstherr kann und darf dann gar nicht anders handeln.

Was ist mit Telearbeit?

Um das Ansteckungsrisiko innerhalb Ihrer Behorde zu minimie-
ren kann es - je nach Arbeitsplatz - sinnvoll sein, Mitarbeiter
aufzufordern, Telearbeit zu leisten. Telearbeit heiltt, die Arbeit-
nehmer arbeiten von zu Hause aus, sodass das Ansteckungsrisi-
ko erheblich verringert wird. Diese Telearbeit kann auch befris-
tet, also fiir mehrere Wochen oder Monate, erfolgen. Allerdings
ist das durch einseitige Anordnung nicht moglich. Sie als Perso-
nalrat bestimmen auch dabei mit.

Ist es moglich, Uberstunden anzuordnen?

Bei Uberstunden bestimmen Sie als Personalrat mit. Wenn ein
Teil der Belegschaft wegen des Coronavirus nicht zur Arbeit
erscheinen kann, werden Uberstunden fiir die verbliebenen
Mitarbeiter haufig zur Pflicht. Einseitig darf lhr Dienstherr aber
auch hier keine Uberstunden anordnen.

Was ist mit Urlaubsriickkehrern?

Kolleginnen und Kollegen, die sich wéhrend ihres Urlaubs in
einem Pandemie-Risikogebiet aufgehalten haben, darf Ihr
Dienstherr nicht einfach auffordern, ihren Urlaub zu verlan-
gern. Hierfiir braucht keiner seinen Urlaubsanspruch zu opfern.
Ihr Dienstherr darf sie aber bitten, fiir die Dauer der Inkubati-
onszeit von 2 Wochen zu Hause zu bleiben. Fiir diese Zeit ist die
Vergiitung allerdings ungeklirzt weiterzuzahlen.

Was ist mit Versetzungen?

in akuten Krisenfallen kann es dazu kommen, dass personelle
Einzelmallnahmen, besonders Versetzungen, unbedingt not-
wendig werden. Sie sind als Personalrat in jedem Fall zu beteili-
gen. Es gibt allerdings eine Ausnahmeregel im Fall einer Pande-
mie: thr Dienstherr darf auch personelle Malnahmen ohne lhre
Beteiligung durchfiihren, wenn dies aus sachlichen Griinden
dringend erforderlich ist.

Darf der Dienstherr Zwangsimpfungen der
Mitarbeiter anordnen?

Zwangsimpfungen sind auch in Pandemiezeiten nicht erlaubt.
Selbst bei einer Pandemie besteht fiir Mitarbeiter keine Impf-
pflicht. Allerdings konnen Sie als Personalrat mit threm Dienst-
herrn gemeinsam regeln, dass freiwillige Impfungen angeboten
werden.

Darf Ihr Dienstherr Reisen nach China, Heinsberg
und in andere betroffene Gebiete anordnen?

ihr Dienstherr darf eine Reise nach China oder in andere Gebie-
te anordnen. Es ist auch weiterhin moglich, dass er eine solche
Reise anordnet, wenn der Arbeitnehmer nach seinem Vertrag
verpflichtet ist, Dienstreisen anzutreten. Trotzdem gibt es eine
Einschrankung: Die Anordnung einer Dienstreise in eine Regi-
on, fiir die eine Reisewarnung besteht, entspricht nicht billigem
Ermessen. Soll also eine Dienstreise insbesondere in die Pro-

vinz Hubei gehen, fiir die das Auswartige Amt derzeit wegen Co-
vid-19 eine Reisewarnung ausgesprochen hat, darf der Kollege
die Reise als unzumutbar ablehnen.

Was ist mit Besuchern oder Riickkehrern aus China?
Wenn Kollegen aus China zuriickkehren, wird lhr Dienstherr
verpflichtet sein, andere Arbeitnehmer in der Dienststelle we-
nigstens zu informieren und die Riickkehrer von der Arbeit frei-
zustellen, bis eine Ansteckungsgefahr ausgeschlossen ist.

Diirfen Arbeitnehmer bei einer Schlieung der
Behdrde in Urlaub geschickt werden?

Nein, thr Dienstherr kann nicht verlangen, dass Mitarbeiter
wihrend einer zwangsweisen Schliefung der Behdrde Urlaub
nehmen.

Muss der Dienstherr wihrend einer Quarantéine den
Betroffenen Arbeitsentgelt zahlen?

Wenn thre Kolleginnen und Kollegen erkrankt sind, auch wah-
rend einer Quarantdne, haben sie einen Entgeltfortzahlungs-
anspruch im Krankheitsfall. Problematisch wird es allerdings,
wenn sie (glicklicherweise) nicht erkrankt sind, sondern ,le-
diglich® in einer behdrdlich angeordneten Quaranténe festsit-
zen. Dann greift § 56 IfSG:

1. Wer durch die Quarantdne einen Verdienstausfall erleidet,
erhalt eine Entschadigung.

2. Die Entschadigung bemisst sich nach dem Verdienstausfall.

3. Fir die ersten 6 Wochen wird sie in Hohe des Verdienstaus-
falls gewahrt. Vom Beginn der 7. Woche an wird sie in Hohe
des Krankengelds gewahrt.

4. Als Verdienstausfall gilt das Arbeitsentgelt, das dem Arbeit-
nehmer bei der fiir ihn maflgebenden regelmaRigen Arbeits-
zeit nach Abzug der Steuern und der Beitrage zur Sozialver-
sicherung und zur Arbeitsférderung oder entsprechenden
Aufwendungen zur sozialen Sicherung in angemessenem
Umfang zusteht (Nettoarbeitsentgelt).

5. Bei Arbeitnehmern hat der Dienstherr ldngstens fir 6 Wo-
chen die Entschadigung fiir die zustandige Behorde auszu-
zahlen.

6. Die ausgezahlten Betrage werden dem Dienstherrn auf An-
trag von der zustdndigen Behorde erstattet.

7. Danach wird die Entschadigung von der zustdndigen Behor-
de auf Antrag gewahrt. Die zustdndigen Behorden sind von
Bundesland zu Bundesland unterschiedlich.

Ein Mitarbeiter kann oder darf wegen des
Coronavirus nicht nach Deutschland einreisen. Muss
der Dienstherr Entgeltfortzahlung leisten?

lhre Kolleginnen und Kollegen, die aus personlichen, nicht ver-
schuldeten Griinden voriibergehend nicht arbeiten kénnen, sind
weiter zu bezahlen nach § 616 BGB. Das gilt aber nur fiir eine ,ver-
haltnismaRig nicht erhebliche Zeit", also maximal fiir 10 Tage.

Doch Achtung: Dort, wo der Tarifvertrag fiir den offentlichen
Dienst (TV8D) zur Anwendung kommt, wird es kein Geld geben.
Bestimmt ndmlich ein Tarifvertrag, unter welchen Vorausset-
zungen und aus welchen Anlédssen ein Verglitungsanspruch be-
steht, sind Anspriiche nach § 616 BGB ausgeschlossen. Und das
ist bei § 29 TVOD der Fall.




CORONAVIRUS - DIE UBERSICHT

Coronavirus: Ablaufschema, was zu tun ist

So gehen Sie bei einem Verdacht auf das Coronavirus vor:

Liegen grippeéhnliche Symptome vor wie
— Fieber,

— Schuttelfrost,

— SchweiRausbriiche,

— Husten oder

— Schnupfen?

UND

Gab es in den letzten 14 Tagen Kontakt zu einem Coronavirus-Erkrankterﬂ

UND/ODER

Gab es einen Aufenthalt innerhalb der letzten 14 Tage in einem Risikogebiet
(www.rki.de/ncov~risikogebiete)?

_ Fallsja folgtdiestufe2

Nun ist eine genaue drztliche Abklarung erforderlic?\

Patienten sollten in einem Verdachtsfall nicht ohne telefonische Anmeldung eine Praxis,
ambulante Notdienstpraxis oder eine Krankenhausambulanz aufsuchen.

Der Betroffene sollte telefonischen Kontakt mdglichst zum Hausarzt oder zum arztlichen
Bereitschaftsdienst unter 116 117 (ohne Vorwah!) aufnehmen.

In der Regel erfolgt dann ein arztlicher Hausbesuch, bei
dem ein Abstrich fiir einen Schnelltest genommen wird.

Ist der Schnelltest positiv, wird also eine Erkrankung bestatigt, informiert der Arzt das Ge-
sundheitsamt, das die weiteren MaRnahmen zur Behandlung mit dem Erkrankten koordiniert.

Grundsatzlich gilt:

Handhygiene einhalten P> griindliches Waschen der Hande mit Wasser und Seife
Hustenetikette einhalten P Husten, Niesen in die Armbeuge
Einwegtaschentiicher nutzen » in einen Miilleimer mit Deckel entsorgen
mindestens 1 bis 2 Meter Abstand halten zu hustenden und/oder niesenden Personen

Aktuelle Informationen finden Sie unter:

Eww.bundesgesundheitsministerium.de/coronavirus.htmlJ




AKTUELLES

Streitigkeiten wahrend der Berufsbildung:
Rechtsweg zu den Arbeitsgerichten eroffnet?

In diesem Fall ging es um die Frage, ob Arbeitnehmer, die sich in einer Berufsbildung befinden, vor dem Arbeitsgericht klagen
konnen. Das Landesarbeitsgericht (LAG) Kéln hat dieses bejaht (7.11.2019, Az. 9 Ta 179/19).

Ein Bildungstrager bot eine 12-monatige Fortbildung zum
Sprach- und Integrationsmittler an. Die Fortbildung erfolgt in
Vollzeit. Sie wurde von der Agentur fiir Arbeit geférdert. Dann
kam es zu Handgreiflichkeiten unter den Teilnehmern. Einer
der Teilnehmer erschien daraufhin nicht mehr zum Unterricht
und erhielt eine Kiindigung durch den Bildungstrager.

Teilnehmer klagte gegen seine Kiindigung

Dagegen klagte der Teilnehmer. Das LAG K&ln musste zunachst
die Frage beantworten, ob das Arbeitsgericht (ArbG) fir die Kla-
ge (iberhaupt zustandig war. Es handelte sich um einen Rechts-
streit Uber ein Berufsbildungsverhaltnis. Davon werden alle
beruflichen Bildungsmafnahmen erfasst, die aufgrund privat-
rechtlicher Vereinbarung erfolgen. Also war das ArbG zustandig.

Vor dem ArbG kénnen also z. B. auch
— Auszubildende einer Berufsausbildung im dualen System,

— Teilnehmer an einer Berufsausbildungsvorbereitung sowie

— Teilnehmer einer beruflichen Fortbildung oder beruflichen
Umschulung

klagen.

Vorgang umfassend priifen [> Wenn sich Auszubildende
oder Kollegen in einer Fortbildung mit Problemen an Sie als
Personalrat wenden, wissen Sie also nun, dass in aller Regel
das ArbG zustindig fiir Streitigkeiten ist. Denken Sie daran,
dass nach § 111 Abs. 2 Arbeitsgerichtsgesetz bei Auszubil-
denden im Regelfall erst ein Schlichtungsausschuss anzuru-
fen ist und das Berufsbildungsgesetz fiir Auszubildende im
dffentlichen Dienst nicht gilt. Hier findet der Tarifvertrag flr
Auszubildende Anwendung.

Wie gehe ich mit einem Alkoholverdacht in der

Dienststelle um?

@ Frage: Ich bin Personalritin einer Behdrde mit 453 Arbeitnehmern und Beamten. Nun haben wir wahrscheinlich ein Alko-
holproblem bei einem der Arbeitnehmer auf dem Bauhof. Er steht seit Lingerem im Verdacht, alkohotisiert am Arbeitsplatz zu
erscheinen und auch dort Alkohol zu trinken. Eine konkrete Zeugenaussage fehlt mir aber noch. Wie gehe ich damit um?

Maria Markatou: Dje statistische Wahrscheinlichkeit ist relativ
hoch, dass in jeder Dienststelle mehrere suchtabhangige Mitar-
beiter tatig sind. Was Sie nun tun sollten:

— Lassen Sie einen offensichtlich betrunkenen Kollegen auf
keinen Fall weiterarbeiten, sondern informieren Sie thr Per-
sonalamt. Wird der Kollege nach Hause geschickt, erhalt er
fir diesen Tag kein Geld. Auch wenn Sie die Interessen thres
Kollegen vertreten und fiir ihn da sind, bleibt lhnen keine an-
dere Wahl. Die Gefahr fiir ihn und andere Kollegen ist zu grofs.

— Stellen Sie Beweise sicher. Befragen Sie andere Mitarbeiter,
ob sie von dem Drogenkonsum etwas mitbekommen haben.
Dokumentieren Sie die Aussagen.

— thr Dienstherr darf nicht ohne Weiteres einen Drogen- und
Alkoholtest durchfihren. Voraussetzung dafiir ist auf jeden
Fall, dass die Ausfallserscheinungen die Tétigkeit des Kolle-
gen einschranken.

— Versuchen Sie, in einem Gesprach mit dem Kollegen zu kla-
ren, ob eine Alkoholerkrankung vorliegt, die er gar nicht

mehr steuern kann. Denn dann ist eine Abmahnung durch
thren Dienstherrn sinnlos und rechtswidrig.

— Der Kollege sollte dringend eine Therapie in Angriff nehmen,
insbesondere wenn er sein Suchtverhalten nicht mehr steu-

ern kann.

Keine Tests ohne Verdacht [> Das Bundesarbeitsgericht
hatte einen Fall zu entscheiden, in dem ein bewaffneter
Wachmann zu einem Drogen- und Atkoholtest geschickt wer-
den sollte (12.8.1999, Az. 2 AZR 55/99). Ohne einen konkre-
ten Verdacht hat thr Dienstherr keine Handhabe, einen Test
zu verlangen. Ist ein Arbeitnehmer offensichtlich betrunken,
sieht das anders aus. Verweigert er dann einen Test, kann
das in einem spéteren Verfahren zu seinen Lasten ausgelegt
werden. Zwingen kann thr Dienstherr einen Arbeitnehmer je-
doch niemals zu Tests.
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lage u

Stelle eines Beigeordneten

Diese Klage eines Bewerbers um eine Stelle als Beigeordneter einer Stadt in Nordrhein-Westfalen war bereits unzulassig. Da-
mit thnen oder Ihren Kollegen so etwas nicht geschieht, sollten Sie dieses Urteil des Verwaltungsgerichts Diisseldorf kennen

(28.2.2020, Az. 1 K 16640/17).

Ein Mann hatte sich auf eine im Friihjahr 2017 ausgeschriebene
Stelle beworben und war vom Rat der Stadt zum Beigeordneten
gewdhlt worden. Nach der Beanstandung der Wahl durch den
Biirgermeister hob der Landrat des Kreises als zustdndige Kom-
munalaufsichtsbehérde den Wahlbeschluss des Rates auf. Zur
Begriindung fiihrte er aus, die Wahl zum Beigeordneten versto-
Re gegen geltendes Recht, denn der Bewerber erfiille nicht die
in der Stellenausschreibung im Einzelnen aufgefiihrten fachli-
chen Anforderungen.

Klage gegen MaRnahme der Kommunalaufsicht
Gegen diese kommunalaufsichtliche MaRnahme erhob der
Mann eine Klage und erlebte ein Debakel vor Gericht: Die Klage
war bereits unzulassig!

Dem Bewerber fehlte die erforderliche Klagebefugnis. Voraus-
setzung der Klagebefugnis ist, dass jemand durch den angegrif-
fenen Hoheitsakt in eigenen Rechten verletzt ist. Das konnte
hier bereits ausgeschlossen werden. Die Wahl zum Beigeord-
neten ist ein interner Willensbildungsakt der Gemeinde. Durch
die Wahl entscheidet der Rat dariiber, mit wem die Stelle eines

Beigeordneten besetzt werden soll. Wie andere Ratsbeschliis-
se muss aber die Wahl eines Beigeordneten durch den Blrger-
meister noch umgesetzt werden. Er informiert den Gewahlten
{iber dessen Wah! und dann folgt die Ernennung nach beam-
tenrechtlichen Vorschriften.

Allein durch die Wahl entstehen keine Rechte
Das alles war hier aber noch nicht erfolgt. Und allein durch die
Wah! werden subjektive Rechte eines Gewahlten noch nicht be-
griindet. Deshalb war es auch ausgeschlossen, dass der Bewer-
ber aufgrund der Aufhebung der Wahl durch die Kommunalauf-
sichtsbehdrde in seinen Rechten verletzt worden war.

Mit Klage abwarten > Auf die zwischen den Beteiligten
streitige Frage, ob der Bewerber die fachlichen Voraussetzun-
gen nach MaRgabe der Stellenausschreibung erfiillt, kam es
daher (noch) nicht an. Nur MaRBnahmen mit AuRenwirkung
kénnen in aller Regel gerichtlich {iberprift werden.

Fiir den Personalratsvorsitzenden

Wann ist der TVoD anzuwenden?

Immer wieder erlebe ich in den Sprechstunden, dass Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer des offentlichen Dienstes selbst-
verstindlich davon ausgehen, dass der Tarifvertrag fiir den dffentlichen Dienst (TV6D) auf ihr Arbeitsverhdltnis Anwendung

findet. Ganz so einfach ist es jedoch nicht.

Basiswissen zum TV6D
Vorab: Den kompletten Text des TVGD finden Sie unter www.
bmi.bund.de.

50 gehen Sie vor

Zunichst priifen Sie die Arbeitsvertrage. Haufig wird darin auf
den TV6D Bezug genommen. Folgende Bezugnahmeklauseln
sind beispielsweise moglich:

— ,Die Arbeitsbedingungen richten sich nach dem TVOD.X

— , Die Arbeitsbedingungen richten sich nach dem TV&D Sozial-
und Erziehungsdienst in seiner Fassung vom ...“

— ,Die Arbeitsbedingungen richten sich nach dem TVGD Spar-
kassen in seiner jeweils giiltigen Fassung.”

- ,Die librigen Arbeitsbedingungen richten sich nach den §§ 9
bis 14 TV&D Flughdfen.”

Priifen Sie fiir jedes einzelne Arbeitsverhélinis, ob

Tarifvertrige gelten

Ein Tarifvertrag wie der TV6D kommt zur Anwendung, wenn

— der Arbeitnehmer und der Diensthesr tarifgebunden sind,
also eine Mitgliedschaft in dem entsprechenden Arbeitge-
berverband und der Gewerkschaft besteht, oder/und

— ein Haustarifvertrag geschlossen wurde oder/und

— die Geltung eines Tarifvertrags vereinbart wurde oder/und

— ein Tarifvertrag fiir allgemeinverbindlich erkldrt wurde. Das
ist im dffentlich-rechtlichen Bereich jedoch nicht der Fall.

Priifen Sie genau I> Es kann also Kolleginnen und Kollegen
in threr Dienststelle geben, fiir die der TVED gilt und flr andere
wiederum nicht. Priifen Sie deshalb den Sachverhalt genau!
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Kiindigung
Warum die Air-Berlin-Kiindigungen
zum groften Teil unwirksam sind.

Dienstvereinbarungen
Auf welchen rechtlichen Saulen thre
Vereinbarungen mit lhrem Dienstherrn stehen.

Diensturlaub
So regeln Sie arbeitsfreie Tage in der
Dienststelle zur Zufriedenheit aller.

MARIA MARKATOU
markatou@personalrat-heute.de
premium.vnr.de/personalrat-aktuell

Europa wird digital

Liebe Personalratin, lieber Personalrat,

am 19.2.2020 hat die EU-Kommission ihre Strategie
»Europa fit flir das digitale Zeitalter" vorgestellt. Die
Digitalisierung soll allen Biirgern Vorteile bringen.
Technologien sollen nur auf Grundlage europdi-
scher Werte entwickelt und angewendet werden
diirfen. Die Strategie wird von dem ,WeiRbuch zur
Kiinstlichen Intelligenz“ und der europdischen Da-
tenstrategie begleitet. Sie fullt auf 3 Sdulen:

— Technologie im Dienste der Menschen

— faire und wettbewerbsfahige Wirtschaft

— offene, demokratische und nachhaltige
Gesellschaft

Wirklich schén! Ich weifl gar nicht, was die Men-
schen zur Strategie sagen, die z. B. im Bayerischen
Wald leben und noch nicht mal eine tragfahige In-
ternetstruktur haben. Wann haben wir uns eigent-
lich abgewshnt, die ersten Schritte vor den 2. und
3. zu machen? Ich weif es nicht. Was ich aber weif3,
ist, dass Sie auch in dieser Ausgabe von ,Personalrat
aktuell jede Menge aktueller Urteile finden!

Ach ja: In @D Héitten Sie’s gewusst? erfahren Sie,
was uns die Grundrente bringen wird oder eben
auch nicht {Seite 3).

Mit besten Griilen

WGna Udoresdon

Maria Markatou, Chefredakteurin

Maria Markatou ist seit 2004 Rechtsanwaltin in verschiedenen renom-
mierten Kanzleien in Miinchen. lhre Tétigkeitsschwerpunkte liegen im in-
dividuelten und kollektiven Arbeitsrecht. Ihre Arbeit ist durch praxisnahe
Lésungen fiir Personalréte gekennzeichnet - beginnend bei der Eingrup-
pierung bis hin zur Kiindigung der Beschaftigten im &ffentlichen Dienst.

Kiinstliche Befruchtung:
Beihilfe nur fiir junge Vater

Die Kosten der Gesundheitsversorgung lhrer verbeamteten Kolleginnen und
Kollegen wird gréRtenteils tiber die Beihilfe abgedeckt. Grofdtenteils, denn
alles tragt die Beihilfe auch nicht. Die Ubernahme der Kosten fiir mehrere
Versuche der kiinstlichen Befruchtung ist z. B. altersabhéngig (Verwaltungs-
gericht Diisseldorf, 17.2.2020, Az. 10 K 17003/17).

Eine verbeamtete Lehrerin aus Nordrhein-Westfalen (Alter 34 Jahre) verlang-
te die Kosteniibernahme fiir mehrere Versuche der kiinstlichen Befruchtung
im Jahr 2017. Die Kosten beliefen sich auf ca. 4.200 €. Die Ubernahme wurde
abgelehnt, da der Kindsvater zum Zeitpunkt der Versuche bereits 64 Jahre alt
war. Zu Recht, entschieden die Richter. Denn die Beihilfenverordnung fir das
Land Nordrhein-Westfalen sieht vor, dass die Kosten fiir die Herbeifihrung ei-
ner Schwangerschaft nur bis zum 50. Lebensjahr des Ehemannes libernommen
werden miissen. Eine Kosteniibernahme bei alten Vatern scheidet aus. Argu-
mentiert wird mit dem Kindeswohl. Denn nach allgemeiner Lebenserfahrung
wiirde ein 64 Jahre alter Vater nicht mal mehr den Schulabschluss des Kindes
erleben; das Kind wiirde zu frith zur Halbwaise.

Sensibilisieren Sie! > Unfruchtbarkeit ist kein Thema, das man in der Kan-
tine oder beim Morgenkaffee im Biro anspricht. Stellen Sie gerade deswe-
gen das Urteit online. Bei lhnen wird es wahrscheinlich dhnliche Regelungen
geben wie in Nordrhein-Westfalen. Und es ist einfach wichtig, dass Paare sich
neben ihrem unerfiillten Kinderwunsch nicht auch noch mit Kosten herum-

schlagen miissen, die sie so nicht einkalkuliert hatten.

Schwellenwerte:
Kiindigungszugang entscheidet

Datenschutzbeauftragte haben einen besonderen Kiindigungsschutz. Wie
auch thnen als Personalrat kann der Arbeitgeber einem Datenschutzbeauf-
tragten nur kiindigen, wenn dafiir ein wichtiger Grund vorliegt. Endet die
Tatigkeit als Datenschutzbeauftragter, hat der ,,Ehemalige” noch ein Jahr
nachwirkenden Kiindigungsschutz. Das Problem: Datenschutzbeauftragte
sind erst ab einem Schwellenwert von 20 Mitarbeitern zu beschiftigen, vor
der Reform des Bundesdatenschutzgesetzes (BDSG) erst ab 9 Mitarbeitern in
nicht 6ffentlichen Stellen. Was passiert aber kiindigungsrechtlich, wenn die
Beschiftigtenzahl unter diesen Schwellenwert sinkt? Das Bundesarbeitsge-
richt (BAG) gibt die Antwort (5.12.2019, Az. 2 AZR 223/19).

Ein Arbeitnehmer arbeitete bei einem australischen Bankinstitut in Deutschland.
Seit April 2010 war er als Director Institutional Banking > weiter auf Seite 2
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» Fortsetzung von Seite 1 unten

tatig. In der Niederlassung arbeiteten damals 9 Beschiftigte,
die alle standig automatisiert personenbezogene Daten verar-
beiteten.

Im Juni 2010 wurde der Beschéftigte zum Datenschutzbeauftrag-
ten bestellt, dies noch nach § 4f BDSG alte Fassung (a. F.). Im April
2017 wurde dem Arbeitnehmer ordentlich gekiindigt. Er erhob
Kuindigungsschutzklage. Zum Zeitpunkt des Zugangs der Kiindi-
gung arbeiteten in der Niederlassung noch 8 Arbeitnehmer.

Auf die Nachwirkung kommt es an

Der Datenschutzbeauftragte gewann nicht, verlor aber auch
noch nicht. Auf den Sonderkiindigungsschutz gemaf § 4f Abs. 3
Satz 5 BDSG a. F. konnte er sich nicht berufen. Da die Beschif-
tigtenzahlin der Niederlassung unter die geforderten 9 Beschaf-
tigten gesunken war, endete auch die Funktion des Mitarbeiters
als Datenschutzbeauftragter. Also galt auch der Sonderkiindi-
gungsschutz nach § 4f Abs. 3 Satz 5 BDSG a. F. nicht.

Aber: Endet das Amt als Datenschutzbeauftragter, beginnt der
nachwirkende Kiindigungsschutz. Das BAG hat den Rechtsstreit
an die Vorinstanz zuriickverwiesen. Das Landesarbeitsgericht
muss nun entscheiden, ob dem Arbeitnehmer dieser nach-
wirkende Schutz zusteht oder nicht, insbesondere wann der
Schwellenwert unterschritten wurde, wann die Jahresfrist an-
und eventuell auch ablief.

Zugang ist der Knackpunkt > Der Zugang der Kiindigung
entscheidet iiber - salopp gesagt - alles: {iber das Vorliegen
von Sonderrechten bei Erreichen bestimmter Schwellenwer-
te, iiber den Beginn der 3-wdchigen Klagefrist etc. Ihre Kol-
leginnen und Kollegen sollten sich den Zugang daher immer
genau notieren, damit sie gar nicht in die Verlegenheit eines
Frist- oder Anspruchsversaumnisses kommen. Mit Notieren
meineich, sich selbst den Zugang in den Kalender schreiben,
denn der Mitarbeiter selbst soll ja die Frist nicht verpassen.

Personalrat bleibt bei Abberufung der Sifa auflen vor

Vom Datenschutzbeauftragten gehen wir direkt weiter zur néchsten Fachkraft: der Sicherheitsfachkraft (Sifa). Hat die Mitarbei-
tervertretung bei deren Abberufung ein Mitbestimmungsrecht? Die Antwort kommt aus Berlin, entschieden zwar fiir thre Kolle-
gen aus der freien Wirtschaft, auf Sie aber {ibertragbar (Landesarbeitsgericht Berlin-Brandenburg, 5.11.2019,Az. 7 TaBV 1728/19).

Der Betriebsrat wollte die im Unternehmen téatige Sifa nicht
mehr mittragen. Nach seiner Ansicht kam sie ihren Verpflich-
tungen nicht nach. Vor allem setze sie sich nicht ausreichend
fur den Arbeitsschutz ein, argumentierte er. Deshalb wollte er
die Sifa abberufen. Der Arbeitgeber sah das ganz anders, er war
mit der Sifa sehr zufrieden. Da die beiden zu keiner Einigung
kamen, zog man vor die Einigungsstelle und anschliefsend vor
Gericht. Dort berief sich der Betriebsrat auf ein Initiativrecht be-
ziiglich der Abberufung der Sifa.

Initiativrecht besteht nicht

Das Gericht entschied, dass der Betriebsrat kein Initiativrecht
zur Abberufung der Sifa habe. Als Argument diente den Richtern

der Gesetzeswortlaut des § 9 Arbeitssicherheitsgesetzes (ASiG).
Dieser gibt dem Betriebsrat nur ein Zustimmungs- bzw. ein Ab-
lehnungsrecht. Das heiltt: Der Arbeitgeber trifft die Entscheidung
und der Betriebsrat sagt Ja oder Nein. Er kann aber nicht eigen-
initiativ die Entscheidung des Arbeitgebers vorwegnehmen.

® razr

Auch Sie haben kein Initiativrecht D> Nach § 16 ASIG ist
das ASiG auch in den Dienststellen des &ffentlichen Dienstes
umzusetzen. Sprich: Auch Sie haben bei der Bestellung und
Abberufung der Sifa nur ein Zustimmungs-, aber kein Initia-
tivrecht.

Fiir den Personalratsvorsitzenden

Wie lhre Rolle definiert wird

Gerade frisch gewahlte Personalratsvorsitzende sind sich ihrer Rolle oft nicht bewusst. Was sind Sie als Vorsitzender genau, was

diirfen Sie? Ich sage es lhnen:

Vorsitzender ist Vertreter

Vor allem sind Sie Vertreter des Personalrats. So sieht es § 32
Abs. 3 Bundespersonalvertretungsgesetz vor. Sie vertreten den
Personalrat im Rahmen seiner gefassten Beschlisse. Sie miissen
also den Willen des Gremiums als Sprachrohr nach auBen tragen.

Sie iiberbringen, entscheiden aber nicht
Dass Sie ,nur“ Vertreter sind, miindet darin, dass Sie nicht al-
lein entscheidungsbefugt sind. Jede Erkldrung, die Sie fiir den

Personalrat abgeben, muss durch einen Beschluss gedeckt
sein. Denken Sie bitte immer hieran und handeln Sie niemals
,schnell, schnell” so nach dem Motto: ,Die anderen stehen eh
hinter mir” Dieser Schusss kann schnell nach hinten losgehen.

Ausnahme: Es gibt Aufgaben, die lhnen per Gesetz zugespro-
chen sind. Diese diirfen Sie eigenverantwortlich im Rahmen
des Gesetzes ausiiben. Dazu gehort z. B. die Einberufung der
Personalratssitzung.
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Air Berlin: Entlassungen zum Teil unwirksam

Die Air-Berlin-Pleite hat damals hohe Wellen in Deutschland geschlagen. Auch ich war ein bisschen traurig, binich doch oft und
gern mit Air Berlin geflogen. Und jetzt, da Air Berlin schon wieder in weite Ferne geriickt ist, kommt das Bundesarbeitsgericht
(BAG) daher und kassiert einige der pleitebedingten Kiindigungen (13.2.2020, Az. 6 AZR 146/19).

Air Berlin hatte an mehreren Flugh&fen sogenannte Stationen.
Diesen Stationen war das Personal fiir die Bereiche Boden, Ka-
bine und Cockpit zugeordnet. Einem Piloten der Air Berlin mit
Einsatzort Diisseldorf wurde am 1.11.2017 wegen Stilllegung
des Flugbetriebs zu Ende November 2017 gekiindigt. Der Pilot
klagte gegen die Kiindigung.

Sein Argument: lhm sei wie vielen anderen Beschéftigten im
Wege der Massenentlassung gekiindigt worden. Jeder Massen-
entlassung gehe eine Massenentlassungsanzeige voraus. Air
Berlin habe diese Anzeige auch erstattet, allerdings fiir den Be-
reich Cockpit und das beschaftigte Cockpit-Personal in Berlin.
Fiir Diisseldorf habe es aber keine Stilllegungsentscheidung ge-
geben, andere Fluggesellschaften hatten den Flugbetrieb wei-
ter am Laufen gehalten.

Pilot behdlt recht

Und mit seiner Einschatzung lag der Pilot gar nicht so verkehrt.
Nach & 17 Abs. 1 Kiindigungsschutzgesetz muss der Arbeitge-
ber der Agentur fur Arbeit eine sogenannte Massenentlassungs-

anzeige erstatten, bevor er in einem Betrieb eine bestimmte
Anzahl von Arbeitnehmern innerhalb von 30 Kalendertagen
entlasst. Nach der europdischen Massenentlassungsrichtlinie
handelt es sich aber bei den Stationen der Air Berlin um Betrie-
be.

Das heildt, dass Air Berlin fiir den Piloten und seine Diisseldorfer
Kollegen eine Massenentlassungsanzeige in Diisseldorf hatte
erstatten missen. Und diese hétte sich nicht nur auf das Cock-
pit-Personal beschranken diirfen, sondern auch auf das Boden-
und Kabinenpersonal beziehen miissen.

Ungenauigkeit kippt Kiindigung > Das Urteil des BAG
zeigt sehr schon, dass Dienstherren jede Kiindigung doppelt
und 3-fach priifen miissen. Ein Definitionsfehler hat hier eine
Vielzaht von Kiindigungen gekippt. Sehen Sie als Personalrat
bei Kiindigungen also auch immer ganz genau hin, es kann
sich fiir Sie und thre Kollegen lohnen!

Hdéitten Sie’s gewusst?
Fakten zur Grundrente

Es gibt sie leider in Deutschland, die Armutsrentner: Menschen, die ein Leben lang gearbeitet haben und trotzdem nur eine
Minirente erhalten. Diesen Menschen will der Gesetzgeber nun helfen, denn ab 1.1.2021 soll die Grundrente kommen.

Im Startjahr werden rund 1,3 Millionen Menschen Nutzniefier
der Rente sein. 70 % dieser doch erschreckend hohen Zahl sind
Frauen. Voraussetzung flir den Bezug der Grundrente sind min-
destens 33 Jahre Rentenbeitrage aus Beschéftigung, Kinderer-
ziehung oder Pflegetatigkeit.

Gezahlt wird die Grundrente als Zuschlag auf die erworbene
Minirente. Der Zuschlag wird gestaffelt, bei einigen gibt es den
vollen Zuschlag. Das Einkommen wird auf die Grundrente an-
gerechnet.

Beachten Sie die Einkommensgrenzen

So erhalten den vollen Zuschlag nur diejenigen, deren mo-
natliches Einkommen als alleinstehender Rentner bei maxi-
mal 1.250 €, bei einem Rentnerehepaar oder -lebenspartner
bei 1.950 € liegt. Einkommen Uber dieser Grenze wird zu 60
% auf die Grundrente bzw. den Zuschlag angerechnet. Auch
das Einkommen aus Vermietung, Verpachtung etc. wird ange-
rechnet. Berechnet wird die Grundrente grundsétzlich durch
eine Aufwertung der erworbenen Rentenpunkte. Die genaue
Berechnung ist genauso kompliziert, wie das klingt! Leider
kein Scherz! Der einzelne Biirger wird die Berechnung seiner
Grundrente kaum nachvollziehen kénnen.

Anrechnung D> Eine alleinstehende Frau erhalt 1.500 € Ren-
te. Es wiirden also 1.500 € - 1.250 € = 250 € zu 60 % ange-
rechnet. 60 % von 250 € sind 150 €. Das heif}t, dass sich die
Grundrente um 150 € verringert.

idee gut, Umsetzung kompliziert > Wer seinen Dienst
fiir die und an der Geselischaft getan hat, soll im Alter nicht
Pfandflaschen sammeln miissen. Insofern finde ich die Idee
der Grundrente gut! Allerdings sind die Berechnung und der
Gesetzesentwurf an sich furchtbar kompliziert und kaum
nachvollziehbar. Da wird es sicher noch Probleme geben.
Und: Ein groftes Problem lost die Grundrente nicht: Was ist
mit der Masse der Menschen, die im Dauer-Hartz-IV-Bezug
sind? Diese zahlen nicht in die Rentenkasse ein und erhalten
dementsprechend auch keine Rente. Hier rollt eine Welle an
Armutsalten auf uns zu, wenn die Politik sich nicht besinnt
und auch fiir diese Menschen eine Losung findet. Am besten
wiére es, diese Menschen wieder in Arbeit zu bringen!
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wissen miissen

Die Dienstvereinbarung - alles, was Sie dariiber

In fast jeder Ausgabe von ,Personalrat aktuell“ stelle ich lhnen das Muster einer Dienstvereinbarung zur Verfiigung. Gerade in
jlingster Zeit aber werde ich haufig gefragt, was Dienstvereinbarungen eigenttich sind und auch, wann man sie schliefen kann.
Grund genug fiir mich, thnen hier alles Wissenswerte rund um die Dienstvereinbarung aufzulisten.

Was ist eigentlich eine Dienstvereinbarung?

Bei der Dienstvereinbarung handelt es sich um eine Form der
Mitbestimmung. Sie und lhr Dienstherr treffen zu einem be-
stimmten Sachverhalt eine vertragliche Regelung, die dann
generell fiir die Beschéftigten in der Dienststelle gilt. Die Mog-
lichkeit zum Abschluss von Dienstvereinbarungen finden Sie in
§ 73 Bundespersonalvertretungsgesetz (BPersVG). Um fir die
Einhaltung der fiir die Dienststelle geltenden Dienstvereinba-
rungen sorgen zu kdnnen, hat lhnen der Gesetzgeber in § 68
Abs. 1 Nr. 2 BPersVG ein Uberwachungsrecht eingeraumt. Die-
ses sollten Sie auch nutzen!

Welchen Vorteil bringt eine Dienstvereinbarung?

Es gibt dienstrechtliche Bereiche, die lhre Mitbestimmung er-
fordern. Denken Sie z. B. an den Urlaubsplan, die interne Stel-
lenausschreibung oder die Wiedereinarbeitung von Mitarbei-
tern, die aus der Elternzeit zurtickkehren.

Sie kénnen wahlen: Entweder Sie legen hier einmal ein Verfahren
in einer Dienstvereinbarung fest, nach dem dann gehandelt wird,
oder Sie missen bei jedem Einzelfall umfassend mitbestimmen.
Ich denke, da lohnen sich Dienstvereinbarungen auf alle Félle,
denn einmal geregelt und 1.000-fach genutzt spart thnen Zeit,
Nerven und Ressourcen, die Sie anderweitig einsetzen kénnen.

Sind Dienstvereinbarungen in allen
Beteiligungsangelegenheiten zuldssig?

Nein, hier macht der Gesetzgeber klare Vorgaben. Nur in den
Angelegenheiten der §§ 75 Abs. 3, Abs. 5, 76 Abs. 2 BPersVG,
also soweit vom BPersVG (oder vom Tarifvertrag flr den offent-
lichen Dienst) ausdriicklich vorgesehen ist, sind Dienstverein-
barungen erlaubt. Im Gesetz oder im Tarifvertrag erscheint das
Wort Dienstvereinbarung.

Sie konnen auch keine Einzelmafnahmen in einer Dienstver-
einbarung regeln. Festgelegt werden immer generelle und
auf Dauer angelegte Regelungen, wie z. B. Maflinahmen zum
Gesundheitsschutz. Sie kénnen also keine Anhérung zur Kin-
digung des Kollegen X in einer Dienstvereinbarung regeln.
Schliefen Sie eine Dienstvereinbarung in einem daflir nicht
vorgesehenen Bereich, ist sie unwirksam.

Was heilt Gesetzesvorrang und Tarifvorbehalt?

Ist eine Angelegenheit bereits durch ein Gesetz oder einen Ta-
rifvertrag geregelt, kann Gber diese Angelegenheit keine Dienst-
vereinbarung mehr geschlossen werden. Mit Gesetz sind Geset-
ze im materiellen Sinne, also auch Rechtsverordnungen oder
Satzungen &ffentlich-rechtlicher Korperschaften, gemeint.

Ein Tarifvertrag blockiert die Dienstvereinbarung dann, wenn
die Dienststelle vom Geltungsbereich des Tarifvertrags umfasst

wird und der Dienstgeber tarifgebunden ist. Wichtig ist in die-
sem Zusammenhang, dass auch die Tarifliblichkeit die Dienst-
vereinbarung sperrt.

Eine Dienstvereinbarung ist also schon dann unmdglich, wenn
ihr Gegenstand iiblicherweise tarifvertraglich geregelt wird. Ob
im konkreten Fall eine Regelung besteht, ist unerheblich (§ 75
Abs. 5 BPersVG). Tarifuiblich heift, dass regelmaRig fiir eine be-
stimmte Dienststelle entweder unmittelbar oder durch Bezug-
nahme im Einzelarbeitsvertrag durch Tarifvertrage Regelungen
getroffen werden.

Achten Sie hier aber auch auf die Feinheiten, denn oft enthal-
ten Gesetze und Regelungen im Tarifvertrag Offnungsklauseln,
in deren Rahmen Sie dann wieder eine Dienstvereinbarung
schlieRen kénnen. Das heillt: Die Dienstvereinbarung ist nur
blockiert, soweit die gesetzliche oder tarifvertragliche Rege-
lung abschliefend ist. Wo immer der Gesetzgeber oder die
Tarifvertragsparteien Raum gelassen haben, kdnnen Sie eine
Dienstvereinbarung schlieflen.

Wie kommt eine Dienstvereinbarung zustande?

Der Dienststellenleiter kann lhnen in einer mitbestimmungs-
pflichtigen Angelegenheit den Abschluss einer Dienstverein-
barung vorschlagen. Oder Sie machen von threm Initiativrecht
in bestimmten Bereichen Gebrauch und schlagen ihm eine
Dienstvereinbarung vor.

Fiir wen gelten Dienstvereinbarungen?

Vom personlichen Geltungsbereich umfasst werden in der Re-
gel alle betroffenen Beschaftigten der Dienststelle bzw. des
Bereichs, fiir den die Dienstvereinbarung geschlossen wird.
Werden in der Dienstvereinbarung nur Angelegenheiten einer
bestimmten Gruppe geregelt, erstreckt sich der Geltungsbe-
reich auch nur auf diese.

Welche Auswirkung hat eine Dienstvereinbarung auf
die Beschafiigten?

Die Dienstvereinbarung gilt unmittelbar fiir die einzelnen Be-
schiftigten, sie wirkt quasi von aufen.

Wann endet die Wirksamkeit einer
Dienstvereinbarung?

Fine Dienstvereinbarung endet entweder durch Erreichen einer
vereinbarten Befristung, durch Kiindigung oder durch den Ab-
schluss einer ablésenden Regelung.

Ist eine Dienstvereinbarung rechtlich liberpriifbar?

Auf jeden Fall. Sie als Personalrat kdnnen die Wirksamkeit der
Dienstvereinbarung gerichtlich feststellen lassen, den Dienst-
herrn zur Umsetzung verpflichten und thre Kollegen kdnnen




DIENSTVEREINBARUNGEN

Individualrechte aus einer Dienstvereinbarung immer einkla-
gen.

Eine gute Vorbereitung ist Pflicht

Sie kdnnen im Rahmen lhres Initiativrechts (siche § 68 BPersVG)
auf thre Dienststellenleitung zugehen und den Abschluss von
Dienstvereinbarungen fordern. Umgekehrt kann aber auch thre
Dienststellenleitung auf Sie zukommen und den Abschluss ei-
ner Dienstvereinbarung zu einem bestimmten Thema anregen.
Ganz egal, wer auf wen zuerst zugeht: Sie als Personalrat bzw.
als Gremium sollten nicht ohne Vorliberlegungen in die Ver-
handlungen Uber eine Dienstvereinbarung gehen. Sonst laufen
Sie Gefahr, nicht das Optimum fiir Ihre Kolleginnen und Kolle-
gen zu erreichen.

Wenn lhre Dienststellenleitung auf Sie zukommt
Selbst wenn Sie in vielen Punkten vertrauensvoll zusammen-
arbeiten, sollten Sie sich immer vergegenwartigen, dass Sie
und lhre Dienststellenleitung in verschiedenen Lagern stehen.
Sehen Sie deswegen bei einer von der Dienststellenleitung vor-
geschlagenen Vereinbarung genau hin.

Achten Sie insbesondere auf die folgenden Punkte:

— Hat die Dienststellenleitung schon einen fertigen, von lhnen
nur noch zu unterzeichnenden Entwurf der Dienstvereinba-
rung in der Tasche? Das ist nicht Sinn der Sache, sie muss
sich mit lhnen und den Interessen der Beschéftigten ausei-
nandersetzen. Sagen Sie ihr dies und bitten Sie um Bedenk-
zeit und Beratungstermine.

— Wurden Sie seitens der Dienststellenleitung rechtzeitig und
umfassend informiert? thnen sollten samtliche Informa-
tions- und Entscheidungsunterlagen zur Verfugung stehen,
Uber die auch sie zu ihrer Entscheidungsfindung verfligt,
§ 68 Abs. 2 BPersVG.

— Entstehen durch die Dienstvereinbarung fiir die Beschaftig-.

ten nicht hinnehmbare Nachteile, etwa durch Anderung von
Arbeitsabldufen, oder Mehrbelastungen (wegen Umbauar-
beiten am Geb&dude werden z. B. einzelne Mitarbeiter in ein
entlegenes Gebdude ausgelagert)? Dies sollten Sie nur hin-
nehmen, wenn lhre Dienststellenleitung wirklich dringende
Beddirfnisse hierflir vorweisen kann oder Sie an anderer Stel-
le deutliche Verbesserungen aushandeln kdnnen.

— Gibt es andere Regelungen, von der die Dienstvereinbarung
abweichen wiirde (z. B. Verwaltungsanordnungen, Richtlini-
en, gerichtliche Entscheidungen, Tarifvertrage, Rechtsver-
ordnungen und Gesetze)? Die Dienstvereinbarung darf nicht
gegen hoherrangiges Recht verstolRen (Gesetze, Tarifvertra-
ge), der Entwurf miisste dann angepasst werden,

Manche Gesetze und Tarifvertrage enthalten sogenannte Off-
nungsklauseln. Mit diesen Klauseln wird ein Abweichen von der
tariflichen oder gesetzlichen Regelung erlaubt. Achten Sie darauf,
bevor Sie vorschnell den Text der Dienstvereinbarung &ndern.

Wenn Sie die Initiative ergreifen

Auch hier ist eine Vorarbeit unverzichtbar. Denn sonst kdnnte
thre Dienststellenleitung Sie leicht austricksen bzw. zu Zuge-
standnissen verleiten, die Sie eigentlich nicht machen woliten.
Uberlegen Sie sich deshalb vorab im Gremium Antworten zu
den folgenden Fragen:

— Worum geht es hier genau?

— Warum wollen Sie eine Dienstvereinbarung schliefen? Gibt
es aktuelle Probleme, etwa mit Mobbing, oder kommt es
immer wieder zu den gleichen Schwierigkeiten, z. B. bei der
Wiedereingliederung Langzeiterkrankter? Gibt es keine Re-
gelung, werden diese Schwierigkeiten nie abgestellt?

— Was wollen Sie hier genau regeln?

— Zu welchen Zugestandnissen sind Sie Uiberhaupt bereit? Vor
Verhandlungsbeginn sollten Sie eine ,ldeallosung” festle-
gen. Damit es aber innerhalb des Gremiums spater nicht zu
Spannungen kommt, stecken Sie sich auch gleich eine Riick-
zugslinie, bis zu der Sie dann hdchstens abweichen.

— Was hat |hr Dienststellenleiter von der Vereinbarung? Uberle-
gen Sie sich Vorteile, die Sie dann in der Verhandlung einset-
zen kénnten, um an Uberzeugungskraft zu gewinnen.

Je besser Sie von Anfang an informiert sind und je klarer Sie
sich sind, was Sie wollen, desto besser ist letztendlich auch Ihre
Verhandlungsposition. Wenn Sie zu einem bestimmten Thema
hinreichend vorbereitet sind, dann konnen Sie an lhre Dienst-
stellenleitung herantreten und Ihren Wunsch auf Abschluss ei-
ner Dienstvereinbarung erldutern.

Was Sie dariiber hinaus liberlegen miissen

Zusitzlich sollten Sie sich noch zu den folgenden Punkten Ge-

danken machen:

— Dauer der Dienstvereinbarung: Eine Dienstvereinbarung
kann grundsétzlich ohne zeitliche Begrenzung laufen. Uber-
legen Sie sich trotzdem, ob Sie nicht eine Befristung verein-
baren wollen.

— Kiindigungsméglichkeit, Nachwirkung: Uberlegen Sie
sich hier, wie lange die Kiindigungsfrist sein sollte. Das Ge-
setz schweigt hierzu, siehe § 73 BPersVG. Bei lhren Kollegen
aus der privaten Wirtschaft gilt bei Betriebsvereinbarungen
eine Mindestkiindigungsfrist von 3 Monaten. Diese sollten
Sie mindestens vereinbaren. Dienstvereinbarungen haben
grundsatzlich keine Nachwirkung. Denken Sie dariiber nach,
ob Sie eine solche vereinbaren wollen.

Wer schreibt, der bleibt > Anders als bei der Kiindigung
eines Mitarbeiters ist fiir die Kiindigung einer Dienstver-
einbarung keine Schriftform vorgesehen. Legen Sie in der
Dienstvereinbarung dennoch immer fest, dass die Parteien
sie nur schriftlich kiindigen kdnnen. So kdnnen Sie im Zwei-
fel beweisen, wann die Kiindigung erfolgt ist.

— Wirkung nachtréglich priifen: Vereinbaren Sie auch einen
Termin (etwa nach 6 Monaten), zu dem Sie iiberpriifen, ob
die Dienstvereinbarung wirklich nutzwertig war oder ob hier
noch Verbesserungsbedarf besteht.

Fassen Sie die Eckpunkie zusammen

Fassen Sie die Kernpunkte lhres Brainstormings schriftlich in
einer Art Thesenpapier zusammen. Eine gute Vorbereitung und
Struktur sind schon mal die halbe Miete. Die Erforderlichkeit ei-
ner Dienstvereinbarung werden Sie z. B. dann erkennen, wenn
etwa Kolleginnen und Kollegen sich gehduft {iber bestimmte
Regelungen oder schleppende Abldufe beschweren.
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Machen Sie doch einfach mal frei

Darum geht es: Ihre Kollegen aus der freien Wirtschaft kennen ihn: den Betriebsurlaub. Das geht auch bei thnen im 6ffentlichen
Dienst: Ihr Dienstherr ordnet allgemeinen Urlaub an, den alle nehmen miissen. Ziel dieser Dienstvereinbarung ist es, diese
Dienstruhe festzulegen, aber auch thre Pflichten und Rechte hierzu. Denn zu lhrem Nachteil soll die Dienstruhe nicht sein.

So eine Dienstvereinbarung bietet sich fiir die Tage zwischen Weihnachten und Neujahr oder auch Rosenmontag, Veilchendienstag,
24.12. oder 31.12. an. Das sind keine Feiertage, arbeiten will aber auch keiner so recht. Man kann ja festlegen, dass die Dienststelle
z.B.am 24.12,, Silvester und Rosenmontag nur bis mittags gedffnet ist und dass den Beschéftigten der andere halbe Tag geschenkt
wird. Das sind zwar in der Summe 1,5 Tage pro Nase, die Mitarbeiter werden sich dariiber aber freuen und die 1,5 Tage motiviert
wieder hereinholen!

Muster-Dienstvereinbarung: Einfiihrung einer Dienstruhe

Zwischen der ... (Dienststelle} und dem Personalrat wird folgende Dienstvereinbarung zur Einfiihrung einer Dienstruhe ge-
schlossen:

Priiambel
Zweck dieser Dienstvereinbarung ist die Einsparung von Kosten durch Einfiihrung einer Dienstruhe fiir bestimmte Zeitrdume.

§ 1 Personlicher und sachlicher Geltungsbereich
Diese Dienstvereinbarung gilt fiir alle Beschdftigten der Dienststelle. Sie bezieht sich auf den 27.12. bis 31.12. eines jeden Jahres

sowie weitere einzelne Tage (siehe unten).

§ 2 Dienstruhe
Im Zeitraum vom 27.12. bis 31.12. ruht die dienstliche Tétigkeit. Ferner ruht die dienstliche Tatigkeit am 24.12., am Rosenmon-
tag und Karnevalsdienstag (Veilchendienstag).

(Alternativ: Am 24.12., Rosenmontag und Veilchendienstag schliet die Dienststelle um 12 Uhr mittags. Die Beschiiftigten wer-
den fiir diese halben Tage bezahlt freigestellt.)

§ 3 Verfahren
Fiir die Tage der Dienstruhe ist von den Beschdftigten grundséitzlich Urlaub in Anspruch zu nehmen. Dieser wird auf den Erho-

lungsurlaub angerechnet.

Beschdftigte, die iiber einen positiven Zeitsaldo aus der Zeiterfassung verfiigen, kénnen diesen in den Tagen der Dienstruhe
ausgleichen. Durch den Ausgleich darf kein negativer Saldo entstehen; er kann nur in ganzen Tagen erfolgen.

Uberstunden kénnen in den Tagen der Dienstruhe in tatséchlicher Héhe abgebaut werden. Urlaub, der Abbau von Uberstunden
und der Abbau eines positiven Zeitsaldos sind kombinierbar.

§ 4 Krankheit

Erkrankt ein Beschdftigter wihrend der Dienstruhe und hatte er fiir diese Tage Erholungsurlaub genommen, gilt § 9 Bundes-
urlaubsgesetz. Im Ubrigen wird das fiir die Dienstruhe ansonsten aufzubringende Zeitvolumen seinem Zeiterfassungskonto
gutgeschrieben.

$§ 5 Ausnahmen
Abweichungen von den Regelungen dieser Dienstvereinbarung kénnen von der Dienststellenleitung in Absprache mit dem Per-
sonalrat und mit dessen Zustimmung aus dringlichen dienstlichen Griinden angeordnet werden.

$§ 6 Laufzeit und Kiindigung

Diese Dienstvereinbarung gilt zundchst fiir 2 Jahre. Sie kann vor Ablauf dieses Zeitraums nur im gegenseitigen Einvernehmen
aufgehoben werden. Nach Ablauf von 2 Jahren kann sie von beiden Seiten jederzeit mit einer Frist von 3 Monaten gekiindigt
werden. Nach der Kiindigung entfaltet sie keine Wirkung mehr.

§ 7 Inkrafttreten
Die Dienstvereinbarung tritt zum ... in Kraft.

Ort, Datum, Unterschriften
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Arbeit trotz Arbeitsunfdhigkeitsbescheinigung?

@ Frage: Unsere Dienststellenleitung trat mit dem folgenden Fall an uns heran: Einer unserer Kollegen brachte vor wenigen
Tagen eine Arbeitsunfihigkeitsbescheinigung. Darauf ist vermerkt, dass er bis zum 31.3.2020 arbeitsunfahig ist. Heute rief er
doch tatsichlich an und sagte, er fiihle sich wieder arbeitsfahig und mdchte seine Arbeit wieder aufnehmen. Ist das erlaubt?

Maria Markatou: Mit der Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung (1) Versicherungsfélle sind Arbeitsunfille und Berufs-
trifft ein Arzt einerseits eine Feststellung, andererseits gibt er krankheiten.

eine Prognose ab: Er stellt fest, dass der Arbeitnehmer zum (2) Verbotswidriges Handeln schliefit einen Versicherungs-
Zeitpunkt der Untersuchung arbeitsunfahig ist, und prognos- fall nicht aus.”

tiziert, dass der Mitarbeiter es noch bis zu einem bestimmten
Tage bleiben wird. Der Mitarbeiter kann aber auch frither wie-
der arbeitsfahig werden. Dann darf er grundsatzlich auch seine
Arbeit wieder aufnehmen. Mit der Arbeitsunféhigkeitsbeschei-
nigung hat der Arzt ja kein Arbeitsverbot ausgesprochen.

Unbedenklichkeitsbescheinigung wire sinnvoll [> Esist
nicht ausgeschlossen, dass lhr Kollege sich verschétzt und

Ihr Kollege verliert dadurch auch nicht seinen Versicherungs- doch noch nicht arbeiten kann. Mochte er trotz allem vorzei-

schutz. Denn im einschlagigen § 7 Sozialgesetzbuch (SGB) VI tig arbeiten, sollte er sich eine Unbedenklichkeitsbescheini-
heilt es: gung des behandelnden Arztes holen.

Kiindigung: Anhorung oder Mitbestimmung?

@ Frage: Bei uns in der Dienststelle soll demnéchst einigen Mitarbeitern gekiindigt werden. Wir wissen nun nicht genau, ob wir
lediglich angehort werden miissen oder wir tatsdchlich ein Mitbestimmungsrecht haben. Wie verhalt sich das denn nun?

Maria Markatou: Als Personalrat miissen Sie nach dem Bun-
despersonalvertretungsgesetz (BPersVG) vor jeder ordentlichen 55 . )
Kiindigung beteiligt werden. Sie kénnen gegen diese Kiindigung Priifen Sie das fiir Sie einschldgige Gesetz [> In einzel-

Einwendungen erheben, so ist es in § 79 Abs. 1 BPersVG festge- nen Personalvertretungsgesetzen (PersVG) der Lander hat
legt. Das Beteiligungsrecht nach § 79 BPersVG ist aber ein bloRes der Personalrat bei ordentlichen Kiindigungen ein starkeres
Mitwirkungsrecht, das heifit, thr Arbeitgeber muss Sie informie- Recht. Hier bendtigt 1hr Dienstherr zur ordentlichen Kindi-
ren und lhre eventuellen Einwendungen zur Kenntnis nehmen. gung dann lhre Zustimmung. Dies ist der Fall in:
|hre Zustimmung zur Kiindigung bendtigt er aber nicht.
ial htferti Nordrhein- §§ 72a Abs. 1 und 3, 66 Abs. 1 Landes-
5;02@ e Rechtfertigung ) Westfalen (NRW) personalvertretungsgesetz NRW:
Ein Einwendungsrecht gegen die Kiindigung haben Sie unter Zustimmung zur ordentlichen Kiindigung
anderem, wenn Ihr Dienstherr bei der Auswah! des zu kiindi- auBerhalb der Probezeit erforderlich
genden Kollegen soziale Belange nicht ausreichend beriick- . . :
sichtigt hat (§ 79 Abs. 1 Satz 1 Nr. 1 BPersVG) also Berlin § 87 Ziffer 9 Berliner PersVG
— Lebensalter, Bremen § 65 Abs. 1c Bremer PersVG
— Dienstzugehdrigkeit, Hessen § 77 Abs. 1 Ziffer 2i Hessisches PersVG:
— Unterhaltspflichten und Zustimmung zur ordentlichen Kiindigung
— Schwerbehinderung. auRerhalb der Probezeit erforderlich
Erist beacht Niedersachsen §65Abs. 2 Ziffer 9 Niedersdchsisches PersVG
rist beachte oy
n Saarland § 80 Abs. 1b Ziffer 8 Saarlandisches PersvG

thre Einwendungen miissen Sie Ilhrem Dienststellenleiter dann )
innerhalb von 10 Arbeitstagen mitteilen. Tun Sie das nicht, Brandenburg  §63 Abs. 1 Ziffer 17 PersVG Brandenburg

dann wird Ihre Zustimmung zur Kiindigung fingiert, es wird so Mecklenburg-  § 68 Abs. 1 Ziffer 2 PersvVG
getan, als hatten Sie zugestimmt. Achten Sie also unbedingt auf Vorpommern Meckienburg-Vorpommern
die Einhaltung der Frist! Legen Sie sich einen Fristenkalender Sachsen-Anhalt § 67 Abs. 1 Ziffer 8 PersVG Sachsen-Anhalt

zu, den Sie sorgfaltig pflegen, damit thnen hier nichts durch die Hamburg §87 Abs. 1 Ziffer 13 Hamburgisches PersVG
Lappen geht. '
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AKTUELLE URTEILE

Auskiinfte des Dienstherrn liber die
Altersversorgung: keine Haftung bei Schweigen!

Um lhre Vermdgensinteressen muss sich lhr Dienstherr nicht kiimmern, da sind wir uns wohl einig. Wenn er es aber tut, dann
muss dies Hand und Fuf haben. Ansonsten droht ihm laut Bundesarbeitsgericht (BAG) eine Haftung (18.2.2020, Az. 3AZR 206/18).

Ein Beschaftigter war bereits 2014 in den Ruhestand getreten.
Sein Arbeitgeber hatte aufgrund des Tarifvertrags zur Ent-
geltumwandlung fiir Arbeitnehmer/-innen im kommunalen
offentlichen Dienst mit einer Pensionskasse einen Rahmen-
vertrag zur betrieblichen Altersversorgung geschlossen. Die Al-
tersversorgung wird liber eine Entgeltumwandlung umgesetzt,
durchgefiihrt wird das Ganze iiber die ,neue leben Pensions-
verwaltungs AG“.

Im April 2003 informierte man die Belegschaft in einer Betriebs-
versammlung durch einen Fachberater der drtlichen Sparkasse
liber die Chancen und Méglichkeiten der Entgeltumwandlung
als Vorsorge Uber die Pensionskasse. Auch der Arbeitnehmer
nahm an dieser Versammlung teil. Im September 2003 ent-
schloss er sich dann tatsdchlich zur Vereinbarung einer Entgelt-
umwandlung mit Kapitalwahlrecht.

Im Jahr 2015 lieR er sich seine Pensionskassenrente als Einmal-
kapitalbetrag auszahlen. Und da kam die bose Uberraschung:
Denn im Laufe des Jahres 2003 war eine Gesetzesanderung
in Kraft getreten, aufgrund derer der Beschéftigte nun fiir sei-
ne Pensionskassenrente Beitrage zur Kranken- und Pflegever-
sicherung zahlen musste. Dieses Geld wollte er von seinem
Arbeitgeber zuriickhaben, denn er war der Ansicht, dass ihn
dieser {iber das laufende Gesetzgebungsverfahren und die dro-
hende Zahllast hatte aufklaren miissen.

Der Arbeitnehmer scheiterte. Das BAG hielt aber fest: Der Ar-
beitgeber hat keine allgemeine Pflicht, die Vermdgensinteres-
sen des Arbeitnehmers wahrzunehmen. Tut er es aber und er-

teilt Auskinfte, ohne hierzu verpflichtet zu sein, dann miissen
diese Auskiinfte

1. richtig,
2. eindeutig und
3. vollstandig

sein. Erfiillen die Auskiinfte diese Kriterien nicht, haftet der Ar-
beitgeber fiir Schaden, die der Arbeitnehmer aufgrund der feh-
lerhaften Auskunft erleidet.

im vorliegenden Fall wurde das Thema der Sozialversicherung
gar nicht angeschnitten. Eine Hinweispflicht auf Gesetzesande-
rungen und sich dadurch ergebende Auswirkungen setzt aber
voraus, dass der Mitarbeiter Uber die Sachverhalte informiert
wird, die zu seinen Lasten gedndert werden sollen. Dies war
hier nicht der Fall. Also ergibt sich auch keine Haftung.

Schweigen bleibt Gold! > So ganz leuchtet mir die Ent-
scheidung nicht ein. Wenn der Dienstherr die Sozialversiche-
rung thematisiert hitte, hitte er auf die Anderung hinweisen
miissen. Unterschlagt er das Thema ganz, muss er auch nicht
hinweisen und deswegen kann er auch nicht fiir den unterlas-
senen Hinweis haften. Bleibt fiir Sie nur eins: Fragen Sie auf
Infoveranstaltungen nach jedem noch so kleinen und feinen
Detail. Denn dann werden viele Themen angesprochen und
diskutiert und der Haftungsrahmen des Dienstherrn erweitert!

Brexit: Bisherige Regelungen gelten erst mal weiter

Nunmehr ist es Fakt: GroRbritannien hat als erster Mitgliedstaat der EU diese freiwillig wieder verlassen. Seit dem 1.2.2020 ist
das Ubergangsabkommen zum Austritt nun in Kraft. In der bis zum 31.12.2020 festgelegten Ubergangsphase gelten alle bishe-

rigen Regelungen weiter.

Das ist erst mal eine gute Nachricht fir alle Briten, die in
Deutschland leben, und alle Deutschen, die in GroRbritannien
arbeiten. Wie es aber weitergeht, weilt keiner. Und wenn man
Boris Johnson in den letzten Tagen so hort, dann droht Unheil-
volles. Ich halte Sie natiirlich auf dem Laufenden.

Schr hcheRedaktlonsspre
mackitou@person

Und wenn man die aktuellen Nachrichten hort, ob drohende
Pandemie durch den Coronavirus, wachsende Radikalisierung
der Gesellschaft oder drohende neue Fliichtlingswelle - da
wage ich doch die Behauptung, dass Europa drangendere Pro-
bleme hat als den Brexit!
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Ehrenamt

| Welche Personalratstatigkeiten
. muss thr Dienstherr bezahlen?

Sachverstandige
So prifen Sie, in welchen Fallen Sie Externe
einbinden konnen und was dabei zu tun ist.

Regelungsabrede
Legen Sie mit lhrem Dienstherrn fest, wie thr
Personalratsbiiro ausgestattet sein soll.

MARIA MARKATOU
markatou@personalrat-heute.de
premium.vnr.de/personalrat-aktuell

Fachwissen einkaufen
Liebe Personalrétin, lieber Personalrat,

als Personalrat kénnen Sie nicht alles wissen.
SchlieRlich ist gerade das deutsche Arbeits- und
Dienstrecht voller Tlicken. Die Bandbreite ,threr®
Themen ist schier unendlich: von der Abmahnung
zum Kiindigungsschutz bis hin zur Zusammenar-
beit mit den Sicherheitsbeauftragten. So kann es
von Fall zu Fall passieren, dass Sie externen Sach-
verstand hinzuziehen miissen. Machen Sie hier-
bei Fehler, kann der Dienstherr mauern - und Sie
bleiben auf den Kosten sitzen. Das aber kdnnen
Sie verhindern.

Wie das geht, zeige ich Ihnen in dieser Themen-
ausgabe. ich erkldre lhnen, wie Sie jederzeit
rechtssicher handeln und entscheiden - inklusive
Muster-Schreiben und Muster-Beschliissen. Hal-
ten Sie sich hieran, kann thr Dienstherr auch nicht
meckern, wenn er die Rechnung bezahlen muss.
AuRerdem zeige ich Ihnen noch, welche Schu-
{ungskosten thr Dienstherr tragen muss.

Ich wiinsche thnen viele Erkenntnisse fiir lhre tag-
liche Arbeit mit dieser Themenausgabe und hoffe,
dass Sie alle thre Fragen schnell und unkompli-
ziert lésen konnen.

Mit besten GriiRen
JuGna Udaricetou

Maria Markatou, Chefredakteurin

Maria Markatou ist seit 2004 Rechtsanwiltin in verschiedenen re-
nommierten Kanzleien in Miinchen. thre Tatigkeitsschwerpunkte
liegen im individuelien und kollektiven Arbeitsrecht. Ihre Arbeit ist
durch praxisnahe Losungen fiir Personalrdte gekennzeichnet - be-
ginnend bei der Eingruppierung bis hin zur Beurteilung der Beschaf-
tigten im &ffentlichen Dienst.

Kosten: Was darf lhre Dienst-
stellenleitung veweigern?

Nach § 44 Abs. 2 Bundespersonalvertretungsgesetz (BPersVG) muss thr Dienst-
herr thnen fiir Sitzungen, Sprechstunden und fiir die laufende Geschaftsfiih-
rung in erforderlichem Umfang Raume, Geschéaftsbedarf und Biiropersonal
zur Verfiigung stellen. So steht es im Gesetz. Realitét ist auch, dass die Kassen
der 6ffentlichen Arbeitgeber leer sind. Darf Ihre Dienststellenleitung deswe-
gen bei Ihnen bzw. bei lhrer Personalratstatigkeit den Rotstift ansetzen?

Grundsatz: Kostenlast liegt bei der Dienststellenleitung

Wie bereits geschildert, geht das BPersVG davon aus, dass die Personalrats-
arbeit von Ihrer Dienststellenleitung zu finanzieren ist. thr Dienstherr darf die
Kosten weder auf Sie bzw. auf das Gremium als solches noch gar auf Ihre Kolle-
ginnen und Kollegen abwalzen.

Hauptargument ist mangelnde Erforderlichkeit

Will Ihre Dienststellenleitung die Kosten nicht tragen, wird sie sich auf die man-
gelnde Erforderlichkeit der MaRnahme berufen und darauf, dass diese Kosten
nicht in einem angemessenen Verhltnis zu threr Personalratstatigkeit stehen.

Lassen Sie sich nicht in Schemata pressen > Bei der Frage der Erforder-
lichkeit ist immer eine Einzelfallabwégung zu machen. Orientieren kdnnen
Sie sich dabei sehr gut an den Beitragen dieser Themenausgabe.

Wer tragt Ihre
Schulungskosten?

Als Personalrat miissen Sie lhr Wissen immer auf dem neuesten Stand halten.
Das geht nur mit Schulungen und Seminaren. Nur, wer zahlt den Spafi?

Betreiben Sie keinen Seminartourismus

Sie haben einen Anspruch auf bezahlte Freistellung fiir erforderliche Schu-
lungsveranstaltungen. Auch die Kosten der Schulungen trégt Ihre Dienststellen-
leitung. Kosten fiir nicht erforderliche Schulungen muss sie nicht Uibernehmen.

Hinweis: Achten Sie auf die Erforderlichkeit!

Priifen Sie immer gesondert, ob das Personalratsmitglied, das an einer Schu-
lung teilnimmt, dort die fiir die Personalratsarbeit erforderlichen Kenntnisse
erlernt.

Die Kosten sind generell niedrig zu halten! Ist die Schulung wirklich erforder-
lich und wurden alle Formalitdten eingehalten, bedeutet das aber immer noch
nicht, dass thre Dienststellenleitung fiir alte Kosten > weiter auf Seite 2



KOSTENUBERNAHME

» Fortsetzung von Seite 1 unten

aufkommen muss. Diese miissen namlich auch verhaltnisma-
Rig und wirtschaftlich vertretbar sein. Gibt es mehrere Schulun-
gen gleicher Qualitdt, miissen Sie die glinstigste wahlen. Gibt es
eine im Nachbarort und eine, die sehr weit weg ist, mlissen Sie
die ndhere Schulung buchen.

Diese Kosten sind umfasst > Nehmen Sie an Schulungs-
maRnahmen teil, tragt Ihre Dienststellenleitung alle angefal-
tenen und notwendigen Kosten fiir die Anreise, das Seminar
und die Unterkunft in vollem Umfang. Eine Ausnahme gilt nur
fiir Verpflegungskosten. Hier kann sie dem betreffenden Mit-
glied des Personalrats ersparte Haushaltsaufwendungen an-
rechnen, denn wahrend einer Schulung nimmt es die hausli-
che Verpflegung nicht in Anspruch und erspart sich so eigene
Ausgaben.

sammeln Sie Belege > Ihre Dienststellenleitung muss nur
ausreichend belegte Kosten erstatten. Also sammeln Sie alle
Fahrkarten, Hotelrechnungen etc. und reichen Sie diese ein!

Hier darf lhre Dienststellenleitung die

Kosteniibernahme verweigern

— Es besteht nur die theoretische Méglichkeit, dass der Perso-
nalratskollege die vermittelten Kenntnisse bendétigt.

— Die Person verfiigt schon lber die Kenntnisse oder hat sie
durch vergleichbare Schulungen bereits erworben.

— lhre Amtszeit endet bald und die Kenntnisse sind fir die
Restlaufzeit nicht mehr erforderlich.

— Ein Ersatzmitglied, das nicht hdufig zum Einsatz kommt, soll
geschult werden.

in der folgenden Checkliste zum Thema Kosteniibernahme bei
Schulungen finden Sie die wichtigsten Priifpunkte:

Checkliste: Muss der Dienstherr die Kosten der Schulung
tragen?

Betrifft das Seminar eine konkrete, in der Dienststelle
bestehende oder in absehbarer Zeit eintretende
Situation oder werden Grundkenntnisse vermittelt?

st das Personalratsmitglied schulungsbediirftig
{nicht, wenn es erst kiirzlich eine entsprechende
Veranstaltung besucht hat oder entsprechendes
Wissen bei langjahrigen Personalratsmitgliedern
sowieso prasent ist)?

Haben Sie thre Dienststellenteitung rechtzeitig Gber
Bezeichnung und Inhalt der Schulung informiert?
Haben Sie einen ordnungsgemafen Beschluss uber
die Teilnahme gefasst?

Halten sich die Kosten im angemessenen Rahmen
(z. B. keine giinstigere Schulung, kein ndher
gelegener Schulungsort)?

Liegt eine ordnungsgemale Aufstellung der
Schulungskosten vor?

Haben Sie alle Fragen mit Ja beantwortet, kénnen Sie die Erstattung
der Schulungskosten verlangen.

Fahrtkosten trigt die Dienststellenleitung

Ihre Dienststellenleitung muss aber nicht nur die Schulungs-

kosten tragen, sondern auch die Fahrtkosten fir

— die Teilnahme an lhren Sitzungen (wenn sie nicht in der
Dienststelle stattfinden),

— Besuche von Behdrden (im Rahmen der Personalratsaufga-
ben),

— Fahrten zu Gerichtsverhandlungen (nur in Personalratsange-
legenheiten!) sowie

— Besuche von abgelegenen, zur Dienststelle gehdrenden Ab-
teilungen.

Internet- und Telefon: Netzwerkanschluss reicht

Heutzutage ist natiirlich ein Internet- und Telefonanschluss fiir Sie als Personalrat erforderlich. Den muss thr Dienstherr lhnen
stellen. Reicht es aber, wenn es sich um Netzwerkanschliisse handelt, oder kénnen Sie eine ,eigene“ Leitung verlangen? Der fol-
gende Fall spielt zwar in der freien Wirtschaft, ist auf die Personalratsarbeit aber {ibertragbar (Bundesarbeitsgericht, 20.4.2016,

Az. 7 ABR 50/14).

Ein Betriebsrat verlangte einen vom Proxy-Server des Arbeitge-
bers unabhingigen Internetzugang, daneben auch einen von
dessen Telefonanlage unabhéngigen Telefonanschluss. Damit
scheiterte er. Die Richter stellten aber im gleichen Atemzug
ebenso kiar:

Der Arbeitgeber muss dem Betriebsrat in erforderlichem Um-
fang Informations- und Kommunikationstechnik zur Verfligung
stellen. Das gilt auch fiir Sie als Personalrat. Dies beinhaltet

— einen Telefonanschluss,

— einen Internetzugang und

— eine eigene E-Mail-Adresse.

Fiir diese 3 Punkte miissen Sie als Personalrat sich nicht recht-
fertigen oder erkldren. Diese Anspriiche hat die Beschaftig-
tenvertretung immer. Der Dienstherr wiederum erfillt diese
Anspriiche bereits dadurch, dass thnen den Telefonanschluss,
Internet und E-Mail Giber das betriebliche Netzwerk vermittelt.

Keine eigene Leitung > Was die Telekommunikation an-
geht, diirfen Sie das bestehende Netzwerk und die bestehen-
de Infrastruktur in lhrer Dienststelle nutzen. Mehr kénnen Sie
von threm Dienstherrn aber nicht verlangen.




EHRENAMT

as verdienen Personalrate?

§ 46 Abs. 1 und Abs. 2 Bundespersonalvertretungsgesetz (BPersVG) kennen Sie sicher. Dort ist niedergelegt, dass Sie Ihr Amt als
Personalrat ehrenamtlich ausiiben, thnen dadurch aber keine wirtschaftlichen Nachteile entstehen diirfen. Fallt also ein Teil
Ihrer Arbeitszeit erforderlicher Personalratstitigkeit zum Opfer, muss der Dienstherr thnen trotzdem lhr Entgelt fortzahlen. Was
aber gehort zur erforderlichen Personalratstatigkeit? Das lesen Sie im Folgenden.

Als Personalrat werden Sie ja nicht automatisch von threr Ar-
beitspflicht freigestellt. Trotzdem miissen Sie eine gewisse
Dienstbefreiung erhalten, um Ihr Personalratsamt ordnungsge-
mak wahrnehmen zu kdnnen (§ 46 Abs. 2 und 3 BPersVG).

Personalratstitigkeit geht vor > Dabei geht die Ausiibung
ihrer Personalratstitigkeit dem planmaRigen Dienst vor. Das
heiflst aber nicht, dass Sie immer alles stehen und liegen las-
sen diirfen. Vielmehr miissen Sie die Dringlichkeit der beruf-
lichen Tatigkeit und der Personalratsarbeit gegeneinander
abwagen. Was ist dringender? Ist eine Sache unaufschiebbar?
Die erledigen Sie dann zuerst. Ist die Personalratsaufgabe
wichtiger, kénnen Sie lhre Arbeit erst mal ruhen lassen.

Personalratsarbeit: wihrend der Arbeitszeit

Die meisten Personalratsaufgaben erledigen Sie wihrend der
tiblichen Arbeitszeit. Fiir diesen Zeitraum sind Sie von der Ar-
beitsleistung befreit. Allerdings miissen Sie hier nachweisbar
Personalratstatigkeit verrichten. Halten Sie sich immer daran.
Denn: Ihr Personalratsamt ist ein Ehrenamt. Sie erhalten hier-
fiir keinen extra Lohn. Uberstunden fiir die Personalratsarbeit
erbringen Sie pro bono, also unentgeltlich, selbst wenn diese
einen fachlichen Hintergrund hat.

So wigen Sie als Personalrat richtig ab

Die folgenden Punkte helfen Ihnen bei threr Entscheidung:

— Wie relevant ist die Veranstaltung gerade fiir Sie? Sind Sie mit
dem Thema innerhalb des Personalrats befasst? Oder sind
Sie das erste Mal Mitglied im Personalrat und miissen noch
,eingenordet“ werden? Je mehr Mitglieder des Personalrats
die Veranstaltung besuchen wollen, desto nachvollziehbarer
miissen Sie das darlegen kdnnen.

— Gibt es in der Dienststelle jemanden, der die Inhalte der Ver-
anstaltung genauso gut vermitteln kénnte?

— Was geht im Moment in lhrer Dienststelle vor? Personalab-
bau, Abschluss einer neuen Dienstvereinbarung? Wenn das
Veranstaltungsthema deckungsgleich ist und es kein Perso-
nalratsmitglied gibt, das Giber ausreichend Kenntnisse ver-
fiigt, liegt die Erforderlichkeit auf der Hand.

— Wann wurde die letzte Veranstaltung zum Thema besucht?
Wenn Ihr Wissen noch aktuell ist, dann muss hier nichts auf-
gefrischt werden.

Fragen lohnt sich [> Wenn Sie sich die ganze Arbeit der Ab-
wagung (zunéchst) sparen wollen, dann treten Sie an thren
Dienstherrn heran und fragen Sie, ob er Sie flir die Dauer der
Veranstaltung bezahlt freistellt.

Das kénnen Sie von threm Dienstherrn verlangen

thre Dienststellenleitung kann thnen nun aber nicht eine Zu-
satzaufgabe nach der anderen aufbiirden. Bei der Zuteilung
des Arbeitspensums muss sie Ihre Personalratstatigkeit in an-
gemessener Form beriicksichtigen. Das heift, sie muss Sie fir
Sprechstunden, Beratungen etc. freistellen, und zwar unter
Fortzahlung lhres Entgelts und ohne dass Sie die Stunden nach-
arbeiten miissen. Denn dadurch wiirden Sie in eine Zwangslage
gebracht, entweder die Ihnen Ubertragenen dienstlichen Aufga-
ben oder die Personalratstétigkeit zu vernachlassigen.

Bezahlung bei volliger Freistellung

Es gibt Kolleginnen und Kollegen im Gremium, die véllig von
ihrer Arbeitspflicht freigestellt werden, um nur noch Personal-
ratsarbeit zu erledigen. Da das Personalratsmandat ein Ehren-
amtist, stellt sich natiirlich die Frage, welchen Lohn freigestell-
te Personalratsmitglieder erhalten.

Die Antwort ist einfach: Sie erhalten ihren Lohn weiter wie bis-
her, etwaige Aufstiege etc. miissen hypothetisch nachgezeichnet
werden. Dieses Prinzip finden Sie auch in dieser Entscheidung
wieder, die auf Sie im 6ffentlichen Dienst libertragbar ist (Landes-
arbeitsgericht Baden-Wirttemberg, 17.9.2019,Az. 19 Sa 15/19):

Ein Betriebsrat war vor der Ubernahme seines Amts im
3-Schicht-Betrieb seines Arbeitgebers tatig. Teil seiner Vergi-
tung waren deshalb die entsprechenden Schichtzulagen. Ob-
wohl er das Betriebsratsamt in der Tagschicht ausiibte, erhielt
er weiterhin die Schichtzulagen in Hohe von 1.013,75 €. Im Jahr
2017 stellte der Arbeitgeber den Schichtbetrieb dann allerdings
wegen Auftragsmangels komplett ein. Das hatte unter anderem
auch zur Folge, dass er keine Schichtzulagen mehr zahlte. Au-
Rerdem reduzierte er die Anzahl der Beschattigten.

Weniger Geld, das wollte der Betriebsrat nicht akzeptieren.
Also zog er vor Gericht und verlangte die Weiterzahlung der
Schichtzulage. Der Betriebsrat verlor. Die Richter urteilten: Be-
triebsratsmitgliedern darf durch die Ubernahme des Amts kein
Nachteil entstehen. Vor allem dirfen sie keine Einkommens-
nachteile erleiden. Das filhrt grundsétzlich dazu, dass sie bei
der Ubernahme des Amts ihr bisheriges Gehalt fortgezahlt be-
kommen. Und zwar inklusive aller Zuschldge.

Aber: MaRstab ist die Situation vergleichbarer Arbeitnehmer.
Wenn fiir alle Mitarbeiter die Zulage gestrichen wird, muss dies
auch der Betriebsrat akzeptieren. Und Sie als Personalrat auch!

Hypothetische Nachzeichnung der Entwicklung > thr
Dienstherr muss hypothetisch nachzeichnen, wo das freige-
stellte Personalratsmitglied ohne Freistellung stehen wiirde.




SACHVERSTANDIGE

Wann diirfen Sie fremdes Wissen einkaufen und
externe Sachverstandige beauftragen?

Sie werden mit einem Fall konfrontiert, bei dem Sie nicht so recht weiterkommen bzw. weiterwissen. Es gibt auch niemanden
in der Dienststelle, den Sie fragen kdnnten. Und nun? Diirfen Sie sich einfach so an Externe wenden? Einfach so nicht, aber Sie

diirfen. Gehen Sie wie folgt vor:

Personalratsarbeit betroffen?

Der Externe darf nur fiir Fragen, die sich im Rahmen der Perso-

nalratsarbeit stellen, herangezogen werden, also wenn es um

— die Vertretung lhrer Kolleginnen und Kollegen gegeniiber
dem Dienstherrn - beispielsweise wenn Sie um die Durchset-
zung von in einer Dienstvereinbarung niedergelegten Rech-
ten streiten mussen -,

— Beteiligungsrechte in wirtschaftlichen Angelegenheiten der
Dienststelle, Mitwirkungs- und Mitbestimmungsangelegen-
heiten in personellen Angelegenheiten oder

— Mitbestimmungsrechte in sozialen Angelegenheiten

geht. Kosten fiir Ihr privates Engagement, etwa in einer politi-
schen Partei, muss der Dienstherr nicht {ibernehmen. Hier ist
auch Ihre Personalratstatigkeit nicht betroffen.

Vorhandene Ressourcen reichen nicht

Es reicht aber nicht, wenn es sich nur um eine Aufgabe des Per-
sonalrats handelt; vielmehr muss es so sein, dass Sie eine Frage
im Zusammenhang mit threr Tatigkeit nicht durch vorhandenes
Wissen l8sen kénnen.

Zudem haben Sie die Pflicht, bevor Sie an einen Externen he-

rantreten, zu versuchen, die Frage mit den in der Dienststelle

vorhandenen Ressourcen zu [Gsen, sprich: Sie miissen

— vorhandene Literatur walzen,

— im Internet recherchieren und

— Sachverstandige in der Dienststelle (z. B. die Sicherheitsfach-
kraft, den Amtsarzt etc.) befragen.

Erst wenn alle Thre Bemiithungen nicht zu einer Losung fiihren,
diirfen Sie priifen, ob Sie einen Externen beauftragen.

Achtung: Als Personalrat haben Sie die Pflicht,

die Kosten gering zu halten

Selbst wenn Sie einen Externen hinzuziehen diirfen, dann heifit

dies nicht, dass Sie nun jeden Staranwalt engagieren konnten.

Als Personalrat miissen Sie die Kosten so gering wie moglich hal-

ten, Sie haben also eine Kostengeringhaltungspflicht. Das heifit:

— lhr Anwalt darf nur nach dem Rechtsanwaltsvergiitungsge-
setz abrechnen und kann nicht etwa ein Stundenhonorar in
Rechnung stellen.

— Unter mehreren gleichqualifizierten Sachverstandigen mius-
sen Sie den glinstigsten nehmen.

— Gibt es eine glinstigere Methode, zum Ziel zu kommen (etwa
eine Schulung), dann ist diese zu wahlen.

Wagen Sie ab

Selbst wenn Sie mit den vorhandenen Mitteln nicht weiterkom-
men, diirfen Sie nicht gleich einen Externen beauftragen. Viel-
mehr miissen Sie erst einmal abwagen:

Halten Sie es nach einer Abwagung aller Umsténde fiir erfor-
derlich, dass Sie nur mithilfe eines Sachverstandigen thre Auf-
gaben sachgerecht erfiillen kdnnen, diirfen Sie einen Externen
hinzuziehen. Klappern Sie im Rahmen der Abwégung folgende
Punkte ab. Wenn einer davon zutrifft, steht der Beauftragung
des Externen nichts mehr im Wege.

Grundsatzlich diirfen Sie einen Sachverstandigen beauftragen,

wenn die folgenden Themenbereiche beriihrt sind:

— Dienststellenumstrukturierung und Beratung in wirtschaftli-
chen Angelegenheiten

— Technikeinsatz und Arbeitsgestaltung im Zusammenhang
mit technischer und organisatorischer Rationalisierung

— Einflihrung von EDV-Systemen und ergonomische Gestal-
tung von Hard- und Software sowie der Arbeitsumgebung

— Beschaftigungs- und Standortsicherung einschlieBlich Fra-
gen der Qualifikationsentwicklung

— neue Formen der Arbeitsorganisation wie Gruppenarbeit

— Erarbeitung und Umsetzung von Regelungen der betriebli-
chen Altersvorsorge

— Umsetzung von modernen Entlohnungs- und Arbeitszeitre-
gelungen in der Dienststelle

— Sozialplangestaltung und -verhandiung

Keine Beauftragung ochne Beschluss

Bevor Sie einen Externen beauftragen, missen Sie noch etwas
formalistische Arbeit leisten: Im Gremium ist liber den Einsatz
des Externen zu beschlieflen. Sie miissen also einen Personal-
ratsbeschluss fassen.

Aus lhrem Beschluss muss thr Wunsch, einen Sachverstiandigen
zu beauftragen, klar hervorgehen. Zudem miissen Sie die Be-
gutachtungsgegenstdnde im Einzelnen auffithren. Das heifit:
Sie miissen darstellen, mit welcher Angelegenheit sich der
Sachverstindige auseinandersetzen soll. Geht es beispielswei-
se um eine Dienstvereinbarung zur Telearbeit, miissen Sie dar-
auf eingehen, welche Punkte der eingeschaltete Rechtsanwalt
konkret priifen soll. Der Beschluss muss zudem Auskunft darii-
ber geben,

— wer tatig werden soll,

— welchen Umfang die Beratung haben wird und

— welche Kosten voraussichtlich entstehen.

lhr Dienstherr kann der Beauftragung trotz des Beschlusses
auch widersprechen. Um schlussendlich nicht auf lhren Kosten
sitzen zu bleiben, treten Sie vor der Beauftragung des Sachver-
standigen an lhren Dienstherrn heran und verlangen Sie die
Kosteniibernahme. Machen Sie sich vorher eine schriftliche
Aufstellung bzw. Notizen dar(ber,
— dass Sie in Wahrnehmung eines Rechts als Personalrat han-
deln (Was soll durchgesetzt werden - eine Wahlanfechtung?),




SACHVERSTANDIGE

— warum die Beauftragung erforderlich ist (Handelt es sich um
eine schwierige Rechtsfrage? Besteht Anwaltszwang? Kon-
nen Sie die Frage nicht mit lhren Kommentaren etc. [6sen?)
und

— dass ein ordnungsgemaRer Beschluss zur Beauftragung ge-
fasst wurde.

Diese Notizen kénnen Sie dem Dienstherrn vorlegen, wenn er
die Kosteniibernahme verweigert. Und wenn Sie auf die Kos-
teniibernahme klagen missen, kénnen Sie Ihre Aufstellung als
Beweis im Prozess vorlegen. So iberzeugen Sie auch den Rich-
ter!

Stimmt der Dienstherr threm Ansinnen zu, einen externen Be-
rater zu beauftragen, schliefen Sie mit diesem daraufhin eine
entsprechende Vereinbarung.

Kein libermaRiger Einsatz externer Sachverstdndiger >
Versuchen Sie, so oft es geht, lhre Fragestellungen allein zu
{osen. Holen Sie Sachverstindige wirklich nur dann dazu,
wenn es sich um eine schwierige Frage handelt, die Sie nicht
allein [8sen kénnen. Denn wenn Sie Sachversténdige infla-
tiondr beauftragen, wird Ihr Dienstherr bald auf stur stellen
und grundsétzlich behaupten, die verursachten Kosten seien
nicht erforderlich gewesen.

Geben Sie threm Dienstherrn immer eine plausible Begriin-
dung, warum es erforderlich ist, dass Sie zur Erfillung threr
Aufgaben einen externen Sachverstdndigen beauftragen. Ver-
weisen Sie ihn darauf, dass Sie alle kostenlosen Informations-
moglichkeiten bereits abgegrast haben.

Sie miissen lhrem Dienstherrn unter anderem die folgenden

Punkte darlegen, am besten schriftlich:

— ob und ggf. in welchem Umfang Sie die thnen zugangliche
Fachliteratur ausgenutzt haben, dazu gehort auch ein Hin-
weis zu dem auf Schulungsveranstaltungen vermittelten
Wissen, und

— inwieweit Sie sich weiteres Wissen durch Einzelauskinfte
z. B. der Gewerkschaft verschaffen kénnen.

Muster fiir Personalratsbeschliisse

Ein Personalratsbeschluss zur Beauftragung eines Externen
kann z. B. so aussehen:

Personalratsbeschluss zur Beauftragung eines
Prozessanwalts (Klageauftrag)

Der Personalrat hat in seiner ordentlichen Sitzung vom ...
beschlossen, Rechtsanwdiltin ... (Name und Anschrift) als
Prozessvertreterin des Personalrats damit zu beauftra-
gen, vor dem zustdndigen Verwaltungsgericht eine Fest-
stellungsklage einzureichen.

Der Dienstherr hat entgegen seiner gesetzlichen Verpflich-
tung umfassende Mitarbeiteriiberwachungsmalnahmen
durchgefiihrt, unter anderem eine verdeckte Videoiiber-

wachung. Er bestreitet ein Beteiligungsrecht des Perso-
nalrats. Festgestellt werden soll, dass ein Beteiligungs-
recht sowie ein Verwertungsverbot der gewonnenen
Aufnahmen bestehen.

Die Beauftragung erfolgt auf Basis der gesetzlichen Ge-
biihren nach Rechtsanwaltsvergiitungsgesetz, sofern die
Dienststellenleitung mit dem Prozessvertreter des Perso-
nalrats keine hiervon abweichende Vergiitungsvereinba-
rung trifft.

Abstimmungsergebnis:

...Ja-Stimmen
... Nein-Stimmen
... Enthaltungen

lhrem Dienstherrn kénnen Sie das Ganze dann wie folgt prasen-
tieren:

Muster-Schreiben: Beauftragung eines Rechtsanwalts

Personalrat der ...
An die Dienststellenleitung ...
Ort, Datum ...

Beauftragung einer Rechtsanwiltin
Sehr geehrte Damen und Herren,

der Personalrat hat in seiner ordentlichen Sitzung vom ...
beschlossen, Rechtsanwidltin ... (Name und Anschrift) als
Prozessvertreterin des Personalrats damit zu beauftra-
gen, vor dem zusténdigen Verwaltungsgericht ein Fest-
stellungsverfahren einzuleiten. Der Beschluss ist in Kopie
als Anlage beigefigt.

Sie haben entgegen Ihrer gesetzlichen Verpflichtung um-
fassende Mitarbeiteriiberwachungsmafnahmen durch-
gefiihrt, unter anderem eine verdeckte Videoiberwa-
chung. Unser Beteiligungsrecht als Personalrat haben Sie
bestritten. In dem Verfahren soll festgestelit werden, dass
ein Beteiligungsrecht sowie ein Verwertungsverbot der
gemachten Aufnahmen bestehen.

Wir fordern Sie auf, der Hinzuziehung von Rechtsanwdltin
... zuzustimmen und die anfallenden Kosten zu tragen.
Die Kosten werden voraussichtlich ... € betragen. Zudem
bitten wir Sie, mit uns eine entsprechende schriftliche Ver-
einbarung zu schlieflen.

Freundliche Griifle
Unterschrift Personalratsvorsitzende(r)

Nehmen Sie diese beiden Muster als Grundlage fiir thre Perso-
nalratstétigkeit und passen Sie sie einfach an Ihre Arbeitim Gre-
mium und an thre Einzelfalie in der Dienststelle an. Dann kann
nichts mehr schiefgehen.




REGELUNGSABREDE

Ausstattung des Personalratsbiiros festlegen

Muster: Regelungsabrede zur Ausstattung des Personalratsbiiros

Zwischen der ... (Dienststelle) und dem Personalrat wird folgende Regelung zur Ausstattung des Personalratsbiiros getroffen:

§ 1 Regelungsinhalt

Durch diese Abrede wird eine Regelung iiber die Ausstattung des Personalratsbiiros mit RGumen und sachlichen Mitteln sowie
iiber die Zuweisung von Finanzmitteln an den Personalrat fiir die Wahrnehmung seiner gesetzlichen Aufgaben vereinbart. Von
dieser Regelung wird die Ubernahme sonstiger Kosten gemdR § 44 Abs. 1 Bundespersonalvertretungsgesetz durch die Dienst-
stelle nicht erfasst.

§ 2 Rdume

Die Dienststelle stellt dem Personalrat im Gebdude ..., Etage ..., insgesamt ... Birordume (Zimmernummern ... ) sowie einen Be-
sprechungsraum zur Verfiigung. Dieser ist mit einem Tisch und ... Stiihlen ausgestattet. Die Schliissel zu allen Riumen werden
demn Personalrat von der Dienststelle auf Dauer iibergeben. Die Dienststelle behdlt fiir Notfdlle jeweils einen Schliissel zu jedem
der aufgefiihrten Rdume. Aufbewahrt werden diese Schiiissel von der Hausverwaltung. Die Dienststelle sorgt fiir eine stdndig
intakte Beheizung und Beleuchtung aller genannten RGume.

§ 3 Ausstattung der Riiume
In allen Biiro- und Besprechungsrédumen stehen jeweils ein Telefon und mehrere abschlieRbare Aktenschrinke zur Verfiigung.
Die Biirordume ... werden mit ... PCs ausgestattet, die jeweils
— mindestens iiber folgende Leistungsmerkmale verfiigen: ... (Angabe iiber Speicherkapazitdt, Rechnergeschwindigkeit etc.),
— mit folgenden Softwareprogrammen ausgestattet sind: ... (Angabe von Textverarbeitungs-, Tabellenkalkulations- und
sonstigen Programmen),
— einen Internetzugang aufweisen.

Jeder PC wird mit einem Bildschirm im Format ... sowie einem Farblaserdrucker ausgestattet. In dem Biiroraum ... stehen je-
weils ein Fax- und Kopiergerdt sowie ein Scanner zur Verfiigung. Die Dienststelle sorgt fir Wartung und unverziigliche Reparatur
aller in den genannten Rdumen befindlichen technischen Gerdte. Alle technischen Geréite und sonstigen Materialien entspre-
chen dem in der Dienststelle jeweils aktuell (iblichen Standard. Ferner erhdlt der Personalrat alle fiir einen ordnungsgemdRen
Schriftverkehr erforderlichen Sachmittel (Papier, Kuverts, Stifte etc.).

§ 4 Literatur
Der Personalrat erhdlt in neuester Auflage
— einen Kommentar zum Personalvertretungsrecht,
— 2 Fachbiicher zum Personalvertretungsrecht,
— eine Fachzeitschrift (z. B. ,Personalrat aktuell”) sowie
— Loseblattsammlungen aller einschldgigen Gesetze.

Hierzu gehéren ggf auch Aktualisierungslieferungen. Alle von der Dienststelle bezogenen Fachzeitschriften im Personalbereich
werden dem Personalrat im Umlauf zugeleitet. Ferner erhdlt der Personalrat einen Zugang zur juristischen Datenbank juris.

§ 5 Sonstige weitere Anschaffungen
Nicht aufgefiihrte Mobel oder Materialien konnen nur im Einvernehmen von Personalrat und Dienststelle im Rahmen der ver-
trauensvollen Zusammenarbeit angeschafft werden.

§ 6 Budget
Zur Anschaffung weiterer zur ordnungsgemdRen Erledigung der Personalratsarbeit erforderlichen Gerdte, Materialien, Litera-
tur etc. stellt die Dienststelle dem Personalrat ein jGhrliches Budget in Hohe von ... € zur Verfigung.

§ 7 Beendigung
Diese Absprache gilt fiir die Dauer der Amtszeit des jetzigen Personalrats. Sie kann vorher nur aus einem wichtigen Grunde mit
einer Frist von 3 Monaten gekiindigt werden.

§ 8 Inkrafttreten
Diese Abrede tritt am ... in Kraft.

Ort, Datum, Unterschriften




KOSTENUBERNAHME & LESERFRAGE

enn thr Dienstherr Nein sagt: Das kénnen Sie tun

Erteilt Ihr Dienstherr Ihnen die Zustimmung zur Einbeziehung eines Sachverstindigen nicht, haben Sie die Moglichkeit, lhren
Anspruch einzuklagen. Beauftragen Sie einen Sachverstindigen ohne die Zustimmung Ihres Dienstherrn, miissen Sie damit
rechnen, dass Sie auf den entsprechenden Kosten sitzen bleiben.

Anwalt einschalten [> Verweigert Ihr Dienstherr die Zustimmung, wenden Sie sich zunéchst an einen Rechtsanwalt, damit er
priift, ob die Anrufung des Verwaltungsgerichts Aussicht auf Erfolg hat. Hier ist die Beauftragung auch grundsatzlich erforderlich.
Diese Rechtsfrage kann nur ein Jurist klaren.

Checkliste: So priifen Sie, ob Ihr Dienstherr die Kosten des Externen libernehmen muss

Wird die Titigkeit des Sachverstandigen benétigt, weil dem Personalrat das erforderliche Fachwissen bei einer schwierigen
Sach- und Rechtsfrage fehlt?

Liegt diese Frage im Rahmen lhrer gesetzlichen Aufgaben?
Ist die Kldrung der Frage zur ordnungsgemaRen Erfillung der Aufgabe notwendig?

Ist ausgeschlossen, dass das erforderliche Wissen anderweitig giinstiger beschafft werden kann?

Haben Sie thren Beurteilungsspielraum ausgeiibt und sind Sie zu dem Ergebnis gekommen, dass die Anforderung eines
Sachverstandigen im Verhaltnis steht?

Haben Sie einen Beschluss iiber die Hinzuziehung eines Sachverstandigen gefasst?

Wurde unter den qualitativ gleichwertigen Sachverstindigen zum Thema der giinstigste Sachverstandige ausgewahlt?

Haben Sie eine Vereinbarung mit dem Dienstgeber iiber die Hinzuziehung geschlossen?

Nur wenn Sie alle Fragen mit Ja beantworten kénnen, haben Sie einen Anspruch auf Kosteniibernahme.

Extraschulung fiir den Vorsitzenden moglich?

@ Frage: Ich bin das erste Mal in meinem Leben Personalratsvorsitzender. Nun binich auf eine Spezialschulung fiir Vorsitzende
gestoRen. Was meinen Sie, muss mein Dienstherr diese bezahlen?

Maria Markatou: Sagen wir mal Jein. Nach inzwischen gefes-
tigter Rechtsprechung sind Schulungs- und Bildungsveran-
staltungen erfordertich, wenn sie unter Beriicksichtigung der
konkreten Verhiltnisse in der Dienststelle und im Personalrat
notwendig sind, damit Sie Ihre gegenwadrtigen und in naher Zu-
kunft notwendig anstehenden Aufgaben sach- und fachgerecht
erfillen kdnnen.

Fiir die Praxis bedeutet das Folgendes

— Grundkenntnisse im Personalvertretungsrecht und Arbeits-
recht sind prinzipiell erforderlich.

— Spezielles Fachwissen ist dann erforderlich, wenn es um Be-
reiche geht, in denen dem Personalrat Beteiligungsrechte
zustehen, und die Sachgebiete betreffen, in denen der Per-
sonalrat konkrete Aufgaben erfiillen muss, entweder aktuell
oder in naher Zukunft.

Das vermittelte Wissen muss sich also unmittelbar auf die Per-
sonalratstatigkeit auswirken. Die rein theoretische Moglichkeit,

dass bestimmte spezielle Fragen einmal auftreten kénnten, ge-
niigt also nicht, um die Kosteniibernahme fiir Spezialschulun-
gen durch den Dienstherrn zu rechtfertigen. Spezialschulungen
kommen z. B. nur in folgenden Themenbereichen in Betracht:
— Gesundheitsschutz, Arbeitsschutz und Arbeitssicherheit

— Personalplanung und personelle Mitbestimmung

- DSGVO

Fiir Sie kommt es nun darauf an, wie gut thr Kenntnisstand liber
die Aufgaben eines Personalratsvorsitzenden ist. Wenn Sie hier
keine oder nur sehr geringe Kenntnisse haben, ist eine Schu-
tung gerechtfertigt, sonst aber nicht.

Nicht als erforderlich anerkannt wurden bis jetzt z. B.:

— Wesen und Bedeutung der Massenmedien: Manipulation
oder meinungsbildender Faktor unserer Zeit

— Grundziige und Kritik der kapitalistischen Wirtschaftsord-
nung

— Arbeitnehmer in der industriellen Gesellschaft

IMPRESSUM PERSONALRAT aktuell » TKMmed!a Mitbestimmung - ein Unternehmensbereich des VNR Verlags fiir die Deutsche Wirtschaft AG, Theodor-Heuss-Str. 2-4, 53177 Bonn, Telefon:
0228/ 9 55 01 50, Fax: 0228/36 96 480 - E-Mail: service@personalrat-heute.de - ISSN 1861-1265 « Vorstand: Richard Rentrop,Bonn « Herausgeberin: Denise vom Hoff, verantwaortlich, Adresse
siehe oben  Chefredakteurin; Maria Markatou, RAin, Miinchen « Produktmanagement: Anja Peters, Bonn » Lektorat: Ulrike Floftdorf, Oberdiirenbach « Layout: André Provedel, Aachen » Satz:
Deinzer Grafik, Liineburg » Druck: Warlich Druck Meckenheim GmbH, Meckenheim « Erscheinungsweise: 24 x pro Jahr « Dieses monothematische Supplement , Kosten der Personalratsarbeit”
liegt der Ausgabe Nr. 6/20 von ,Personalrat aktuell” bei. - Alle Angaben in ,Personalrat aktuell* wurden mit duBerster Sorgfalt ermittelt und Giberpriift. Sie basieren jedoch auf der Richtig-
keit uns erteilter Auskiinfte und unterliegen Verinderungen. Eine Gewahr kann deshalb nicht tibernommen werden. « © 2020 by TKMmed!a Mitbestimmung, Bonn, Bukarest, Manchester,
Warschau « Fax der Redaktion: 0228/82 05 53 50 « E-Mail: markatou@personalrat-heute.de




UBERSICHT

Ubersicht: Welche Kosten lhr Dienstherr tragen
muss und welche nicht

Im Folgenden finden Sie eine Ubersicht der wichtigsten Kosten. Dieser kdnnen Sie entnehmen, wann thr Dienstherr zahlen muss
und wann er lhre Forderung zuriickweisen kann:

Ubersicht: So priifen Sie, ob Ihr Dienstherr die Kosten des Externen iibernehmen muss

Kosten der Anschaffung eines Anrufbeantworters

Kosten fiir die Herstellung bzw. Herausgabe einer periodisch erscheinenden Personalratszeitung

Zurverfiigungstellung eigener Birordume fiir den Personalrat
Kosten der Ausstattung mit einem Computer (einschl. Monitor, Drucker, Software fiir Textverarbeitung und Tabellenkalkulation)

Kosten der Anschaffung von Fachbiichern fiir die Personalratsarbeit (insbesondere Gesetzeskommentare), wenn es sich um
— einen umfassenden Kommentar zum Personalvertretungsgesetz
— einzelne Kommentare zu verschiedenen arbeitsrechtlichen oder sonstigen einschlagigen Gesetzen handelt

Die generelle Ausstattung aller Mitglieder mit umfassenden Kommentaren zum Bundespersonalvertretungsgesetz

Kosten der Anschaffung und Nutzung eines Handys, wenn das betreffende Personalratsmitglied tiberdrtliche Amter wahrnimmt
und sonst nicht erreichbar ware

Kosten fiir die Bereitstellung eines eigenen Internetzugangs und E-Mail-Accounts fir den Personalrat

Kosten der Anschaffung und des Unterhalts eines Kopiergeréts fiir den Personalrat, wenn kein zentraler Kopierer nutzbar ist
Kosten fiir die Anschaffung von Schreib- und sonstigem Biiromaterial (Stifte, Papier, Briefhiillen, Tacker, Sichtfolien, Ordner etc.)
Kosten des Abonnements oder der regelmafigen Anschaffung einer allgemeinen Tages- oder Wochenzeitung

Kosten der Anschaffung eines nicht in der Dienststelle verwendeten Verschlisselungsprogramms zur Verschliisselung der
internen Dokumente des Personalrats oder von E-Mail-inhalten

Kosten der Anschaffung einer periodisch erscheinenden Zeitschrift, wenn

— diese fachlich auf das Arbeits- und Dienstrecht bzw. auf die Personalratstatigkeit bezogen ist
— eine andere als eine Fachzeitschrift gewlinscht wird

— mebhr als eine Fachzeitschrift beansprucht wird

Nur in Fallen mit einem Hikchen bei ,Ja" haben Sie einen Anspruch auf Kosteniibernahme.

Zum Schluss noch ein paar Argumentationshilfen

Benétigen Sie einen neuen PC, um Onlinedienste und den Inter-
netzugang nutzen zu kdnnen, dann argumentieren Sie so:
— Der neue PC muss her, weil der jetzige so alt ist, dass Sie kei-

Nein zur Budgetierung > Besonders beliebt bei Diensther-
ren ist die Budgetierung von Kosten am Anfang des Jahres.

ne Internetrecherche machen kénnen. Ohne Internetrecher- Das ist durchaus legitim, denn auf diese Weise lassen sich
che benétigen Sie aber teure Fachliteratur oder gar den Rat die Ausgaben verschiedener Kostenstellen leichter planen.
eines Sachverstandigen. Méchte lhr Dienstherr dies aber auch mit Ihrem Finanzbedarf

— Der PCist notwendig, weil die Kommunikation in weiten Tei- tun, legen Sie sofort ein Veto ein. Eine Budgetierung der Per-
len per E-Mail erfolgt. sonalratskosten miissen Sie sich nicht gefallen lassen. thre

. . Ausgaben sind nicht planbar. Sie wissen zu Beginn eines Jah-

Oder wenn Sie andere Ausstattung benttigen: res ja noch gar nicht, welcher Bedarf entsteht, welche Strei-

— Ein eigener Drucker muss angeschafft werden, weil Sie sonst
an einer zentralen Stelle ausdrucken mussten, an der die Da-
tensicherheit aber nicht gewahrleistet ist.

— Ein Kommentar muss ausgetauscht werden, weil es eine Ge-  Ich lehne die Budgetierung eher ab. Es gibt aber Personalrate,
setzesreform gegeben hat. die die Budgetierung bevorzugen. Sie mogen es, einen festen

Betrag zu haben, mit dem sie haushalten kdnnen, ohne immer

Priifen Sie auch einmal, wie die Arbeitsplitze in lhrer Dienst-  beim Dienstherrn Riicksprache halten zu mussen.

stelle standardmafig ausgeristet sind. Denn auf alles, was

Standard ist, haben Sie als Personalrat auch einen Anspruch.  Wagen Sie einfach fir sich ab: Was ist Ihnen lieber? Je nachdem

Machen Sie diesen geltend! agieren Sie dann.

tigkeiten Sie mit dem Dienstherrn ausfechten missen etc.




KOMPAKTeKONKRETeRECHTSSICHER

Mitwirkung bei Kiindigung
Was passiert eigentlich, wenn der Personalrat
der Kiindigung eines Kollegen widerspricht?

Betriebliche Ubung
Wie sie entsteht, was sie fiir Konsequenzen hat
und wie thr Dienstherr sie beenden kann.

52| Anhrung vor Kiindigung
| Priifen Sie die Angaben, die Sie von threm

| | Dienstherrn bekommen, stets ganz genau!

MARIA MARKATOU
markatou@personalrat-heute.de
premium.vnr.de/personalrat-aktuell

Die betriebliche Ubung

Liebe Personalratin, lieber Personalrat,

nicht nur die Regelungen im Arbeitsvertrag gelten
fiir das zwischen thren Kolleginnen und Kollegen
und lhrem Dienstherrn bestehende Arbeitsverhalt-
nis. Auch wenn thr Chef etwas Gutes tut, ohne hierzu
vertraglich oder gesetzlich verpflichtet zu sein, gilt
fiir die Zukunft, dass er sich daran messen lassen
muss.

Schneller, als es ihm lieb sein wird, entsteht dann
eine sogenannte betriebliche Ubung - auch in der
Behdrde im &ffentlichen Dienst. Betriebliche Ubun-
gen sind flr Sie und lhre Kollegen meist sehr vor-
teithaft. Fiir thren Dienstherrn gibt es aber dann ein
Problem, wenn er sich wieder von dieser Regelung
losen will.

Klar ist natiirlich auch: Voraussetzung fiir das Ent-
stehen einer betrieblichen Ubung ist, dass der An-
spruch weder kollektiv- noch individualrechtlich
geregeltist, er sich also insbesondere nicht aus dem
Tarifvertrag fir den Offentlichen Dienst ergeben
darf. Was das konkret fiir Sie bedeutet, habe ich auf
den Seiten 4 und 5 dargestellt.

@ Hiitten Sie’s gewusst? Wie berechnen Sie den
Urlaubsanspruch von Minijobbern?

Mit besten Griifsen
UGna Moricstou

Maria Markatou, Chefredakteurin

Maria Markatou ist seit 2004 Rechtsanwaltin in verschiedenen renom-
mierten Kanzlelen in Miinchen. lhre Tétigkeitsschwerpunkte liegen im in-
dividuellen und kollektiven Arbeitsrecht. thre Arbeit ist durch praxisnahe
Lésungen fitr Personalréte gekennzeichnet - beginnend bei der Eingrup-
pierung bis hin zur Kiindigung der Beschiftigten im Gffentlichen Dienst.

Pornografische Fotos per
WhatsApp am Arbeitsplatz

Massive Beleidigungen per WhatsApp kénnen eine fristlose Kiindigung recht-
fertigen. Das gilt jedoch nicht, wenn das Verhalten keinen Bezug zum Arbeits-
verhiltnis hat, so das Arbeitsgericht (ArbG) Ulm (10.1.2020, Az. 1 Ca 93/19).

Ein Arbeitnehmer war bei seinem Arbeitgeber seit vielen Jahren als Maschinen-
einrichter beschéftigt. Im Juli 2019 schickte er auRerhalb seiner Arbeitszeit von
seinem Privathandy ein Foto seines erigierten Penis an eine Kollegin, die mit
ihm zusammen in derselben Abteilung arbeitete.

Die Kollegin beschwerte sich, der Arbeitgeber kiindigte

Nachdem die Frau sich beim Arbeitgeber beschwert hatte, kiindigte dieser das
Arbeitsverhaltnis fristlos sowie hilfsweise ordentlich unter Einhaltung der Kin-
digungsfrist. Der Arbeitnehmer wehrte sich vor Gericht gegen seine Kindigung
- mit Erfolg.

Kiindigung trotz Penisfoto unwirksam

Das ArbG Ulm entschied, dass die fristlose Kiindigung in diesem Fall unwirksam
war, ebenso wie die ordentliche Kiindigung. Begriindung: Der Arbeitnehmer
hatte das Foto auRerhalb der Arbeitszeit und auch auflerhalb des Betriebs von
seinem privaten Handy aus an seine Kollegin verschickt. Mit der Kollegin war er
zudem bereits seit langer Zeit privat befreundet. Sein Verhalten hatte deshalb
keinen Bezug zum Arbeitsverhaltnis.

Ehrverletzende Beleidigung in dienstlichem Umfeld [> Eine Kindigung
wegen einer ehrverletzenden Beleidigung setzt voraus, dass sich diese im
dienstlichen Umfeld ereignet hat. Ist der Zusammenhang zum Arbeitsplatz
und dem entsprechenden Umfeld nicht gegeben, wird Ihr Dienstherr eine
Kiindigung nur schwer durchsetzen kénnen.

Bild eines Mitarbeiters auf
Facebook verletzt Rechte

Auch geringfiigige Persénlichkeitsrechtsverletzungen wie die unbefugte Ver-
wendung eines Fotos eines Mitarbeiters fiir die Firmenwerbung kénnen laut
Arbeitsgericht (ArbG) Liibeck einen Schmerzensgeldanspruch rechtfertigen
(20.6.2019, Az. 1 Ca 536/19). Und das gilt auch in lhrer Dienststelle.

Ein Arbeitnehmer hatte zugestimmt, dass sein Foto mit Namen und Stellenbe-
zeichnung im Aushang und auf der Website seines Arbeitgebers verdffentlicht
werden darf. > weiter auf Seite 2
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> Fortsetzung von Seite 1 unten

Am Ende des Arbeitsverhaltnisses widerrief der Mitarbeiter die-
se Einwilligung.

Der Fehler des Arbeitgebers: nicht alle Fotos entfernt
Der Arbeitgeber reagierte und entfernte das Foto vom Aushang
und der von der Website, vergal aber die Facebook-Fanpage.
Als der Arbeitnehmer dies bemerkte, schickte er seinem ehe-
maligen Arbeitgeber Post. Dieser l8schte dann zwar auch das
Foto auf der Facebook-Fanpage, wurde aber trotzdem auf Scha-
denersatz in Hohe von 3.500 € fur die Personlichkeitsrechtsver-
letzung verklagt. Fiir die Klage wollte der Arbeitnehmer nun
Prozesskostenhilfe vom ArbG Liibeck erhalten.

Betroffener erhielt Prozesskostenhilfe und kann
Schmerzensgeld einklagen

Das ArbG musste also zunachst iiber den Prozesskostenhilfean-
trag des Arbeitnehmers entscheiden. Die Richter hielten es in
ihrer Vorabpriifung fiir hinreichend wahrscheinlich, dass der

Mitarbeiter einen Schadenersatzanspruch hat, und gewahrten
ihm deshalb die Prozesskostenhilfe. Allerdings hielten sie nur
ein Schmerzensgeld von 1.000 € fiir angemessen.

Dienstherr sollte Bildverdffentlichungen priifen [> Der
Arbeitnehmer hat die Prozesskostenhilfe fiir ein Schmer-
zensgeld in Hohe von 1.000 € erhalten und kann nun klagen.
Nach dieser Entscheidung ist es wahrscheinlich, dass er auch
das Schmerzensgeld erhalten wird.

Dieses Urteil sollte Ihr Dienstherr zum Anlass nehmen, noch
einmal (iber seinen Internetauftritt nachzudenken und die-
sen zu priifen. Denn die Datenschutzbehdrden verhangen
inzwischen drastische BuRgelder bei VerstéRen gegen den
Datenschutz. Aber auch lhre Kolleginnen und Kollegen kén-
nen Entschadigungsanspriiche geltend machen, wenn der
Dienstherr ihre Daten in unzuldssiger Weise verarbeitet.

Der verbotene Missbrauch von Kundendaten

rechtfertigt die Kiindigung

Der Missbrauch von Kundendaten zur Aufdeckung von Sicherheitsliicken kann eine fristlose Kiindigung des Arbeitsverhéltnis-
ses rechtfertigen, urteilte das Arbeitsgericht (ArbG) Siegburg {15.1.2020, Az. 3 Ca 1793/19).

Ein seit 8 Jahren beschéftigter SAP-Berater wollte einer Kundin
seines Arbeitgebers zeigen, wie unsicher ihr Computersystem ist.

,Testbestellung® fiihrte zur Kiindigung

Er bestellte vom Rechner eines Spielcasinos aus Kopfschmerz-
tabletten fiir 2 Vorstandsmitglieder der Kundin. Zuvor hatte
er auf einem privaten Memory-Stick Namen, Anschriften und
Bankverbindungsdaten heruntergeladen. Diese nutzte er fir
die Zahlung per Lastschrift der Kopfschmerztabletten. Im Rah-
men der Bestellung lieR der Mitarbeiter dann dem Vorstand der
Kundin die Anmerkung zukommen, dass sie aufgrund der Be-
stellung sehen kénnten, wie einfach Datenmissbrauch sei. Das

miisse zu Kopfschmerzen fiihren, wogegen die bestellten Kopf-
schmerztabletten durchaus helfen kénnten. Der Arbeitnehmer
erhielt von seinem Arbeitgeber dafiir die fristlose Kiindigung,
gegen die er klagte.

pflichtverstof richtig geahndet

Die fristlose Kiindigung war laut ArbG Siegburg gerechtfertigt.
Der Arbeitnehmer hatte durch sein Vorgehen gegen seine Pflicht
zur Riicksichtnahme auf die Interessen des Arbeitgebers versto-
Ren. Sensible Kundendaten sind grundsétzlich zu schiitzen. Der
Mitarbeiter hatte seine Datenzugriffsmoglichkeit jedoch miss-
braucht und eine Sicherheitsliicke bei der Kundin ausgenutzt.

Verursacher muss Kosten der Einsatze nach
Androhung von Amoklaufen tragen

Ein Mann muss fiir Polizeieinsitze nach seinen Androhungen von Amoklédufen rund 40.000 € zahlen {(Verwaltungsgericht Aachen,

20.1.2020, Az. 6 K 292/18).

Der Straftater kiindigte im Mai 2013 Uber seine E-Mail-Adresse
mehrfach Amoklaufe an der Realschule und einer Hauptschule
sowie den Einsatz einer Bombe mit Splitterwirkung auf einem
Sommerfest an einem See in Nordrhein-Westfalen (NRW) an.
Daraufhin kam es jeweils zu groReren Polizeieinsatzen zum
Schutz der Lehrer, Schiiler und der 6ffentlichen Sicherheit. Die
Kosten hierfiir in Hohe von rund 40.000 € wurden dem Strafta-
ter in Rechnung gestellt. Der klagte dagegen - erfolglos.

Das Gebiihrengesetz NRW sieht eine Gebiihr zwischen 50 und
100.000 € vor, wenn es zu einem Tatigwerden der Polizei auf-
grund einer vorgetduschten Gefahrenlage kommt. Das war hier
der Fall und ergab sich aus dem Ermittlungsergebnis der Poli-
zei im Strafverfahren, den Feststellungen der Sachverstandigen
im Strafverfahren zur Persdnlichkeitsstruktur des Taters sowie
letztlich auch seinem vor dem Amtsgericht und bei einem Sach-
verstandigen abgelegten Gestandnis.




WISSENSWERTES

Was passiert, wenn der Personalrat einer Kiindigung

widerspricht?

@ Frage: In der letzten Monatsbesprechung mit unserem Dienststellenleiter wurden wir vorab dariiber informiert, dass er sich
von einem langzeiterkrankten Mitarbeiter trennen méchte. Unser Personalratsvorsitzender hat uns als Gremium daraufhin ge-
sagt, dass ein Widerspruch zwecklos sei. Was bedeutet das genau fiir uns? Welche Rechtsfolgen hat eigentlich ein Widerspruch

des Personalrats gegen eine Kiindigung?

Maria Markatou: Die Mitwirkungsrechte des Personalrats sind
leicht unterschiedlich, je nachdem, in welchem Bundesland Sie
tatig sind oder ob Sie fur den Bund arbeiten. Fiir alle Beteili-
gungsformen und alle Stufen gilt das Gebot der vertrauensvol-
len Zusammenarbeit. Der Personalrat ist vor jeder Kiindigung
nach § 79 Bundespersonalvertretungsgesetz (BPersVG) anzu-
héren. Er ist nicht verpflichtet, iberhaupt eine Stellungnahme
abzugeben, hat aber auch das Recht, der Kiindigungsabsicht
des Dienstherrn zu widersprechen.

Wichtig ist aber eines: thr Dienststellenleiter ist nicht daran ge-
hindert, die Kiindigung trotzdem auszusprechen! In diesem Fall
muss er allerdings dem Arbeitnehmer mit der Kiindigung eine
Abschrift der Stellungnahme des Personalrats zuzuleiten (§ 79
Abs. 1 BPersVG).

Diese Folge hat thr Widerspruch
Allerdings hat Ihr frist- und ordnungsgemalRer Widerspruch als
Personalrat eine einzige, aber wichtige Folge: Der Mitarbeiter
hat nach § 79 Abs. 2 BPersVG einen Weiterbeschéftigungsan-
spruch, sofern er bestimmte Voraussetzungen erfiillt und eine
Kiindigungsschutzklage erhoben hat.

Betroffener muss Weiterbeschiftigung beantragen
Nur der Arbeitnehmer darf den Anspruch auf Weiterbeschafti-
gung geltend machen - nicht Sie als Personalrat.

Wann der Weiterbeschiftigungsanspruch besteht

Nur wenn der Arbeitnehmer tatsdchlich Kiindigungsschutz

genielt, ist der Weiterbeschaftigungsanspruch zu beriicksich-

tigen. Unter diesen Voraussetzungen féllt der Arbeitnehmer un-
ter die Regelungen des Kiindigungsschutzgesetzes:

— Wichtig ist, dass der Mitarbeiter zum Kiindigungszeitpunkt
langer als 6 Monate in Ihrer Dienststelle beschaftigt war und

— dass er seine Klage grundsatzlich innerhalb von 3 Wochen
nach Zugang der Kiindigung bei Gericht erhoben hat.

— Ihr Widerspruch als Personalrat ist bei einer ordentlichen
Kiindigung innerhalb von 10 Tagen und einer auferordent-
lichen Kiindigung innerhalb von 3 Tagen erfolgt.

— lhren Widerspruch haben Sie auf die im Gesetz genannten
Griinde (§ 79 Abs. 1 BPersVG) gestiitzt.

Als Personalrat kdnnen Sie namlich nur gegen die Kiindigung

Einwendungen erheben, wenn nach Ihrer Ansicht

1. bei der Auswahl des zu kiindigenden Arbeitnehmers soziale
Gesichtspunkte nicht beriicksichtigt worden sind,

2. die Kiindigung gegen eine Dienstvereinbarung verstoRt,

3. der Arbeitnehmer an einem anderen Arbeitsplatz weiterbe-
schiftigt werden kann,

4. die Weiterbeschéftigung nach zumutbaren Umschulungs-
oder FortbildungsmafRnahmen moglich ist oder

5. die Weiterbeschaftigung des Arbeitnehmers unter gednder-
ten Vertragsbedingungen moglich ist.

Eiir den Personalratsvorsitzenden

Wenig Wertschatzung bei der Arbeit hat
unzufriedene Mitarbeiter zur Folge

Zu Beginn des Jahres hat die Otto-von-Guericke-Universitdt
Magdeburg eine neue Studie veréffentlicht. Die Soziologen
Christian Schneickert, Jan Delhey und Leonie Steckermeier ha-
ben untersucht, wer sich in Deutschland in welchen Lebensbe-
reichen wert- oder gering geschatzt fiihlt.

Ergebnis: Jeder 2. Deutsche erféhrt Geringschatzung - und das
vor allem in 6ffentlichen Bereichen wie an der Arbeitsstelle. Da-
gegen sind Familie und Freunde ein Hort der Wertschdtzung. Je
hoher das Einkommen und die Bildung einer Person sind, desto
besser fallt die Wertschatzungsbilanz insgesamt aus.

Daten sind erschiitternd
Datengrundlage flr die empirischen Analysen war eine re-
prasentative Stichprobe von 3.580 Personen in Deutschland.

Danach fiihlten sich 93 % der Befragten in ihrem Alltag wert-
geschitzt. Solche Erfahrungen sammeln sie vor allem im Fami-
lien- und Freundeskreis. 52 % berichten aber auch von Gering-
schatzungen, die iiberwiegend in der Offentlichkeit - und dazu
zihlt auch der Arbeitsplatz - erlebt werden.

Wertschitzung in Ihrer Behorde priifen > Werden Sie und

Ihre Kollegen wertgeschétzt? Was tut Ihr Dienstherr daftr? An-

hand der Zahlen l&dsst sich schnell ableiten, dass eine geringe

Wertschatzung zu einer hohen Fluktuation am Arbeitsplatz, zu
Arbeitsausfallen, Erkrankungen sowie Minder- und Schlecht-
leistungen fithren kann. Das muss nicht sein. Nehmen Sie das
Thema mit in die nachste Personalratssitzung.
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ehorde

er Grundsatz der betrieblichen Ubung in der

Da gewihrt Ihr Dienstherr Jahr fiir Jahr Ihren Kolleginnen und Kollegen bestimmte Sonderleistungen und stellt dann fest, dass
die Mitarbeiter diese Sonderleistungen jetzt als Anspruch plotzlich einfordern. Das kann tatsdchlich passieren, denn es liegt

dann oft eine betriebliche Ubung vor.

Die Definition des Bundesarbeitsgerichts (BAG) lautet so: Eine

betriebliche Ubung ist die

— regelmaRige Wiederholung

— bestimmter Verhaltensweisen des Arbeitgebers,

- aus denen die Arbeitnehmer schlielRen kénnen, dass ihnen
eine Leistung oder eine Vergiinstigung auf Dauer eingeraumt
werden soll {23.8.2017, Az. 10 AZR 136/17).

Aus diesem als Vertragsangebot zu wertenden Verhalten des
Dienstherrn, das von den Arbeitnehmern nach § 151 Birgerli-
ches Gesetzbuch (BGB) regelmafig stillschweigend angenom-
men wird, erwachsen vertragliche Anspriiche auf die Ublich
gewordenen Verglinstigungen flir die Zukunft.

So entsteht eine betriebliche Ubung > Der Birgermeis-
ter einer kleinen Gemeinde gab seit der Er6ffnung des neuen
Rathauses vor 5 Jahren den Mitarbeitern an Heiligabend und
Silvester frei, von den Ordnungsbehorden einmal abgese-
hen. Nun mochte er in diesem Jahr an diesen Tagen 6ffnen,
weil auch in den Nachbargemeinden gedffnetistund im Jahr
2020 Heiligabend und Silvester mitten in der Woche auf ei-
nen Donnerstag fallen.

Die Folge: Das ist ein klarer Fall, in dem eine betriebliche
Ubung entstanden ist. Der Blrgermeister hat hier einen Ver-
trauenstatbestand geschaffen, von dem er nicht mehr so
leicht abriicken kann. Durch die stillschweigende Annahme
dieser Leistung entstand ein vertraglicher Rechtsanspruch
fur die Arbeitnehmer, sofern der Dienstherr sich die Einma-
ligkeit und die Freiwilligkeit der gewahrten Leistung nicht
vorbehalten hat.

Betriebliche Ubung wirkt wie ein Vertrag

Die betriebliche Ubung hat die gleiche Wirkung wie ein Vertrag
und wird Bestandteil des Einzelarbeitsvertrags. Wie oft ein Vor-
gang wiederholt werden muss, damit eine betriebliche Ubung
entsteht, ist nicht definiert. Allgemein wird jedoch schon lan-
ge eine 3-malige Gewahrung vonseiten des Arbeitgebers als
rechtsverbindlich angenommen (BAG, 1.4.2009, Az. 10 AZR
393/08).

in diesen Féllen kann eine betriebliche Ubung
entstehen

Grundsatzlich kann eine betriebliche Ubung bei allen Zahlun-
gen, Leistungen und sonstigen Vergiinstigungen entstehen, die
auch arbeitsvertraglich vereinbart werden konnten. Besonders
in den folgenden Bereichen kann schnell eine betriebliche
Ubung vorliegen:

— Arbeitszeitregelungen

— Gratifikationen, Jubildums- oder Weihnachtsgeld

— Verglitung von Bereitschaftsdiensten

— Essens- und Fahrtkostenzuschiissen

— Versorgungszusagen

— Nichtanrechnung von Tariferhéhungen auf freiwillige Zah-
lungen

— Gewdhrung von Freizeit an Heiligabend, Silvester, Rosen-
montag und Brauchtumstagen

— Freistellung von der Arbeitspflicht an Geburtstagen

— Duldung der privaten Nutzung dienstlicher Telefonanschliis-
se und IT-Systeme

— Zahlung von Trennungsentschadigungen

Entscheidend fiir den Rechtsanspruch aufgrund einer betrieb-
lichen Ubung ist nicht, was Ihr Dienstherr will. Es kommt allein
auf thre Sicht und die lhrer Kollegen an (Landesarbeitsgericht
Mecklenburg-Vorpommern, 19.7.2019, Az. 2 Sa 204/18).

Vertrauen aufgebaut

Dies bedeutet, dass bei den Mitarbeitern ein Vertrauenstatbe-
stand entstanden sein muss. Entscheidend ist, wie sie das Ver-
halten Ihres Dienstherrn nach Treu und Glauben unter Ber{ick-
sichtigung aller Begleitumstande verstehen durften.

Voraussetzung ist also zundchst ein bestimmtes Verhalten thres
Dienstherrn. Mit diesem Verhalten miissen zusdtzliche Leistun-
gen oder sonstige fiir Mitarbeiter vorteithafte Vertragsénderun-
gen angekiindigt werden. Das Verhalten wird dabei als Vertrags-
angebot ausgelegt, das von den Mitarbeitern stillschweigend
angenommen wird (§§ 133, 151 BGB).

Vertrauenstatbestand > Seit Beginn des Arbeitsverhalt-
nisses erhalten die Mitarbeiter in der Aprilabrechnung 200 €
zu Ostern. thr Dienstherr will nun diese Regelung durch ei-
nen Aushang am Schwarzen Brett beenden, da soiche frei-
willigen Sonderzahlungen nicht mehr in die Zeit passen.
Aber: Durch die Zahlungen ist ein Vertrauenstatbestand bei
den Mitarbeitern entstanden. Eine einseitige Anderung die-
ser betrieblichen Ubung ist nicht erlaubt. Dem Dienstherrn
bleibt nur der steinige Weg liber eine Anderungskindigung.

Das kann lhr Dienstherr tun, um die betriebliche
Ubung zu beenden

thr Dienstherr muss sich mit allen Mitarbeitern einvernehmtich
einigen oder eine Anderungskiindigung aussprechen. thre Kol-
teginnen und Kollegen konnten also aus ihrer Sicht davon aus-
gehen, dass sie auch zukiinftig diese Leistung erhalten.
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Die von der Rechisprechung gezogenen Grenzen

Es gibt aber auch ganz konkrete Grenzen, die die Rechtspre-
chung zum Grundsatz der betrieblichen Ubung entwickelt hat.
So bestehen Forderungen aus einer angeblichen betrieblichen
Ubung nicht, wenn die Leistungen

— fir die Mitarbeiter erkennbar

— aufgrund einer bestehenden Rechtspflicht

erbracht werden.

Auf der anderen Seite k6nnen Anspriiche aus betrieblicher
Ubung entstehen, wenn Ihr Dienstherr solche Leistungen irr-
timlicherweise gewahrt hat, weil er davon ausging, hierzu ver-
traglich verpflichtet zu sein, obwohl das objektiv gar nicht der
Fallist. Das ist nur dann anders, wenn der Irrtum fiir den Arbeit-
nehmer erkennbar war, wenn die Zahlung also auch aus Sicht
des Arbeitnehmers zur Erfiillung (vermeintlicher} Anspriiche
aus Arbeitsvertrag, Tarifvertrag oder einer Dienstvereinbarung
erfolgte (BAG, 29.8.2012, Az. 10 AZR 571/11).

Irrtiimliche Zahlung > Uber Jahre hinweg zahlte der Dienst-
herr Feiertagszuschldge fur den Ostersonntag, und zwar in
der irrtimlichen Annahme, der Ostersonntag sei ein gesetz-
licher Feiertag. Die Arbeitnehmer waren ebenfalls der Auffas-
sung, der Ostersonntag sei ein Feiertag. Die Folge: In diesem
Fall besteht kein Anspruch aus betrieblicher Ubung, denn fiir
die Arbeitnehmer war erkennbar, dass der Arbeitgeber glaub-
te, den Feiertagszuschlag auf der Grundlage des Tarifvertrags
zahlen zu miissen (BAG, 17.3.2010, Az. 5 AZR 317/09).

Wie thr Dienstherr das Entstehen betrieblicher
Ubungen vermeiden kann

Betriebliche Ubungen kann thr Dienstherr von Beginn an ver-
meiden, indem er die ohne vertragliche Grundlage gewéhrten
Vergiinstigungen nicht regelmafig und nicht immer in dersel-
ben HShe oder auf Grundlage derselben Berechnung leistet.

Eine andere Moglichkeit, mit der er das Entstehen einer be-
trieblichen Ubung verhindern kann, ist die mit der Leistung
verbundene ausdrickliche Erklarung, dass die Leistung ,ohne
Anerkennung einer Rechtspflicht® erfolgt bzw. dass die Leis-
tung ,keinen Rechtsanspruch fiir die Zukunft begriindet*.

Zum Zeitpunkt der konkreten Leistungsgewahrung kann der
Dienstherr auf die Freiwilligkeit hinweisen. Damit verhindert er
ebenfalls das Entstehen einer betrieblichen Ubung: entweder
durch ein zusétzliches Schreiben an den Mitarbeiter oder durch
einen speziellen Vermerk auf dessen Lohnabrechnung.

Aufgepasst als Personalrat!

{hr Dienstherr kénnte an Sie herantreten, um eine betriebli-
che Ubung auszuschlieRen. So kdnnte er vorschlagen, in einer
Dienstvereinbarung zu regeln, dass er sich dazu verpflichtet,
jéhrlich das Gehalt der Mitarbeiter zu tiberpriifen und auf diese
Weise mehrfach Gehaltserhthungen nach denselben Kriteri-
en vorzunehmen. Da sollten Sie hellhdrig werden. Denn nach
der getroffenen Dienstvereinbarung besteht dann lediglich die
Pflicht, die Voraussetzungen fiir eine GehaltserhShung zu pri-

fen. Sofern diese nicht vorliegen, ist thr Dienstherr auch nicht
verpflichtet, eine Anhebung der Vergiitungen wie in den voran-
gegangenen Jahren vorzunehmen.

Wie eine betriebliche Ubung wieder abgeschafft wird
Betriebliche Ubungen wieder abzuschaffen ist ein aufwendiges
und schwieriges Unterfangen. Es ist langst nicht mehr so, dass
hierzu ein 3-maliges anderes Zahlungs- oder Leistungsverhal-
ten die betriebliche Ubung wieder entfalten ldsst.

Das Problem: Betriebliche Ubungen geben dem Arbeitnehmer
die gleichen Rechte wie vertragliche Anspriiche. Grundsatzlich
ist deshalb nur bei ausdriicklicher Zustimmung des Mitarbei-
ters eine Anderung zuladssig. So sollen die Arbeitnehmer vor
stillschweigenden Vertragséanderungen geschiitzt werden.

M&chte 1hr Dienstherr eine betriebliche Ubung fiir die Zukunft

wieder abschaffen, geht dies nur noch durch

— eine einvernehmliche Anderung des Arbeitsvertrags mit den
betroffenen Kollegen oder

— eine Anderungskiindigung.

Mit der Anderungskiindigung kann Ihr Dienstherr eine bereits ent-

standene betriebliche Ubung aber nur in seltenen Fallen beseiti-

gen. Der Ausspruch einer Anderungskiindigung bedeutet, dass

— das Arbeitsverhaltnis des Arbeitnehmers gekiindigt wird und

— ihm zugleich die Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses zu ge-
dnderten Arbeitsbedingungen angeboten wird, namlich un-
ter kiinftigem Ausschluss der betrieblichen Ubung.

Das ist im Anwendungsbereich des Kiindigungsschutzgesetzes
aber nur in seltenen Fillen moglich. In der Regel muss thr Dienst-
herr dafiir ndmlich nachweisen, dass chne Beseitigung der be-
trieblichen Ubung der Ausspruch von Beendigungskindigungen
droht oder gar eine SchlieBung der Dienststelle unvermeidlich
ist. Das ist extrem schwierig, vor allem im offentlichen Dienst.

Die nachfolgende Checkliste hilft thnen, eine betriebliche
Ubung zu erkennen.

Checkliste: Betriebliche Ubung oder nicht?

1. Erhalten Sie und die Mitarbeiter eine der

folgenden Leistungen Uber Tarif, ohne dass

hierauf ein vertraglicher Anspruch besteht?

— glinstige Arbeitszeitregelungen

— Gratifikationen oder Weihnachtsgeld

— Vergiitung von Bereitschaftsdiensten

— Essens- und Fahrtkostenzuschiisse

— Versorgungszusagen

— Freizeit an bestimmten Tagen

— Freistellung an Geburtstagen

— Duldung der privaten Nutzung behérdlicher
Telefonanschliisse und IT-Systeme

2. Hat lhr Dienstherr die Leistung in
3 aufeinanderfolgenden Jahren gewdhrt?

3. Konnten und kdnnen die Arbeitnehmer
darauf vertrauen, diese Leistungen auch
in Zukunft zu erhalten?

Falls Sie bei allen 3 Fragen das Ja angekreuzt haben, spricht viel
dafiir, dass eine betriebliche Ubung vorliegt.




PERSONALVERTRETUNGSRECHT

Diese Fehler muss lhr Dienstherr bei lhrer Anhorung
vor einer Kiindigung vermeiden

Bei Ihrer Anhérung als Personalrat vor einer Kiindigung muss Ihr Dienstherr hnen einen bestehenden Sonderkiindigungsschutz
mitteilen. Will er sich darauf berufen, er sei irrtiimlich davon ausgegangen, dass ein Sonderkiindigungsschutz nicht bestehe,
tragt er dafiir die Darlegungs- und Beweislast. Das ergibt sich aus einer aktuell verdffentlichten Entscheidung des Landesar-

beitsgerichts Hamm (24.7.2019, Az. 4 Sa 143/19). Das Urteil betrifft zwar einen Betriebsrat, es gilt sinngemaR jedoch ebenso fiir

Personalrate.

Arbeitgeber versiumte es, den Betriebsrat iiber
sonderkiindigungsschutz zu informieren

Ein Arbeitgeber wollte einem Arbeitnehmer wegen verschie-
dener PflichtverstdRe auRerordentlich fristlos kiindigen. Vor
Ausspruch der Kiindigung musste er seine Arbeitnehmer-
vertretung, hier den Betriebsrat, anhoren. Ohne eine solche
Anhbrung ist auch in der Privatwirtschaft eine Kiindigung un-
wirksam, im offentlichen Dienst nach § 79 Abs. 3 Bundesper-
sonalvertretungsgesetz (BPersVG). In der Anhdrung hatte er
seinen Betriebsrat nicht liber einen bestehenden tariflichen
Sonderkiindigungsschutz unterrichtet.

Kiindigung war daher unwirksam

Der Arbeitgeber hatte bei der Anhdrung Fehler gemacht. Des-
halb war die Kiindigung unwirksam. Er hétte mitteilen mussen,
dass fiir den Arbeitnehmer ein tariflicher Sonderkiindigungs-
schutz fiir dltere Arbeitnehmer galt.

Grundsatzlich gilt fiir die Mitteilung der Kiindigungsgrunde der
Grundsatz der subjektiven Determinierung. Das bedeutet: Der
Dienstherr muss dem Personalrat die Umstinde mitteilen, die
seinen Kindigungsentschluss tatsichlich bestimmt haben.
Dem kommt er nicht nach, wenn er einen schon aus seiner ei-
genen Sicht unrichtigen oder unvollstandigen Sachverhalt dar-
stellt.

Zu einer vollstandigen und wahrheitsgemafen Information ge-
hort dariiber hinaus die Unterrichtung (iber Tatsachen, die ihm
bekannt und die fiir eine Stellungnahme der Arbeitnehmerver-
tretung moglicherweise bedeutsam sind, weil sie den Arbeit-
nehmer entlasten und deshalb gegen eine Kiindigung sprechen
konnten.

Dienstherr muss persdnliche Umsténde mitteilen
Nach Sinn und Zweck der Anhérung darf der Dienstherr dem
Personalrat keine persénlichen Umstande des Arbeitnehmers
vorenthalten, die sich bei objektiver Betrachtung entscheidend
zu seinen Gunsten auswirken und deshalb schon fiir die Stel-
lungnahme des Personalrats bedeutsam sein kdnnen.

Arbeitnehmervertretung muss eigenstédndig priifen
kénnen

Es entspricht dem Zweck des § 79 Abs. 3 BPersVG, der Arbeit-
nehmervertretung ein Bild von den Kiindigungsumstanden zu
vermitteln, damit sie sachgemaB Stellung nehmen kann. Dies
bedeutet auch, dass im Allgemeinen Angaben iiber das Lebens-
alter und die Dienstzugehdrigkeitszeit sowie einen eventuellen
Kiindigungsschutz fir die Beurteilung durch die Arbeitnehmer-
vertretung unverzichtbare Daten sind.

Dies gilt auch fiir lhre Anhdrung als Personalrat zu einer beab-
sichtigten auBerordentlichen Kiindigung bei tariflichem oder
einzelvertraglichem Ausschluss der ordentlichen Kindigung.
Gerade in diesem Fall sind die Daten fiir Sie von Bedeutung, um
die Wirksamkeit der Kiindigung beurteilen zu kdnnen, weil der
Sonderkiindigungsschutz die Interessenabwagung beeinflus-
sen kdnnte. Ob sich dies im Einzelfall tatsachlich auswirkt, ist
keine Frage der ordnungsgemaRen Anhdrung des Personalrats.

Unwissenheit schiitzt vor Strafe nicht

Will ein Dienstherr sich darauf berufen, dass erim Rahmen der
Personalratsanhérung irrtiimlich unvollstandige oder unrichti-
ge Angaben gemacht hat, tragt er dafur und fir den Umstand,
dass er den Personalrat nicht bewusst in die Irre gefiihrt hat, die
Darlegungs- und Beweislast. Hier hatte der Arbeitgeber also ge-
nau sagen miissen, wer wann und in welchem Zusammenhang
die Frage des Bestehens eines tariflichen Sonderkiindigungs-
schutzes zugunsten des Arbeitnehmers gepriift hat.

Des Weiteren hitte er angeben miissen, welche Erwagungen zu
dem Ergebnis gefiihrt haben, dass ein derartiger Schutz nicht
besteht. Das hatte der Arbeitgeber nicht getan und somit konn-
te er sich auch nicht auf einen Rechtsirrtum berufen.

Priifen Sie die Angaben in der Anhdrung genau > Bei der
Formulierung der Personalratsanhorung zu einer Kiindigung
sollte Ihr Dienstherr stets ausgesprochen sorgfaltig arbeiten
und keine wichtigen Details vergessen. Flir ihn istes namlich
srgerlich und kostspielig, wenn bei Vorliegen eines echten
Kiindigungsgrunds die Kiindigung nur wegen einer fehler-
haften Personalratsanhérung scheitert. Liegen Méngel vor,
weisen Sie natiirlich thren von der Kiindigung betroffenen
Kollegen darauf hin. Seine Chancen vor dem Arbeitsgericht
erhdhen sich damit betréchtlich.

Zudem ist bei der Kindigung schwerbehinderter Kollegen § 178
Sozialgesetzbuch (SGB) IX zu beachten. In Abs. 2 heildt es dazu:

,(2) Der Arbeitgeber hat die Schwerbehindertenvertretung in
allen Angelegenheiten, die einen einzelnen oder die schwerbe-
hinderten Menschen als Gruppe beriihren, unverziglich und um-
fassend zu unterrichten und vor einer Entscheidung anzuhdren;
er hat ihr die getroffene Entscheidung unverziiglich mitzuteilen.
[...] Die Kiindigung eines schwerbehinderten Menschen, die der
Arbeitgeber ohne eine Beteiligung nach Satz 1 ausspricht, ist
unwirksam.




CHECKLISTEN

Checkliste: Anhorung zur

Kiindigung richtig durchgefiihrt?

Mit dieser Checkliste konnen Sie priifen, ob lhr Dienstherr Sie ordnungsgemal

vor einer Kiindigung angehort hat.

Checkliste: Haben Sie diese Daten von threm Dienstherrn erhalten?

Personaldaten des Arbeitnehmers
Name, Vorname
Geburtsdatum

Strafle, Hausnummer

Postleitzahl, Ort

Sozialdaten des Arbeitnehmers
Beginn des Arbeitsverhaltnisses

Lebensalter

Verheiratet: ja/nein

Unterhaltspflichten

Alter der Kinder

Im Fall einer Schwerbehinderung:
Das zustandige Integrationsamt hat der Kiindigung am ...
zugestimmt.

Angaben zu cinem eventuellen anderen Sonderkﬂh&igung"s;chutz

Angaben zur Kiindigung
Ordentlich oder auerordentlich

Kindigung geplantzum ...

Kiindigungsfristen

Bei krankheitsbedingten Kiindigungen:
— Krankheitszeiten nach genauen Zeitrdumen angegeben

Bei betriebsbedingten Kiindigungen:
— unternehmerische Entscheidung

Vorlage eines eventuellen Anderungsangebots

Angaben zur Titigkeit des Arbeitnehmers
Beruf

Tatigkeit in der Behdrde

Abteilung

Beginn des Beschéftigungsverhaltnisses

Der Dienstherr muss lhnen als Personalrat gegeniiber die Kiindigung im Rahmen der An-
hérung hinreichend plausibel erdrtert haben. Nur wenn Sie die einzelnen Punkte mit Ja
abhaken kénnen, haben Sie alle notwendigen Angaben erhalten. Falls Angaben fehlen
oder die Begriindung nicht nachvollziehbar ist, spricht vieles dafiir, dass die Anhorung

und damit auch die Kiindigung unwirksam sind.

Sicheres mobiles
Arbeiten - diese
Checkliste hilft

Immer mehr offentliche Arbeitgeber
eroffnen ihren Mitarbeitern die Mog-
lichkeit, teilweise zeit- und ortsflexibel
zu arbeiten. Die gréRere Freiheit in der
Arbeitsorganisation birgt aber auch
Gefahren. So sind inshesondere zusdtz-
liche Datenschutzvorkehrungen erfor-
derlich. Das Institut fiir angewandte
Arbeitswissenschaft hat eine 13-seitige
Checkliste zur Gestaltung mobiler Ar-
beit veroffentlicht, die Tipps zur Umset-
zung in der Praxis gibt.

Die  Anforderungen  der  Daten-
schutz-Grundverordnung (DSGVO) und
des Bundesdatenschutzgesetzes (BDSG)
werden dabei beriicksichtigt. Die Check-
liste gibt einen Uberblick tber individu-
elle Handlungsbedarfe in puncto Daten-
schutz und Datensicherheit.

Sieist in 5 Themenbereiche gegliedert:

. Organisation und betriebliche Abldufe

. Arbeitszeit

. Arbeitsplatz, -ort und -ergonomie

. Arbeits- und Datenschutz

. Anforderungen an Fiihrungskréfte und
Beschaftigte

v WP

Mit verschiedenen Bewertungskriterien
kénnen Nutzer individuellen Handlungs-
bedarf identifizieren und entsprechende
Handlungsempfehiungen nachlesen.

Ein paar Beispiele:

— Hilfreich ist es z. B., wenn die Verant-
wortlichkeiten im Umgang mit perso-
nenbezogenen Daten schriftlich fest-
gelegt sind.

— Auch diirfen Regelungen zur Datensi-
cherung und fir den Fall des Verlusts
des Endgerats nicht fehlen.

— Die Dateniibertragung muss nach dem
Stand der Technik verschilisselt sein
und iber VPN-Zugénge erfolgen.

Hier der Link: https://kurzelinks.de/
Checkliste-mobile-Arbeit
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STETS AKTUELLES

) Hditten Sie’s gewusst?

Mit diesen Formeln berechnen Sie den
Urlaubsanspruch von Minijobbern immer richtig

Wie viele Tage Urlaubsanspruch hat eigentlich ein Minijobber? Gar nicht so einfach zu beantworten, da Minijobber in einer

Vielzahl von Variationen arbeiten,

Am einfachsten ist dabei immer noch die Variante, nach der der
Minijobber jeden Werktag tatig wird. Arbeitet er also von Mon-
tag bis Samstag, hat er einen gesetzlichen Mindesturlaub von
24 Werktagen. Arbeitet er in einer 5-Tage-Woche, hat er entspre-
chend 20 Urlaubstage im Jahr. Nach dem Tarifvertrag fiir den
offentlichen Dienst (TVGD) gibt es 30 Tage Urlaub im Jahr.

Moglichkeit 1: Kiirzere Arbeitswoche mit der
gleichen Anzahl von Arbeitstagen

Meist haben Minijobber eine kiirzere Arbeitswoche als die Kolle-
gen, die in Vollzeit arbeiten. Sie arbeiten dann oft nur an 2 Tagen
in der Woche. Hier kdnnen Sie auf die folgende Formel setzen:
eigene Arbeitstage pro Woche X 24 (gesetzliche Urlaubstage) + 6

Moglichkeit 2: Der Arbeits- oder Tarifvertrag
gewahrt einen hoheren Urlaubsanspruch

Ergibt sich aus Arbeits- oder Tarifvertrag ein htherer Urlaubs-
anspruch als der gesetzliche Mindesturlaub, haben natiirlich
auch thre Minijobber einen Anspruch auf mehr Urlaub. Der er-

rechnet sich wie folgt: eigene Arbeitstage pro Woche X tarifver-
traglicher Urlaubsanspruch + tarifvertragliche Arbeitstage pro
Woche (30 Tage beim TVED)

Moglichkeit 3: Urlaub bei ungleicher Anzahl von
Arbeitstagen in der Woche

Oft arbeiten Minijobber sehr unregelméalig: mal 2-, mal 3-, aber
auch nur einmal in der Woche. Hier gibt es eine Besonderheit
bei der Berechnung: lhr Dienstherr muss dabei nicht auf die ein-
zelne Arbeitswoche abstellen, sondern eine Jahresbetrachtung
vornehmen.

Die auf 52 Wochen, also ein Jahr, bezogenen Werte ergeben
dann die Jahresarbeitstage. Die Rechtsprechung hat vorge-
geben, dass die Arbeitsverpflichtung in einem Jahr bei einer
5-Tage-Woche 260 Arbeitstage und bei einer 6-Tage-Woche 312
Werktage betragt. Jetzt kommt die folgende Berechnungsfor-
mel zum Zug: gesetzliche oder tarifvertragliche Urlaubstage X
eigene Arbeitstage + Jahreswerktage (312 oder 260)

Steuerrecht: Feuerwehrmann kann mangels
1. Tatigkeitsstatte Fahrtkosten geltend machen

Ein Feuerwehrmann, der arbeitsvertraglich seinen Dienst an verschiedenen Einsatzstellen leisten muss, hat keine sogenannte
1. Tatigkeitsstitte. Dies hat zur Folge, dass er fiir die Wege zwischen Wohnung und Arbeitsstétte nicht nur die Entfernungs-
pauschale, sondern die tatsichlichen Fahrtkosten als Werbungskosten geltend machen kann (Finanzgericht Rheinland-Pfalz,

28.11.2019, Az. 6 K 1475/18).

Ein Feuerwehrmann musste jeweils in 24-Stunden-Schichten
nach besonderer Einzelweisung alternativ an 4 verschiedenen
Einsatzstellen arbeiten. Im Jahr 2016 wurde er aber ausschlief-
lich 15 km von seinem Wohnort eingesetzt.

In der Einkommensteuererkldrung machte er die Fahrten von
seiner Wohnung zu dieser Feuerwache hin und zurlck als
Dienstreisen geltend {112 Tage X 30 km X 0,30 € = 1.008 €). Das
Finanzamt vertrat die Auffassung, dass nur die Entfernungspau-
schale {112 Tage X 15 km X 0,30 € = 504 €) zu beriicksichtigen
sei, weil es sich nicht um Dienstreisen, sondern um Fahrten zur
1. Tatigkeitsstatte nach § 9 Abs. 4 Einkommensteuergesetz ge-
handelt habe.

Keine 1. Tatigkeitsstitte: Das meinten die Richter

Die aufgesuchte Wache war nicht als 1. Tatigkeitsstatte anzuse-

hen. Die Vorschrift setzt ndmlich voraus, dass der Arbeitnehmer

— entweder einer betrieblichen Einrichtung des Arbeitgebers
dauerhaft zugeordnet ist

— oder dort dauerhaft mindestens je Arbeitswoche 2 volle Ar-
beitstage

— oder mindestens 1/3 seiner vereinbarten regelméafigen Ar-
beitszeit tatig werden soll.

Das war hier alles nicht erfillt, weil der Feuerwehrmann von
seinem Dienstherrn von einem Tag auf den anderen an eine der
anderen Einsatzstellen beordert werden konnte.
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Fortbildungskosten
Vorzeitiger Ausstieg ist ein
Kostenrisiko fiir thre Kollegen.

Pandemiegefahr
So schiitzen Sie sich, die Dienststelle und thre
Kollegen vor neuartigen Erkrankungen.

Beraterdienst
Wann ist eine drztliche Beraterin
Arbeitnehmerin?

MARIA MARKATOU
markatou@personalrat-heute.de
premium.vnr.de/personalrat-aktuell

Zeigen Sie Wertschatzung
Liebe Personalratin, lieber Personalrat,

eine Reinigungskraft hat mir kiirzlich erzdhlt, dass
sie bei einer ihrer Putzstellen zu Weihnachten Prali-
nen bekommen hat. Das erste Mal seit 27 Jahren. All
die Jahre davor gab es zu Weihnachten nichts.

ich finde das Verhalten tiber 26 Jahre - sagen wir
mal - unschén (aber immerhin besser spat als nie!).
Denn es zeigt eins: Du bist gut genug, unsere Toilet-
ten zu putzen, zu mehr aber auch nicht. Immerhin
hat es nach 27 Jahren doch noch Klick gemacht.

Machen Sie es besser und zeigen Sie lhren Kollegin-
nen und Kollegen thre Wertschatzung. Sie missen
dazu auch keine teuren Geschenke machen. Ein
ernst gemeinter Handedruck, eine schén formulier-
te Gratulation und ein Kaffee in der Kantine - das
reicht schon, um eine Freude zu machen und zu zei-
gen: ,Ich weiR, dass du da bist und was du jeden Tag
lejstest.“ Und bei runden Geburtstagen oder Jubila-
en kann Ihr Dienstherr ja eine Torte oder Ahnliches
springen lassen. Kleine Gesten haben meist eine
grofde Wirkung!

Ach ja: In @D Hiéitten Sie’s gewusst? kénnen Sie in
dieser Ausgabe lesen, auf was fir Benefits die Fach-
krifte von heute wirklich Wert legen (Seite 2).

Mit besten GriiRen
JGna Udarcsdou
Maria Markatou, Chefredakteurin

Maria Markatou ist seit 2004 Rechtsanwiltin in verschiedenen renom-
mierten Kanzieien in Miinchen. thre Tatigkeitsschwerpunkte liegen im in-
dividuellen und kollektiven Arbeitsrecht. Ihre Arbeit ist durch praxisnahe
Losungen fiir Personalrate gekennzeichnet - beginnend bei der Eingrup-
pierung bis hin zur Kiindigung der Beschéftigten im dffentlichen Dienst.

Schwerbehinderte Bewerber
missen eingeladen werden

Offentliche Arbeitgeber miissen im Bewerbungsverfahren schwerbehinderte
Bewerber immer zum Vorstellungsgesprich einladen, wenn diese nicht of-
fensichtlich ungeeignet sind, § 165 Sozialgesetzbuch IX. Erfolgt die Einladung
nicht, ist dies allein schon ein Diskriminierungsindiz, so das Bundesarbeits-
gericht (BAG) in einem brandneuen Urteil (23.1.2020, Az. 8 AZR 484/18).

Ein einem schwerbehinderten Menschen gleichgestellter Mann bewarb sich An-
fang August 2015 per E-Mail beim Oberlandesgerichtsbezirk Kéln. Ausgeschrie-
ben war eine Stelle als Quereinsteiger fiir den Gerichtsvollzieherdienst. Der Be-
werber wies auf seine Gleichstellung hin. Eingeladen wurde er aber trotzdem
nicht, obwoh! er nicht offensichtlich ungeeignet war.

Also klagte er auf eine Entschadigung nach dem Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetz. Die Dienststelle versuchte, sich noch zu verteidigen. Durch ein
technisches Versehen sei die Bewerbung unberiicksichtigt geblieben. Diese
Entschuldigung reichte dem Gericht jedoch nicht, der Dienstherr wurde zu ei-
ner Entschadigung von rund 3.800 € verurteilt.

Entlastung ist moglich [> Die nicht erfolgte Einladung ist nur ein Indiz fiir
eine Diskriminierung. Dienstherren konnen sich also entlasten, wenn ihnen
ein Diskriminierungsvorwurf gemacht wird. Diese Entlastung muss aber Hand
und FuR haben, der bloRe Hinweis auf ein technisches Versehen reicht hier
nicht!

Bei Antrag auf Gleichstellung:
Anhorung der SBV nicht notig

Arbeitnehmer, die zwar behindert sind, aber nicht schwerbehindert, kénnen
sich einem schwerbehinderten Menschen gleichstellen lassen. Die Gleich-
stellung erfolgt auf Antrag iiber die Agentur fiir Arbeit. Festgestellt wird sie,
wenn der Antragsteller mindestens einen Grad der Behinderung {GdB) von
30 hat und der konkrete Bestand des Arbeitsverhiltnisses wegen der Behin-
derung bedroht ist. Nach § 178 Abs. 2 Satz 1 Sozialgesetzbuch (SGB) IX muss
Ihr Dienstherr die Schwerbehindertenvertretung (SBV) bei allen personellen
Mafinahmen gegeniiber einem schwerbehinderten oder gleichgestellten
Menschen beteiligen. Was aber, wenn die Gleichstellung nur beantragt ist,
aber noch nicht vollzogen wurde? Gilt das Beteiligungsrecht dann auch (Bun-
desarbeitsgericht, 22.1.2020, Az. 7 ABR 18/18)?

Eine Arbeitnehmerin in einem Jobcenter hatte einen GdB von 30. Am 4.2.2015
stellte sie den Antrag auf Gleichstellung mit einem

» weiter auf Seite 2
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> Fortsetzung von Seite 1 unten

schwerbehinderten Menschen bei der Bundesagentur fiir Ar-
beit und informierte ihren Arbeitgeber hieriiber.

Im November 2015 versetzte der Arbeitgeber sie fiir 6 Monate in
ein anderes Team. Die SBV unterrichtete er dariiber nicht - und
angehort hatte er sie auch nicht. Am 21.4.2016 wurde die Ar-
beitnehmerin riickwirkend zum 4.2.2015 einem schwerbehin-
derten Menschen gleichgestellt.

Die SBV wollte nun festgestellt wissen, dass der Arbeitgeber sie
vorsorglich auch dann unterrichten und anhéren muss, wenn
personelle MaRnahmen gegenuber behinderten Arbeitneh-
mern vorgenommen werden sollen, die einen Gleichsteflungs-
antrag gestellt und dies dem Arbeitgeber mitgeteilt haben.

Die Entscheidung: Keine Anhorung ins Blaue hinein

Nach §§ 178 Abs. 2 Satz 1, 151 Abs. 1 SGB IX hat der Arbeitgeber
die SBV in allen Angelegenheiten, die einen einzelnen oder die
schwerbehinderten oder gleichgestellten Menschen als Gruppe
beriihren, unverziglich und umfassend zu unterrichten und vor
einer Entscheidung anzuhéren. Die Beteiligungspflicht besteht
aber nicht bei behinderten Arbeitnehmern, die einen Antrag auf

Gleichstellung gestellt haben, tiber den noch nicht entschieden
ist.

Die Gleichstellung erfolgt erst durch die konstitutiv wirkende
Feststellung der Bundesagentur flir Arbeit. Erst ab diesem Zeit-
punkt besteht das Beteiligungsrecht der SBV. Eine vorsorgliche
Beteiligung gibt es nicht.

® razr

Antrag kann abgelehnt werden > Im konkreten Fall wird
sich die SBV sicher gedrgert haben. Dennoch halte ich das
Urteil fir richtig. Denn: Ein Antrag auf Gleichstellung kann ja
auch abgelehnt werden. Was bringt in so einem Fall die vor-
sorgliche Anhdrung? Sie ware fiir die Katz gewesen.

Geben Sie diesen Beschluss an thre Schwerbehindertenver-
tretung weiter, damit sie entsprechend agiert. Informieren
Sie aber auch unbedingt lhre Kolleginnen und Kollegen.
Denn fiir diese kann es nur ein Fazit geben: Die Gleichstel-
lung sollten sie niemals auf die lange Bank schieben; jedes
Warten kostet Rechte, und wenn es nur die Beteiligungsrech-
te der SBV sind.

Fiir den Personalratsvorsitzenden
Vergessen Sie sich selbst
nicht!

Die meisten Erkrankungen resultieren aus einer psychischen
Uberbelastung am Arbeitsplatz. Sie als Personalratsvorsit-
zender sind - ich muss es so direkt sagen - pradestiniert fur
eine psychische Uberbelastung. Ein Gespréch hier, Zusatzter-
min da, ein Gesprach auflerhalb der eigentlichen Arbeitszeit,
Riicksprachen mit dem Gremium garniert mit einer Mitarbei-
terbeschwerde ... Sie kennen diesen Alltag. Mein dringender
Rat an Sie: Schiitzen Sie sich durch Selbstfiirsorge!

Selbstfiirsorge bedeutet, im Alltag die eigenen Bediirfnisse wahr-
und auch ernst zu nehmen. lhre Gesundheit und Sicherheit sind
genauso wichtig wie die Ihrer Kolleginnen und Kollegen.

Zu einer guten Selbstfiihrung gehoren

— eine gesunde Lebensfiihrung mit ausreichenden Schlaf- und
Pausenzeiten,

— eine ausgewogene Erndhrung und viel Bewegung zum Stress-
abbau,

— die eigene Widerstandskraft (Resilienz) durch bewusstes
Training der Resilienzfaktoren (z. B. Losungsorientiertheit,
Selbstwirksamkeit, Optimismus) starken,

— ein UGberlegter Umgang mit den eigenen Glaubenssatzen,
was ein Personalrat wirklich zu leisten hat. Echte Beschwer-
den nehmen Sie z. B. gern an, Sie sind aber nicht dazu da,
thre Kolleginnen und Kollegen mit Rat und Tat jederzeit und
in jeder Lebenslage zu begleiten.

@ Hdtten Sie’s gewusst?
Dienstwagen ist alter Hut!

Der Fachkraftemangel ist sicher auch im offentlichen Dienst
angekommen. Fiir Arbeitgeber und Dienstherren stelit sich
damit eine dringende Frage: Wenn ich eine gute Fachkraft ge-
funden habe, wie halte ich diese? Auf welche Benefits legen
Mitarbeiter heute wert? Hier steht’s:

Statussymbole wie Dienstwagen, Handys etc. sind nicht mehr
gefragt. Die Fachkraft von heute will andere, ,lebenswertere®
Dinge:

— An erster Stelle stehen flexible Arbeitszeiten und Gleitzeit.
Mitarbeiter wollen heute nicht nur arbeiten, sie wollen auch
Freizeit haben, eine Familie grinden und auch Zeit fir die
Familie haben. Deswegen stehen auch Hilfestellungen bei
der Kinderbetreuung hoch im Kurs.

— Dann folgt das Angebot von Weiterbildungsmafinahmen.
Denn Stillstand ist todlich.

— Eine gute Arbeitsatmosphdre mit gelegentlichen Events,
Weihnachtsfeiern und/oder Sommerfesten ist bei der Fach-
kraft von heute Pflicht. Arbeit soll auch Spaft machen.

— Ein absoluter Renner in Zeiten der in Ballungszentren vollig
{iberhdhten Mieten und der Wohnungsknappheit sind die
gute alte Werks- oder Dienstwohnung! Gerade junge Fa-
milien nehmen die Angebote des verbilligten, aber dennoch
attraktiven Wohnens gern wahr.

Was bietet lhre Dienststelle? Setzen Sie sich mit dem Dienst-
herrn zusammen und priifen Sie gemeinsam, wie Sie als Arbeit-
geber attraktiver werden kdnnen.




AKTUELLE URTEILE

Risiko: Jobausstieg nach bezahlter Fortbildung

Ein altbewihrtes Mittel, sich sein Studium zu finanzieren, ist die Verpflichtung bei der Bundeswehr. Man verpflichtet sich fiir
eine bestimmte Zeit fiir den Wehrdienst und bekommt im Gegenzug sein Studium an einer Militar-Uni bezahlt. Ein guter Deal,
aufer man geht vorzeitig (Verwaltungsgericht Diisseldorf, 14.1.2020, Az. 10 K 15016/186).

Ein Zeitsoldat studierte wihrend seiner Dienstzeit erfolgreich
Medizin. Dann aber wurde er vor Ablauf seiner Dienstzeit von
der Bundeswehr entlassen - wegen Kriegsdienstverweigerung.
Nun forderte die Bundesrepublik Deutschland von dem Medizi-
ner rund 57.000 € zuriick. Der Betrag setzt sich zusammen aus
Kosten der Fachausbildung und (teilweise) gewahrtem Ausbil-
dungsgeld. Der Mediziner klagte, er wollte das Geld nicht zu-
rickzahlen, allenfalls in Raten.

Student darf abstottern

Die Ratenzahlung gestand das Gericht ihm zu, mehr aber nicht.
Denn hier handelt es sich um einen anerkannten Kriegsdienst-
verweigerer. In diesen Fllen ist die Bundesrepublik Deutsch-
land berechtigt, bei Ausscheiden aus dem Dienst wegen der
Kriegsdienstverweigerung per Riickforderungsbescheid den
Vorteil abzuschdpfen, den der Student dadurch erlangt hat,
dass er wihrend seines Studiums nicht selbst fiir seinen Le-
bensunterhalt hat aufkommen missen. SchlieRlich hatte die
Bundesrepublik Deutschland ein Ausbildungsgeld bezahlt. Bei
der Berechnung der ersparten Aufwendungen fiir Lebensunter-
halt, Studiengebiihren und Lernmittel kann die Bundesrepub-
lik typisierend und pauschalierend auf die Sozialerhebungen
des Deutschen Studentenwerks zum durchschnittlichen Bedarf
studentischer Lebenshaltung zuriickgreifen. Die Alternative
wire gewesen, das Ausbildungsgeld in voller Hohe zurlickzu-
fordern, davon wird aber abgesehen, um Betroffene nicht von
der Kriegsdienstverweigerung abzuschrecken. Dies ware eine
besondere Harte.

Ebenso darf die Bundesrepublik Deutschland die Kosten der
absolvierten Fachausbildungen, insbesondere der klinischen

Weiterbildung zum Facharzt fiir Andsthesie, zuriickfordern,
soweit noch nicht abgedient. Ermessensfehlerhaft bzw. rechts-
widrig war der Riickforderungsbescheid nur insoweit, als dass
er eine Ratenzahlung bzw. Stundung nicht zulieR. Das hat das
Gericht mit seinem Urteil abgeandert. Der Student darf also die
Forderung in Raten zahlen.

Gewissensentscheidung oder schlechte Beratung? >
Das ist 50 ein Fall aus der Kategorie ,,ich weil3 nicht so recht*.
Wenn ich mich bei der Bundeswehr verpflichte, kann ich
mich dann innerhalb von ein paar Jahren so sehr dndern,
dass ich den Dienst an der Waffe nicht mehr mit meinem
Gewissen vereinbaren kann? War das bei dem Studenten so
oder war er nur falsch beraten?

Nun, es steht mir nicht zu, dariiber zu urteilen. Fakt aber - in
verwaltungs- und arbeitsrechtlicher Hinsicht - ist, dass man
vom Dienstherrn gezahlte Fortbildungskosten zurlickzahlen
muss, wenn man sich vorzeitig aus einem Fortbildungsver-
trag l6st.

Lassen Sie sich nicht zu lange binden

In diesem Zusammenhang ist fiir Ihre Kollegen natiirlich wich-
tig, wie lange Ihr Dienstherr sie binden bzw. Fortbildungskosten
zuriickfordern darf. Gehen Sie hier davon aus, dass er sie maxi-
mal um das 6-Fache der Fortbildungsdauer binden darf. Lassen
Sie sich vor Unterzeichnung einer Riickzahlungsklausel am bes-
ten anwaltlich beraten.

Ordnungsgemailes Auswahlverfahren setzt nicht bei
privatrechtlicher Stiftung aus

Jeder Bewerber hat einen Anspruch auf ein ordnungsgemafRes Auswahlverfahren. Dies gilt auch, wenn es sich um eine privat-
rechtliche Stiftung wie die Bundesstiftung Bauakademie handetlt (Arbeitsgericht Berlin, 7.1.2020, Az. 45 Ga 15221/19).

Ein Bewerber hatte sich auf die Direktorenstelle der Bundesstif-
tung Bauakademie beworben. Er erhielt eine Absage; die wollte
er nicht akzeptieren. Also zog er im Rahmen eines Eilverfahrens
vor Gericht und machte geltend, dass das Auswahlverfahren
nicht ordnungsgemafl durchgefiihrt worden sei. Der ausge-
wihlte Bewerber sei zudem nicht qualifiziert, also diirfe die
Stelle nicht besetzt werden.

Und der Bewerber bekam recht

Zu beachten ist der Konkurrentenschutz aus Art. 33 Abs. 2
Grundgesetz. Jeder Bewerber auf Stellen bei 6ffentlich-rechtli-
chen Arbeitgebern hat einen Anspruch auf ein ordnungsgema-

Res Auswahlverfahren. Dies gilt hier auch, obwohl es sich bei
der Bundesstiftung Bauakademie um eine privatrechtliche Stif-
tung handelt. Hinreichende Anhaltspunkte fir eine fehlerhafte
Auswahl hatte der Bewerber auch vorgetragen. Die Auswahl
muss daher Uberpriift werden.

Kein Schlupfloch > Das Urteil ist sehr richtig. Denn sonst
hatte es der Dienstherr ja wirklich leicht, im Wege einer
Flucht ins Privatrecht die Anforderungen an ein Auswahtver-
fahren zu umgehen!



GESUNDHEIT

Coronavirus: So schiitzen Sie sich vor den

modernen Seuchen

Nach Schweinegrippe, SARS und MERS sind wir zwar schon seuchenerprobt, aber dennoch sehen wir uns derzeit vor einer
groRen Herausforderung: dem Coronavirus. Hat es einen mal erwischt, miissen die Halbgdtter in Weil3 ran. Die Erkrankung ist
lebensbedrohlich! Also ergreifen Sie die Praventivmalinahmen, die ich Ihnen hier vorstelle.

Was das Coronavirus ist

Coronaviren sind umbhiilite Viren mit einem einzelstrangigen
RNA-Genom mit positivem Sinn und einem Nukleokapsid mit
helikaler Symmetrie - oder man kann es auch einfach sagen:
hochstansteckende Viren! Sie verursachen grippedhnliche
Symptome, Erkrankungen verlaufen oft todlich. Beim Corona-
virus gibt es nur eines: absolute Pravention!

Erstellen Sie einen Notfallplan fiir den Fall der Félle
Wieder einmal Pandemiegefahr. Um ihr zu begegnen, sollten
Sie sich einen Notfallplan erarbeiten, den Sie generell bei jeder
Pandemie oder bei jeder Krankheitswelle einsetzen kénnen.

Ihr Notfallplan muss 4 Ziele verfolgen:

1. Schutz der Beschdftigten und ihrer Angehorigen

2. Minimierung des wirtschaftlichen Schadens flir die Dienst-
stelle

3. optimales Krisenmanagement wahrend der Pandemie

4, Sicherstellen der schnellstméglichen Riickkehr zum Normal-
betrieb nach der Pandemie

Konzentrieren Sie sich auf das Wesentliche

thre NotfallmaBnahmen sollten zunadchst darauf gerichtet sein,
die unentbehrlichen Kernfunktionen threr Dienststelle am Le-
ben zu erhalten. Denn muss thr Dienstherr schlieBen, fallt dies
liber kurz oder lang in finanzieller Hinsicht auf Sie und 1hre Kol-
legen zurlick. Kléren Sie dabei die folgenden Fragen:

— Welche Geschéftsprozesse sind unentbehrlich und welche
Auswirkungen hétte der Ausfall auf die Dienststelle?

— Welche vertraglichen Verpflichtungen gegentiber thren Kun-
den sind unbedingt einzuhalten?

Bestehen gesetzliche Vorgaben zur Aufrechterhaltung elemen-
tarer Prozesse, beispielsweise in Unternehmen des dffentlichen
Personentransports oder Einrichtungen des Gesundheitswe-
sens?

Auf der Grundlage dieser Situationsanalyse kdnnen Sie nun
konkrete NotfallmaRnahmen festlegen. Gehen Sie dabei von
einer Abwesenheitsquote von bis zu 50 % der Belegschaft fiir
einen Zeitraum von bis zu 8 Wochen aus.

Das sollte zu lhren NotfallmaBnahmen gehdren

— Aufrechterhaltung der Minimalfunktionen der Dienststelle

— Information der Mitarbeiter liber das Krisenmanagement

- keine Personalversammlungen, um Ansteckungen zu ver-
meiden

— aus demselben Grund Schiieflung der Kantinen

— strikte Hygiene wie etwa Handewaschen

— keine BegriiRung durch Handschiag, Distanz halten

— Bevorratung von Mundschutz

— Videokonferenzen statt Besprechungen vor Ort

— mdglichst keine Dienstreisen und wenn unvermeidbar, dann
nicht mit 6ffentlichen Verkehrsmitteln

— Telearbeitsplatze einrichten, wenn keine zwingende Not-
wendigkeit fir die Anwesenheit in der Dienststelle besteht

AuBerdem sollten Sie fiir den schlimmsten Fall auch einen Plan
fiir eine zeitweise geordnete Stilllegung der Dienststelle erar-
beiten. Denken Sie auch daran, dass lhr Dienstherr fiir diese
Falle einen finanziellen Puffer einbauen muss.

Schiitzen Sie sich und lhre Kollegen im Alltag

Kiar, keiner von uns kann sich zu Hause einigeln. Jeder muss
zur Arbeit, zum Einkaufen, die Kinder in den Kindergarten
bringen etc. Allerdings gibt es einige Tipps, die man im Alltag
befolgen kann und die das Ansteckungsrisiko schon erheblich
minimieren:

1. Vermeiden Sie Menschenansammlungen.

2. Waschen Sie sich immer die Hande, wenn Sie mit offentli-
chen Verkehrsmitteln gefahren sind.

3. Trinken Sie nicht mit anderen aus einem Glas, einer Flasche
oder vom setben Strohhalm.

4, Minimieren Sie Kdrperkontakt zu Fremden auf das Notwen-
digste.

5. Fiihren Sie lhre Hande nicht zur Nase und zum Mund.

Zusitzlich bei Schmierinfektion

— Handewaschen ist auch hier das A und O. Achten Sie auch
auf Lebensmittethygiene: Rohkost ist immer grindlich zu
waschen. Auch der Apfel zwischendurch! Nach der Zuberei-
tung sollten Sie sich die Hande waschen.

— Waschen Sie sich auch die Hiande, nachdem Sie rohes Fleisch
angefasst haben. So kénnen Sie eine Salmonelleninfektion
vermeiden.

Hindewaschen allein reicht nicht > Nach dem Waschen
miissen die Hande auch gut abgetrocknet werden. Denn nur
dadurch werden auch ,Restbakterien” abgerieben. Hier wie-
derum sind Einmalhandtiicher hygienischer als Stoffhandtii-
cher, in denen sich Keime festsetzen kénnen.

Stérken Sie thre immunabwehr
Um sich nicht mit dem Virus anzustecken, aber auch um sonst
vor einer ,normalen® Grippe oder Erkéltung geschiitzt zu sein,
sollten Sie Ihre Immunabwehr stirken. Dieser Punkt wird viel zu
oft vernachléssigt. So einfach geht's:
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1. Achten Sie auf lhren Eiweif3spiegel

Verantwortlich fiir lhre Immunabwehr ist der EiweiRhaushalt
thres Korpers. Bei zu niedrigem Eiwei3spiegel arbeitet das Im-
munsystem nur ungenligend. Setzen Sie mehr Gefliigel, Fisch,
Bohnen, Erbsen, Hittenkase und Linsen auf thren Speiseplan.

2. Nehmen Sie ausreichend Zink zu sich

Zink wirkt aktiv gegen die Krankheitserreger und verhindert,
dass diese sich in threm Korper ausbreiten. Zudem verwandelt
es das Eiweit aus der Nahrung in korpereigenes Eiweil und
starkt damit thr Immunsystem. Gute Zinkspender sind Austern,
Hering, Lamm, Leber, Vollkornprodukte, Bohnen, Naturreis,
Soja, Eier, Gemiise und Milchprodukte.

3. Nehmen Sie vor allem viel Vitamin C zu sich

Vitamin C macht Sie stark gegen Bakterien, Viren und freie Ra-
dikale. Es beugt Erkaltungen und grippalen Infekten vor. Das Vi-
tamin findet sich in Acerolakirschen (Saft oder Lutschtabletten
aus dem Reformhaus), Sanddornbeeren, Hagebutten Zitrus-
friichten, Erdbeeren, Schwarzen Johannisbeeren und Kiwis,
aber auch in Kartoffeln mit Schale, Fenchel, Griinkohl, Rosen-
kohl und vor allem in Paprika.

4, Sorgen Sie fiir einen ausreichenden Vitamin-D-Spiegel
Dieses Vitamin stirkt thre Immunkrafte. Dazu sollten Sie sich
regelmaRig an die frische Luft begeben, denn Ihr Kérper bildet
das Vitamin unter dem Einfluss von Licht und Sonne selbst.

5. Folsdure schenkt Ihnen Frische

Dieses B-Vitamin sorgt fiir die Zell- und Blutneubildung. Es ist
vor allem in griinem Gemiise und Salat enthalten. Planen Sie
also taglich einen grofRen ,grinen Anteil” in thren Speiseplan
mit ein - etwa Feldsalat, Rucola oder Spinat.

6. Trinken Sie 2 bis 3 Liter taglich

Dann werden die Schleimhaute in thren Atemwegen gut durch-
feuchtet. Das macht sie widerstandsfahiger und Sie leiden we-
niger unter Halsschmerzen und Husten. Am besten trinken Sie
Mineralwasser und leichten Krdutertee.

7. Schlafen Sie ausreichend
Das Minimum sind 6 bis 8 Stunden Nachtschlaf. Denn dabeij re-
generieren sich thre Immunzellen.

8. Treiben Sie Ausdauersport

Laufen, Walking und Radfahren z. B. aktivieren lhre Abwehr-
zellen. Allerdings: Trainieren Sie so, dass Sie nicht aulRer Atem
kommen, sonst wird das Immunsystem eher geschwacht.

Nutzen Sie die Kraft der Pflanzen [> Sie kdnnen auch auf
immunsteigernde Heilpflanzen setzen, beispielsweise Roten
Sonnenhut, Meerrettich, Knoblauch, Barlauch, Taigawurzel,
Kap-Pelargonie, Ingwer etc. Wenn Sie unter einer Allergie
oder einer chronischen Erkrankung leiden, sollten Sie die
Einnahme pflanzlicher Préparate allerdings mit threm be-
handelnden Arzt absprechen. Gehen Sie einfach mal in die
Apotheke thres Vertrauens und lassen Sie sich dort umfas-
send beraten!

Wenn Corona einen Kollegen erwischt hat:
So reagieren Sie richtig

Erkrankt ein Kollege, muss altes getan werden, dass er nicht
noch alle anderen Kollegen ansteckt. Das geht so:

— Der Kollege muss sich umgehend arbeitsunfahig schreiben
lassen und darf nicht mehr in die Dienststelle kommen. Er
soll nicht zum Arzt gehen, sondern im Krankenhaus anrufen.
Die holen den Kollegen dann ab und bringen ihn in Qua-
rantane. Die Arbeitsunfihigkeitsbescheinigung soll der Arzt
schicken! Erst nach seiner Gesundung darf der Kollege die
Arbeit wieder aufnehmen.

— Mit diesem Kollegen ist bis zu seiner Gesundung nur telefo-
nisch oder elektronisch zu kommunizieren.

— Alle Kollegen, die mit ihm in Kontakt waren, missen hdchste
Hygieneanforderungen beachten und sich auch selbst testen
tassen. Corona ist hdchst aggressiv und ansteckend. Bis zum
negativen Testergebnis missen auch die Kollegen daheim
bleiben.

Es ist ganz wichtig, dass Kolleginnen und Kollegen, die Sympto-
me zeigen ~ Husten, Fieber, Schiittelfrost, Kopfschmerzen -, sich
umgehend untersuchen lassen. Schleppen sie sich mit dem Co-
ronavirus in den Job, stecken sie alle anderen an und bringen sie
und sichin erhebliche Gefahr. Denn je spéter man zum Arzt geht,
desto gefahrlicher ist die Krankheit. Dass man sich nicht krankin
die Dienststelle schleppen sollte, gilt iibrigens fiir alle Krankhei-
ten, nicht nur fiir den Coronavirus. Wer krank in die Dienststelle
geht, geféhrdet sich und andere!

impfung gibt es (bislang) keine

Einige sind auch auf die idee gekommen, sich gegen Grippe
impfen zu lassen, sie erhoffen sich dadurch einen gréfseren
Schutz gegen den Coronavirus. Das ist aber ein Denkfehler,
denn die Viren mégen Ahnlichkeiten aufweisen, sie sind jedoch
unterschiedlich. Die Impfung gegen das eine hilft nicht gegen
das andere. Halten Sie sich also an die Leitlinien gute Handhy-
giene und Niesetikette (Armel oder Taschentuch vor den Mund,
kein Anniesen ...).

Die Arzte raten zwar zur Grippeimpfung, aber nicht, um Corona
zu verhindern, sondern um nicht mit ,falschem Alarm” behel-
ligt zu werden. Denn wer gegen Grippe geimpft ist und dennoch
Grippesymptome bekommt, der kann dann ja nur Corona haben.
Meines Erachtens ein Trugschluss, weift man doch mittlerweite,
dass viele Impfungen keine 100%ige Immunisierung bringen.
Uberlegen Sie daher vorher gut, ob Sie wirklich eine Impfung
wollen oder nicht. Man muss nicht jeden Trend mitmachen.

Mittlerweile wird auch empfohlen, 6ffentliche Toiletten zu mei-
den, da man nicht weiR, ob die Infektion auch {iber den Urin
oder Stuhlgang erfolgen kann. Gehen Sie in der Arbeit oder
im Restaurant, Café etc. also nur noch auf die Toilette, wenn
es wirklich sein muss. Benutzen Sie dann aber Desinfektions-
tlicher und decken Sie den Toilettensitz mit Tiichern ab (solite
man eh immer machen). Abgesehen von Corona, ersparen Sie
sich so vielleicht die ein oder andere Infektion. Man weil ja bei
dffentlichen Sanitaranlagen nie so recht, wer sich da vorher ge-
tummelt hat und was dort alles an Bakterien hinterlassen wur-
de. Besser, wir stellen uns das gar nicht naher vor!




DIENSTVEREINBARUNG

Stellen Sie lebenslanges Lernen sicher

Lebenslanges Lernen ist eines der Stichwarter der letzten Jahre. Und tatsichlich kommt es immer mehr darauf an, lebenslang
zu lernen, um so dem Fachkriftemangel entgegenzuwirken und mdglichst lang als attraktiver Arbeitnehmer in der Dienststelle
bleiben zu kénnen. Sichern Sie das Recht auf Lernen fiir sich und lhre Kollegen mit einer Dienstvereinbarung ab.

Muster-Dienstvereinbarung: Fortbildungsveranstaltungen
Zwischen der Dienststellenleitung und dem Personalrat wird die folgende Dienstvereinbarung geschlossen:

§ 1 Personlicher und sachlicher Geltungsbereich
Diese Dienstvereinbarung gilt fiir alle Beschdftigten der Dienststelle. Darin werden die Durchfiihrung von Fortbildungsveran-
staltungen und die Auswahl der Teilnehmer geregelt.

§ 2 Veranstaltungen
Die angebotenen Veranstaltungen orientieren sich am konkreten Fortbildungsbedarf in der Dienststelle, z. B.:
1. Fiir alle Beschiiftigten:
— Zeitmanagement, Organisation der Arbeit, Stressabbau, effizientes Arbeiten
2. FirVorgesetzte:
— Mitarbeitergesprdche, Mitarbeiterférderung/-motivation, Teamleitung
3. Fiir besondere Beschdftigte wie Sicherheitsbeauftragte, Ausschuss fiir Arbeitsschutz, Brandschutzbeauftragte:
— Arbeitsschutz, Arbeitssicherheit, Unfallverhiitung, Brandschutz
4. Fiir Nachwuchskrifte:
— Einfiihrung in Organisation und Arbeitsabldufe, Eigenorganisation der Arbeit
5. Fiir Datenschutzbeauftragte:
— Datenschutz-Grundverordnung, Bundesdatenschutzgesetz, Internet
6. Fiir Gleichstellungs- und Schwerbehindertenbeauftragte:
— Sozialgesetzbuch IX, Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

§ 3 Zeitpunkt der Veranstaltungen
Die Fortbildungen finden wéhrend der normalen Dienstzeiten in der Dienststelle statt. Beschdftigte, die daran teilnehmen, wer-
den fiir diese Zeit von ihrer Dienstpflicht bezahlt freigestellt.

§ 4 Leitung
Die Veranstaltungen werden von entsprechend zu schulenden Mitarbeitern der Dienststelle oder von externen Fachkrdften geleitet.

§ 5 Anmeldung
Die Beschdftigten kénnen sich schriftlich fiir die Veranstaltungen anmelden. Die Anmeldungen sind bei ... einzureichen.

§ 6 Mitwirkung des Personalrats

1. Dienststellenleitung und Personalrat legen gemeinsam die Inhalte der Fortbildungsveranstaltungen fest. Kommt keine Eini-
gung zustande, ist die Sache der Einigungsstelle zur Entscheidung vorzulegen.

2. Ubersteigt die Anzahl der Anmeldungen die Teilnehmerbegrenzung, wdhlt die Dienststellenleitung mit Unterstiitzung des
Personalrats die Teilnahmeberechtigten aus.

§ 7 Kosten
Die Kosten der Fortbildungsveranstaltung trigt die Dienststelle.

§ 8 Gesetzliche und tarifvertragliche Vorschriften
Bei der Durchfiihrung dieser Dienstvereinbarung sind die geltenden gesetzlichen und tarifvertraglichen Vorschriften zu beachten.

$ 9 Laufzeit
Diese Dienstvereinbarung wird zundichst fiir die Dauer von einem Jahr geschlossen. Sie kann danach jederzeit mit einer Frist von
3 Monaten gekiindigt werden. Wird sie nicht gekiindigt, verldngert sie sich jeweils um ein Jahr.

$§ 10 Inkrafttreten
Diese Dienstvereinbarung tritt am Tag ihrer Unterzeichnung in Kraft.

Ort, Datum, Unterschriften




URTEIL & LESERFRAGEN

Arztliche Beratung fiir den MDK: Arztin steht im

Arbeitsverhaltnis

Scheinselbststandigkeit - eines der Schlagworte der letzten Jahre. Meist miissen die Gerichte diesen Streit entscheiden. So wie
hier das Sozialgericht (SG) Miinster (12.11.2019, Az. S 23 BA 134/18).

Eine Arztin hatte aufgrund jéhrlich abgeschlossener Honorar-
vertrage fir den Medizinischen Dienst der Krankenversicherung
{MDK) sozialmedizinische Beratungsaufgaben {ibernommen.
Dies im Rahmen einer freiberuflichen Tatigkeit. Fraglich war
nun, ob im konkreten Fall nicht doch ein Arbeitsverhdltnis vor-
lag, mit der Folge, dass Sozialversicherungsbeitrage zu entrich-
ten waéren.

Das SG Munster entschied pro Arbeitnehmereigenschaft. Dass
die Vertrdge die Beratungstatigkeit als freiberufliche Tatigkeit
bezeichneten, war irrelevant, da auch arbeitnehmertypische
Inhalte geregelt wurden, wie etwa Arbeitszeitvorgaben und die
Vereinbarung eines Stundenlohns.

AuRerdem war die Arztin in die Betriebsorganisation des MDK
eingebunden, was auch fiir die Arbeitnehmerstellung spricht.
So wurden ihr die zu begutachtenden Personen durch den MDK

zugewiesen und Uber den MDK geladen, auch fand die Arbeit in
den Rdumen des MDK statt.

@ razi

Gesamtumstinde sind entscheidend [> Bei der Frage
Scheinselbststindigkeit ja oder nein werden immer die Ge-
samtumstidnde abgewogen. ich kann nur jedem raten, der
freiberuflich auf Dauer fiir einen Auftraggeber tatig sein will,
am Anfang der Beschaftigung ein Statusfeststellungsverfah-
ren bei der Deutschen Rentenversicherung Bund zu durch-
taufen. Dann wei man von Anfang an, woran man ist, und
muss nicht Jahre spater in den sauren Apfel beiften und Ver-
tragsverhaltnisse riickabwickeln.

Das Formularpaket zur Statusfeststellung finden Sie online un-
ter: https://kurzelinks.de/DRV-Formular-Statusfeststellung

Kiindigung, weil Kantinenausweis ausgeliehen wurde?

@ Frage: Unser Kantinensystem funktioniert so: Die Mitarbeiter melden sich dafiir an. Dann erhalten sie Ausweise, mit denen
sie das Kantinenessen verbilligt kaufen kdnnen. Mitarbeiter, die sich nicht anmelden, oder Externe zahlen ein bisschen mehr.
Nun war ein angemeldeter Arbeitnehmer krank. Ein nicht angemeldeter Kollege lieh sich einfach dessen Ausweis, um billig in
der Kantine zu essen. Die Dienststellenleitung hat den Vorfall zwar mitbekommen, aber nicht reagiert. Kénnte der Mitarbeiter

denn fiir so eine Kleinigkeit entlassen werden?
@® mer

Maria Markatou: Hier halte ich eine Kiindigung fiir iberzogen.
Immerhin hat der Kollege den Ausweis benutzt und den verbil-

ligten Preis gezahlt, also das Essen nicht unterschlagen. Er woll-
te wohl niemanden schadigen, sondern einfach ein Schnapp-
chen machen. Eine Abmahnung waére bei einem einmaligen
Vorfall das AuRerste, was ihm drohen kann.

Vereinbarung treffen > Regeln Sie gemeinsam mit lhrer
Dienststellenleitung, wie bei der Erkrankung von Mitarbeitern
oder dem Ruhen des Beschéftigungsverhaltnisses zu verfah-
ren ist. Darf ein Kollege den Ausweis dann nutzen oder nicht?

Ist ein Hinweis auf die Befristung notig?

0 Frage: Unsere Dienststellenleitung hat eine interne Stellenausschreibung durchgefiihrt. Sie hat uns nicht auf eine mégliche

Befristung der Stelle hingewiesen. Hatte sie das tun miissen?

Maria Markatou: thre Dienststellenleitung muss Sie nur liber
gine interne Stellenausschreibung informieren. Welche In-
formationen sie thnen geben muss, ist im Gesetz nicht naher
geregelt. Vom Sinn und Zweck der bestehenden gesetzlichen
Regelungen ausgehend muss eine innerdienstliche Stellenaus-
schreibung aber bestimmten Mindestanforderungen genigen.
AuRerdem missen die fiir die Stelle in Betracht kommenden

Mitarbeiter von der Stellenausschreibung auf alle Falle Kennt-
nis nehmen kdnnen. Nur so haben sie ja die Chance, sich hie-
rauf zu bewerben. Folgendes muss aus der Ausschreibung er-
sichtlich sein:

— Um welchen Arbeitsplatz handelt es sich?

— Welche Anforderungen muss der Bewerber erfiillen?
Weitere Informationen sind nicht nétig.
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AKTUELLE URTEILE

Kein Anspruch auf leistungsbezogene Besoldung bei

volliger Freistellung

Das Personalratsamt ist ein Ehrenamt. Sie diirfen aus ihm keine Vorteile ziehen, aber auch keine Nachteile erleiden, z. B. bei
der Besoldung. Was aber heifit das in Bezug auf leistungsbezogene Bestandteile, wenn Sie ganz freigestellt sind? Denn ,leisten®
im eigentlichen Sinn tun Sie ja dann nicht mehr. Die Antwort gibt das Bundesverwaltungsgericht {BVerwG) in einem aktuellen

Urteil (23.1.2020,Az. 2 C 22.18).

Ein Polizeihauptkommissar der Bundespolizei ist als Personal-
rat ganz von seiner dienstlichen Tatigkeit freigestellt. Er ver-
langte nun, dass ihm auch wahrend seiner Freistellung seine
leistungsbezogene Besoldung gewahrt wird.

Die leistungsbezogene Besoldung kann gewéhrt werden

— als befristete Vorwegnahme der néchsthoheren Grundge-
haltsstufe in Form der Leistungspramie als Einmalzahlung
oder

— in Form einer Leistungszulage als monatliche Zahlung langs-
tens fiir einen zusammenhingenden Zeitraum von einem Jahr.

Die Klage des Polizisten wurde nun vom BVerwG abgewiesen.
Ein ganz vom Dienst freigestelltes Personalratsmitglied hat in
aller Regel keinen Anspruch, in die Ermessensentscheidung
iber die Gewidhrung von leistungsbezogenen Besoldungsele-
menten einbezogen zu werden. Denn diese leistungsbezoge-
ne Vergiitung erhalt nur, wer eine herausragende besondere
Leistung (persdnlich oder als Teammitglied) erbringt. Die he-

rausragende Leistung muss immer {ber eine belastbare Tatsa-
chengrundlage feststehen. Diese Tatsachengrundlage gibt es
beim freigestellten Personalrat nicht, denn ihm muisste man -
mangels tatsdchlichen Einsatzes - die herausragende Leistung
unterstellen. Das geht nicht!

Personalrat muss verzichten [> Hier muss sich das Perso-
nalratsmitglied also in Verzicht iiben. Schade eigentlich. Ich
kann aber wohl eine herausragende Leistung nicht einfach
unterstellen, wenn es keine realen Einsatze gibt, sondern
Jnur® Personalratsarbeit. Anders wére es, wenn der Polizist
vor seiner Freisteliung immer herausragende Leistungen
erbracht hitte - dann wére eine Ausnahme zu machen. Das
sagt auch das BVerwG. Der Polizist im Fall hatte dies aber
nicht dargelegt. Heben Sie als Personalrat alles auf, was
thnen herausragende Leistungen bescheinigt. Im Einzelfall
kénnen diese Bescheinigungen bares Geld wert sein!

Erhebliche Vorstrafen rechtfertigen Rausschmiss
aus der Freiwilligen Feuerwehr

Wissen Sie, was ich schrecklich finde? Dass es derzeit immer salonfihiger wird, Rettungskréfte, Feuerwehrleute, Polizisten,
Pflegekrifte zu beschimpfen und kérperlich anzugreifen. Wo leben wir eigentlich? Genauso schlimm finde ich Mitglieder dieser
Berufsstinde, die durch ihre Vita eben diese Berufsstinde abwerten. Da muss sich der ein oder andere iiber einen Rausschmiss

nicht wundern (Verwaltungsgericht Aachen, 20.1.2020, Az. 1 L 13/20).

Ein 55-jahriger Mann wurde aus der Freiwilligen Feuerwehr aus-
geschlossen, der er seit 1978 angehort. Dies wollte er sich nicht
bieten lassen und strengte ein Eilverfahren an. Doch er schei-
terte. Denn ihm kénnen tatsdchlich schwere Dienstvergehen
zur Last gelegt werden, die den Ausschluss aus der Freiwilligen
Feuerwehr rechtfertigen. Schwere Dienstvergehen sind Strafta-
ten, die die im Feuerwehrdienst erforderliche besondere Ver-
trauenswiirdigkeit infrage stellen, insbesondere Diebstahl und
Unterschlagung.

Der Feuerwehrmann hatte Gber einen Zeitraum von 27 Jahren
unter anderem betrogen, Urkunden gefalscht und Geld gewa-
schen. Er wurde auch wegen mehrerer dieser Vergehen verurteilt.

_Ihr Servicepaket
; Premiﬁrﬁb‘ereic_h': A
I premium.vnr.de/personalrat-aktuell

: ﬂ - Schriftliche Redaktionssprechstunde:
markatou@personalrat-heute.de

Rausschmiss wegen Rechtsuntreue gerechtfertigt > Wir
alle miissen die Konsequenzen tragen, wenn wir uns itlegal
verhalten. So auch der Feuerwehrmann. Und ganz ehrlich:
Wer quasi sein ganzes Leben llgt, betrligt und sich vom
schnéden Mammon locken lasst, auf den konnen sich die
Kameraden doch im Ernstfall nicht verlassen, oder? Oder die
Opfer eines Brandes. Dauerkriminelle gehdren nicht in ver-
antwortungsvolle Berufe. Bei einem Vergehen in der Jugend
oder einer einmaligen Sache, hétte ich nichts gesagt, aber
so? Das geht nicht!

Ausblick (6/20)

> Schmerzensgeld bei Personlichkeitsrechtsverletzung
) Datenschutzverstof als Kiindigungsgrund

2 Urlaubsanspruch von Minijobbern
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Bescheid des Integrationsamts
Keine aufschiebende Wirkung
bei Widerspruch.
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So haben Sie als Personalrat

.| dierichtigen Argumente parat.

Schutz vor sexueller Beldstigung
Auch thr Dienstherr ist in der Pflicht,

_ | seine Beschiftigten zu schiitzen.

MARIA MARKATOU
markatou@personalrat-heute.de
premium.vnr.de/personalrat-aktuell

Gesundheit ist das hochste Gut

Liebe Personalritin, lieber Personalrat,

nur wer sich wohlfiihlt, arbeitet wirklich effektiv.
Sie als Personalrat sind deshalb besonders gefragt,
wenn es um den Arbeits- und Gesundheitsschutz
geht. lhre Aufgabe ist es vor allem, sich dafiir einzu-
setzen, dass lhren Kolleginnen und Kollegen arbeit-
nehmerfreundliche Arbeitsbedingungen geboten
werden.

Uberlegen Sie deshalb, ob Sie mit threm Dienst-
herrn jetzt fiir 2020 ein betriebliches Gesundheits-
management vereinbaren. Denn die Erfahrung
zeigt, dass ein aktives Gesundheitsmanagement
krankheitsbedingte Fehlzeiten reduzieren kann.
Welche Méglichkeiten Sie dabei haben, lesen Ste auf
den Seiten 4 und 5 dieser Ausgabe.

Beim Gesundheitsschutz bestimmen Sie mit. Als
Personalrat haben Sie nach § 75 Abs. 3 Nr. 11 Bun-
despersonalvertretungsgesetz (BPersVG) ein Mit-
bestimmungsrecht, wenn es um Regelungen zur
Verhiitung von Arbeitsunféllen und Dienstunféllen
sowie sonstigen Gesundheitsschéadigungen geht.

@) Hitten Sie’s gewusst? Auf Seite 8 erfahren
Sie, ob Homeoffice bei der Stellensuche eine Rolle
spielt.

Mit besten Griifen
WGra Wlorcstou
Maria Markatou, Chefredakteurin

Maria Markatou ist seit 2004 Rechtsanwiltin in verschiedenen renom-
mierten Kanzleien in Miinchen. thre Tatigkeitsschwerpunkte liegen im in-
dividuellen und kollektiven Arbeitsrecht. thre Arbeit ist durch praxisnahe
Lésungen fiir Personalrite gekennzeichnet - beginnend bei der Eingrup-
pierung bis hin zur Kiindigung der Beschéftigten im Sffentlichen Dienst.

,Sportlehrerin gesucht (w)“
ist diskriminierend

Geschlechtsbezogene Diskriminierungen konnen gerechtfertigt sein. Die
Darlegungslast des Arbeitgebers ist jedoch erheblich: Laut Bundesarbeits-
gericht (BAG) muss das Geschlecht bei einer geschlechtsspezifischen Aus-
schreibung eine wesentliche und entscheidende berufliche Anforderung sein
(19.12.2019, Az. 8 AZR 2/19).

Ein Mann hatte sich an einer Privatschule in Bayern auf die ausgeschriebene
Stelle ,Fachlehrerin Sport (w)“ beworben. Als er abgelehnt wurde, verlangte er
von der Schule eine Entschadigung nach § 15 Abs. 2 Allgemeines Gleichbehand-
lungsgesetz (AGG) wegen einer Benachteiligung aufgrund des Geschlechts. Die
Schulleitung hielt die Nichtberiicksichtigung im Stellenbesetzungsverfahren
fiir zuldssig nach § 8 Abs. 1 AGG. Sie befiirchtete, dass sich Schiilerinnen scha-
men kénnten, wenn der Lehrer im nach Geschlechtern getrennt durchgefiihr-
ten Sportunterricht Hilfestellungen geben oder im Umkleideraum fiir Ordnung
sorgen misste.

BAG auf der Seite des Bewerbers

Dem Grunde nach besteht ein Anspruch auf eine Entschddigung. Denn die
Schule hatte nicht entsprechend den Vorgaben des AGG und des EU-Rechts
vorgetragen, dass das Geschlecht fiir die Stelle eine wesentliche und entschei-
dende sowie angemessene berufliche Anforderung ist. Allein das Argument
,Schamgefiihl der Schiilerinnen® reichte nicht aus. Uber die Hohe der Entscha-
digung muss nun das Landesarbeitsgericht Nirnberg entscheiden.

Ablehnung muss begriindbar sein > Jede geschlechtsspezifische Ausschrei-
bung eines Arbeitsplatzes muss sorgféltig abgewogen werden. Die Gefahr,
dass sich Bewerber diskriminiert fiihlen, ist groR. Haben Sie als Personalrat
deshalb immer ein Auge auf das Ausschreibungsverfahren in threr Dienststelle.

Fingerabdruck: Biometrische
Daten im Arbeitsverhaltnis?

Eiir die Arbeitszeiterfassung mittels Fingerprints benétigt thr Dienstherr die
Einwilligung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. So sieht es jedenfalls das
Arbeitsgericht (ArbG) Berlin (16.10.2019, Az. 29 Ca 5451/19). Das Urteil stellt
eine gute Orientierungshilfe dar. Es zeigt, unter welchen Voraussetzungen so
etwas moglich und wie das geltende Recht einzuhalten ist.

Ein Unternehmen fiihrte ein Zeiterfassungssystem mit Fingerprint ein.
> weiter auf Seite 2



DATENSCHUTZ

> Fortsetzung von Seite 1 unten

Vor dessen Start hatten die Mitarbeiter sowohl ihre geleisteten
Arbeitszeiten als auch ihre Einsatzwiinsche per Hand auf dem
ausgedruckten und ausliegenden Dienstplan eingetragen. Eine
Kontrolle der eingetragenen Zeiten fand nicht statt.

Mit einer Rund-E-Mail wenige Tage vor Einflihrung des neuen
Systems hatte die Unternehmensleitung allen Beschiftigten
mitgeteilt, wie das Zeiterfassungssystem funktioniert. Zudem
gab es folgenden Hinweis: ,Ab dem 1.8. gelten ausschlieBlich
die mittels der Zeiterfassung ermittelten Arbeitszeiten - alles,
was schriftlich im Dienstplan notiert wird, wird nicht mehr an-
erkannt[...].“

Im Hinblick auf den Fingerprint stellte der Arbeitgeber klar, dass
nur die Minuzien aufgezeichnet wirden. Dabei handelt sich um
individuelle, nicht vererbbare Fingerlinienverzweigungen, wie
sie auch die Polizei bei Identitatsfeststellungen nutzt. Er wies
darauf hin, dass er durch die Erfassung dieser Minuzien keinen
Bezug zu einer natiirlichen Person herstellen konne.

Mitarbeiter verweigerte Teilnahme

Ein Mitarbeiter weigerte sich, das Zeiterfassungssystem zu be-
nutzen, und erteilte auch keine datenschutzrechtliche Einwil-
ligung. Daraufhin erhielt er 2 Abmahnungen. Er klagte auf Ent-
fernung der Abmahnungen aus seiner Personalakte mit dem
Argument, dass er keine Einwilligung zur Nutzung der Zeiter-
fassung erteilt habe. Seine Arbeitszeiten habe er mithilfe des
bisher verwendeten Systems prazise und konsequent erfasst.
Ferner bezweifelte er, dass das Erfassungssystem vollends ein-
satzfahig sei.

Gericht auf der Seite des Mitarbeiters

Das ArbG Berlin gab dem Mitarbeiter recht: Arbeitnehmer kén-
nen verlangen, dass der Arbeitgeber eine zu Unrecht erteilte
Abmahnung aus der Personalakte entfernt. Das Gericht war der
Ansicht, dass der Mitarbeiter nicht verpflichtet war, das neue
Zeiterfassungssystem zu nutzen. Damit waren auch die Abmah-
nungen unberechtigt.

Minuzien als besondere personenbezogene Daten

Bei der Zeiterfassung per Fingerprint wurde der Minuziendaten-
satz im Erfassungsterminal gespeichert und zum Abgleich des
Fingerabdrucks des Mitarbeiters bei der An- und Abmeldung
verwendet. Grundsatzlich wurde der Fingerabdruck des Mit-
arbeiters nicht gespeichert. Aus dem gespeicherten Datensatz
konnte der Fingerabdruck auch nicht wieder generiert werden.
Datenschutzrechtlich handle es sich, so das ArbG in seiner Ur-
teilsbegrindung, um biometrische und somit eine besondere
Kategorie personenbezogener Daten. Die Verarbeitung dieser
Daten kdnne die Privatsphére des Mitarbeiters und damit sein
Recht auf informationelle Selbstbestimmung verletzen. Somit
sei die Verarbeitung von biometrischen Daten - also auch von
Minuziendatensatzen - nach Art. 9 Abs. 1 Datenschutz-Grund-
verordnung (DSGVO) grundsatzlich verboten.

Kein Grundsatz ohne Ausnahme
Es ist threm Dienstherrn und allen anderen Arbeitgebern aber
nicht generell unméglich, eine Einlasskontrolle per Fingerprint

einzufiihren. Denn Art. 9 Abs. 2 DSGVO enthalt mehrere Erlaub-
nistatbestinde, bei denen eine Verarbeitung ausnahmsweise
doch zuldssig ist. Daftir muss jedoch eine der folgenden Voraus-
setzungen vorliegen:

— Die Datenerhebung muss erforderlich sein.

— Die freiwillige Einwilligung der Mitarbeiter muss vorliegen.

— Es existiert eine kollektive Vereinbarung, beispielsweise zwi-
schen Dienstherrn und Personalrat.

Datenerhebung war nicht erforderlich

Hier gab es weder eine Kollektivvereinbarung noch eine Einwil-
ligung. Der Mitarbeiter war auch nicht verpflichtet, diese abzu-
geben. Eine ,Erforderlichkeit” der Datenerhebungim Sinne des
Gesetzes erkannten die Richter ebenfalls nicht. Eine Erforder-
lichkeit kénnte beziiglich der Speicherung biometrischer Daten
beispielsweise vorliegen, wenn es um den Zugang zu einem Si-
cherheitsbereich gehe, nicht aber im Rahmen der Arbeitszeiter-
fassung, so die Argumentation der Richter.

Was lhr Dienstherr bendtigt, um den Fingerprint
einzufiihren

Falls es in Ihrer Behérde hochsensible Sicherheitsbereiche gibt,
kann lhr Dienstherr den Zugang zu diesen mit biometrischen
Daten bereits auf die Erforderlichkeit stiitzen. In allen anderen
Fillen bendtigt er jedoch - falls es keine Dienstvereinbarung
gibt - die freiwillige Einwilligung der Beschaftigten. Hier kommt
es also auf seine Uberzeugungsarbeit an.

Das soliten Sie als Personalrat beachten

— Wer nicht einwilligt, darf dafir nicht sanktioniert werden
und muss ein alternatives System angeboten bekommen.

— Die Einwilligung muss vor der Implementierung der Mal-
nahme vorliegen und unmissverstandlich sein.

— Die Beschiftigten miissen eine ,informierte Entscheidung”
treffen, das heift, Ihr Dienstherr muss sie im Vorfeld ausfiihr-
lich aufklaren, zu welchem Zweck und wie die Verarbeitung
erfolgen soll, was genau gespeichert wird und wo die Risiken
liegen.

Betrug kaum denkbar [> Beim Einlass in die Behdrde per
Fingerprint ist ein Arbeitszeitbetrug kaum mdoglich, denn
Ihre Kolleginnen und Kollegen ,,stempeln® sich hier mittels
ganz persénlicher Merkmale ein. Genau darin liegt aber auch
das Problem: Die gespeicherten Informationen sind sensi-
bel. Soll in Ihrer Behorde der Fingerprint eingefiihrt werden,
gilt es, hohe Datenschutzhlrden zu iiberwinden.

Kontrollen erfolgen heutzutage durch technische Einrich-
tungen, etwa spezielle Software, oder computergestiitzte Aus-
wertungen, die meist so entwickelt sind, dass eine Leistungs-
und Verhaltensiiberwachung des einzelnen Mitarbeiters ohne
grofen Aufwand mdglich ware. Eine Absicht Ihres Dienstherrn
zur Uberwachung muss nicht vorliegen. Fir thr Mitbestim-
mungsrecht aus § 75 Abs. 3 Nr. 17 Bundespersonalvertretungs-
gesetz (BPersVG) reicht es bereits aus, dass die technische Ein-
richtung objektiv geeignet ist, Leistungs- oder Verhaltensdaten
zu erfassen.




AKTUELLE RECHTSPRECHUNG

Bescheid des Integrationsamts -
keine aufschiebende Wirkung bei Widerspruch

Die Kiindigung schwerbehinderter Kolleginnen und Kollegen bietet eine Vielzahl von Facetten und rechtlichen Problemen. Das
Oberverwaltungsgericht (OVG) Nordrhein-Westfalen hat nun ein Rechtsschutzinteresse fiir einen Antrag auf aufschiebende Wirkung
jedenfalls dann verneint, wenn die Kiindigung nach erteilter Zustimmung bereits erklért worden ist (14.11.2019,Az. 12 B 1326/19).

Mdchte Ihr Dienstherr einem schwerbehinderten Kollegen kiin-
digen, bendtigt er die Zustimmung des Integrationsamts. Erteilt
dieses die Zustimmung, haben Widerspruch und Anfechtungs-
klage vor dem Verwaltungsgericht (VG) dagegen keine aufschie-
bende Wirkung - so jedenfalls die herrschende Meinung. Die
Zustimmung entfaltet also ihre Wirkung, auch wenn die Ent-
scheidung angegriffen wurde.

Klage vor dem VG und ArbG > Der schwerbehinderte Mit-
arbeiter Heinz B. soll eine Kiindigung erhalten. Das Integra-
tionsamt stimmt zu und der Dienstherr kiindigt das Arbeits-
verhéaltnis. Gegen die Zustimmung des Integrationsamts
erhebt Heinz B. erst Widerspruch und schlieRlich Klage vor
dem VG. Gegen die Kiindigung zieht er vor das Arbeitsgericht
(ArbG) und erhebt eine Kiindigungsschutzklage.

Was, wenn die Kiindigungsschutzklage noch im selben Jahr ab-
gewiesen wird, 2 Jahre spater das VG jedoch urteilt, dass die Zu-
stimmung zur Kiindigung vom Integrationsamt rechtswidrig war?

Die Losung vor dem ArbG

Beschreitet ein schwerbehinderter Kollege sowoht gegen die
Kiindigung als auch gegen die Entscheidung des Integrations-
amts den Klageweg, kann es passieren, dass das ArbG der Kiin-
digungsschutzklage stattgibt. Das gilt jedenfalls dann, wenn es
die Kiindigung schon aus Griinden, die aulerhalb des Fehlens

oder der Unwirksamkeit der Zustimmung des Integrationsamts
tiegen, fur rechtswidrig halt.

Hangt aber die Wirksamkeit der Kiindigung von der Wirksam-
keit der Zustimmung des Integrationsamts ab, hat das ArbG
das Verfahren bis zur rechtskraftigen Entscheidung (ber die
Klage gegen die Zustimmung vor dem VG auszusetzen. Ist der
Rechtsstreit trotzdem nicht ausgesetzt worden und weist das
ArbG die Kiindigungsschutzklage ab, besteht die Moglichkeit
der sogenannten Restitutionsklage, wenn das VG spdter die
Zustimmung des Integrationsamts zur Kiindigung riickwirkend
aufhebt (Bundesarbeitsgericht, 17.6.1998, Az. 2 AZR 519/97).

Antrag auf Anordnung der aufschiebenden Wirkung
abgelehnt

In dem eingangs erwahnten Fall hatte das OVG Nordrhein-West-
falen einen Antrag auf Anordnung der aufschiebenden Wirkung
des Widerspruchs gegen die Zustimmung zur (beabsichtigten)
Kiindigung, die das Integrationsamt erteilt hatte, als unzuldssig
abgelehnt. Denn es fehlte an einem Rechtsschutzbeddirfnis fiir
die Inanspruchnahme vorlaufigen Rechtsschutzes.

Da der Arbeitgeber nach erteilter Zustimmung innerhalb einer
Frist von einem Monat die Kindigung erkldren muss (§ 171
Abs. 3 Sozialgesetzbuch IX), wiirde die erteilte Zustimmung zur
Kiindigung obsolet, denn der Arbeitgeber ware aufgrund einer
etwa ergangenen Anordnung der aufschiebenden Wirkung ge-
hindert, die Kiindigung auszusprechen.

Dorfgemeinschaftshaus darf umsatzsteuerfrei

genutzt werden

Die Uberlassung eines Dorfgemeinschaftshauses an Vereine und Privatpersonen ist nicht umsatzsteuerpflichtig, sodass die
Ortsgemeinde auch keinen Vorsteuerabzug fiir die Errichtung und den Betrieb des Dorfgemeinschaftshauses geltend machen
kann, so das Finanzgericht (FG) Rheinland-Pfalz (18.9.2019, Az. 3 K 1555/17). Ein Urteil, auf das viele Kommunen gewartet ha-
ben und das endlich Rechtsklarheit bringt. Zudem ist nun ein Regress bei Bediensteten wegen nicht eingenommener und nicht

abgefiihrter Umsatzsteuer nicht (mehr) méglich. Ein gutes Urteil!

Eine rheinland-pfalzische Ortsgemeinde, die in verschiedenen
Bereichen unternehmerisch tdtig und deshalb umsatzsteuer-
pflichtig war, hatte ein Dorfgemeinschaftshaus errichtet. Die-
ses durften Vereine und Beteiligte einer Gemeinderatssitzung
unentgeltlich nutzen. Die Gemeinde vermietete die Raumlich-
keiten auRerdem an Privatpersonen fiir Familienfeiern, Be-
erdigungen und dhnliche Anldsse. Gegen einen Bescheid des
Finanzamts zur Zahlung von Umsatzsteuer klagte die Ortsge-
meinde.

Keine Umsatzsteuerpflicht der Gemeinde

Das FG Rheinland-Pfalz urteilte, dass die entgeltliche Uberlas-
sung des Dorfgemeinschaftshauses an Vereine und Privatper-
sonen nach § 4 Nr. 12 Satz 1 Buchstabe a Umsatzsteuergesetz
steuerfrei ist, sodass auch die auf die Errichtung und den Be-
trieb des Dorfgemeinschaftshauses entfallenden Vorsteuern
nicht abgezogen werden kénnen. Das Urteil ist allerdings noch
nicht rechtskraftig, denn das Finanzgericht hat die Revision
beim Bundesfinanzhof gegen das Urteil zugelassen.




GESUNDHEIT GEHT VOR!

Gesundheitsschutz in lhrer Behorde

Wenn Sie in Ihrer Dienststelle ein betriebliches Gesundheitsmanagement etablieren méchten, miissen Sie als Personalrat im
diesbeziiglichen Gesprach mit Ihrem Dienstherrn die richtigen Argumente parat haben. Deshalb lesen Sie auf dieser und der
nachsten Seite, wie Sie sich sinnvoll fiir Ihre Kolleginnen und Kollegen einsetzen kénnen.

Bei der Bekdmpfung von Unfall- und Gesundheitsgefahren ha-
ben Sie als Personalrat die fir den Arbeitsschutz zustandigen
Behdrden, insbesondere die Trager der gesetzlichen Unfall-
versicherung, durch Anregung, Beratung und Auskunft zu un-
terstiitzen. Sie miissen sich zudem fiir die Durchfiihrung der
Vorschriften Giber den Arbeitsschutz und die Unfallverhiitung in
der Dienststelle einsetzen. So steht es in § 81 Bundespersonal-
vertretungsgesetz (BPersVG).

Pflichten des Dienstherrn

Der Dienststellenleiter ist verpflichtet, bei allen im Zusammen-
hang mit dem Arbeitsschutz oder der Unfallverhiitung stehen-
den Besichtigungen und Fragen sowie bei Unfalluntersuchun-
gen Sie als Personalrat hinzuzuziehen. An den Besprechungen
des Dienststellenleiters mit den Sicherheitsbeauftragten neh-
men von lhrem Gremium beauftragte Mitglieder teil. Auferdem
erhalten Sie als Personalrat die Protokolle Uber Untersuchun-
gen, Besichtigungen und Besprechungen.

Helfen Sie, Arbeitsunfahigkeit in 3 Schritten
vorzubeugen

1. Schritt: Art der Erkrankungen ermitteln

Tragen Sie - soweit Sie es kdnnen - zusammen, welche Erkran-
kungen Ihre Kolleginnen und Kollegen hatten. Am besten be-
schrénken Sie sich dabei auf die Erkrankungen des vergange-
nen Jahres. Berticksichtigen Sie auch psychische Krankheiten
wie Burnout oder etwa Erkrankungen, die durch Mobbing her-
vorgerufen wurden.

2. Schritt: Ermitteln Sie die Arbeitsbedingungen

Finden Sie heraus, ob lhre Kolleginnen und Kollegen das Gefiiht
haben, standig unter groflem Zeitdruck zu arbeiten. Priifen Sie,
ob schlecht ausgestattete Arbeitsplétze, sei es in der Dienst-
stelle oder im Auftendienst, Arbeitsunfélle oder typische Bi-
rokrankheiten wie etwa Rlickenbeschwerden den hohen Kran-
kenstand hervorgerufen haben. Gleichen Sie den Istzustand mit
dem gewiinschten Sollzustand ab.

3. Schritt: Legen Sie MaBnahmen fest

Legen Sie im Anschluss gemeinsam mit Ihrem Dienstherrn Mal-
nahmen fest, um die Arbeitsbedingungen zu verbessern. Ach-
ten Sie in der Folgezeit darauf, dass die von thnen und Threm
Dienstherrn eingefithrten MaRnahmen auch tatsachlich umge-
setzt werden. Am besten einigen Sie sich mit ihm dazu bereits
vorab auf einen konkreten Zeitplan.

Arbeitnehmerumfrage starten

Um sich ein moglichst umfassendes Gesamtbild zu machen, ist
es zudem sinnvoll, eine Umfrage unter den Arbeitnehmern zu
den Krankheitsursachen zu starten. Am besten bereits im Rah-
men des ersten Schrittes, also im Zusammenhang mit der Er-
mittlung der Krankheiten.

Yorteile eines Gesundheltsmanagements

Ein durchdachtes, ganzheitliches betriebliches Gesundheits-
management bringt thnen und lhren Kollegen sowie lhrem
Dienstherrn viele Vorteile. Welche das sind, konnen Sie der

nachstehenden Ubersicht entnehmen:

Ubersicht: Das sind die Vorteile des

Gesundheitsmanagements

— Sensibilisierung fiir ein ge-
sundheitsférderndes Verhal-
ten bei der Arbeit und in der
Freizeit

~ Verbesserung des allgemei-
nen Gesundheitszustands der
Belegschaft

— Steigerung der Arbeitszufrie-
denheit

— Einsparen von Kosten fir Ge-
sundheitsmafRinahmen, die sie
ansonsten unter Umstanden
selbst zu tragen hatten

Vortst e undihre Kollegen | Vortele i den Diensthrin

— wachsendes Bewusstsein
bei allen Kollegen fiir
gesundheitsforderndes
Verhalten bei der Arbeit

— Reduzierung der Fehlzei-
tenquote durch Gesund-
heitsmafinahmen

— Senkung der Fluktuations-
quote

— Vorteile bei der Anwer-
bung neuer Arbeitnehmer

— gesunde Arbeitnehmer,
die leistungsfahiger und

motivierter sind

Deshalb fithren Arbeitgeber
Krankenriickkehrgespréche

Ein Krankenriickkehrgesprach flihrt lhr Dienstherr mit einem
Kollegen, der langere Zeit arbeitsunfahig krank gewesen ist, um
herauszufinden, ob es ihm wieder gut geht. Zudem wollen die
meisten Dienstherren dadurch ausloten, ob die Ursache der Er-
krankung im behdordlichen Bereich zu suchen ist. Mit dem Argu-
ment, dass sie die Ursachen dann vielleicht abstellen konnen,
sowie mit der Begriindung, dass sie so ihrer Firsorgepflicht
nachkommen, versuchen die Arbeitgeber, diese Gespréche in
ein gutes Licht zu riicken.

Sachlich sind diese Argumente sicherlich korrekt. Allerdings
darf dabei nicht vergessen werden, dass Arbeitgeber mit sol-
chen Gesprichen auch eine gewisse Kontrolle ausiiben. Darauf,
dass das nicht zu viel wird, kdnnen Sie als Personalrat Einfluss
nehmen.

lhr Mitbestimmungsrecht bei
Krankenriickkehrgespréchen

Sie bestimmen bei vielen Krankenriickkehrgesprachen nach
§ 75 Abs. 3 Nr. 15 BPersVG mit. Und zwar immer dann, wenn
es sich um formalisierte Gesprdche mit mehreren Kollegen
handelt. Das Mitbestimmungsrecht besteht immer dann, wenn
die formalisierten Gesprache zur Aufkidrung eines Gberdurch-
schnittlichen Krankenstands dienen. Es geht dabei um das Ver-
halten der Beschaftigten in Bezug auf die betriebliche Ordnung,
und nicht um das Verhalten in Bezug auf die Arbeitsleistung
selbst.




GESUNDHEIT GEHT VOR!

Handeln Sie die Gespréchsregelung mit lhrem
Dienstherrn aus

Beiformalisierten Krankenriickkehrgesprachen muss Ihr Dienst-
herr eine Gesprachsregelung mit hnen aushandeln. Halten Sie
hierbei die folgenden Punkte fest:

— Wasist das Ziel des Gesprachs (z. B. Fortsetzung des Beschaf-
tigungsverhaltnisses in gesundem Zustand)?

— Welche Ursachen fiir die Fehlzeiten gibt es?

— Welche Méglichkeiten erdffnen sich, das Ziel zu erreichen
(Verringerung der Arbeitszeit, Versetzung auf einen anderen
Arbeitsplatz)?

Nehmen Sie an Krankenriickkehrgespréchen teil
Treffen Sie mit lhrem Dienstherrn eine Regelung, nach der Sie
als Personalrat an diesen Gesprachen teilnehmen. Auf Wunsch
eines Betroffenen kdnnen Sie immer hinzugezogen werden.

Aufgepasst beim Ablauf der Gespriiche!
Diese 3 Punkte sollten Sie stets im Auge behalten:

1. Nicht zu kurzfristig: H3ufig setzt der Dienstherr solche Ge-
sprache sehr kurzfristig an. Das erzeugt allerdings noch mehr
Druck auf den Betroffenen. Ihr Kollege sollte mindestens 2
Tage Zeit haben, sich auf ein solches Gespréch einzustellen.
Zudem sollte er nicht im Unklaren iber den zu besprechen-
den Punkt gelassen werden.

2. Personlichkeitsrechte wahren: lhr Dienstherr darf das
Personlichkeitsrecht Ihres Kollegen nicht verletzen. Er darf
vielmehr nur nach arbeitsplatzbezogenen Ursachen fiir die
Erkrankung suchen. So bedeutet z. B. die Frage nach dem
Krankheitsgrund einen Eingriff in die Personlichkeitsrechte
Ihres Kollegen. Er muss diese Frage deshalb nur bei berech-
tigten betrieblichen Interessen wahrheitsgemafl beantwor-
ten, etwa wegen eventueller Ansteckungsgefahr oder weil
betriebliche Ursachen zur Krankheit gefiihrt haben. Zudem
ist er zur wahrheitsgeméRen Beantwortung der Frage ver-
pflichtet, wenn er gesundheitlich nicht mehr in der Lage ist,
seine Aufgaben zu erfiillen.

Betriebliches Interesse bei Blaumachern > Ihr Dienstherr
kann sich auf betriebliche Interessen berufen, wenn er den
begriindeten Verdacht hat, dass ein Kollege seine Krankheit
nur vorgetauscht hat. Dazu misste er allerdings im Zweifel
handfeste Indizien vortragen kénnen.

3. Keine arbeitsrechtlichen Konsequenzen androhen: Hin
und wieder {ibertreibt es schon mal ein Vertreter aus dem Per-
sonalamt, der wieder genesenen Kollegen in einem solchen
Gesprach arbeitsrechtliche Konsequenzen androht. Das ist al-
lerdings schlicht kontraproduktiv. Denn so Ubt lhr Dienstherr
nur noch mehr Druck auf den betroffenen Kollegen aus.

Burnout: Stoppen Sie die Uberlastung threr Kollegen
Als Arbeitnehmervertreter stehen Sie immer haufiger vor der
Aufgabe, einen Beitrag zur Erkennung und Vermeidung des
Burnouts zu leisten. Das kdnnen Sie auf unterschiedliche Art
und Weise tun, z. B. indem Sie lhre Kolleginnen und Kollegen
ermuntern, gezielt das Gespréach Uber ihren Erschépfungszu-
stand zu suchen.

Was unter einem Burnout zu verstehen ist

Eine weitverbreitete Definition beschreibt einen Burnout als
einen Zustand der totalen emotionalen Erschdpfung. Ein Bur-
nout ist keine Krankheit im engeren Sinne, sondern ein Prob-
{em der Lebensbewidltigung. Es handelt sich um eine kérperti-
che, emotionale und geistige Erschépfung, meist wegen einer
beruflichen Uberlastung. Begleitet wird dies hdufig von Unruhe
und Anspannung, einem Geflihl verminderter Effektivitat sowie
gesunkener Motivation.

Achtung: Arbeitsorganisation iiberpriifen

Das Thema Burnout hangt meist eng mit der Arbeitsorganisa-
tion in lhrer Behorde zusammen. lhr Ziel als Personalrat sollte
deshalb auch grundsatzlich sein, die Uberlastung einzudédm-
men. Fordern Sie zudem unter Umstadnden neue Arbeitsplatze
von lhrem Dienstherrn, um den individuellen Arbeitsdruck zu
reduzieren.

Checkliste: Mitbestimmungsrechte beim Gesundheitsschutz ausreichend beriicksichtigt?

Informiert thr Dienstherr Sie tiber samtliche den Arbeitsschutz betreffenden Angelegenheiten? Hat er lhnen auf thr

Verlangen hin die entsprechenden Unterlagen vorgelegt?

thr Dienstherr plant eine Maknahme, mit der er Arbeitsunfélle und arbeitsbedingte Gesundheitsgefahren verhiiten mdochte.

Hat er lhre Mitbestimmungsrechte gewahrt?

Ihr Dienstherr will die arbeitsmedizinische oder sicherheitstechnische Betreuung neu organisieren. Hat er hre
Mitbestimmungsrechte bei der Bestellung bzw. Abberufung des Betriebsarztes sowie des Sicherheitsbeauftragten gewahrt?

Ihr Dienstherr will umbauen, Arbeitsplatze neu gestalten oder Arbeitsverfahren dndern. Hat er Sie so rechtzeitig informiert,

dass thre Bedenken noch Beriicksichtigung finden kdnnen?

ihr Dienstherr will eine Gefahrdungsbeurteiiung durchfiihren. Hat er Ihre Mitbestimmungsrechte gewahrt?

Ihr Dienstherr plant eine Besichtigung threr Dienststelle mit der fiir den Arbeitsschutz zusténdigen Behorde. Hat er Sie hinzugezogen?

thr Dienstherr will eine Besprechung mit dem Sicherheitsbeauftragten durchfiihren. Hat er Sie auch eingeladen?

Die Aufsichtsbehdrden bzw. die Unfallkasse haben Ihrem Dienstherrn Auflagen erteilt. Hat er Sie sofort daruber informiert?

Ihr Dienstherr will eine Informationsveranstaltung zum Arbeitsschutz durchfihren. Hat er Sie informiert?

Ein Arbeitsunfall ist passiert. Hat Ihr Dienstherr Sie informiert und ihnen die Anzeige zur Unterschrift vorgelegt?

Wenn Sie alle Frage mit Ja beantworten kénnen, lduft in lhrer Behorde beim Thema Gesundheitsschutz alles richtig.




NUTZLICHES WISSEN

Eingetragene Lebenspartnerschaften:
keine Ungleichbehandlung bei Zusatzversorgung

Seit dem Jahr 2001 verpartnerte Versicherte im éffentlichen Dienst sind bei der Berechnung einer Zusatzrente der Versorgungs-
anstalt des Bundes und der Linder (VBL) so zu behandeln wie Verheiratete. Dies darf jedoch nicht vom Vorliegen eines sonst
erforderlichen Antrags abhingig gemacht werden, da verpartnerte Versicherte damals nicht erkennen konnten, dass sie diesen
Antrag hitten stellen miissen. Die formale Gleichbehandlung hinsichtlich des erforderlichen Antrags auf Neuberechnung der
Zusatzrente wiirde hier laut Bundesverfassungsgericht (BVerfG) eine verfassungsrechtlich nicht gerechtfertigte Ungleichbe-

handlung bewirken (11.12.2019, Az. 1 BvR 3087/14).

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer des offentlichen Diens-
tes erhalten nach Renteneintritt regelmalig eine Zusatzver-
sorgung (iber die VBL. Diese wurde bei Eheleuten nach ihrer
giinstigeren Steuerklasse berechnet, wenn sie nach § 56 Abs. 1
Satz 4 der Satzung der VBL in der damals geltenden Fassung
einen entsprechenden Antrag gestellt hatten.

Der Fall: Ein Mann bezog seit 1998 eine solche Zusatzrente, der
die fir Unverheiratete geltende Steuerklasse 1/0 zugrunde ge-
legt worden war. Im Jahr 2001 ging er eine eingetragene gleich-
geschlechtliche Lebenspartnerschaft ein, woriiber er die VBL
im Oktober 2006 unterrichtete.

2011 beantragte der Mann eine Neuberechnung seiner Ren-
te ab dem Zeitpunkt der Verpartnerung wie fiir Eheleute. Die
VBL leistete daraufhin eine Nachzahlung nur fiir den Zeitraum
ab der Mitteilung tiber die Verpartnerung mit der Begriindung,
dass fiir die Zeit zuvor ein Antrag fehle. Die Klage auf eine héhe-
re Zusatzrente fiir die Zeit davor blieb in allen Instanzen ohne
Erfolg. Deshalb zog der Mann vor das BVerfG.

Das BVerfG gab Verfassungsbeschwerde statt
Die angegriffenen Urteile verletzten den Mann in seinem Grund-
recht aus Art. 3 Abs. 1 Grundgesetz. Die Fachgerichte sind zwar

zutreffend davon ausgegangen, dass verpartnerte Versicherte
bei der Berechnung der Zusatzrente so zu behandeln sind wie
Verheiratete.

Allerdings durfte dies nicht von einem Antrag abhéngig gemacht
werden, da verpartnerte Versicherte damals nicht erkennen
konnten, dass sie diesen Antrag hétten stellen mlssen. Weder
bezog sich die Antragsregel auf sie, noch hielt die damals herr-
schende Auffassung in Rechtsprechung und Fachliteratur eine
Gleichstellung fiir geboten. Die formal gleiche Anforderung,
einen Antrag auf eine giinstigere Berechnung der Zusatzrente
zu stellen, fithrte in diesem Fall zu einer ungerechtfertigten Un-
gleichbehandlung. Sie war deshalb riickwirkend zu beseitigen.

Neuberechnung im dffentlichen Dienst erreicht [> Der
benachteiligte Mann konnte verlangen, dass seine Versor-
gungsrente unter Zugrundelegung der Lohnsteuerklasse
HI/0 ritckwirkend auf den Zeitpunkt der Begriindung seiner
eingetragenen Lebenspartnerschaft neu berechnet wird. Ge-
ben Sie dieses Urteil weiter - auf jeden Fall an die Kollegin-
nen und Kollegen, die damals eine eingetragene Lebenspart-
nerschaft eingegangen waren.

Fiir den Personalratsvorsitzenden

4 SofortmaRnahmen, die die Motivation im

Personalrat fordern

1, Menschlichkeit

Was Mitarbeiter wirklich antreibt, sich einzusetzen, liegt im
Erleben von Autonomie, Anerkennung und Vertrauen. Wichtig
ist, dass Sie lhren Mitstreitern im Gremium haufig Feedback
geben und ihnen fiir geleistete Arbeit und gute Ergebnisse Lob
aussprechen. Dann fihlen sich lhre Kolleginnen und Kollegen
kompetent und vor allem ernst ggnommen. Es kommt auf thr
eigenes Verhalten an, wie Sie wahrgenommen werden. Ein res-
pektvoller Umgang ist dabei das Aund O.

2. Ziel definieren

Ein klar definiertes Ziel motiviert im Alltag und macht ehrgeizig.
Das ist auch bei Ihren Kolleginnen und Kollegen im Personalrat
nicht anders. Jeder muss Ziele und Aufgaben haben, die ihn he-
rausfordern. Besprechen Sie diese Ziele immer gemeinsam und

diktieren Sie sie nicht einfach. Lassen Sie Raum flir Entschei-
dungen und Eigenverantwortung. Auch so kénnen Sie fiir eine
Motivation von innen heraus sorgen.

3. Information der Kollegen

Sorgen Sie dafiir, dass Ihre Kolleginnen und Kollegen stets bes-
tens informiert sind; sie sollten direkt mitbekommen, wenn es
wichtige Verdnderungen in der Behdrde gibt oder sich etwas im
Prozessablauf @ndert.

4, Permanente Forderung
Sehen Sie die Motivation als dauerhaften Prozess. Es ist wichtig,
dass Sie als Vorsitzender des Personalrats am Ball bleiben und
es stets in lhrem Interesse liegt, thre Kolleginnen und Kollegen
aus dem Gremium zu fordern.




AKTUELLES

Schutz vor sexueller Beladstigung ist Pflicht

Auch 1hr Dienstherr ist in der Pflicht: Nach einer Studie im Auftrag der Antidiskriminierungsstelle des Bundes, die Ende 2019 verdf-
fentlicht wurde, ist sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz noch immer ein weitverbreitetes Thema. Knapp 9 % der befragten repra-
sentativen Studienteilnehmer haben in den vergangenen 3 Jahren Erfahrung mit sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz gemacht.

Die Zahlen sind erschreckend:

— Frauen waren mit einem Anteil von 13 % doppelt so oft be-
troffen wie M@nner mit 5 %.

— Am haufigsten kam es zu verbalen Beldstigungen, etwa sexu-
alisierten Kommentaren (62 %), sowie Belastigungen durch
Blicke und Gesten (44 %).

— Im Rang folgten unerwiinschte Beriihrungen oder kdrperli-
che Anniherungen, von denen 1/4 der Befragten berichtete.
Die Vorfille geschahen meist wiederholt und waren keine
Einzelfille, gaben 8 von 10 Befragten an. Tater waren nicht
nur Kollegen (43 %), Vorgesetzte oder betrieblich hoherge-
stelltes Personal {19 %). Die meisten Beldstigungen gingen
vielmehr mit einem Anteil von 53 % von Dritten, etwa Kun-
den, Patienten oder Klienten, aus.

— Knapp die Hélfte der betroffenen Frauen und 28 % der Mén-
ner gaben an, sich durch die Beldstigung mittel- bis sehr
stark erniedrigt und abgewertet gefiihit zu haben.

— Mehr als 40 % aller Arbeitnehmer hat (berhaupt keine
Kenntnis von betriebsinternen Beschwerdestelien bei Diskri-
minierung oder sexueller Beldstigung. Dabei verpflichtet der
Gesetzgeber in § 13 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz
alle Arbeitgeber, eine solche Beschwerdestelle einzurichten
und entsprechende Informationen bekannt zu machen.

@ razr
Mehmen Sie den Kampf gegen sexuelle Beldstigung auf
> Diese Zahlen sind erschreckend. Priifen Sie, ob es auch in
Ihrer Dienststelle eine Beschwerdestelle gibt, die der Dienst-
herr eingerichtet hat. Innerhalb des Personalrats kann es
sinnvoll sein, Ansprechpartner flir Beschwerden getrennt
nach den Geschlechtern zu benennen. Nehmen Sie das The-
ma auf jeden Fall mit in die nachste Monatsbesprechung mit
Ilhrem Dienstherrn.

Wann der Dienstherr Fortbildungskosten nicht

zurtickfordern darf

Eine Vertragsklausel zur Riickzahlung von Fortbildungskosten, nach der ein Mitarbeiter zur Zahlung verpflichtet ist, wenn das
Arbeitsverhiltnis ,,auf Wunsch des Mitarbeiters“ endet, ist in der Regel unwirksam (Landesarbeitsgericht Hamm, 11.10.2019,

Az.1Sa503/19).

Eine Arbeitgeberin beschaftigte einen Gesundheits- und Krank-
heitspfleger. Die Parteien schlossen dann einen ,Fortbildungs-
vertrag mit Riickzahlungsklausel tiber eine Fachweiterbildung
Intensivpflege/Anisthesie mit integrierter Ausbildung zum Pra-
xisanleiter®. Der Pfleger kiindigte unmittelbar nach Beendigung
der Fortbildung das Arbeitsverhéltnis. Im Fortbildungsvertrag
war unter anderem Folgendes geregelt:

§ 2 Riickzahlungspflicht

(1) Der Mitarbeiter verpflichtet sich, die der Ev. Krankenhaus-
gemeinschaft gGmbH entstandenen Aufwendungen fir die
Weiterbildung, einschlieBlich der fiir die Zeit der Freistellung
gezahlte Vergiitung, zurilickzuzahlen, wenn das Arbeitsver-
hdltnis innerhalb von 24 Monaten nach Beendigung der Fort-
bildung aguf Wunsch des Mitarbeiters [sic!] beendet wird oder
das Arbeitsverhdltnis fristlos aus wichtigem Grund, den der
Mitarbeiter zu vertreten hat, oder ordentlich aus personen-
oder verhaltensbedingten Griinden gekiindigt wird. Ebenfalls
liegt eine Riickzahlungsverpflichtung fiir den gleichen Zeit-

raum vor, wenn das Arbeitsverhdltnis durch dessen vertrags-
widriges Verhalten veranlasst im gegenseitigen Einverneh-
men beendet wird.*

* Hervorhebung durch die Redaktion

Aufgrund dieser Klausel forderte die Arbeitgeberin den Pfleger
auf, die von ihr verauslagten Fortbildungskosten in Hoéhe von
etwas {iber 17.000 € zuriickzahlen.

Klausel unwirksam, da Arbeitnehmer benachteiligt
Die Riickzahlungsklausel war unwirksam. Die Formulierung
,auf Wunsch des Mitarbeiters erfasst unterschiedslos jede
Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses, die der Arbeitnehmer aus-
spricht, unabhangig davon, welche Griinde vorliegen.

Der Pfleger musste nichts zuriickzahlen. Und Sie als Personalrat
sollten die Regelungen, die sich in den Fortbildungsvertragen
thres Dienstherrn befinden, einmal genau priifen.
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MODERNES ARBEITEN

Wann Sonntagsarbeit verboten ist

Eine von der Bezirksregierung erteilte Ausnahmebewilligung zur Beschaftigung von jeweils 800 Arbeitnehmern bei Amazon am
3. und 4. Advent 2015 war rechtswidrig. Ein vorweihnachtlich erh6htes Bestellvolumen ist grundsétzlich kein Grund fiir eine
Ausnahmebewilligung, so das Oberverwaltungsgericht (OVG) Miinster (11.12.2019, Az. 4 A738/18).

Ein Logistikdienstleistungsunternehmen, das zur Amazon-Unter-
nehmensgruppe gehort, beantragte eine Ausnahme vom Verbot
der Sonntagsarbeit am 3. und 4. Advent. Die Bezirksregierung
nahm an, dass aufgrund des vorweihnachtlich erheblich erhdh-
ten Bestellvolumens eine Sondersituation vorliege, und bewillig-
te die Ausnahme. Dagegen klagte die Gewerkschaft ver.di.

Das OVG Miinster entschied, dass kein Ausnahmetatbestand
vorgelegen hatte. Eine solche Ausnahme komme nur in Be-
tracht, wenn besondere Verhiltnisse sie zur Verhiitung eines

unverhéaltnismaRigen Schadens erforderten. Darunter fielen
nur Umstinde, die von aufen verursacht wiirden und auf die
das antragstellende Unternehmen keinen Einfluss nehmen
kénne, so das OVG Miinster. Das war hier jedoch nicht der Fall.

Das Ergebnis

Die Sonntagsarbeit war rechtswidrig und hétte nicht geneh-
migt werden diirfen. Die Revision vor dem Bundesverwaltungs-
gericht wurde allerdings zugelassen. Wir werden lhnen weiter
berichten.

Arbeitnehmer wollen moderne Arbeitsplatze

Auch und gerade im 6ffentlichen Dienst wird es in den néchsten Jahren immer schwieriger werden, Arbeitskréfte zu finden.
Deshalb sollten sich die Personalverantwortlichen die Wiinsche potenzieller Bewerber einmal genauer anschauen.

Nun wurde eine Studie verdffentlicht, die Techconsult mit Un-
terstiitzung der Deutschen Telekom und Bechtle konzipiert und
durchgefiihrt hat. Im ersten Teil der Studie wurden insgesamt
800 Arbeitnehmer nach ihren Praferenzen beziiglich ihres Ar-
beitsplatzes befragt. Im Fokus standen die Schreibtischarbei-
ter:

72 % von ihnen wiinschen sich ein firmeneigenes Smartphone.
Derzeit ist bei 75 % noch das Festnetz im Einsatz, doch wird es
zukiinftig voraussichtlich nur noch bei 47 % eine Rolle spielen.
Des Weiteren wird ein sicherer Zugriff auf Daten und Anwen-
dungen von jedem Ort und zu jeder Zeit erwartet.

Kommunikation besonders wichtig
Business-Instant-Messaging-Dienste und Chat-Funktionen sind
bei 65 % der Befragten besonders beliebt. Derzeit haben aber
erst 35 % Zugriff darauf.

Alle kénnen profitieren

Der Studie zufolge kénnten nicht nur die Arbeitnehmer, sondern
auch die Arbeitgeber von Investitionen in moderne Arbeitsplat-
ze profitieren - beispielsweise durch héhere Produktivitat und
eine Verbesserung der Qualitdt. Technische Ausstattung, die
dabei hilft, Arbeiten effizienter zu erledigen, spart zudem Ar-
beitszeit ein.

Hdéitten Sie’s gewusst?

Homeoffice spielt bei der Stellensuche keine Rolle

Das Thema Homeoffice wird derzeit in allen Bereichen diskutiert, auch in der Politik. Umso erstaunlicher ist es, dass es weder
in Stellenanzeigen noch in Suchanfragen eine sichtbare Rolle spielt. Das zeigt eine Auswertung der Jobborse Indeed, die das

Suchverhalten ihrer Nutzer zwischen 2016 und 2019 analysierte.
@ razr

Bewerber suchen > Offentliche Arbeitgeber kdnnen sich
hier (noch) Wettbewerbsvorteile sichern. Weisen Sie Ihren
Dienstherrn darauf hin. Allerdings sollte er hierbei unbedingt
MaRnahmen ergreifen, um die Telearbeit auch fair und ange-
nehm zu gestalten.

Im November 2016 wurde lediglich in 0,4 % aller Stellenanzei-
gen die Méglichkeit angeboten, im Homeoffice oder anderswo
auRerhalb des Biiros zu arbeiten. In den letzten Jahren kam
die Diskussion tber flexiblere Arbeitsformen jedoch gehdrig in
Fahrt. Trotzdem lag die Quote auch im August 2019 noch bei
mageren 1,3 %. Die konkrete Suche nach diesen Begriffen be-
wegte sich laut Analyse sogar im Promillebereich.

r Servicepaket
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Schulungsanspruch
Mit diesen 4 Tipps setzen Sie thren
Schulungsanspruch durch.

Keine Angst vorm Reden!
Mit diesen 10 Tipps bekommen Sie
Ihre Redeangst in den Griff.

Regelungsabrede
Schiitzen Sie hre Kollegen vor
den Auswirkungen einer Rezession.

MARIA MARKATOU
markatou@personalrat-heute.de
premium.vnr.de/personalrat-aktuell

Zeit der Gegensatze
Liebe Personalratin, lieber Personalrat,

ich finde, wir leben in der Zeit der Gegensatze: Die
Welt wird immer schneller, wir sehnen uns nach
Entschleunigung. Die Welt globalisiert sich, viele
mochten sich aber eher zuriickziehen ... Ich kdnn-
te noch viele Beispiele fiir solche Spannungsbdgen
aufzihlen. Und ich denke, dass der Stress der Welt,
dass viele unserer Autoimmunkrankheiten aus die-
sen Spannungen resultieren. In meinen Augen ein
gefahrlicher Trend, mit dem wir leben.

Die Welt ist uns zu schnell, zu gegensatzlich ge-
worden. Anstatt ein bisschen innezuhalten, rennen
wir einfach weiter, von einem zum anderen. Wie
lang das wohl noch gutgeht? Keine Ahnung. Aber:
Schonen Sie sich im Kleinen, suchen Sie sich kleine
Ausfluchtmdglichkeiten, damit zumindest lhnen im
Jahr 2020 nicht so schnell die Luft ausgeht! Kleine
Auszeiten ab und zu sind absolute Pflicht!

Ach ja: In der Rubrik @) Hétten Sie’s gewusst?
kénnen Sie in dieser Ausgabe lesen, dass die Di-
gitalisierung auch vor den Arbeitsgerichten nicht
haltmacht (Seite 3). Ganz grundsatzlich hat die Di-
gitalisierung Einzug in die Justiz gehalten. Darauf
miissen wir uns alle einstellen! Aber das ist sicher
keine unidsbare Aufgabe. Wir schaffen das.

Mit besten GriiRen
WGna Morcetou
Maria Markatou, Chefredakteurin

Maria Markatou ist seit 2004 Rechtsanwiltin in verschiedenen renom-
mierten Kanzleien in Miinchen. lhre Tétigkeitsschwerpunkte liegen im in-
dividuellen und kollektiven Arbeitsrecht. thre Arbeit ist durch praxisnahe
Losungen fiir Personalréte gekennzeichnet - beginnend bei der Eingrup-
pierung bis hin zur Kiindigung der Beschftigten im Sffentlichen Dienst.

Ubergang kraft Gesetzes
verdriangt Bezugnahmeklausel

Geht ein Arbeitsverhiltnis kraft Gesetzes von einem Dienstherrn auf den
anderen liber, stellt sich die Frage, welche Tarifvertrage anwendbar sind.
Dienstherr alt, Dienstherr neu oder beide? Das Bundesarbeitsgericht (BAG)
gibt die Antwort (11.12.2019, Az. 4 AZR 310/16).

Ein Arbeitnehmer war bei Bundesagentur fiir Arbeit beschaftigt. In seinem Ar-
beitsvertrag wurde auf den Tarifvertrag fir Arbeitnehmer der Bundesagentur
fiir Arbeit (TV-BA) Bezug genommen. Sein Arbeitsverhaltnis ging auf den Land-
kreis liber, als dieser als kommunaler Trager der Grundsicherung fir Arbeits-
suchende (sogenannte Optionskommune) zugelassen wurde. Der neue Dienst-
herr wendete den Tarifvertrag fiir den &ffentlichen Dienst, Bereich Vereinigung
kommunaler Arbeitgeberverbinde an. Der Mitarbeiter wollte jedoch weiterhin
nach TV-BA vergiitet werden und klagte.

Damit kam er aber nicht durch. Denn sein Arbeitsverhéltnis war kraft Gesetzes
auf den Landkreis iibergegangen, § 6¢ Abs. 1 Sozialgesetzbuch II. Die gesetz-
liche Regelung ordnet die Anwendung der fiir den Landkreis geltenden Rege-
lungen an. Eine vertragliche Bezugnahme muss dahinter zuriickstehen, so das
BAG.

Normenhierarchie ist zu beachten [> Die gesetzliche Regelung geht der
arbeitsvertraglichen Bezugnahmeklausel hier als Sonderregelung vor. Diese
Pille muss der Arbeitnehmer schlucken, ob er will oder nicht.

Unzureichende Beteiligung
kippt Kiindigung

Als Personalrat miissen Sie vor jeder Kiindigung angehort werden. Sie miis-
sen der Kiindigung zwar nicht zustimmen, aber eine mangelhafte Anhorung
macht die Kiindigung unwirksam. Das ist grundsatzlich gut fiir den Betroffe-
nen, im Einzelfall aber kann es fiir die restliche Belegschaft sehr drgerlich sein
(Landesarbeitsgericht Berlin-Brandenburg, 11.12.2019, Az. 15 Sa 1496/19).

Ein bei dem Land Brandenburg angestellter Lehrer ist tdtowiert. Ein Tattoo zeigt
den Schriftzug ,Meine Ehre heil’t Treue®, daneben ,schmicken® den Lehrer die
Symbole ,Wolfsangel“ und ,Schwarze Sonne“. Seine Tattoos zeigt er auch in
der Offentlichkeit.

Nachdem der Dienstherr davon erfahren hatte, kiindigte er dem Lehrer. Kiindi-
gungsgrund: Dieser habe eine rechtsextreme Gesinnung

> weiter auf Seite 2
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> Fortsetzung von Seite 1 unten

und sei deshalb nicht fiir den Schuldienst geeignet. Daraufhin
erhob der Lehrer Kiindigungsschutzklage, denn natiirlich sah
er das ganz anders als sein Dienstherr.

Der Lehrer gewann die Klage, die Kiindigung ist unwirksam. Das
lag daran, dass der Personalrat nicht umfassend zur Kiindigung
angehort worden war. thm wurde nur mitgeteilt, dass der Leh-
rer seine Tattoos in der Offentlichkeit zeige. Zur Radikalisierung
und zur mangelnden Eignung wurde er nicht angehaért. Die un-
zureichende Anhorung kippte also die Kiindigung!

Umfassend heift umfassend [> Als Personalrat sind Sie im-
mer rechtzeitig und umfassend zu beteiligen. Und umfassend
heilt, dass Sie auf den gleichen Wissensstand kommen miis-
sen wie lhr Dienstherr. Welche fatalen Folgen eine mangelinde
Anhdrung haben kann, sehen wir sehr schon am vorliegen-
den Fall: Hier darf eine radikalisierte Person weiter Kinder un-
terrichten und in ihrem Sinne préagen. Gott sei Dank hat der
Dienstherr zwischenzeitlich eine 2. Kiindigung ausgespro-
chen, tiber deren Wirksambkeit sich die Parteien noch streiten.

Wer andere beleidigt, muss nach Hause gehen

Unsere technisierte Welt hat uns das Leben in vielerlei Hinsicht leichter gemacht, viele neue Chancen und Moglichkeiten eroff-
net, uns aber auch vor ungeahnte Herausforderungen gestellt. Oder hitten Sie es fiir moglich gehalten, in welcher Form Men-
schen im Netz die Hiillen fallen lassen, unglaubliche Bosheiten vom Stapel lassen oder wie schnell manche per Kurznachricht
Beleidigungen raushauen? Ich nicht, aber Gott sei Dank kann man so etwas auch ganz altmodisch sanktionieren: mit einer
Kiindigung, so wie im Fall vor dem Landesarbeitsgericht (LAG) Baden-Wiirttemberg (6.12.2019, Az. 17 Sa 37/19).

Ein Arbeitnehmer hatte einem tlirkischen Kollegen mehrere
WhatsApp-Nachrichten zukommen lassen. So schrieb er ihm
z. B. ,héasslicher Tlrke“ und ,Ziegenficker®. Zudem schickte er
ihm islamfeindliche Bilddateien. Der so beleidigte Mitarbeiter
wandte sich an seinen Chef und dieser reagierte prompt mit der
fristlosen Kiindigung. Der Mitarbeiter klagte dagegen.

Die Richter am LAG hatten allerdings auch kein Verstandnis flr
den Inhalt seiner Nachrichten. Es handle sich um massive Be-
leidigungen eines Arbeitskollegen. Die WhatsApp-Nachrichten
seien menschenverachtend und von der Meinungsfreiheit nicht
gedeckt.

Trotz der langen Betriebszugehdrigkeit von 22 Jahren sahen sie
die Kiindigung als gerechtfertigt an.

® raar

Klare Kante als einzige Antwort > Egal, ob von rechts oder
von links oder aus der sogenannten gutbiirgerlichen konser-
vativen Mitte: Beleidigungen, Rassismus und Menschenver-
achtung haben in unserer Gesellschaft nichts zu suchen und
missen auch im Arbeitsverhaltnis zur fristlosen Kiindigung
fiihren. Null Toleranz ist in diesem Bereich das einzige Ge-
genmittel!

Fiir den Personalratsvorsitzenden

Mit diesen 4 Tipps setzen Sie lhren

Schulungsanspruch durch

Neues Jahr, neue Schulungen ... Bevor Sie sich an die Schulungsplanung 2020 machen, beherzigen Sie diese 4 Tipps. Dann steht

auch thren Schulungen nichts mehr im Weg.

1. Entsenden Sie nicht immer die gleiche Person

In einem Fall, der vor Gericht landete, wollte ein Mitglied des
Personalrats auf eine Schulung zum Arbeitsschutz, die es schon
einmal besucht hatte. Das war ein Fehler. Denn héatte das Gre-
mium eine andere Person gewahlt, hatte man argumentieren
kénnen, dass diese Person noch keine Kenntnisse im Arbeits-
schutz hat. Die Chancen des Personalrats auf Kosteniibernah-
me wéren hdher gewesen.

2. Setzen Sie auf unterschiedliche inhalte

Wihten Sie keine Schulungen mit dhnlichen Inhalten, sondern
nur Schulungen, die sich inhalttich zu mehr als 50 % unterschei-
den. Die Vermittlung neuer Kenntnisse spricht fir die Erforder-

lichkeit der Schulung. Je mehr neue Kenntnisse also, desto bes-
ser fiir Sie.

3. Erst Kosteniibernahme klédren, dann buchen
Verhandeln Sie erst mit lhrem Dienstherrn (iber die Kosteniiber-
nahme und buchen Sie nur, wenn er die Kosten tragen wird. So
vermeiden Sie, dass Sie am Ende darauf sitzen bleiben.

4, Konkreten Ankriipfungspunkt suchen

Suchen Sie immer einen aktuellen Bezug fiir Ihre Schulung.
Im September wurde das Bundesdatenschutzgesetz gedndert.
Wenn Sie zum Thema Datenschutz eine Schulung besuchen
méchten, kénnen Sie damit argumentieren.
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Bei unwirksamer Versetzung zahlt der Dienstherr

Immer wieder taucht die Frage auf, ob Beschéftigte einer unwirksamen Anweisung Folge leisten miissen. Was aber, wenn ein
Mitarbeiter einer unwirksamen Versetzung folgt, daraufhin klagt und recht bekommt? Muss der Arbeitgeber dann Schadener-
satz leisten? Wenn ja, wie viel? Erfahren Sie die Antworten des Bundesarbeitsgerichts (BAG) auf diese Fragen (28.11.2019,Az. 8

AZR 125/18).

Ein Arbeitnehmer wurde von Hessen nach Sachsen versetzt.
Er nahm sein Schicksal einerseits an, klagte aber andererseits
gegen die Versetzung. Vor dem Landesarbeitsgericht bekam er
recht. Die Versetzung war unwirksam. Da er die Fahrten von Hes-
sen nach Sachsen mit seinem privaten Pkw durchgefihrt hatte,
verklagte er seinen Arbeitgeber auf Schadenersatz fiir die unno-
tig gefahrenen Kilometer (z. B. wochentliche Heimfahrten).

BAG beziffert Schaden auf 0,30 € pro Kilometer

Das BAG war hier ganz auf Arbeitnehmerseite. Der Mitarbeiter
kann Schadenersatz fur die Kosten verlangen, die ihm mit sei-
nem privaten Pkw fiir die wochentlichen Fahrten entstanden
sind. Fragt sich jetzt nur noch, wie hoch der Schaden ist. Dafir

zog da BAG das Justizvergiitungs- und -entschadigungsgesetz
{iber den Fahrtkostenersatz heran. Fiir jeden gefahrenen Kilo-
meter erhalt der Mitarbeiter nun als Schadenersatz ein Kilome-
tergeld von 0,30 €.

Dienstherr muss finanzielle Schiden ausgleichen > Es
geht nicht nur darum, ob man einer unwirksamen Anwei-
sung Folge leisten muss, sondern auch, welche Folgen die
Umsetzung der Anweisung fiir einen haben kann. Finanzielle
Schaden jedenfalls konnen Betroffene beim Dienstherrn gel-
tend machen. Sagen Sie thren Kolleginnen und Kollegen das!

Hiéitten Sie’s gewusst?

(Arbeits-)Gerichte werden digital!

Die Digitalisierung schreitet unaufhaltsam voran - auch bei den Gerichten. Das kann fiir Sie als Personalrat Auswirkungen ha-
ben. Denn eventuell miissen Sie lhre Antrige auch bald elektronisch einreichen.

In Schleswig-Holstein z. B. sind ab dem 1.1.2020 alle ,profes-
sionellen Einreicher® wie Rechtsanwalte verpflichtet, vorbe-
reitende Schriftsatze und deren Anlagen sowie schriftlich ein-

zureichende Antrage und Erklarungen bei den Arbeitsgerichten
sowie bei dem Landesarbeitsgericht Schleswig-Holstein aus-
schlieRlich elektronisch einzureichen.

Kein Wegeunfall auf dem Betriebsgelande

Kommt es bei lhnen in der Dienststelle zu einem Unfall und verletzt sich ein Beschaftigter, greift zugunsten lhres Dienstherrn
das Haftungsprivileg, § 104 Abs. 1 Satz 1 Sozialgesetzbuch (SGB) VIl. Ihre Kolleginnen und Kollegen kénnen grundsatzlich kei-
nen ,,Ersatz eines Personenschadens® von ihm fordern, auBer, wenn er den Versicherungsfall vorsatzlich oder auf einem nach
§ 8 Abs. 2 Nr. 1 bis 4 SGB VIl versicherten Weg (Wegeunfall) herbeigefiihrt hat. Lesen Sie, was eigentlich ein Wegeunfall laut

Bundesarbeitsgericht {BAG) ist (28.11.2019, Az. 8 AZR 35/19).

Eine Pflegekraft fuhr mit dem Auto zur Arbeit und stellte ihren
Pkw auf einem Parkplatz auberhalb des Geldndes des Senio-
renpflegeheims ab. Dann ging sie zu FuB zu einem Seitenein-
gang des Heims. Auf einem Weg auf dem Betriebsgelande, der
unbeleuchtet und nicht gestreut war (es war glatt), rutschte
sie aus und brach sich den Kndchel. Sie erhielt Verletztengeld,
wollte aber zusatzlich von ihrem Arbeitgeber noch Schadener-
satz (fir Fahrtkosten zum Arzt) und Schmerzensgeld. Da dieser
nicht zahlen wollte, zog sie vor Gericht.

Kein Wegeunfall, keine Arbeitgeberhaftung

Die Klage hétte sie sich sparen kénnen, denn ihre Miihen waren
vergeblich - fiir ihren Arbeitgeber greift das Haftungsprivileg
nach § 104 Abs. 1 Satz 1 SGB VIl. Unternehmer sind nur dann
zum Ersatz von Personenschaden verpflichtet, wenn sie den

Versicherungsfall vorsatzlich oder auf einem nach § 8 Abs. 2
Nr. 1 bis 4 SGB VI versicherten Weg herbeigefiihrt haben. Bei-
des lag hier nicht vor. Denn der Arbeitsweg beginnt mit Durch-
schreiten der AuRenhaustiir und endet mit Durchschreiten
oder Durchfahren des Werkstors. Es ist nicht zuldssig, von Fall
zu Fall auf die speziellen ortlichen und baulichen Verhiltnisse
der jeweiligen Betriebsstatte abzustellen.

Arbeitnehmerin erhilt nur Verletztengeld > Die Richter
am BAG haben es hier sehr genau genommen und richtig ge-
urteilt. Denn der Beginn und das Ende des Arbeitswegs sind
klar definiert. Sie haben der Arbeitnehmerin nicht mehr zu-
sprechen kénnen, als ihr zusteht.
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lhre Rede als Personalrat leicht gemacht

Als Mitglied des Personalrats werden Sie sehr oft in der Gruppe sprechen miissen - sei es in der Personalratssitzung, in den
Sprechstunden, in Ausschusssitzungen oder in Arbeitsgruppen. Viele haben ,,Angst“ vor den Reden. Sie auch? Mit ein paar Tipps
konnen Sie dies in den Griff bekommen und Ihre Redegewandtheit schulen.

10 Tipps fiir thren Erfolg

1. Ein grofies Selbstvertrauen ist ein guter Grundstein fiir eine
gelungene Rede. Polieren Sie Ihr Selbstvertrauen auf. Be-
obachten Sie doch mal andere; beim Sprechen die Zuhérer
nicht angesehen, den Faden verloren und zu viele ,Hmms®
und ,Ahs” eingestreut. Sie werden schnell sehen: Keiner ist
fehlerfrei, Sie miissen sich nicht scheuen und machen be-
stimmt vieles besser.

2. Fangen Sie klein an - mit Kurzreden von etwa 2 bis 3 Minu-
ten. Am besten ist, Sie starten im kleinen Rahmen, etwa in
Ausschusssitzungen.

3. AuRern Sie sich aber nur, wenn Sie sich zu dem Thema wirk-
lich eine Meinung gebildet haben. Reden Sie nicht um des
Redens willen, dieser Schuss wird nach hinten losgehen.

4, Lassen Sie Fragen Ihrer Kolleginnen und Kollegen zu. Verlie-
ren Sie dabei aber nicht den roten Faden. Notieren Sie sich
auf einem Blatt Papier hr letztes Stichwort, dann finden Sie
den Anschluss schnell wieder. Und falls Sie den Faden mal
nicht mehr finden: Bleiben Sie locker. Sagen Siez. B.: , Liebe
Kollegen, ich habe den Faden verloren. Wo war ich gerade?”
Das Ganze mit einem Licheln auf den Lippen und es wird
Ihnen wieder einfallen.

5. Legen Sie Wert auf eine echte Riickkopplung. Halten Sie
Blickkontakt, achten Sie auf Gestik (Kopfnicken), Aufterun-
gen (Beifall) oder Zurufe und Lachen im Publikum. So sehen
Sie, wie Sie ankommen.

6. In der Kiirze liegt die Wiirze. Reden Sie nicht um den heifien
Brei herum. Das merken lhre Zuhorer. Und je langer Sie re-
den, desto eher ldsst ihre Aufnahmebereitschaft nach.

7. Falls es thnen in der Rede gelingt, Neugierde bei den Zuhé-
rern zu wecken, kénnen Sie mit einer groReren und zugleich
langeren Aufmerksamkeit rechnen. Stellen Sie Fragen oder
bitten Sie um Kommentare. Dadurch unterbrechen Sie die
Wirkung des Monologs und schaffen mehr Aufmerksamkeit.

8. Setzen Sie auch auf optische Effekte: Zeichnungen am Flip-
chart, ein Handout, eine PowerPoint-Prasentation o. A.

9. Machen Sie sich klar, dass Sie niemals alle Zuhorer in lhren
Bann ziehen kdnnen. Ein Teil wird immer anderer Meinung
sein. Lassen Sie sich hierdurch nicht aus dem Konzept brin-
gen.

10. Denken Sie daran, Arme und Hande sparsam zu bewegen.
Und wenn, dann nur im Bereich des Oberkdrpers. Je locke-
rer Sie Hiande und Arme in diesem Bereich bewegen, desto
nachhaltiger wirken thre Worte.

So bauen Sie thre Rede auf

lhre Rede besteht immer aus 4 Teilen: Anrede, Einleitung,
Hauptteil und Schluss. An diese Gliederung sollten Sie sich hal-
ten.

Beachten Sie hierbei Folgendes: Der wichtigste Teil ist der
Schluss! Erst an 2. Stelle steht die Einleitung. Der Schluss bleibt
Ihren Zuhdrern am ldngsten in Erinnerung. Berticksichtigen Sie
dies. Und so legen Sie los:

1. Die Anrede
Kurze Anreden geniigen, etwa

— ,Meine Damen und Herren®,
— ,Liebe Kolleginnen und Kollegen®,
— Verehrte Gaste, liebe Kolleginnen und Kollegen®.

Mehr braucht es nicht. Eine besonders iiberschwéngliche Be-
gritBung wirkt sogar befremdlich.

@ er

Vorsicht bei Namen > Wenn nur eine Frau oder ein Mann
in der Gruppe der Zuhorer anwesend ist, kbnnen Sie sie
oder ihn im Rahmen der Anrede auch namentlich erwahnen.
Dann aber nicht mehr, sonst fiihit sich der oder die Betref-
fende vorgefiihrt.

Damit Sie mit threr Rede gut starten, hier ein paar Muster-For-
mulierungen fir Ihre Begrifung:

,Liebe Kolleginnen und Kollegen, ich begriile Sie herzlich zur
heutigen Personalversammlung. Ebenso herzlich begrifie ich
auch unsere Dienststellenleitung, vertreten durch Herrn/Frau ...
Fiir die Gewerkschaft heifle ich Herrn/Frau ... herzlich willkom-
men.“

Wenn es etwas Besonderes gibt:

Vorab: Es ist das erste Mal, dass wir es geschafft haben, die Per-
sonalversammlung im eigenen Hause durchzufiihren, und keinen
Saal anmieten mussten. Ich méchte mich sehr bei ... bedanken,
die den Saal fiir unsere Zwecke hergerichtet haben.”

Wenn viele Kolleginnen und Kollegen erscheinen:

,Liebe Kolleginnen und Kollegen, lassen Sie mich meine Freude
dariiber ausdriicken, dass Sie so zahlreich zu dieser Versamm-
lung erschienen sind. Das zeigt uns, dass Sie Interesse an der Per-
sonalratsarbeit haben und an der Entwicklung unserer Dienst-
stelle interessiert sind. Vielen Dank dafiir.”

Und so leiten Sie dann zum eigentlichen Thema Gber:
ich méchte nun zu den in der Einladung aufgefiihrten Themen
kommen. Sie kénnen diese der Tagesordnung entnehmen.”
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2. Die Einleitung

Die Einleitung ist neben dem Schluss das wichtigste Element.
Hier entscheidet sich, wen Sie packen und wen nicht. Vermei-
den Sie auf jeden Fall Entschuldigungen, lange Einleitungen
oder Rechtfertigungen.

Formulieren Sie z. B. so:

Die letzten Monate waren hart, das wissen Sie - doch wir haben
es geschafft, den drohenden Stellenabbau zu verhindern” oder
,Sie erinnern sich an unser Hauptziel aus der letzten Versamm-
lung? Nun, ich wiirde sagen, das Ziel haben wir voll erreicht!*

3. Der Hauptteil

Wie Sie den Hauptteil gestalten, hangt maRgeblich von den In-
halten ab, die Sie iberbringen wollen. Beabsichtigen Sie, nur zu
informieren, dann gestalten Sie den Inhalt anders als bei einer
Uberzeugungsrede.

Merken Sie sich als Patentrezept diese Schritte:

— Situationsbeschreibung: Um was geht es, wie ist der mo-
mentane Stand in der Dienststelle?

— Zielbeschreibung: Was wird gewiinscht und warum?

— Losungsvorschlag: Mit welchen Mitteln kann das Ziel inner-
halb welcher Zeit erreicht werden?

— Zielsatz: Was erwarten Sie von den Zuhgrern?

Wenn der Hauptteil Ihrer Rede iberzeugend werden soll, be-
herzigen Sie folgende 4 Tipps:

1. Erlautern und veranschaulichen Sie die wesentlichen Sach-
verhalte oder Situationen.

2. Erklaren Sie, wie es zu diesem Sachstand gekommen ist. Gibt
es Verantwortliche fiir die Situation oder Wegbereiter fir
eine Entwicklung? Dann benennen Sie sie.

3. Achten Sie darauf, dass Sie lhre Auferungen belegen
kdnnen. Soll vom Istzustand etwas verandert werden, zeigen
Sie auf, mit welchen Mitteln dies geschehen soll. Geben Sie
eine realistische Einschatzung.

4. Vermeiden Sie auf alle Falle Schachtelséatze. Kein Satz sollte
mehr als 16 Worter haben. Kurze Hauptsatze sind fiir den Zu-
horer leichter verstandlich. Sie bleiben dann einfach langer
am Ball.

Beugen Sie Pannen vor > Wenn Sie lhre Rede auf Kartei-
karten vorbereiten wollen, nummerieren Sie diese durch.
Fallen lhnen die Karten dann mal runter oder geraten sie
durcheinander, sehen Sie anhand der Nummern schnell wie-
der, wo es weitergeht.

4, Der Schluss

Der wichtigste Teil einer Rede ist der Schluss. Ein schlechter
Schluss kann eine gute Rede verderben, ein guter Schluss eine
schlechte Rede aufwerten. Meist erinnern sich die Zuhdrer so-
gar nur an den Schluss der Rede. Die Aussage des letzten Satzes
muss den Zuhoérern in guter Erinnerung bleiben. Aus diesem
Grund sollten Sie am Schluss auch keine neuen Gedanken mehr
einfihren.

Auch wenn Sie Ihre Rede von einem Manuskript ablesen, soliten
Sie den Schlusssatz trotzdem einiiben und frei sprechen. Bei
Uberzeugungsreden kdnnen Sie auch gern einen Schlussappell
an Ihre Zuhérer richten, mit dem Sie diese zum Handeln auffor-
dern.

Beispiel:

,Ich danke Ihnen allen sehr fir Ihre Aufmerksambkeit. Ich denke,
dass wir hier und heute verdeutlichen konnten, wo die aktuellen
Probleme in unserer Dienststelle liegen und was es fiir jeden von
uns zu tun gibt. Also, packen wir es an!®

Verzetteln Sie sich am Schluss nicht und lassen Sie es auch
nicht zu, dass neue Diskussionen eroffnet werden. Ihre Rede
ist abgeschlossen - jeder ,Anhang“ wird dem Erfolg Ihrer Rede
nur schaden. Verschieben Sie Diskussionen auf das ndchste Mal
oder ans Ende der Sitzung. Uben Sie thre Rede ruhig zu Hause
vor dem Spiegel, das gibt Sicherheit und ist voilig in Ordnung.

Uberzeugungsreden richtig gestalten
Uberzeugungsreden sind mit die schwierigsten aller Reden. Sie
miissen die Zuhérer dazu bewegen, Sie bei einem Vorhaben
oder bei einer bestimmten Vorgehensweise zu unterstitzen.
Sie missen lhre Kollegen und Kolleginnen mitreifien. Achten
Sie hier auf die folgenden Punkte:

— Erzeugen Sie ein ,Wirgefiihl“. Sprechen Sie nicht von ,uns,
dem Personalrat, von euch, den Beschéftigten, und der
Dienststellenleitung®. Sprechen Sie von ,uns, den Beschéaf-
tigten der Dienststelle®.

— Zeigen Sie auch Gefuhl, etwa: ,Mir liegt es ganz besonders
auf der Seele, dass ... oder: ,Ich wirde mich sehr freuen,
wenn .. “ So erzeugen Sie eine Art Gruppenzwang, den Zuho-
rern fallt es schwer(er), Ihre Vorschlage abzulehnen.

— Wenn Sie eigene Ideen vortragen, dann tun Sie das bestimmt
und fangen Sie nicht an, sich zu rechtfertigen. Lacheln Sie
dabei. Freundlichkeit gewinnt und (iberzeugt die Zuhéorer-
schaft.

— Schauen Sie immer einen threr Zuhérer an, aber nicht stan-
dig denselben, wechseln Sie dabei ab. Dann sehen Sie, wie
thre Rede beim Publikum ankommt.

— Wird durch Zuruf Widerspruch laut, versuchen Sie, diesen
aufzugreifen und durch lhre Argumentation abzuschwa-
chen. Es ist nicht so schlimm, wenn lhnen das nicht vollig
gelingt; schlecht wére nur, wenn Sie dies vollig ibergehen.
Das wirkt tiberheblich und gleichzeitig inkompetent. Sagen
Sie beispielsweise Folgendes: ,,Dariiber haben wir im Gremi-
um auch schon nachgedacht, aber wir sind zu dem Schluss
gekommen, dass ..."

So bekommen Sie thr Lampenfieber in den Griff > Jeder
ist nervos, wenn er vor einem groReren Publikum sprechen
muss. Nehmen Sie bei lhrer Rede einen Stift in die Hand;
denn so leiten Sie thre Nervositit quasi auf den Gegenstand
iber und werden ruhiger. Das klingt zwar etwas esoterisch,
allerdings habe ich das in meiner Anfangszeit vor Gericht
auch gemacht und kann sagen, es wirkt. Man fuhlt sich
gleich sicherer!




REGELUNGSABREDE

Rezession: So schiitzen Sie lhre Kolleginnen und
Kollegen

Angeblich stehen wir kurz vor einer echten Rezession. Ob sie kommt, wie hart sie uns trifft, wann sie kommt - das wissen wir
alle nicht so genau. Dennoch: Schiitzen Sie sich sowie Ihre Kolleginnen und Kollegen! Beispielsweise mit der folgenden Rege-
lungsvereinbarung:

Muster-Regelungsabrede: Stellensicherung
Wegen der durch die angespannte Haushaltslage bedingten Stellenkiirzungen kann die Dienststellenleitung befristet Beschdf-
tigte nicht mehr in dem MaRe in ein Dauerarbeitsverhdltnis iibernehmen wie frither bzw. ist der Abschluss neuer befristeter

Arbeitsverhdltnisse nur noch eingeschrénkt oder gar nicht méglich. Die Dienststellenleitung und der Personalrat haben sich
deshalb auf folgendes Verfahren bei der Beendigung von befristeten Arbeitsverhdltnissen versténdigt:

§ 1 Bestandsaufnahme

Die Dienststellenleitung stellt zundchst fest, wie viele befristete Arbeitsverhdltnisse innerhalb des ndchsten halben Jahres en-
den. Dann wird festgelegt, bei wie vielen dieser Arbeitnehmer eine {lbernahme oder eine Verldngerung mdéglich ist. Die Be-
standsaufnahme ist alle 3 Monate zu aktualisieren.

Diese Aufstellung wird dem Personalrat jeweils zur Kenntnis vorgelegt.
§ 2 Verfahren bei Beendigung

Die Dienststellenleitung verpflichtet sich, allen befristet Beschdftigten, deren Arbeitsverhdltnis innerhalb der ndchsten 6 Monate
endet und bei denen eine Ubernahme bzw. eine Veridingerung nicht méglich ist, dies unverziiglich mitzuteilen.

Auferdem wird sie mit diesen Beschdftigten ein Personalgesprdch fiihren. Zu diesem Gesprdch werden ein Mitglied des Perso-
nalrats sowie ggf. die Schwerbehindertenvertretung und die Gleichstellungsbeauftragte hinzugezogen. Der Beschdftigte kann
sowohl dem Personalgespréch widersprechen als auch dem Hinzuziehen der vorgenannten Personen.

§ 3 Férderung vor Beendigung

Den befristet Beschiiftigten, die nicht mehr weiterbeschéftigt werden, wird die Teilnahme an qualifizierenden Schulungen und
Fortbildungen ermdglicht, soweit dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Die betroffenen Beschdftigten werden von der

Dienststelle regelmdRig iiber angebotene qualifizierende Schulungen und Fortbildungen informiert.

Ferner wird die Dienststelle - nur mit Einverstdndnis der betroffenen Beschéftigten - anderen Dienststellen zur Besetzung dort
vorhandener Stellen geeignete Kandidaten namentlich benennen.

§ 4 Kontakt zur Agentur fiir Arbeit

Die Dienststelle steht in stidndigem Kontakt mit der értlichen Agentur fiir Arbeit, welche sie iiber aktuell vorhandene freie Stellen
unterrichtet. Die Dienststelle gibt diese Informationen an die Beschéftigten weiter.

§ 5 Forderung ehemaliger Beschiiftigter

Friiher befristet Beschéftigte, deren Arbeitsverhdltnisse endeten, werden in einem Zeitraum von 2 Jahren nach ihrem jeweiligen
Ausscheiden bei Bewerbungen auf freie Stellen in der Dienststelle bei gleicher Eignung gegenliber externen Bewerbern bevor-
zugt berticksichtigt.

§ 6 Geltungsdauer

Diese Regelungsvereinbarung gilt zundchst fir die Dauer von 12 Monaten. Falls sich die Haushaltslage bis dahin nicht erholt
hat, werden die Parteien iiber eine entsprechende Verlidngerung beschlieRen.

Ort, Datum, Unterschriften




LESERFRAGEN

Kiindigung: Muss die Unterschrift lesbar sein?

9 Frage: Einer unserer Kollegen wurde entlassen. Wir denken aber, dass die Kiindigung unwirksam ist. Man kann die Unter-
schrift unter der Kiindigung gar nicht richtig lesen. AuBerdem wurde eine falsche Kiindigungsfrist gewéhit. Es handelt sich um
eine Probezeitkiindigung. Gekiindigt wurde mit einer Frist von 2 Wochen. Allerdings sind wir der Ansicht, dass unsere Dienst-
stellenleitung nur eine Frist von 4 Wochen zum 15. oder zum Ende eines Kalendermonats hatte wahlen diirfen. Wir kommen des-
halb darauf, weil die Probezeit viel zu lang bemessen wurde: 6 Monate fiir eine einfachste Tatigkeit. 3 Monate hatten gereicht,

und die sind schon {iberschritten. Was denken Sie?

Maria Markatou: Fiir Kiindigungen ist die Schriftform vorgeschrieben, da haben
Sie recht. Das Kindigungsschreiben muss vom Kiindigenden eigenhdndig unter-
zeichnet sein. Hier kommt es auf das duRere Erscheinungsbild an: Es muss erkenn-
bar sein, dass der Unterzeichner seinen vollen Namen hat niederschreiben wollen.
Auf eine Lesbarkeit kommt es aber nicht an. Beachten Sie: Ein bloRes Kiirzel reicht
aber nicht fiir eine Unterschrift.

Auch bei der Frist kann ich Ihnen nur wenig Hoffnung machen. Denn wahrend einer
Probezeit gilt die kurze Frist. Und dies selbst dann, wenn die konkrete Regelung
unangemessen ware. Auch wenn Arbeitgeber und Arbeitnehmer eine Probezeitre-
gelung in einem vorformulierten Arbeitsvertrag vereinbaren, wird diese Regelung
keiner Angemessenheitspriifung unterzogen. Argument der Gerichte ist, dass der
Arbeitgeber mit der Probezeitvereinbarung von bis zu 6 Monaten die von § 622
Abs. 3 Biirgerliches Gesetzbuch erdffnete Moglichkeit ausschépft (Bundesarbeits-
gericht, 24.1.2008, Az. 6 AZR 519/07).

Wer darf in Urlaub gehen?

0 Frage: Die Karnevalsferien stehen vor der Tiir. Und prompt gibt es Streit. Ein
Familienvater will mit seinen Kindern die Schulferien nutzen. Ein lediger Kollege
schimpft, dass er immer auf unattraktivere Urlaubszeiten ausweichen muss. Ein
anderer Familienvater sagt, er sei vorrangig zu behandeln, weil er auf die letzten
Schulferien verzichtet habe. Wer hat denn nun Vorrang?

Maria Markatou: Sehr hiufig Uiberschneiden sich die Urlaubswiinsche von 2 oder
mehreren Mitarbeitern. Wenn dann aus betrieblichen Griinden nicht alle zum
Wunschtermin in Urlaub gehen kénnen, muss den sozial vorrangigen Mitarbeitern
der Vorzug gegeben werden. Sozial vorrangig sind:

— Mitarbeiter mit schulpflichtigen Kindern,

— Altere - die haben es sich verdient,

— Mitarbeiter, die schon mal beim Urlaubswunsch zurtickstecken mussten,

— Mitarbeiter mit vielen Uberstunden, die nun Erholung brauchen.

Kénnen sich Mitarbeiter nicht einigen, hilft oft ein Kompromiss. Dieser konnte z. B.
so aussehen, dass der eine seine Terminwiinsche fiir dieses Mal zuriicksteckt, dafiir
aber bei der nichsten Urlaubsplanung bevorzugt beriicksichtigt wird. Ist ein sol-
cher (oder ein anderer) Kompromiss nicht méglich, entscheiden Sie als Personalrat
(§ 75 Abs. 3 Nr. 3 Bundespersonalvertretungsgesetz). Sie miissen dann abwagen,
welcher Mitarbeiter sozial vorrangig ist.

Zuriick zu threm Fall: Der Single muss wohl zurlickstecken. Da der eine Vater schon
bei den letzten Ferien verzichtet hat, ist er mit seiner Familie mal dran. Oder die Be-
troffenen finden einen Kompromiss dergestalt, dass in der 1. Ferienwoche Familie
A wegfdhrt und in der 2. Woche Familie B.

Kiindigung
bei Urlaubs-
verlangerung?

@ Frage: Eine unserer ausldndischen
Kolleginnen hat ihren Heimaturlaub
angetreten. In der Zeit erkrankte erst
sie, dann ihr Vater. Deswegen wollte sie
langer bleiben als geplant. Sie rief hier
noch an und bemiihte sich um eine Ur-
laubsverldngerung, das hat aber nicht
geklappt. Also hangte sie selbst eigen-
verantwortlich ein paar Tage dran und
erhielt nach ihrer Riickkehr dafiir die
Quittung in Form einer fristlosen Kiindi-
gung. Grundsatzlich kdnnen wir dies ja
nachvollziehen. Aber hdtte unser Dienst-
herr bei der Vorgeschichte nicht milder
reagieren miissen? Immerhin war sie
krank und dann auch noch der Vater.

Maria Markatou: lhr Fall liegt wirklich
nicht so eindeutig. Hatte die Kollegin sich
gar nicht geriihrt, ware die fristlose Kin-
digung sicher gerechtfertigt. Zu kldren
wire jetzt, was es mit dem Telefonanruf
genau auf sich hatte:

— Ist der irgendwo versandet?

— Warum wurde die Verldngerung abge-
lehnt?

— Wurde die Ablehnung auch deutlich
kommuniziert?

thre Kollegin sollte auf alle Falle Kiindi-
gungsschutzklage einreichen. Machen
Sie sie in diesem Zusammenhang auf die
3-wéchige Klagefrist aufmerksam. Ver-
saumt thre Kollegin diese, gilt die Kiindi-
gung als von Anfang an wirksam. Sie als
Personalrat sollten der Kiindigung auf
jeden Fall widersprechen.
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Finger weg von Arbeitsunfahigkeitsbescheinigungen

per WhatsApp!

Seit 2018 gibt es ein Unternehmen, das Beschéftigten Arbeitsunfahigkeitsbescheinigungen per Ferndiagnose via WhatsApp zur
Verfiigung stellt. Per Ferndiagnose! Ich sehe das kritisch und auch Sie als Beschiftigter sollten die Finger von diesen Arbeitsun-
fahigkeitsbescheinigungen lassen (Landgericht Hamburg, 3.9.2019, Az. 406 HK 0 56/19 und andere).

Ein Unternehmen bot bei einer Erkéltung fir 9 € eine giiltige
Krankschreibung von einem mit ihr zusammenarbeitenden
Tele-Arzt Gber WhatsApp und per Post an. Die Arbeitnehmer
mussten hierzu nur ihre Symptome angeben {Nase lduft, Hals-
weh etc.) und schon kam die Bescheinigung - ohne Untersu-
chung, ohne Arzttermin ... Ganz schon praktisch.

Genau das wollten sich niedergelassene Arzte aber nicht bie-
ten lassen. Deswegen zog ein Wettbewerbsverein vor Gericht.
Vereinsmitglieder sind verschiedene Arztekammern (z. B. Ham-
burg und Schleswig-Holstein). Vorgetragen wurde, dass das
Ausstellen von Arbeitsunfahigkeitsbescheinigungen allein auf-
grund einer Ferndiagnose unlauter sei. Insbesondere verstofie
diese Vorgehensweise gegen die Musterberufsordnung fiir Arz-
te und die Hamburger Berufsordnung fur Arzte.

Gelber Schein per WhatsApp ist unserids
Der Weg zu Gericht hat sich gelohnt. Denn die Richter stellten
fest, dass das Ausstellen von Arbeitsunfahigkeitsbescheinigun-

gen im Wege der Ferndiagnose gegen die rztliche Sorgfalts-
pflicht verstoRt. Arzte miissen bei der Ausstellung arztlicher
Gutachten und Zeugnisse mit der notwendigen Sorgfalt verfah-
ren und nach bestem Wissen ihre drztliche Uberzeugung aus-
sprechen. Ohne personlichen Kontakt ist das kaum méglich.

Sie riskieren, die Entgeltfortzahlung zu verlieren > Da-
mit ist es jetzt amtlich, dass das Ausstellen von Arbeitsun-
fahigkeitsbescheinigungen im Wege der Ferndiagnose gegen
die &rztliche Sorgfaltspflicht verstoRt. lhr Dienstherr kann
diese Arbeitsunfihigkeitsbescheinigungen daher zurtickwei-
sen und Sie bzw. lhre Kollegen zur Vorlage eines ,richtigen®
gelben Scheins vom Hausarzt auffordern. Kommen Sie dem
nicht nach, darf er die Entgeltfortzahlung bis zur Vorlage zu-
riickhalten - dies nach § 7 Entgeltfortzahlungsgesetz. Das
sollten Sie nicht riskieren!

Entgeltfortzahlung gibt’s nur fiir 6 Wochen

Dies gilt zumindest dann, wenn eine sogenannte Einheit des Verhinderungsfalls vorliegt. Dies sieht das Entgeltfortzahlungsge-
setz so vor und auch das Bundesarbeitsgericht (BAG) hat dies mal wieder bestatigt (11.12.2019, Az. 5 AZR 505/18).

Eine Fachkraft in der Altenpflege war wegen eines psychischen
Leidens arbeitsunfdhig und erhielt von ihrem Arbeitgeber Ent-
geltfortzahlung im Krankheitsfall fiir 6 Wochen. Kurz danach
unterzog sich die Frau einer Operation wegen eines gynako-
logischen Leidens. Die Operation war schon seit langerer Zeit
geplant.

Ihre niedergelassene Frauenérztin bescheinigte ihrim Rahmen
einer Erstbescheinigung eine Arbeitsunfahigkeit fiir weitere 6
Wochen. Aber der Arbeitgeber zahlte keine Entgeltfortzahlung
mehr, da er von einer Einheit des Verhinderungsfalls und nicht
von einer neuen Ersterkrankung ausging. Die Altenpflegerin zog
vor Gericht.

Das Arbeitsgericht gab der Klage statt. Die hiergegen gerichtete
Berufung des Arbeitgebers wies das Landesarbeitsgericht ab.
Die Revision des Arbeitgebers hatte dann vor dem BAG Erfolg.

Arbeitnehmerin trdgt Beweislast

Die Richter stellen klar, dass Arbeitnehmer, die sich nach einer
Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung in einem engen zeitlichen
Zusammenhang auf eine neue Erstbescheinigung berufen, be-
weisbelastet sind. Dies dahin gehend, dass die vorangegangene
Arbeitsunfihigkeit im Zeitpunkt des Eintritts der néchsten Ar-
beitsverhinderung geendet hatte. Denn nur damit ware klarge-
stellt, dass kein einheitlicher Verhinderungsfall vorliegt. Dies ist
der Arbeitnehmerin hier aber nicht gelungen.

Priifen Sie genau > Weisen Sie lhre Kolleginnen und Kol-
legen, die kurz hintereinander Erstbescheinigungen vorle-
gen, darauf hin, dass sie ggf. darlegen miissen, warum keine
Einheit des Verhinderungsfalls vorliegt. Kann dies nicht dar-
gelegt werden, dann wird der Dienstherr die Entgeltfortzah-
tung ggf. nach 6 Wochen stoppen.
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Scheinselbststandigkeit
Gute Neuigkeiten fir thren Dienstherrn
bedeutet dieses Urteil des BAG.

T3 Zeugnissprache verstehen
So interpretieren und erkldren Sie
Bewertungen in Arbeitszeugnissen richtig.

il Urlaubsplan 2020

Warum Sie sich jetzt schon darum kiimmern
| und thr Initiativrecht nutzen sollten.

MARIA MARKATOU
markatou@personatrat-heute.de
premium.vnr.de/personalrat-aktuell

Zeugnissprache kennen

Liebe Personalritin, lieber Personalrat,

Sie sind in aller Regel erste Anlaufstelle bei Proble-
men lhrer Kolleginnen und Kollegen. Das gilt auch
beim Thema Zeugnisse. Denn kaum ein Arbeitneh-
mer ist sich wirklich sicher, ob das, was er in seinem
Zeugnis liest, auch tatsdchlich gut ist. Zu vielfaltig
sind die vom Dienstherrn benutzten Geheimcodes.
Und die Rechtsprechung ist alles andere als ver-
standlich.

Umso wichtiger ist es, dass Sie lhren Kolleginnen
und Kollegen helfen kdnnen. Auf den Seiten 4 und 5
lesen Sie, wie Sie Zeugnisklauseln richtig verstehen.

SchlieRlich hat jeder Arbeitnehmer, jeder Minijob-
ber, jede Aushilfe und jeder Auszubildende in threr
Behérde einen Anspruch auf ein Zeugnis. Und auch
wenn sich Stimmen hdufen, dass Zeugnisse ohne-
hin alle viel zu gut ausgestellt werden, sind sie in
den meisten Personaldmtern sehr wichtig. Ohne ein
Zeugnis ist jede Bewerbung aussichtslos.

Deshalb méchte ich Ihnen mit den Musterklauseln
dieser Ausgabe in der Praxis weiterhelfen.

@) Hiitten Sie’s gewusst? Weshalb beginnen Ar-
beitsverhiltnisse immer erst am 2.1. eines Jahres?

Mit besten Griifien
Wlara Mool
Maria Markatou, Chefredakteurin

Maria Markatou ist seit 2004 Rechtsanwaltin in verschiedenen renom-
mierten Kanzleien in Miinchen. Ihre Tatigkeitsschwerpunkte liegen im in-
dividuetlen und kollektiven Arbeitsrecht. lhre Arbeit ist durch praxisnahe
Lésungen fiir Personalrite gekennzeichnet - beginnend bei der Eingrup-
pierung bis hin zur Kiindigung der Beschiftigten im 6ffentlichen Dienst.

Bademeister nur fir die
Freibadsaison beschaftigt

Wird die Arbeitszeit in einem unbefristeten Arbeitsvertrag auf einige Monate
pro Jahr begrenzt, kann das rechtméRig sein, wenn fiir die librige Zeit kein
Beschiftigungsbedarf besteht, so das Bundesarbeitsgericht (BAG) in seinem
Urteil vom 19.11.2019 (Az. 7 AZR 582/17).

Ein Mann war seit Juli 2000 bei einer Gemeinde tatig. Er war zustandig fiir die
Badeaufsicht des Freibads sowie fiir die Reinigung und Pflege des Schwimm-
bads. Nach dem Arbeitsvertrag wurde er jeweils fiir die Saison vom 1.4, bis zum
31.10. eines Kalenderjahres beschiftigt und bezahlt. So auch im Jahr 2016.
Dann klagte er und wollte feststellen lassen, dass liber den 31.10.2016 hinaus
ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis besteht und er ganzjéhrig beschaftigt wer-
den misste.

Unbefristet ja, aber trotzdem nur von April bis Oktober beschéftigt
Der Bademeister verlor seine Klage. Die Parteien hatten nicht eine Vielzahl be-
fristeter Arbeitsverhaltnisse vereinbart. Das Arbeitsverhaltnis war tatsachlich
unbefristet, hatte aber nur eine Arbeits- und Vergiitungspflicht fiir die Monate
April bis Oktober eines jeden Jahres. Und diese Vereinbarung war auch wirk-
sam. Der Bademeister wurde nicht unangemessen benachteiligt, da es tatsach-
lich nur wahrend der Badesaison Beschaftigungsbedarf fiir ihn gab.

@ Fazir
Umstinde des Einzelfalls sind entscheidend [> Eine Vereinbarung, nach

der ein Arbeitnehmer nur 7 Monate in jedem Jahr arbeiten muss, kann also
durchaus rechtmiRig sein. Eine interessante Entscheidung des BAG.

Waschpulver im Geldkoffer:
Kiindigung ist gerechtfertigt

Liegen Indizien vor, dass eine Mitarbeiterin einer Sparkasse Bargeld unter-
schlagen hat, und ist sie deshalb bereits in einem Strafverfahren zu einer
Freiheitsstrafe verurteilt worden, sind das laut Landesarbeitsgericht (LAG)
Hamm ausreichende Griinde fiir eine fristlose Kiindigung (24.10.2019, Az. 17
Sa 1038/18).

Es ging um die Mitarbeiterin einer Sparkasse. Beim Offnen eines von der Bun-
desbank angelieferten Geldkoffers, der einen Geldbetrag von 115.000 € in
50-€-Scheinen enthalten sollte, fand sie nach eigener Aussage lediglich eine
Packung Babynahrung und Waschpulver vor. Den Koffer hatte sie allein ohne
Zeugen gedffnet. Wegen des Verdachts eines Vermdgensdelikts erhielt sie die
Kiindigung.

> weiter auf Seite 2
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> Fortsetzung von Seite 1 unten

Das Arbeitsgericht und das LAG Hamm hielten die Kiindigung
zunichst fiir unwirksam. Die erfolgreiche Revision der Sparkas-
se zum Bundesarbeitsgericht fiihrte zu einer Zurlickweisung an
das LAG.

LAG entscheidet erneut: Klindigung wirksam

Die Kiindigung war wirksam und nach erneuter Beurteilung
wies das LAG Hamm die Kiindigungsschutzklage ab. Es lag ein
die fristlose Kiindigung rechtfertigender wichtiger Grund vorim
Sinne von § 34 Abs. 2 Satz 1 Tarifvertrag filr den o6ffentlichen

Dienst fiir Sparkassen, § 626 Abs. 1 Biirgerliches Gesetzbuch. In-
zwischen war der dringende Verdacht eines Vermogensdelikts
durch die Sparkassenangestellte wegen zahlreicher Indizien
begriindet.

In die erneute Bewertung der Umstdnde waren die Feststel-
lungen des Amtsgerichts Herne aus dem parallel laufenden
Strafverfahren eingeflossen. Dieses hatte die Angestellte wegen
Unterschlagung zu einer Freiheitsstrafe von 2 Jahren und 9 Mo-
naten verurteilt und die Einziehung des Geldbetrags angeord-
net. Das Strafurteil ist jedoch noch nicht rechtskraftig. Das wird
an diesem Urteil des LAG Hamm jedoch nichts mehr dndern.

Befreiung von der Rundfunkbeitragspflicht bei
Studium wegen eines besonderen Hartefalls

Der Absolvent eines Zweitstudiums, der keine Berufsausbildungsférderung und deshalb auch keine anderen Sozialleistungen
erhilt, ist vom Rundfunkbeitrag wegen eines besonderen Hartefalls zu befreien. Das gilt laut Bundesverwaltungsgericht (BVerwG)
jedenfalls dann, wenn ihm nach Abzug der Wohnkosten nur ein Einkommen in ,Hartz-IV-Hohe“ zur Verfiigung steht und kein

verwertbares Vermdgen vorhanden ist (30.10.2019, Az. 6 C 10.18).

Eine Studentin hatte eine Wohnung und war damit grundsatz-
lich verpflichtet, den Rundfunkbeitrag zu zahlen. Sie absolvier-
te im Anschluss an ein abgeschlossenes Bachelor-Studium ein
Zweitstudium, fiir das sie keine Leistungen nach dem Bundes-
ausbildungsforderungsgesetz und deshalb auch keine Sozial-
leistungen erhielt. Sie lebte von Unterhaltsleistungen der Eltern
und Wohngeld. Nach Abzug der Mietkosten standen ihr 337 € fiir
ihren Lebensunterhalt zur Verfligung.

Befreiungsantrag abgelehnt

Die Studentin beantragte daher eine Befreiung von der Pflicht,
den Rundfunkbeitrag zu entrichten. Den Antrag lehnte die zu-
standige Behorde ab und setzte mit gesondertem Bescheid
riickstandige Rundfunkbeitrage fest. Das wollte die Studentin
nicht hinnehmen und klagte - bis zum BVerwG.

Klage eingereicht

Das BVerwG hat die vorinstanzlichen Urteile teilweise gedndert
und die ffentlich-rechtliche Rundfunkanstalt zur Befreiung der
Studentin von der Rundfunkbeitragspflicht verurteilt. Die Fest-

setzung riickstandiger Rundfunkbeitrage war rechtmaRig, weil
die Studentin zum damaligen Zeitpunkt die Befreiung noch
nicht beantragt hatte.

In Zukunft befreit

Gleichzeitig hatte ihre Klage auf Befreiung von der Rundfunk-
beitragspflicht Erfolg. Der Rundfunkbeitragsstaatsvertrag sieht
namlich auch eine Befreiung in besonderen Harteféllen vor. Der
Begriff des besonderen Hartefalls erfasst vor allem diejenigen
Falle, in denen der Beitragsschuldner eine mit den Empfangern
von Hilfe zum Lebensunterhalt nach dem Sozialgesetzbuch XII
vergleichbare Bedrftigkeit nachweisen kann.

Hierzu zihlen einkommensschwache Beitragsschuldner, denen
nach Abzug ihrer Wohnkosten weniger Einkommen zur Verfi-
gung steht als einem Bezieher von derartigen Leistungen und
kein verwertbares Vermdgen haben. Die offentlich-rechtlichen
Rundfunkanstalten miissen in solchen Féllen anhand der vor-
zulegenden Nachweise das Vorliegen einer vergleichbaren Be-
durftigkeit priifen - auch riickwirkend.

Bei Neugriindung einer Tochtergesellschaft kann der
Dienstherr einfacher befristen

Die kalendermiRige Befristung eines Arbeitsvertrags mit einem neu gegriindeten Unternehmen ist in den ersten 4 Jahren nach
dessen Griindung ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes bis zur Dauer von 4 Jahren zuldssig. So regelt das § 14 Abs. 2a Satz 1

Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG).

Das Bundesarbeitsgericht entschied in einem erst jetzt ver-
dffentlichten Urteil, dass auch eine neu gegriindete Tochter-
gesellschaft von dieser erleichterten Befristungsmdoglichkeit
Gebrauch machen kann (12.6.2019, Az. 7 AZR 317/17). Das gilt
jedenfalls dann, wenn sie innerhalb eines Konzerns als Tochter-

gesellschaft neu gegriindet wird, um bislang im Konzern nicht
wahrgenommene wirtschaftliche Aktivitdten zu verfolgen. Das
gilt dann nicht als von der Regelung in § 14 TzBfG ausgenom-
mene Neugriindung im Zusammenhang mit der rechtlichen
Umstrukturierung von Unternehmen und Konzernen.




GELDSORGEN VON MITARBEITERN

Scheinselbststandigkeit: Gute
Neuigkeiten fiir Ihren Dienstherrn

Erweist sich ein freier Mitarbeiter im Nachhinein als Arbeitnehmer, darf der
Dienstherr das erhhte Honorar auf ein Arbeitnehmergehalt riickwirkend kiir-
zen und Uberzahlungen zuriickfordern (Bundesarbeitsgericht, 26.6.2019, Az.
5 AZR 178/18). Ein wichtiges Urteil fiir eventuelle Scheinselbststéndige, die auf
ihr Recht der Arbeitnehmereigenschaft pochen wollen. Dieser Schuss kann ab
sofort nach hinten losgehen!

Es ging um einen urspriinglich selbststéndigen IT-Dienstleister, der 8 Jahre als frei-
er Mitarbeiter in einem Unternehmen gearbeitet hatte. Dann beantragte er bei der
Deutschen Rentenversicherung (DRV) Bund, festzustellen, dass es sich von Anfang
an um ein sozialversicherungspflichtiges Beschéaftigungsverhéltnis gehandelt habe.

Arbeitgeber musste zahlen ...
Die DRV sah das ebenso und forderte beim Arbeitgeber Sozialversicherungsbeitra-
ge nach. Der wehrte sich gerichtlich vergeblich dagegen.

... und verlangte dann Geld vom Arbeitnehmer

Nachdem der Arbeitgeber die Sozialversicherungsbetrége gezahlt hatte, wandte
er sich an seinen Mitarbeiter und verlangte zu viel gezahlte Honorare und Arbeit-
geberbeitrage zur Sozialversicherung zuriick. Es ging um uber 100.000 €. Das Ar-
gument des Arbeitgebers: Da es sich bei der Zusammenarbeit nicht um eine freie
Mitarbeit, sondern um ein Arbeitsverhiltnis gehandelt habe, stehe dem Mitarbeiter
nur die iibliche Vergiitung eines Arbeitnehmers mit vergleichbaren Tatigkeiten zu.
Als Selbststandiger habe er jedoch viel mehr Geld erhalten.

Arbeitnehmer musste zahlen

Der Arbeitgeber gewann gréRtenteils! In einem solchen Fall kann der Arbeitgeber
die gezahlten Honorare teilweise zuriickfordern, wenn der Arbeitnehmerstatus ei-
nes vermeintlich freien Mitarbeiters riickwirkend festgestellt wird. Das gilt jeden-
falls dann, wenn es keine Indizien dafiir gibt, dass der Mitarbeiter im Rahmen eines
Arbeitsverhaltnisses dieselbe Vergiitung bekommen hétte. Der Arbeitgeber konnte
die Differenz zwischen dem gezahlten Honorar und der tblichen Vergiitung eines
vergleichbaren Arbeitnehmers zurlickfordern.

Anspriiche des Arbeitgebers noch lange nicht verjdhrt

Die Verjahrung des Anspruchs des Arbeitgebers begann erst zu laufen, nachdem
festgestellt war, dass er die Sozialversicherungsbeitrage tatsachlich an die Renten-
versicherung zahlen musste. Somit waren seine Anspriiche gegen den Arbeitneh-
mer nicht verjahrt.

@ razm

2-schneidiges Urteil fiir Arbeitnehmer > Der Arbeitgeber hat den Rechts-
streit groRtenteils gewonnen. Bei Zweifeln an der Arbeitnehmereigenschaft soll-
te ein Statusfeststellungsverfahren durchgefiihrt werden. Und Ihre Kolleginnen
und Kollegen, die als Selbststandige in der Behorde tétig sind, sollten dieses Ur-
teil kennen. Mal eben bei der Rentenversicherung anrufen und als ,,Racheakt"
behaupten, man wére ein Arbeitnehmer, kann richtig teuer werden.

@ e
Statusfeststellung nutzen > Das Statusfeststellungsverfahren der DRV Bund
dient der Feststellung, ob ein Auftragnehmer seine Tatigkeit flr einen Auftragge-

ber im Einzelfall selbststandig ausibt. Die Rufnummer des kostenlosen Service-
telefons der DRV Bund lautet: 0800 1000 4800.

Schutz vor
finanziellen Sorgen

Nach einer reprisentativen Studie des
Beratungs- und Dienstleistungsunter-
nehmens Aon sorgen sich deutsche Ar-
beitnehmer in finanzieller Hinsicht vor
allem um ein ausreichendes Einkom-
men im Alter. Das ist ihnen ebenso wich-
tig wie ihr aktuelles Gehalt.

Sorgen haben Auswirkungen auf
das aktuelle Arbeitsverhéltnis
Demnach ist jeder Dritte der rund 2.000
befragten deutschen Arbeitnehmer nach
eigener Aussage weniger leistungsfahig
aufgrund der eigenen finanziellen Sor-
gen. Davor kann auch ein als angemes-
sen empfundenes Einkommen nicht
schiitzen. Es betrifft sogar jeden 2. der
jlingeren Arbeitnehmer im Alter von 18
bis 39 Jahren.

98 % machten das ,personliche finan-
zielle Wohlbefinden“ ndmiich abhéangig
von einem ausreichenden Einkommen
im Alter. Diese finanziellen Sorgen be-
lasten laut Studie sowohl die Arbeitszeit
als auch die Privatsphare, beispielswei-
se aufgrund von Fehlzeiten sowie von
Schiaf- und Konzentrationsstérungen.

Grofites Problem ist die
Transparenz

Nur etwa die Hélfte der Bezieher von
Bruttoeinkommen bis 4.500 € konne die
eigene finanzielle Situation noch hinrei-
chend einschitzen. Das konnte die Ursa-
che dafiir sein,-dass sich so viele Arbeit-
nehmer Sorgen machen.

Altersvorsorge und Informationen
bieten [> Durch gezielte Unterstiit-
zung bei der Altersversorgung sowie
durch passende Informationen kann
thr Dienstherr die Arbeitsleistung
und Zufriedenheit seiner Mitarbeiter
verbessern. Damit steigen seine At
traktivitit als Arbeitgeber und somit
seine Chancen, qualifizierte Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer zu
finden. Auch die Mitarbeiterbindung
kann er damit erhohen. Wére das nicht
einmal ein Thema fir lhre nachste
Vorstandssitzung und/oder Monatsbe-
sprechung mit threm Dienstherrn?



ZEUGNISSPRACHE VERSTEHEN

Arbeitszeugnisse: So interpretieren und erkldren Sie

Bewertungen richtig

Wenn Ihre Kolleginnen und Kollegen mit einem Arbeitszeugnis nicht zufrieden sind oder es einfach einmal priifen lassen méch-
ten, dann sprechen sie Sie als Personalrat hiufig an. Damit Sie die Zeugnissprache kennen und wissen, was sie bedeutet, habe

ich die gingigsten Musterklauseln fiir Sie zusammengestellt.

Jede Kollegin und jeder Kollege hat einen Anspruch auf ein
wohlwollendes qualifiziertes Arbeitszeugnis, von verbeamteten
Mitarbeitern einmal abgesehen. Der Anspruch gilt sogar fiir Teil-
zeitkréfte sowie Aushilfen und ergibt sich aus § 109 Abs. 1 Gewer-
beordnung bzw. aus § 35 Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst.

Ein Arbeitszeugnis besteht in der Regel aus 3 Teilen:

— 1. Teil: Aufzahlung der Tatigkeiten

— 2. Teil: mindestens eine Fiihrungs- und Leistungsbeurtei-
lung, hdufig noch weitere Beurteilungen

— 3, Teil: Schlussformel

Aufzdhlung der Tatigkeiten
Die Aufzahlung der Tatigkeiten muss vollstdndig sein. Dasist na-
turlich bei jedem einzelnen Zeugnis individuell unterschiedlich.

Die Leistungsbeurteilung

Der wichtigste Teil eines Zeugnisses ist die Leistungsbeurtei-
lung. Hier steht der entscheidende Satz, mit dem letztendlich
alles Giber einen Arbeitnehmer ausgesagt wird. Es existieren in
der Rechtsprechung kaum Falle, in denen ein Arbeitgeber eine
mangelhafte oder ungentiigende Beurteilung vornehmen durf-
te. In der folgenden Ubersicht erfahren Sie, was fiir eine Note
die jeweiligen Formulierungen bedeuten.

Ubersicht: So entschliisseln Sie die Noten fiir Leistung

m Musterformuherung

Seine Leistungen waren stets sehr gut

Er erfiillte seine Aufgaben stets zu unserer vollsten
Zufriedenheit.

Wir waren mit seinen Leistungen auflerordentlich zufrieden.
Er hat unsere Erwartungen immer und in allerbester Weise
erfallt.

Seine Leistungen haben in jeder Hinsicht unsere

volle Anerkennung gefunden.

2 Seine Leistungen waren gut.
Er erfiillte seine Aufgaben stets zu unserer vollen
Zufriedenheit.
Wir waren mit seinen Leistungen voll und ganz zufrieden.
Die Leistungen haben unseren Erwartungen und
Anforderungen stets voll entsprochen.
Seine Leistungen tibertrafen unsere hohen Erwartungen.

3 Seine Leistungen waren befriedigend.
Er erfilllte seine Aufgaben zu unserer vollen Zufriedenheit.
Seine Leistungen Ubertrafen unsere Erwartungen.
Seine Leistungen waren stets befriedigend.
Seine Leistungen waren zufriedenstellend.

4 Seine Leistungen waren ausreichend.
Er bemiihte sich stets, seine Aufgaben zu erfiillen.
Mit seinen Leistungen waren wir zufrieden.
Er hat zufriedenstellend gearbeitet.
Er hat unseren Erwartungen entsprochen.

Die Fithrungsbeurteilung

Nicht nur die Leistung, sondern auch das Verhalten lhrer Kol-
leginnen und Kollegen ist im Zeugnis zu beurteilen. Bei der
Fiihrungsbeurteilung geht es um das Verhalten der Mitarbeiter
gegeniiber Vorgesetzten, Kollegen und ,Kunden®.

Ubersicht: So entschliisseln Sie die Noten fiir Fithrung

i ;Musterformullerung - .

Sein Verhalten gegenuber Vorgesetzten Mltarbeltem und
Kunden war stets vorbildlich.
Sein personliches Verhalten war immer vorbildlich. Er trug
in hohem MaRe zu einem harmonischen und erfolgreichen
Arbeitsklima bei.

2 Sein Verhalten gegeniiber Vorgesetzten, Mitarbeitern und

Kunden war vorbildlich.
Das persdnliche Verhalten war immer korrekt.

3 Sein Verhalten gegenliber Mitarbeitern und Vorgesetzten
war einwandfrei.
Er war freundlich und korrekt. Sein personliches Verhalten
war einwandfrei.

4 Sein Verhalten gegenliber Vorgesetzten und Kollegen war
hoflich und korrekt.
Sein Verhalten gegeniiber Mitarbeitern war einwandfrei.

Die Schlussformel

Auf eine Schlussformel haben Arbeitnehmer keinen Anspruch.
Trotzdem gehért sie zu einem wohlwollenden Zeugnis dazu.

Ubersicht: Soentschliisseln Siedie Notender Schtussformel

Der Arbentnehmer schadet aufelgenen Wunsch aus unse-
rer Behdrde aus. Wir bedauern seine Entscheidung sehr, da
wir einen wertvollen Mitarbeiter verlieren. Wir danken ihm
fiir seine Mitarbeit in unserer Behorde und wiinschen ihm
weiterhin viel Erfolg und personlich alles Gute.

Das Arbeitsverhiltnis des Arbeitnehmers endet aus
betriebsbedingten Griinden. Wir bedauern dies sehr und
bedanken uns fir die langjéhrige und sehr erfolgreiche
Tatigkeit. Fiir die Zukunft wiinschen wir inm beruflich und
privat alles Gute.

2 Das Arbeitsverhiltnis des Arbeitnehmers endet aus
betriebsbedingten Griinden. Wir bedauern dies sehr
und bedanken uns fiir die langjahrige und erfolgreiche
Tatigkeit. Fir die Zukunft wiinschen wirihm beruflich und
privat alles Gute.
Der Arbeitnehmer scheidet auf eigenen Wunsch aus
unserer Behdrde aus. Wir bedauern seine Entscheidung,
danken ihm fiir seine Arbeit und wiinschen ihm weiterhin
viel Erfolg und personlich alles Gute.

3 Der Arbeitnehmer scheidet auf eigenen Wunsch aus
unserer Behodrde aus. Wir danken ihm fiir seine Arbeit und
winschen ihm fiir die Zukunft alles Gute.
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E'\;Mus':‘:rformullerung (Fortseuung) . -

Das Arbeitsverhaltnis des Arbe|tnehmers endet aus
betriebsbedingten Griinden. Wir bedanken uns fiir seine
Tatigkeit und wunschen ihm beruflich und privat alles
Gute.

4 Der Arbeitnehmer scheidet auf eigenen Wunsch aus unse-
rer Behorde aus. Wir wiinschen ihm fir die Zukunft alles
Gute.
Das Arbeitsverhaltnis des Arbeitnehmers endet aus
betriebsbedingten Griinden. Wir wiinschen ihm fiir die
Zukunft alles Gute.

Diese Formulierungen kann es zusétzlich geben

Will der Dienstherr ein besonderes Zeugnis ausstellen, kann er
natiirtich noch weitere Formulierungen aufnehmen. Bei Fiih-
rungskraften oder Mitarbeitern mit ganz besonderen Funktio-
nen wird dies haufig erforderlich sein.

Dabei kann es sich um

— eine Fachbeurteilung,

— eine Entwicklungsbeurteilung,

— eine Beurteilung der Leistungsbereitschaft oder

— der Belastbarkeit und

— der Auffassungsgabe sowie

— eine Beurteilung der Ubernahme von Verantwortung
handeln.

Die Fachbeurteilung

Die Beurteilung setzt sich aus Ausbildung, Erfahrung und einer
Grundbegabung zusammen. Es handelt sich also um Fahigkei-
ten, die der Arbeitnehmer bei seiner Einstellung mitgebracht hat.

Ubersicht: So entschliisseln Sie die Noten der
Fachbeurteilung

Er war flir diese Position eine hervorragende Besetzung.

2 Er hat fur die gestellten Aufgaben gute Voraussetzung
mitgebracht.

urteilung. Die Leistungsbereitschaft bezieht sich auf zeitliche
Notsituationen. Letztendlich geht es also um die Ubernahme
von Tatigkeiten, zu denen der Kollege vertraglich nicht ver-
pflichtet gewesen wére und die er dennoch erledigt hat.

Ubersicht: So entschliisseln Sie die Noten der
Leistungsbereitschaft

‘ IVZMusterformuher

1 Zusétzliche Aufgaben auch auBerhalb seines elgenthchen
Arbeitsgebiets hat er stets gern Ubernommen.

2 Er ibernahm bereitwillig zusatzliche Aufgaben, wenn die
Situation es erforderte.
3 Er zeigte Einsatzbereitschaft und Initiative.

Er hat der geforderten Einsatzbereitschaft entsprochen.

Die Belastbarkeit

Falls ein Mitarbeiter besonders belastbar ist, kann auch dasim
Zeugnis vermerkt werden.

Ubersicht: So entschliisseln Sie die Noten der Belastbarkeit

Auch bei hirtester Belastung zeigte er keinerlei Ermiidungs-
oder Stresserscheinungen.
Er ist ein Mitarbeiter, der stets gleich intensiv arbeitet.

3 Wir schitzten die stetige Mitarbeit, mit der wir zufrieden

waren.
4 Erist starkem Arbeitsanfall im Wesentlichen gewachsen.
Die Auffassungsgabe

Auch die Auffassungsgabe und Problemldsungsfahigkeit kon-
nen bewertet werden.

Ubersicht: So entschliisseln Sie die Noten der
Auffassungsgabe

m Musterformuherung

Er hat eine sehr gute Auﬁassungsgabe

3 Er war fiir diese Position geeignet.

Er brachte die Voraussetzungen fiir diese Position mit.

Die Entwicklungsbeurteilung

Der Fachbeurteilung folgt nun eine Beurteilung {iber die Ent-
wicklung.

Ubersicht: So entschliisseln Sie die Noten der
Entwicklungsbeurteilung

Musterformuherung

Er nutzte jede Gelegenheit, sein hervorragendes Wlssen
und Kénnen weiterzuentwickeln.

Er hielt sein Fachwissen stets auf dem Laufenden.

3 Er entwickelte sein Fachwissen fort,
4 Er bemiihte sich, sein Fachwissen auf dem Laufenden zu
halten.

Die Leistungsbereitschaft

Die Beurteilung der Leistungsbereitschaft ist etwas anderes
als die bereits oben besprochene unverzichtbare Leistungsbe-

Er hat eine gute Auffassungsgabe und kann Probleme

schnell [Gsen.

3 Er kann auftretende Probleme zutreffend l6sen.

4 Er kann Zusammenhange erfassen und seine Kenntnisse
umsetzen.

Die Ubernahme von Yerantwortung

Bei den Fiihrungskraften sollte zusatzlich noch die Bereitschaft
zur Ubernahme von Verantwortung vermerkt werden.

Ubersicht: So entschliisseln Sie die Noten der
Verantwortungsiibernahme

,Musterformuherung -

Er war stets bereit, Verantwortung zu ubernehmen und
auch bei schwierigen Aufgaben mit Geschick und Energie
zu einem hervorragenden Abschluss zu gelangen.

2 Er war bereit, Verantwortung zu libernehmen und selbst-
standig Aufgaben zu planen und durchzufithren.

3 Er iibernahm Verantwortung.

4 Er {ibernahm Verantwortung, soweit es erforderlich war.




WISSENSWERTES

Héitten Sie’s gewusst?

Weshalb beginnen Arbeitsverhéltnisse immer erst
am 2.1. eines Jahres?

Den vollen Urlaubsanspruch erwerben neue Arbeitnehmer nach § 5 Abs. 1 Bundesurlaubsgesetz erst nach 6-monatigem Beste-
hen des Arbeitsverhiltnisses. Wenn sie im laufenden Kalenderjahr die Wartezeit nicht erfiillen, haben sie Anspruch auf 1/12 des
Jahresurlaubs fiir jeden vollen Monat des Bestehens des Arbeitsverhiltnisses. Genauso wird verfahren, wenn sie nach erfillter
Wartezeit in der ersten Halfte eines Kalenderjahres ausscheiden.

Arbeitsbeginn > Das Arbeitsverhéltnis mit einem Mitarbei-
ter besteht vom 1.1. bis zum 30.4. Vertraglich wurde ein Jah-
resurlaubsanspruch von 24 Tagen vereinbart. Nun braucht
thr Dienstherr nur fiir 4 Monate Urlaub zu gewahren, sodass
sich folgende Berechnung ergibt:

24 Urlaubstage + 12 Monate X 4 Monate = 8 Tage

Er gewahrt fir die 4 Monate also 8 Tage Urlaub.

Urlaubsanspruch haben Arbeitnehmer also nur fiir volle Mo-
nate. Also lassen viele Dienstherren neue Arbeitsverhdltnisse
nicht am 1.1., sondern am 2.1. beginnen. Dann ergibt sich in
dem nebenstehenden Beispiel folgende Berechnung:

24 Urlaubstage + 12 Monate X 3 Monate = 6 Tage
Der Kollege erhilt fiir die ca. 3,9 Monate nur 6 Tage Urlaub.
Sorgen Sie als Personalrat dafir, dass Arbeitsverhaltnisse stets

am 1. eines Monats beginnen, also beispielsweise nicht erst am
Montag, den 3.2.2020, sondern bereitsam Samstag, den 1.2.2020.

Fiir den Personalratsvorsitzenden

Verhandeln will gelernt sein

Gerade der Vorsitzende des Personalrats hat die Aufgabe, geschickt zu verhandeln. Doch wie geht das eigentlich?

Zunichst sollten die grundlegenden Voraussetzungen stimmen:

— Der Personalratsvorsitzende sollte die Personalratssitzun-
gen gut vorbereiten.

— Diskussionen auf Sitzungen diirfen nicht ausarten. Dafiir hat
der Personalratsvorsitzende zu sorgen.

— Uber die Arbeit des Personalrats und insbesondere Uber die
Arbeit des Vorsitzenden sollte immer wieder positiv berich-
tet werden.

— Der Vorsitzende sollte ein offenes Ohr fiir samtliche Beschaf-
tigte der Dienststelle haben.

— Ersollte sich insbesondere Zeit fiir die Sprechstunden nehmen.

— Arbeitsauftrige an andere Mitglieder sollten klar beschrie-
ben sein.

— To-do-Listen mit festen Zeitvorgaben sind bei der taglichen
Arbeit hilfreich.

— Der Personalratsvorsitzende ist das Aushdngeschild des Per-
sonalrats.

— Er halt den Personalrat zusammen.

Als Vorsitzender haben Sie laufend Verhandlungen zu fiihren,
sei es mit dem Dienstherrn oder mit Kolleginnen und Kollegen.
Das folgende Ablaufschema kann lhnen dabei helfen:

1. Legen Sie Ziele und Informationen fest:

— Mit welchen Zielen gehen Sie in die Verhandlung?

— Haben Sie geniigend Informationen iiber den Standpunkt
thres Dienstherrn? )

2. Analyse des Verhandlungspartners:

— Warum kénnte der Dienstherr an einem Ergebnis interessiert
sein?

— Welche Motive stecken dahinter?

— Welche Angebote kdnnen Sie unterbreiten?

3. Legen Sie die Verhandlungsstrategie fest:

— Welche Strategie wihlen Sie: Drangen, Nachgeben, Kompro-
miss?

— Wie soll das Verhiltnis nach der Verhandlung sein?

4. Einstieg in die Verhandlung:
— Welche Small-Talk-Themen sind geeignet?
— Welche Einstiegstaktik wahlen Sie?

5. Legen Sie die Wege zur Vereinbarung fest:

— Welchen Nutzen erwartet Ihr Dienstherr?

— Welche Differenzen gibt es?

— Wo ist ein Kompromiss moglich?

— Welche Argumente sind die wichtigsten, iberzeugendsten?

6. Widerstand brechen: :
— Welche Folgen hatte ein Scheitern der Verhandlung?

7. Vereinbarung fixieren

— Haben Sie eine Vereinbarung mit lhrem Dienstherrn erzielen
kénnen?

— Ist das Ergebnis schriftlich festgehalten worden?




URLAUBSFRAGEN

Urlaubsplan 2020: Warum Sie sich jetzt darum

kiimmern sollten

Der Urlaub ist thren Kolleginnen und Kollegen enorm wichtig. Deshalb haben Sie als Personalrat im Hinblick auf dieses Thema
eine grofRe Verantwortung. Die Mitarbeiter lhrer Behdrde erwarten von lhnen, dass Sie Ihre Mitbestimmungsrechte im Interesse

der Belegschaft voll ausschopfen.

Zu bestimmten Zeiten - beispielsweise in den Sommerferi-
en oder rund um Weihnachten - méchten viele Beschiftigte
gleichzeitig in den Urlaub. Das ist aber haufig nicht moglich,
weil ja auch die Dienstgeschéfte weiterlaufen missen. Sie als
Personalrat haben es also nicht nur mit Dienstherr-Mitarbei-
ter-Konflikten zu tun, sondern auch mit widerstreitenden Win-
schen der Belegschaft untereinander. Am besten werden Sie Ih-
rer Aufgabe gerecht, wenn Sie mit threm Dienstherrn in einem
sogenannten Urlaubsplan einige grundlegende Richtlinien ver-
einbaren, die flir ein Geriist sorgen. Auf diese Weise vermeiden
Sie viel Streit von vornherein.

Unterscheiden Sie die Urlaubsliste vom Urlaubsplan
Vor allem wenn lhre Behdrde viele Mitarbeiter beschaftigt, ist
eine Urlaubsliste sinnvoll. Sie wird in der Regel Ende des Jahres
oder zu Beginn des neuen Jahres ausgelegt. In die Liste kdnnen
die Mitarbeiter ihre konkreten Urlaubswiinsche flir das neue
bzw. aktuelle Jahr eintragen.

Das ist ein Urlaubsplan

Ein Urlaubsplan ist eine Richtlinie, wie der Urlaub wahrend des
gesamten Jahres oder wéhrend der Urlaubssaison gewdhrt
werden soll. Die Dienststellenleitung legt den Urlaubsplan in ei-
ner Dienstvereinbarung mit lhnen fest. Folgende Inhalte hat die
entsprechende Dienstvereinbarung grundsatzlich:

1. Sie enthilt die verbindlichen Urlaubstermine aus der Ur-
laubsliste.

2. Sie stelit klar, bis zu welchem Zeitpunkt die Urlaubsliste aus-
gelegt bzw. zur Verfligung gestellt werden muss und welche
Eintragungsfrist fiir die Mitarbeiter gilt.

3. Sie fiihrt die Reihenfolge auf, nach der thr Dienstherr die
Urlaubswiinsche der Mitarbeiter beriicksichtigt, besonders
wenn bestimmte Urlaubszeiten sehr gefragt sind.

4. Sie legt fest, wie ein Urlaub beantragt werden muss (immer
schriftlich, im Rahmen der Urlaubsliste) etc.

5. Als Personalrat kdnnen Sie anregen, dass im Urlaubsplan
auch bereits die Vertretungen wahrend der Urlaubszeit ge-
regelt werden.

6. Sie bestimmt Zeiten der Urlaubssperre (wenn beispielswei-
se zahlreiche Mitarbeiter gleichzeitig eine Weiterbildung ma-
chen, kann fiir diesen Zeitraum eine Urlaubssperre verhéngt
werden).

Der Urlaubsplan legt also fest, wie der Urlaub in threr Dienst-
stelle konkret vergeben wird.

Nutzen Sie lhr Initiativrecht beim Urlaubsplan > Sorgen
Sie dafiir, dass in lhrer Behorde ein Urlaubsplan aufgestellt
wird. Sie haben ein Initiativrecht, kénnen also die Initiative
fuir eine erstrebte Regelung ergreifen. Vom Urlaubsplan pro-
fitieren alle Seiten: Der Urlaub muss nicht mehr gesondert
fiir jeden einzelnen Mitarbeiter erteilt und kann reibungslo-
ser beantragt und gewahrt werden. Das spart Zeit und sorgt
fur Planungssicherheit sowohl bei Ihren Kollegen als auch
bei der Behdrdenleitung.

Urlaubsliste ist noch nicht verbindlich

Sind sich alle Beteiligten iiber die Wiinsche in der Urlaubsliste
einig, wird aus der Urlaubsliste der Urlaubsplan. Dieser ist dann
verbindlich, sodass der Urlaub nicht noch gesondert erteilt
werden muss. Die Eintrige der Urlaubsdaten in eine Urlaubs-
liste haben noch keinen rechtlich verbindlichen Charakter. lhre
Wirkung ist die eines formlichen Urlaubsantrags.

Zusammentreffende Urlaubswiinsche

§ 7 Abs. 1 Bundesurlaubsgesetz stellt klar: thre Wiinsche und

die Ihrer Kollegen kommen an erster Stelle. Ihr Dienstherr darf

sie nur hintanstellen, wenn ihnen

1. dringende betriebliche Belange oder

2. Urlaubswiinsche anderer Arbeitnehmer, die unter sozialen
Gesichtspunkten den Vorrang verdienen, entgegenstehen.

Der Urlaub muss sogar gewahrt werden, wenn der Arbeitneh-
mer dies im Anschluss an eine MaRnahme der medizinischen
Vorsorge oder Rehabilitation verlangt.

Wo Sie konkret mitbestimmen

Ihre Beteiligung bei Urlaubsfragen richtet sich nach § 75 Abs. 3

Nr. 3 Bundespersonalvertretungsgesetz. Danach haben Sie,

soweit eine gesetzliche oder tarifliche Regelung nicht besteht,

folgende Mitbestimmungsrechte:

— bei der Aufstellung allgemeiner Urlaubsgrundsatze und ei-
nes Urlaubsplans sowie

— bei der Festsetzung der zeitlichen Lage des Urlaubs fir den
einzelnen Kollegen, soweit zwischen dem Dienststellenlei-
ter und den beteiligten Kollegen kein Einversténdnis erzielt
wird. Dieses Mitbestimmungsrecht greift allerdings nur,
wenn sich Dienstherr und Mitarbeiter nicht auf eine Festle-
gung des Urlaubs einigen kénnen.
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RECHTSPRECHUNG

BVerfG bestitigt Mitwirkungspflichten bei

Hartz-IV-Empfangern

Vielfach wurde iiber das Urteil des Bundesverfassungsgerichts (BVerfG) zu Hartz-IV-Sanktionen unvollstandig berichtet
(5.11.2019, Az. 1 BvL 7/16). Im Vordergrund der meisten Medien stand die Aussage, dass Sanktionen nur noch eingeschrankt
méglich seien. Einige Politiker forderten daraufhin gleich, die Sanktionsméglichkeiten komplett abzuschaffen. Das ist nun der

Stand der Dinge:

Das BVerfG hat mit seinem Urteil zwar deutliche Grenzen fest-
gelegt, in denen es mdglich ist, Sanktionen gegeniiber Hilfebe-
dirftigen in der Grundsicherung fiir Arbeitsuchende (Sozialge-
setzbuch if) zu verhangen.

Mitwirkungspflichten und Sanktionsméglichkeiten
bestétigt

Die Bindung staatlicher existenzsichernder Leistungen an zu-
mutbare Mitwirkungspflichten hat das BVerfG deutlich im
Grundsatz bestitigt. Es hat betont, dass hierfiir - ab sofort -
besonders strenge Grenzen gelten, und damit Rechtsklarheit
geschaffen. Eine Sanktion darf auf Basis der jetzigen Regelun-
gen und des Urteils eine Minderung des mafigeblichen Regelbe-
darfs wegen wiederholter Verletzung der Mitwirkungspflichten
30 % nicht Gbersteigen.

Das BVerfG hat dariiber hinaus Vorgaben gemacht, dass in Fal-
ten auRergewdhnlicher Harte ab sofort von einer Minderung
abgesehen werden kann und die Betroffenen auch ihre Mitwir-
kung nachholen kénnen. Die Minderung darf bei nachtréaglicher
Mitwirkung maximal noch einen Monat andauern.

Dariiber haben die Richter nicht entschieden

Uber Kiirzungen bei Meldeversdumnissen, wenn Leistungs-
berechtigte nicht zu Terminen erscheinen, hat das BVerfG
ausdriicklich nicht entschieden. Die Richter haben auferdem
betont, dass die Regelung fiir Personen unter 25 Jahren nicht
Gegenstand der Entscheidung ist.

Anderungen ab sofort wirksam

Die Maftgaben des BVerfG gelten ab sofort. Das Bundesministe-
rium flr Arbeit und Soziales wird umgehend auf Bundesagen-
tur fiir Arbeit, Lander und Kommunen zugehen, um die rechts-
sichere Anwendung in den Jobcentern zu gewahrleisten.

informieren Sie ihre Kolleginnen und Kollegen > Haben
Sie also Mitarbeiter in threr Behorde, die z. B. im Rahmen
der Aufstockung auf Hilfen des Jobcenters angewiesen sind,
informieren Sie sie richtig Giber das Urteil des BVerfG. Nicht,
dass lhren Kolleginnen und Kollegen dringend bendtigtes
Geld verloren geht.

Wer die Leasingrate bei langer Erkrankung des

Mitarbeiters tragt

Eine Klausel im Dienstradvertrag ist unwirksam, nach der ein Mitarbeiter die Leasingrate selbst tragt, wenn er wegen einer lan-
geren Erkrankung keinen Vergiitungsanspruch mehr hat (Arbeitsgericht Osnabriick, 13.11.2019, Az. 3 Ca 229/19).

Der Arbeitgeber des Falls hatte einer Arbeitnehmerin ein ge-
leastes Dienstfahrrad fiir 36 Monate zur Verfiigung gestellt. Im
Gegenzug wurde das Arbeitsentgelt der Mitarbeiterin um den
Betrag der Leasingraten reduziert.

Vertraglich hatten sich die Parteien darauf geeinigt, dass der Ar-
beitgeber berechtigt ist, das Dienstfahrrad schriftlich mit einer
Frist von 14 Tagen zurlickzufordern, wenn das Arbeitsverhaltnis
ruht sowie bei Zeiten ohne Arbeitsentgelt, also beispielsweise
bei einer langeren Arbeitsunfdhigkeit. Sofern der Arbeitgeber
von seinem Herausgaberecht keinen Gebrauch machte, war die
Mitarbeiterin verpflichtet, fir die Dauer der Unterbrechung der
Gehaltszahlung die Leasingraten an den Arbeitgeber zu zahlen.

1h Serwcepaket

. Prem:umberelch

Dann wurde die Frau krank. Nach Ablauf der 6-wochigen Ent-
geltfortzahlung versuchte der Arbeitgeber, die Leasingraten fur
die Zeit danach einzuklagen.

Klausel war unwirksam

Der Vertrag {iber das Fahrrad war insoweit rechtmafig, als der
Arbeitgeber das Dienstfahrrad zuriickfordern durfte. Denn das
Dienstrad war letztendlich nur als Sachbezug Teil der Vergi-
tung der Arbeitnehmerin. Allerdings musste die Mitarbeiterin
nicht damit rechnen, bei einer langeren Arbeitsunfahigkeit die
Leasingkosten zu tragen. Das war unangemessen und damit
war die Klausel unwirksam. Deshalb verlor der Arbeitgeber den
Rechtsstreit.




KOMPAKTeKONKRETeRECHTSSICHER

Diskriminierung
Auf die Rechtfertigung kommt es
fir den Dienstherrn an.

| Handlungsempfehlungen
Was ist bei Diskriminierungen
| zwingend zu tun?

4 Regelungsabrede
| So gelingt die Einrichtung
| einer Beschwerdestelle.

MARIA MARKATOU
markatou@personalrat-heute.de
premium.vnr.de/personalrat-aktuell

Diskriminierungen sterben
nicht aus

Liebe Personalratin, lieber Personalrat,

Sie erhalten (fast) keine Ausgabe von ,Personal-
rat aktuell“ ohne ein Urteil zu Diskriminierungen.
Muss der Schwerbehinderte nun zum Vorstel-
lungsgespriach eingeladen werden oder nicht?
Darf man ,dynamische” Mitarbeiter suchen? Die
Fragen gehen nicht aus.

Es verwundert schon, dass es so viele geflihlte
Diskriminierungen gibt. Ich denke, die Anzahl der
echten und gefiihlten Diskriminierungen wird
auch nicht sinken. Die Globalisierung schreitet
voran, einzelne Linder dieser Welt haben ihren
Kurs aber auf Abkapselung gesetzt. Daistes doch
klar, dass die Konflikte in die Dienststellen und
Betriebe verlagert werden, in die Einstellungsver-
fahren, in die Beférderungsverfahren etc.

Damit Sie bei Ihnen in der Dienststelle echte wie
auch gefiihlte Diskriminierungen moglichst sofort
unterbinden kénnen, habe ich thnen in dieser
Themenausgabe noch einmal das Wichtigste zum
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz zusam-
mengefasst.

Mit besten Griiken
dUsna Masicsdto

Maria Markatou, Chefredakteurin

Maria Markatou ist seit 2004 Rechtsanwiltin in verschiedenen re-
nommierten Kanzleien in Miinchen. Ihre Tatigkeitsschwerpunkte
liegen im individuellen und kollektiven Arbeitsrecht. Ihre Arbeit ist
durch praxisnahe Lésungen fiir Personalrate gekennzeichnet - be-
ginnend bei der Eingruppierung bis hin zur Beurteilung der Beschaf-
tigten im ffentlichen Dienst.

Diskriminierungsmerkmale des
AGG sind abschlielfend

Nicht jede Ungleichbehandlung ist eine Diskriminierung. Das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) verbietet nur unzuldssige Benachteiligung
von Beschiftigten wegen eines Diskriminierungsmerkmals (§ 7 Abs. 1 AGG). Da

stellt sich gleich die Frage, was iiberhaupt als Diskriminierungsmerkmal gilt.

Dies ist in § 1 AGG geregelt. Danach sind Benachteiligungen aus den folgenden
Griinden unzulassig:

Ubersicht: Diskriminierungsmerkmale nach AGG

aus Griinden

Das bezieht sich auf Menschengruppen, die auf Grunlag

rl:

der Rasse bestimmter, als unabanderlich und angeboren empfundener
Merkmale von Auftenstehenden als ,anders” wahrgenommen
werden, z. B. Asiaten mit ihrer typischen Augenform.

wegen der Das bezieht sich auf die Zugehorigkeit zu bestimmten Gruppen,

ethnischen die durch gemeinsame Eigenschaften wie Sprache, Kultur,

Herkunft Tradition, Religion oder Gebrduche verbunden sind, z. B. Sinti
oder Roma, nicht aber z. B, Ostdeutsche {,,0ssis”).

wegen des Denken Sie hier nicht starr an Mann oder Frau. Wir leben im

Geschlechts

Zeitalter des 3. Geschlechts, divers gehdrt auch dazu!

wegen der Damit sind Katholiken, Protestanten, Orthodoxe, Mohammeda-

Religion ner etc. gemeint.

wegen der Das bezieht sich auf eine mit der Person des Menschen

Weltanschauung  verbundene Gewissheit (iber bestimmte Aussagen zum Weltgan-
zen sowie zur Herkunft und zum Ziel des menschlichen Lebens,
z. B. Hutterer.

wegen einer Gemeint sind hier nicht nur Schwerbehinderte, sondern auch

Behinderung

{eicht behinderte Menschen.

wegen des Alters

Gemeint ist hier das Lebensalter, weniger das Dienstalter.

wegen der sexu-
ellen Identitat

Das betrifft die sexuelle Ausrichtung: Hetero-, Homo-, Bi- oder
Transsexualitat.

Benachteiligen heilt dabei, einen Menschen wegen der oben genannten Merk-
male anders zu behandeln, als man es bei einem Menschen tun wiirde, der die-
ses (tatsachlich vorhandene oder nur vermutete) Merkmal nicht aufweist.

Willkiirliche Forderung > Eine Diskriminierung ware es z. B., wenn grund-
fos nur Manner unter 30 eingestellt wiirden.

Die Aufzahlung der Diskriminierungsmerkmale im AGG ist abschlieffend. Be-
stimmte Bereiche, wie z. B. die politische Gesinnung, sind nicht vom AGG ge-
schiitzt. Das heiRt aber nicht, dass Ihr Dienstherr hier vollig frei ist. Er muss
andere Gesetze beachten, wie z. B. Art. 3 Grundgesetz und § 67 Bundesperso-
nalvertretungsgesetz, die ebenfalls Diskriminierungen verbieten.




DISKRIMINIERUNGEN

Ob unmittelbar oder mittelbar:
Benachteiligungen sind verboten

Im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) selbst finden sich 4 Formen der Benachteiligung wieder, die verboten sind und
die Sie als Personalrat kennen miissen. Doch zuerst: Auf wen ist das AGG {iberhaupt anwendbar?

Nach § 6 AGG werden geschltzt:

— Arbeitnehmer

— zu ihrer Berufsbildung Beschaftigte (Azubis, Praktikanten,
Diplomanden, Werkstudenten)

— arbeitnehmerghnliche Personen

— Heimarbeiter

— Leiharbeitnehmer

— ausgeschiedene Mitarbeiter (bei nachwirkenden Folgen)

— Selbststindige und Organmitglieder wie Geschéftsfiihrer
oder Vorstiande (aber nur insoweit, als es um den Zugang zur
Erwerbstitigkeit und um den beruflichen Aufstieg geht)

Achtung: Das Gesetz gilt auch flr Bewerber, also Personen, mit
denen noch gar kein Arbeitsvertrag geschlossen wurde!

1. Die unmittelbare Benachteiligung

Diese liegt vor, wenn einem Mitarbeiter aus einem in § 1 AGG
genannten Grund eine weniger giinstige Behandlung zukommt,
als ein anderer Mitarbeiter in einer vergleichbaren Situation er-
halt, erhalten hat oder erhalten wiirde (§ 3 Abs. 1 AGG).

Ungleiche Entlohnung > Die Benachteiligung schlechthin
ist die immer noch weit auseinanderklaffende Lohnschere
zwischen Mann und Frau. Gleiche Arbeit wird ungleich ent-
tohnt, einziger Grund ist das Geschlecht. Eine klarere unmit-
telbare Benachteiligung gibt es nicht.

Ubersicht: Unerwiinschte Verhaltensweisen

Verhalten R

u

Einschiichterungen SWir werden Sie jagen
fremdenfeindliche AuBerungen

Erniedrigungen

,Bimbo*, ,Kameltreiber”

,Der Chef nimmt alles, was nicht
bei 3 auf den Baumen ist!“

,Der Rolli kommt schon wieder.”
LNutte®

Entwirdigungen
Beleidigungen

Eine einmalige Beleidigung reicht zwar fiir eine Beldstigung.
Wie beim Mobbing muss das Ganze aber in ein feindliches Kli-
ma eingebettet sein. Wenn jemandem einmal ,Du dumme Kuh“
rausrutscht, ist man noch nicht im AGG-Bereich. Wenn es aber
fortwahrende Beleidigungen gibt, dann schon. Es gilt hier zu
sammeln, um das feindliche Klima zu dokumentieren.

4. Die sexuelle Belédstigung

Diese liegt vor, wenn eine Person durch ein unerwinschtes,
sexuell bestimmtes Verhalten in ihrer Wiirde verletzt wird (§ 3
Abs. 4 AGG). Dabei gilt diese Vorschrift speziell im Bereich des
Arbeitsrechts. Wie die Beldstigung erfolgen kann, lesen Sie in
der folgenden Ubersicht:

Ubersicht: Sexuelle Beldstigungen

Verhalten

sexuelle Handlungen und
Aufforderungen zu diesen

| Beispiel

,Kannst ja mal bei mir fiihlen!”

Keine Ausreden > Auf eine wie auch immer geartete Absicht
thres Dienstherrn kommt es nicht an! Er kann sich also nicht
damit herausreden, dass alles versehentlich passiert sei.

2. Die mittelbare Benachteiligung

Hier wird nicht direkt an ein Diskriminierungsmerkmal ange-
kniipft. Vielmehr ist es so, dass sich scheinbar neutrale Vor-
schriften, Kriterien oder Verfahren nachteilig auf eine Gruppe
auswirken {§ 3 Abs. 2 AGG).

Der Klassiker sind hier GroRenvorgaben zur Einstellung: Bewer-
ber werden nur dann eingestellt, wenn sie eine Mindestkdrper-
groRe haben. Die mittelbare Benachteiligung liegt hier darin,
dass Frauen durchschnittlich kleiner sind als Manner, also auch
weniger Zugang zur ausgeschriebenen Stelle haben.

3. Die Beléstigung

Hier wird durch unerwiinschte Verhaltensweisen, die mit ei-
nem in § 1 AGG genannten Grund in Zusammenhang stehen,
ein feindliches Klima geschaffen (§ 3 Abs. 3 AGG). Solche uner-
wiinschten Verhaltensweisen kdnnen etwa sein:

sexuell bestimmte kérperliche  Griff an Po oder Briiste

Beriihrungen

,Sie kdnnten es mal wieder
braucheni®

Bemerkungen sexuellen Inhalts

pornografische Bilder tiber dem
Schreibtisch

unerwiinschtes Zeigen und
sichtbares Anbringen von
pornografischen Darstellungen

Bei der sexuellen Beldstigung muss im Gegensatz zur Beleidi-
gung kein feindliches Umfeld geschaffen sein. Hier kann schon
eine einmalige Handlung ausreichen. Die Handlung muss un-
erwiinscht sein. Jedes Zeichen der Abwehr reicht hier, um die
Unerwiinschtheit zu zeigen, vom artikulierten Nein bis hin zum
Wegdrehen.

Dienstherr muss eingreifen

Erfiahrt Ihr Dienstherr von einer Beldstigung, ist er zum Eingrei-
fen verpflichtet (§ 12 Abs. 1 AGG, § 67 Abs. 1 Bundespersonal-
vertretungsgesetz). Er muss den Mitarbeiter zur Rede stellen,
abmahnen oder ihm in schlimmen Féllen sogar kiindigen. Und:
thr Dienstherr haftet nicht nur, wenn er selbst hochstpersonlich
diskriminiert, sondern auch, wenn er zu einer Diskriminierung
anstiftet oder eine solche duldet.




RECHTFERTIGUNG

Diskriminierung kann bei entsprechender
Begriindung gerechtfertigt sein

Ungleichbehandlung ist nicht gleich Ungleichbehandlung, denn manchmal kann sich thr Dienstherr bei seinen Ungleichbe-
handlungen auf Rechtfertigungsgriinde berufen. Diese sind im Aligemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) niedergelegt. Ach-
ten Sie als Personalrat darauf, dass er sich nur auf diese Rechtfertigungen beruft. Andere sollten Sie sowie thre Kolleginnen und

Kollegen nicht gelten lassen.

1. Dienstherr méchte spezifische Machteile
ausgleichen

ihr Dienstherr weiR, dass bestimmte Mitarbeitergruppen in der

Dienststelle zu kurz kommen, und leitet deshalb Malinahmen

ein, um die bestehenden Nachteile auszugleichen (§ 5 AGG).

Weiche Frauenguote > Sie kennen diese aus Stellenanzei-
gen: ,Weibliche Bewerber bei gleicher Eignung bevorzugt®.

Manner werden hier also ganz legal diskriminiert. Es geht hier
nicht darum, Mannern den Zugang zur Beschaftigung zu ver-
wehren, sondern nur darum, eine ausgewogene Personalstruk-
tur zu schaffen.

2. Spezielle berufliche Anforderungen
lhr Dienstherr hat einen sachlichen Differenzierungsgrund (§ 8
Abs. 1 AGG).

Schulsport fiir Midchen > In einer Schule wird fiir den
Sportunterricht der Madchen eine Lehrerin gesucht.

3. Bestimmte Religion oder Weltanschauung

Auch unter dem Aspekt der Religion oder Weltanschauung kann
eine Differenzierung infrage kommen, etwa wenn die Religion
fiir die Ausiibung der Tatigkeit von besonderer Bedeutung ist.

Kirchliche Einrichtungen > Ein katholischer Kindergarten
will nur pidagogische Mitarbeiter einstellen, die ebenfalls
eine katholische Konfession haben. Das ist zuldssig. Der
Hausmeister muss dagegen nicht katholisch sein, er repra-
sentiert den Kindergarten nicht nach auflen und tragt auch
nicht zur Erziehung und Bildung der Kinder bei.

4, Lebensalter

Unterschiedliche Behandlungen speziell wegen des Alters kann

Ihr Dienstherr dann vornehmen, wenn dies durch sachliche

Griinde gerechtfertigt ist (§ 10 AGG). Anerkannt ist dies etwa bei

— Mindest-/Hochstaltersgrenzen (z. B. bej Piloten oder im Be-
amtenverhaltnis),

— einer Altersbefristung (= Beendigung des Arbeitsverhaltnis-
ses mit Erreichen des Rentenalters),

— der Sozialauswahl,

— Unkiindbarkeitsregelungen oder

— Differenzierung von Leistungen in Sozialplanen.

Hier sollten Sie als Personalrat jedoch hellhérig werden

— Eine hohere Vergiitung allein an das Lebensalter zu knlipfen
ist nicht mehr moglich.

— Die Ankniipfung an das Dienstalter kann fiir Ihren Dienst-
herrn auch problematisch werden. Denn eine langere Dienst-
zugehdrigkeit ist meist auch mit einem héheren Lebensalter
verbunden, sodass die Gefahr einer mittelbaren Diskriminie-
rung besteht.

Priifen Sie als Personalrat in einem solchen Fall deshalb immer,
ob eine langere Beschaftigungsdauer auch zu einer qualifizier-
teren Arbeitsleistung fiihrt. Nur dann wére die hhere Bezah-
lung gerechtfertigt, sonst werden hre jiingeren Kollegen diskri-
miniert.

Achten Sie auf Regelungen in Tarifvertrdgen [> Oft ma-
chen gerade Tarifvertrage eine hdhere Verglitung vom Er-
reichen eines bestimmten Lebensalters abhangig. An diese
tarifvertraglichen Regelungen bleibt thr Dienstherr zunachst
gebunden. Er darf thnen also nicht den Lohn mit Blick auf
das AGG kiirzen.

g, Sonstige Griinde

Neben den 4 vorgenannten speziellen Bereichen fir Ausnah-
men vom Benachteiligungsverbot gibt es vereinzelte Spezialfal-
le (siehe § 20 AGG): So kdnnen Dienstherren etwa problemlos
Parkplétze nur fiir Frauen einrichten, um deren Sicherheitsbe-
diirfnis besser Rechnung zu tragen. Das sind Parkplatze, die gut
ausgeleuchtet sind und auch zentral liegen (also nicht die in der
letzten Ecke der Tiefgarage) und deshalb sicherer sind.

Wann darf thr Dienstherr nicht diskriminieren?

In folgenden Fallen ist eine Diskriminierung unzuldssig:

— beim Zugang zu unselbststandiger und selbststandiger Er-
werbstatigkeit,

— beim beruflichen Aufstieg,

— bei den Beschiftigungs- und Arbeitsbedingungen sowie

— beim Zugang zu allen Formen und allen Ebenen der Berufs-
beratung und -bildung.

Hier liegen Hauptdiskriminierungen [> Denken Sie im Be-
reich Diskriminierungen vor allen Dingen an die Entgelt- und
die Chancengleichheit. Hier werden besonders haufig Un-
terschiede zwischen Mannern und Frauen gemacht. Das hat
auch der Gesetzgeber erkannt und infolgedessen die Frauen-
quote sowie das Entgeltgleichheitsgesetz eingefiihrt.




HANDLUNGSANWEISUNG

'enn es zu Diskriminierungen kommt:
o reagieren Beschaftigte richtig

Wie wir alle an den vielen Urteilen im Bereich des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) sehen kénnen, sind Diskrimi-
nierungen an der Tagesordnung. Und da stellt sich natiirlich die Frage, welche Rechte die Diskriminierten haben. Was kdnnen

sie einfordern?

Beschwerderecht

Ihre Kolleginnen und Kollegen haben das Recht, sich zu be-
schweren, wenn sie sich durch den Arbeitgeber, Vorgesetzte,
andere Beschéftigte oder Dritte benachteiligt fihlen (§ 13 AGG).
Daraus folgt, dass thr Dienstherr auch eine Beschwerdestelle
einrichten muss.

Als Personalrat miissen Sie darauf achten, dass thr Dienstherr
das AGG einhalt. Sie diirffen demnach eine Beschwerdestelle
einfordern.

Allerdings haben Sie bei der Einrichtung der behoérdlichen Be-
schwerdestelle kein Mitbestimmungsrecht! Bieten Sie threm
Dienstherrn aber Ihre Hilfe an. Die Beschwerdestelle kdnnte mit
einem Vertreter der Personalabteilung und einem Mitglied des
Personalrats besetzt werden. So sind beide Seiten vertreten und
eine neutrale Behandlung der Beschwerde ist gewahrleistet.

Unterlassungsanspruch

Ein benachteiligter Kollege kann nicht nur verlangen, dass die
Diskriminierung beendet wird. Befiirchtet er weitere Beein-
trachtigungen, kann er auch auf Unterlassung der Benachteili-
gung klagen (§ 21 Abs. 1 AGG).

Leistungsverweigerungsrecht

Ergreift Ihr Dienstherr keine oder nur offensichtlich ungeeigne-
te Mafnahmen zur Unterbindung einer Beldstigung, kann thr
Kollege seine Arbeit einstellen, ohne dass thr Dienstherr seinen
Lohn bzw. sein Gehalt kiirzen bzw. nicht mehr zahlen diirfte
(§ 14 AGG).

Achtung: Mit Vorsicht zu genieflen

Unterliegt thr Kollege einer Fehleinschatzung (was sich meis-
tens vor Gericht zeigen wird), tragt er das Risiko! In einem sol-
chen Fall verliert er seinen Entgeltanspruch fiir die Zeit seiner
Leistungsverweigerung. Auflerdem kann thr Dienstherr ihn
eventuell abmahnen oder ihm sogar kiindigen. thre Kollegin-
nen und Kollegen sollten deswegen eines der anderen ihnen
zustehenden Rechte wahlen.

Schadenersatz und Entschidigung

Kolleginnen und Kollegen, die sich diskriminiert flihlen, kdnnen

auch Ersatz des ihnen entstandenen Schadens fordern (§ 15

Abs. 1 AGG). Ihr Dienstherr muss aber nur dann Schadenersatz

leisten, wenn

— tatsachlich ein Schaden entstanden ist und

— er die zugrundeliegende Pflichtverletzung zu vertreten hat,
also ein Verschulden vorliegt.

Neben dem Schadenersatzanspruch kénnte ein Kollege auch
Anspruch auf eine Entschadigung haben - und zwar flir seinen

nicht materiellen Schaden (etwa ein Schmerzensgeld wegen
Mobbings).

Fristen beachten!

Ein Kollege, der sich diskriminiert fiihlt, muss seine Forderun-
gen innerhalb von 2 Monaten anmelden (§§ 15 Abs. 4, 21 Abs. 5
AGG). Tarifvertrage konnen flr Schadenersatz- und Entschédi-
gungsforderungen andere Fristen vorsehen. Eine Schriftformist
aber in keinem Fall erfordertich.

Lasst lhr Kollege die Frist verstreichen, verfallt sein Anspruch.
Fristgebunden sind dabei aber nur die Anspriiche auf

— Beseitigung der Beeintrachtigung bzw. Unterlassung sowie
— Schadenersatz und Entschadigung.

Klagefrist filr Entschidigungsanspruch > Mit der Gel-
tendmachung der Forderungen ist es moglicherweise noch
nicht getan. Denn kommt Ihr Dienstherr der Forderung nicht
nach, muss lhr Kollege innerhalb von 3 Monaten nach der
Geltendmachung klagen. Diese Klagefrist gilt aber nur fiir Ent-
schadigungsanspriiche nach § 15 AGG (siehe § 61b Abs. 1 Ar-
beitsgerichtsgesetz)! Schadenersatz muss thr Dienstherr auch
dann leisten, wenn thr Kollege erst nach 3 Monaten kiagt.

Anspriiche nach dem AGG priifen

Wenn ein Kollege Anspriiche nach dem AGG geltend machen
will, sollten Sie mit ihm folgende Checkliste durchgehen. So
kann er sehen, ob er seine Anspriiche weiterverfolgen sollte:

Checkliste: Anspriiche nach AGG gerechtfertigt?

- Prifpunkte ... m
Liegt eine Benachteiligung tatsachlich vor? Anhaltspunkte
sind:

— geringere Verglitung

— Bef6rderung versagt

— von WeiterbildungsmaRnahmen ausgeschlossen

— Ablehnung im Einstellungsverfahren

Besteht ein Zusammenhang zwischen der Benachteiligung

und dem jeweiligen Merkmal? Anhaltspunkte sind:

— Bemerkungen im Vorstellungsgesprach bzw.
Beférderungsverfahren

— RegelméaRigkeit im Verfahren (Behinderte gehen generell
nicht auf Schulung, Frauen werden immer schlechter
bezahlt.)

Gibt es vielleicht einen sachlichen Differenzierungsgrund,

der die Ungleichbehandlung rechtfertigt? Etwa:

- Arbeitgeber will Frauenquote durchsetzen.

— Hbheres Lebensalter rechtfertigt htheren Urlaubsanspruch.
— Anspruchsvollere Arbeit rechtfertigt h6heres Gehalt.




HANDLUNGSANWEISUNG

Beachten Sie die Beweislastverteilung

Egal, welchen Anspruch Ihre Kolleginnen und Kollegen geltend
machen, sie miissen die Beweislastverteilung beachten. Nur so
werden sie ihre Anspriiche erfolgreich durchsetzen konnen:

1. Aufgabe des Kollegen

Es ist zunachst erforderlich, dass thr Kollege Indizien vortragt,
die eine Benachteiligung im Sinne von § 1 AGG vermuten lassen
(§ 22 AGG). Dazu reicht es nicht aus, wenn er lediglich Vermu-
tungen oder Verdachtsmomente in den Raum wirft. Es miissen
schon Fakten her.

Gleiche Qualifikation [> Eine Kollegin blieb bei einer Be-
forderung unberiicksichtigt. Der Mitbewerber war gleich gut
geeignet. So weit noch keine Diskriminierung.

Kann die Kollegin aber darlegen, dass in den letzten Jahren
nur unterdurchschnittlich wenige Frauen befordert wurden
und deswegen nur sehr wenige bis gar keine Frauen in der
Chefetage sitzen, dann liegen Indizien fiir eine Diskriminie-
rung vor.

Hier ein Fall, in dem die Darlegung der Indizien sehr schon
gelang: Ein Mann bewarb sich auf die Stelle eines Hauswarts.
thm wurde ein Arbeitsvertrag angeboten. Dieser enthielt eine
Klausel, wonach der Arbeitnehmer versichern sollte, dass er
nicht den Regelungen des Schwerbehindertenrechts unter-
fallt. Da der ehrliche Bewerber aber schwerbehindert war, rief
er am nachsten Tag beim Arbeitgeber an und offenbarte seine
Schwerbehinderung. Prompt folgte eine Absage. Der Bewerber
klagte auf eine Diskriminierungsentschddigung und ...

Ausschluss bestimmter Personengruppen muss
sachlich begriindbar sein

... gewann. Zum einen benachteiligte die arbeitsvertragliche
Klause! schwerbehinderte Bewerber. Zum anderen zeigte hier
schon die zeitliche Abfolge Einstellungszusage - Offenbarung
- Absage, dass man den Bewerber nur aufgrund seiner Schwer-
behinderung nicht eingestellt hatte. Der Arbeitgeber konnte
den Vorwurf der Diskriminierung auch nicht entkréften (Lan-
desarbeitsgericht Hamburg, 30.11.2017, Az. 7 Sa 90/17).

2. Aufgabe des Dienstherrn

Konnen solche Fakten prasentiert werden, ist Ihr Dienstherr ge-
fordert: Denn nun muss er beweisen, dass letztlich doch kein
VerstoR gegen die Bestimmungen des AGG vorliegt (§ 22 AGG).
Dies gelang dem Arbeitgeber im folgenden Fall:

Einem Arbeitnehmer wurde fristlos zum 13.8. und hilfswei-
se fristgerecht zum 31.8. gekiindigt. Er klagte dagegen, da die
Kiindigungen diskriminierend seien. Seit einem Unfall war der
Beschaftigte an den Rollstuhl gefesselt und damit schwerbe-
hindert. Sein Arbeitgeber wolle ihn seitdem nicht mehr be-
schaftigen, habe seinen Arbeitsplatz in die Abstellkammer
verlegt und den anderen Kollegen die Kommunikation mit ihm
untersagt. Ferner sei er unberechtigt abgemahnt worden und
auch sein Gehalt komme &fter verspatet, trug er weiter vor. Des-
wegen klagte er eine Entschadigung in Hohe von 10.000 € ein.

Der Arbeitgeber sah dies anders. Der Tatigkeitsbereich des Mit-
arbeiters sei schlicht und ergreifend outgesourct worden, des-
wegen habe man nunmehr keinen Einsatzbereich mehr fiir ihn
und habe ihn entlassen missen.

Behauptungen nicht nachweisbar

Der Beschiftigte scheiterte in 2 Instanzen. Seine Behauptungen
(Arbeit in der Abstellkammer etc.) konnte er nicht beweisen.
Deswegen konnte das Gericht auch keine indizien feststellen,
aufgrund derer eine Benachteiligung anzunehmen gewesen
wire. Die Berufung scheiterte an einem formalen Fehler (Lan-
desarbeitsgericht Diisseldorf, 7.1.2016, Az. 13 Sa 1165/15).

Beweise sichern [> Machen Sie lhre Kolleginnen und Kol-
legen darauf aufmerksam: Kritische AufSerungen sollten sie
sofort notieren. Wann immer es geht, sollten sie Zeugen hin-
zuziehen. So kann z. B. ein Mitglied thres Gremiums mit zu
den Personalgesprichen gehen. Ohne Indizien bzw. Beweise
gibt es keine Anspriiche aus dem AGG!

Weitere Anlaufstellen fiir lhre Kollegen

Erste Anlaufstelle fir lhre Kolleginnen und Kollegen sollten im-
mer Sie als Personalrat sein. Kommen Sie aber mal nicht weiter,
sollten die Betroffenen einen Anwalt zurate ziehen bzw. sich an
Antidiskriminierungsverbinde oder an die Antidiskriminie-
rungsstelle wenden. Das ist auch keine Schande, dafiir sind die
Verbiande ja schlieflich da.

Antidiskriminierungsstelle

Diese beim Bund angesiedelte Stelle kann lhren Kolleginnen

und Kollegen bei der Durchsetzung ihrer méglichen Anspriche

unterstiitzen, etwa durch

— Information,

— Vermittlung von Beratung durch andere Stellen,

— Schlichtungsversuche, in deren Rahmen die Stelle Sie als
Personalrat auch um eine Stellungnahme bitten, aber nicht
dazu verpflichten kann (§§ 27 Abs. 2 Satz 2 Nr. 1 bis 3, 28
Abs. 1 AGG).

Weitere Moglichkeiten hat die Antidiskriminierungsstelle nicht.
Eine juristische Erstberatung gibt es telefonisch unter der Num-
mer 030 18555-1855 am Montag 13 bis 15 Uhr und Mittwoch/
Freitag von 9 bis 12 Uhr.

Wer lieber schreibt, kann natiirlich auch {ber das Kontakt-
formular Hilfe suchen, und zwar unter https://kurzelinks.de/
Antidiskriminierungsstelle-Beratungsmoeglichkeiten.

Antidiskriminierungsverbdnde

Benachteiligte Kolleginnen und Kollegen kdnnen sich vor dem
Arbeitsgericht in Verfahren in der 1. Instanz durch sogenannte
Antidiskriminierungsverbinde unterstiitzen lassen. Der Ver-
band darf als Beistand des Beschaftigten in der Verhandlung
fiir diesen auftreten (§ 23 Abs. 2 Satz 1 AGG).

Dies kann durchaus sinnvoll sein, etwa wenn lhr Kollege keinen
Anwalt bezahlen kann und auch nicht rechtsschutzversichert
ist oder die Versicherung nicht einspringt.




REGELUNGSABREDE

Regelungsabrede fiir eine Beschwerdestelle

Als Personalrat haben Sie die allgemeine Aufgabe, Anregungen und Beschwerden von Beschiftigten entgegenzunehmen und
ggf. mit lhrem Dienstherrn zu besprechen. Nach § 13 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG) muss lhr Dienstherr eine Be-
schwerdestelle fiir Ihre Kolleginnen und Kollegen schaffen. Diese Stelle muss Beschwerden der Mitarbeiter annehmen, die sich
diskriminiert fiihlen. Als Personalrat sollten Sie sich hier aktiv einbringen und im Sinne threr Kolleginnen und Kollegen folgende
Vereinbarung mit lhrem Dienstherrn treffen:

Muster: Regelungsabrede Beschwerdestelle

§ 1 Personlicher Geltungsbereich
Diese Regelungsabrede gilt fiir alle Beschiiftigten in der Dienststelle.

$§ 2 Gegenstand und Zustindigkeit
Die Beschwerdestelle ist fiir alle Beschwerden von Beschéiftigten zustdndig, die sich im Sinne des AGG benachteiligt oder unge-
recht behandelt fiihlen.

§ 3 Zusammensetzung der Beschwerdestelle

Die Beschwerdestelle besteht aus einer ungeraden Zahl von Mitgliedern, die vom Dienstherrn und vom Personalrat benannt
und zundchst fiir 2 Jahre ernannt werden. Im Einvernehmen aller Mitglieder wird ein Vorsitzender bestimmt. Die Mitglieder der
Beschwerdestelle sind zur Verschwiegenheit verpflichtet.

§ 4 Verfahren

1. Beschwerden kénnen formlos entweder (iber den Personalrat oder direkt an die Beschwerdestelle gerichtet werden. Im
Eingangsbereich der Behdrde wird ein Briefkasten der Beschwerdestelle ausgehdngt, in welchen die Beschdtftigten ihre Be-
schwerden geben kénnen. Der Briefkasten wird téglich von einem Mitglied der Beschwerdestelle geleert, das im Einverneh-
men mit allen Mitgliedern bestimmt wurde. Dieses Mitglied fertigt Kopien der Beschwerde und verteilt sie an die Mitglieder
der Beschwerdestelle. Das Original verbleibt beim Personalrat.

2. Die Beschwerdestelle hat iiber eine Beschwerde innerhalb von 10 Tagen nach deren Eingang zu entscheiden.

3. Die Entscheidung der Beschwerdestelle wird den Beteiligten im unmittelbaren Anschluss an die Beratung verkiindet. Der
Vorsitzende muss dabei die mafigeblichen Entscheidungsgriinde miindlich darlegen.

4. Die Sitzungen der Beschwerdestelle finden wihrend der Dienstzeiten in einem von der Dienststelle zur Verfiigung gestellten
Raum statt und gelten fiir alle Beteiligten als Arbeitszeit. Die Sitzungen sind nicht 6ffentlich.

§ 5 Benachteiligungsverbot
Beschiiftigten diirfen aus der Erhebung einer Beschwerde weder berufliche noch sonstige Nachteile entstehen. Gleiches gilt
auch fiir die Tdtigkeit als Mitglied der Beschwerdestelle.

§ 6 Kosten
Alle durch die Tétigkeit der Beschwerdestelle entstehenden Kosten tréigt der Dienstherr.

§ 7 Konkurrenzregelung
Durch diese Vereinbarung wird das Recht des Personalrats, sich mit eingehenden Beschwerden selbst zu befassen, nicht be-
riihrt.

§ 8 Ergdnzungen, Nebenabreden
Anderungen und/oder Ergénzungen dieser Vereinbarung sowie Nebenabreden bediirfen zu ihrer Wirksamkeit der schriftlichen
Vereinbarung der Vertragsparteien.

Sollten Bestimmungen dieser Vereinbarung ganz oder teilweise nicht rechtswirksam sein, bleiben die iibrigen Vertragsbestim-
mungen hiervon unberiihrt.

§ 9 Inkrafttreten
Diese Regelungsabrede tritt am Tag ihrer Unterzeichnung in Kraft.

Ort, Datum, Unterschriften




PERSONALRATSARBEIT

So unterstiitzen Sie als Personalrat Ihre Kollegen

Nach § 67 Bundespersonalvertretungsgesetz (BPersVG) sind Sie eine Kontrollinstanz in der Dienststelle, die Uiber die Einhaltung
des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) zu wachen hat. Das klingt banal, Ihre Aufgaben aber sind zum einen gar

nicht banal und zum anderen mannigfaltig:

Das sagt § 67 Abs. 1 BPersVG

,Dienststelle und Personalvertretung haben dariiber zu wa-
chen, dass alle Angehérigen der Dienststelle nach Recht und
Billigkeit behandelt werden, insbesondere, dass jede Benach-
teiligung von Personen aus Griinden ihrer Rasse oder wegen
ihrer ethnischen Herkunft, ihrer Abstammung oder sonstigen
Herkunft, ihrer Nationalitét, ihrer Religion oder Weltanschau-
ung, ihrer Behinderung, ihres Alters, ihrer politischen oder ge-
werkschaftlichen Betitigung oder Einstellung oder wegen ihres
Geschlechts oder ihrer sexuellen Identitdt unterbleibt.

Dabei miissen sie sich so verhalten, dass das Vertrauen der Ver-
waltungsangehdrigen in die Objektivitat und Neutralitdt ihrer
Amtsfiihrung nicht beeintrdchtigt wird. Der Leiter der Dienst-
stelle und die Personalvertretung haben jede parteipolitische
Betitigung in der Dienststelle zu unterlassen; die Behandlung
von Tarif-, Besoldungs- und Sozialangelegenheiten wird hier-
durch nicht berihrt”

Sie sehen, § 67 Abs. 1 BPersVG zdhlt auch die Diskriminierungs-
merkmale nach dem AGG auf. AuRerdem miissen Sie darauf
achten, dass lhr Dienstherr alle zugunsten der Arbeitnehmer
geltenden Gesetze einhalt. Dazu gehort auch das AGG.

Das heift fiir Sie: Die genannten Normen verpflichten Sie, auch
ohne Beschwerde eines Kollegen an den Dienstherrn heranzu-
treten und fiir die Beseitigung der Missstande zu sorgen. Sie
miussen hierbei insbesondere an Praventivmafinahmen den-
ken. Wo kann das nun relevant werden?

Mitbestimmung bei Personalfragebogen
Personalfragebogen bediirfen Ihrer Zustimmung als Personal-
rat (§ 75 Abs. 3 Nr. 8 BPersVG). Sie miissen nun priifen, ob die
von lhrem Dienstherrn gewiinschten Personalfragebogen ge-
gen das AGG verstolRen.

Achten Sie besonders auf Fragen nach

— dem Alter,

— dem Geschlecht,

— der Anzahl von Kindern oder der Familienplanung,
— der Glaubensrichtung oder

— der sexuellen Orientierung.

Mitbestimmung bei Auswahlrichtlinien

In der Dienststelle, in der Sie titig sind, existieren vielleicht
Richtlinien {iber die personelle Auswahl bei Einstellungen, Ver-
setzungen und Umgruppierungen. Solche Richtlinien bedirfen

lhrer Zustimmung. Auch hier sind natiirlich VerstoRe gegen das
AGG denkbar, z. B. wenn eben keine Frauen eingestellt werden
oder nur Auslander hohergruppiert werden sollen. Sie miissen
also priifen, ob derzeit bestehende Richtlinien gegen das AGG
verstofen. Falls ja, miissen Sie sofort eine Anderung verlangen.
Und wenn solche Richtlinien erst verabschiedet werden sollen,
miissen Sie auf die Einhaltung des AGG achten.

Katalog im Auge behalten I> Legen Sie sich hierbei am bes-
ten den auf Seite 2 beschriebenen Diskriminierungskatalog
neben die Richtlinien. Fallt thnen ein Punkt auf, der nach
Ihrer Ansicht benachteiligend ist, notieren Sie sich diesen.
Treten Sie an thren Dienstherrn heran und verlangen Sie eine
Stellungnahme. So konnen Sie sehen, ob wirklich eine Be-
nachteiligung vorliegt oder ob es vielleicht einen Rechtferti-
gungsgrund dafiir gibt.

Mitbestimmung bei personellen Einzelmafinahmen
Bei Einstellungen, Versetzungen, Ein- und Umgruppierungen
von Mitarbeitern bestimmen Sie mit. Personelle EinzelmaR-
nahmen sind Einbruchstellen fiir einen VerstoR gegen das AGG.
Priifen Sie hier sehr genau, ob ein VerstofB vorliegt! Denn wenn
Sie dies bejahen, kénnen Sie lhre Zustimmung verweigern.

Hat die Dienststelle bei der Einstellung diskriminierungsfrei aus-
geschrieben? Wer wurde versetzt, wer nicht? Warum nicht? Das
sind Fragen, die Sie sich hier stellen miissen. Daneben raumt
Ihnen das AGG ein eigenes Klagerecht ein (§ 17 Abs. 2 AGG). Al-
lerdings kbnnen Sie dabei keine Anspriiche der Betroffenen gel-
tend machen, wie etwa Schadenersatz einklagen. Sie kdnnen
den Dienstherrn aber z. B. dazu verpflichten lassen, diskrimi-
nierungsfreie Stellenanzeigen zu schalten. Des Weiteren haben
Ihre Kolleginnen und Kollegen die Moglichkeit, sich bei lhnen als
Personalrat zu beschweren, wenn sie sich benachteiligt fihlen.
Betroffene kénnen sich also bei lhnen und bei der Beschwerde-
stelle beschweren. Die Verfahren stehen nebeneinander.

Schnittstelle ist sinnvoll [> Richten Sie am besten eine
Schnittstelle zwischen der Beschwerdestelle und lhnen als
Personalrat ein, um Doppelberatungen und auch unter-
schiedliche Beratungen in derselben Sache zu vermeiden.
Denn das wire sicher kontraproduktiv.
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CHECKLISTEN

Checklisten fiir lhre tagliche Praxis
im Personalratsgremium

Anbei noch 2 Checklisten fiir Ihre tigliche Praxis. Damit kdnnen Sie leicht liberpriifen, ob Sie bezliglich Diskriminierungen nach
dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) an alles gedacht haben:

Uberpriifung von Dienstvereinbarungen und der téglichen betrieblichen Praxis
Mit dieser Checkliste konnen Sie Ihre Dienstvereinbarungen und den Arbeitsalltag tiberpriifen. Links finden Sie die Prufpunkte,
rechts konnen Sie lhre Anmerkungen notieren:

Checkliste: Dienstvereinbarungen und Arbeitsalltag diskriminierungsfrei?

Priifpunkte : . -
Gibt es Regelungen, die besondere Leistungen fiir bestimmte Tatigkeiten vorsehen, mit denen
Uiberwiegend Arbeitnehmer eines Geschlechts, Ethnie oder Herkunft beschéftigt sind?
Gibt es fiir diese Leistungen eine Rechtfertigung?
Gibt es Regelungen, die bestimmte Leistungen, Vor- oder Nachteile an ein bestimmtes Alter ankniipfen
(Urlaub, Entgelt, Arbeitszeit)?
Gibt es hierfiir eine Rechtfertigung?
Bei Leistungen, die an den Familienstand ankniipfen: Werden Lebenspartner gleichgestellt?
Sind Teilzeitbeschaftigte (iberwiegend Frauen? Werden sie schlechter eingruppiert bzw. bezahlt als
vergleichbare Vollzeitkréfte?
Gehen vorwiegend Frauen in Elternzeit? Dies kann auf eine mittelbare Diskriminierung hindeuten.
Wie wird die Riickkehr gestaltet? Landen diese Beschiftigten auf einer schlechteren Stelle?
Haben alle Beschaftigten gleichen Zugang zu Schulungen?
Bei Einstellungen, Versetzungen Beférderungen: Gibt es hier ein transparentes, nachvollziehbares
Verfahren?
Wo immer Sie eine Benachteiligung feststellen und keine plausible Rechtfertigung finden, miissen Sie an thren Dienstherrn herantreten und
fiir Abhilfe sorgen.

Pflichten des Dienstherrn

Mit dieser Checkliste priifen Sie, ob thr Dienstherr all seinen Pflichten nachgekommen ist oder ob er im Einzelfall seine ,Hausauf-
gaben“ mal nicht ganz so gut gemacht hat:

Checkliste: Beachtet thr Dienstherr das AGG?

Hat thr Dienstherr in der Dienststelle Uiber das AGG informiert? Wenn ja, wie (Dienstversammlung etc.)?
Hat er einen Aushang des Gesetzes an einsehbarer Stelle organisiert?

Wurden Schulungen durchgefiihrt? Wenn ja, welche?

Wie haufig wird geschult, ist der ,Bedarf* gedeckt?

Werden die richtigen Personen geschult (Personalrat, Vorgesetzte)?

Wurde die Schulung wahrend der Arbeitszeit durchgefiihrt? Ihr Wochenende miissen Sie nicht opfern!

Ist das Beschwerdeverfahren schon organisiert?

Wissen auch thre Kolleginnen und Kollegen davon?

Hat Ihr Dienstherr sichergestellt, dass Betroffenen durch die Beschwerde keine Nachteile entstehen kdnnen?

Wenn Sie einen Punkt nicht abhaken kénnen, dann gehen Sie wiederum auf Ihren Dienstherrn zu und fordern Sie Abhilfe.

Alle miissen ran [> Lassen Sie alle Mitglieder des Personalrats die Checklisten ausfiillen und vergleichen Sie dann. Sie werden
erstaunt sein, wie viele Schwachstellen mehr Sie entdecken werden!




KOMPAKTeKONKRETeeRECHTSSICHER

Arbeitszeit
Europarecht oder nationales
Arbeitszeitrecht: Was gilt?

Verhaltenshedingte Kiindigung
Priifen Sie in 5 Schritten, ob Sie
Ihre Zustimmung verweigern konnen.

Regelungsabrede
Personalratsbiiro 2020: Auf welche
Anspriiche Sie nicht verzichten sollten.

MARIA MARKATOU
markatou@personalrat-heute.de
premium.vnr.de/personalrat-aktuell

Beschaftigte werden entlastet
Liebe Personalritin, lieber Personalrat,

es scheint, als hitte sich die Bundesregierung vor-
genommen, die Beschéftigten zu entlasten: Der Soli
wird abgeschafft und auch der Beitrag zur Arbeits-
losenversicherung sinkt zum 1.1.2020 auf 2,4 %. Im-
merhin etwas!

Der Satz von 2,4 % soll dann bis zum 31.12.2022 gel-
ten.

Arbeitgeber und Beschéftigte werden so insgesamt
um jeweils rund 600 Mitlionen € pro Jahr entlastet.
Den Beschiftigten bleibt damit mehr Netto vom
Brutto - und das kann jeder gut gebrauchen! Neh-
men Sie es als Neujahrsgeschenk der GroKo! Wer
weif, wie lange es die GroKo noch gibt ...

Ich méchte mich zum Ende des Jahres 2019 bei th-
nen bedanken fiir Ihre Lesertreue und die vielen gu-
ten Anregungen, die Sie mir gesendet haben! Blei-
ben Sie gesund und kommen Sie mit mir gut durch
das Jahr 2020!

Ach ja: in @) Hdtten Sie’s gewusst? kénnen Sie
in dieser Ausgabe lesen, dass in Sachen Daten-
schutz-Grundverordnung langsam die Daumen-
schrauben angezogen werden (Seite 2).

Mit besten Griiien
JGna Warcetou

Maria Markatou, Chefredakteurin

Maria Markatou ist seit 2004 Rechtsanwéitin in verschiedenen renom-
mierten Kanzleien in Miinchen. Ihre Tatigkeitsschwerpunkte liegen im in-
dividuellen und kollektiven Arbeitsrecht, lhre Arbeit ist durch praxisnahe
Losungen fiir Personalréte gekennzeichnet - beginnend bei der Eingrup-
pierung bis hin zur Kiindigung der Beschéftigten im &ffentlichen Dienst.

Kiindigungsgrund
,unangemessenes Verhalten®

Méchte Ihr Dienstherr einen Beschiftigten entlassen, benétigt er hierfiir ei-
nen Kiindigungsgrund. Laut Arbeitsgericht Berlin kann dieser auch in einem
unangemessenen Verhalten bestehen (13.11.2019, Az.60Ca13111/18).

Der stellvertretende Direktor der Stiftung Gedenkstatte Berlin-Hohenschon-
hausen fihrte Vorstellungsgesprache mit Bewerberinnen. insoweit noch nicht
verfanglich; allerdings fuhrte er diese in privatem Rahmen. Dabei wurde der
Vorwurf laut, es sei zu sogenannten unangemessenen Gesprachssituationen
gekommen. Schon 2014 wurden mehrfach Vorwiirfe sexueller Belastigungen
gegen den stellvertretenden Direktor erhoben. Er erhielt die ordentliche Kiindi-
gung und erhob Kiindigungsschutzklage.

Mit dieser scheiterte er aber. Denn der stellvertretende Direktor kann nicht
mebhr fiir ein angemessenes Verhalten gegenliber untergebenen Beschaftigten
der Stiftung stehen. Das schon deshalb nicht, weil er Vorstellungsgesprache in
privaten Rdumen abgehalten hatte. Dies allein ist schon unangemessen und
kiindigungsrelevant. Ob die Vorwiirfe der sexuellen Belastigung stimmen, kann
daher dahingestellt blejben.

Keine Angriffsfliche bieten [> Ich finde das Urteil richtig. Beschaftigte in
solchen Positionen miissen Uber jeden Zweifel erhaben sein. Alles andere
schadet dem Ansehen der ganzen Dienststelle!

Keine Entschadigung fiir
Fake-Bewerbung

Schickt eine Person eine nicht ernst gemeinte Bewerbung und will sie dann
noch eine Entschidigung nach Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
kassieren, weil sie abgelehnt wurde, geht mir sprichwértlich die Hutschnur
hoch. Ich kann diese Abzockermentalitit nicht tolerieren. Denn diese Men-
schen bringen wirklich Diskriminierte mit in Verruf (,,Ach ja, schon wieder so
ein Schnorrer<). Gut, dass die Gerichte solche Maschen meist durchschauen
(Arbeitsgericht Bonn, 23.10.2019,Az. 5 Ca 1201/19).

Ein Arbeitgeber suchte nach einem ,Fachanleiter aus den Bereichen Kiiche/
Hauswirtschaft/Nahen®. Es bewarb sich ein Mann, der darauf hinwies, dass er
Rentner sei. Gleichzeitig bat er um ein Gehaltsangebot auf Vollzeitbasis. Nahen
kénne er nicht. Dafiir bendtige er aber ein vom Arbeitgeber gestelltes Apart-
ment in Betriebsnahe. > weiter auf Seite 2
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> Fortsetzung von Seite 1 unten

Als der Arbeitgeber den Bewerber ablehnte, klagte dieser auf
Zahlung von rund 11.000 € wegen Altersdiskriminierung nach
AGG.

Rechtsmissbrauch wird nicht belohnt

Die Richter erteilten dem Rentner eine klare Absage. [hm sei es
nicht um die Arbeitsstelle, sondern nur um die Entschadigung
gegangen. Dies sei aus seiner Bewerbung objektiv erkennbar.
Auf eine Qualifikation fiir die Stelle oder eine Motivation fiir die
Bewerbung sei er gar nicht eingegangen.

Mit der Forderung nach dem Apartment wollte er eine Absage
erzwingen, um eine Entschadigung zu erhalten. Eine solche
gibt es aber nicht bei rechtsmissbrauchlichem Verhalten.

AGG ist kein Selbstbedienungsladen > Das AGG wurde
nicht dazu erlassen, findigen Bewerbern die Haushaltskasse
aufzubessern, sondern dazu, Bewerber vor Diskriminierun-
gen zu schitzen! Insofern ist das Urteil goldrichtig. Aller-
dings ist es noch nicht rechtskraftig; der Rentner kénnte in
Berufung gehen. Wenn er klug ist, unterldsst er dies aber.

Teilzeitanspruch soll nicht den Urlaubswunsch

absichern

Als Personalrat wissen Sie, dass ein Dienstverhaltnis vor allen Dingen von einer Fiille an Rechten und Pflichten gepragt ist. Da-
neben aber auch von gegenseitiger Riicksichtnahme. Denken Sie hier z. B. an den Urlaub: Mal darf der eine zum Wunschtermin
in den Urlaub, mal der andere. Dass ein einzelner Mitarbeiter sein Begehr auf Biegen und Brechen durchsetzt, kann nicht sein

{Landesarbeitsgericht Niirnberg, 27.8.2019, Az. 6 Sa 110/19).

Ein angestellter Sachverstandiger fiir den Kraftfahrzeugverkehr
verlangte, seine regelmaRige jahrliche Arbeitszeit um 1/12 zu
reduzieren. Die so gewonnene Freizeit wollte er am Stiick im
August nehmen. Sprich, durch die Arbeitszeitreduzierung woll-
te ersich einen freien Monat August sichern. Der Sachverstiandi-
ge hat ein schulpflichtiges Kind. m August gewéahrt der Arbeit-
geber ihm immer nur 10 Tage Urlaub. Diese reichen aber nicht
aus, um das Kind in den grofRen Ferien zu betreuen.

Wegen entgegenstehender betrieblicher Griinde lehnte der Ar-
beitgeber den Antrag des Mitarbeiters ab. Der August sei der
umsatzstarkste Monat im Jahr. Aulerdem hitten auch andere
Mitarbeiter Urlaubswiinsche fiir den August. Daher sei es nicht
darstellbar, dass er auf Dauer im kompletten August fehlen sollte.
Der Mitarbeiter klagte gegen die Entscheidung des Arbeitgebers.

Das Leben ist kein Wunschkonzert

Seine Klage war erfolglos. Der Arbeitgeber konnte seinem Teil-
zeitverlangen betriebliche Griinde entgegensetzen. Schon das
erhdhte Arbeitsvolumen im August zeigt, dass es unmoglich ist,
jeden Urlaubswunsch im August zu erfiilien.

@ raar

Alle im selben Boot > Eltern schulpflichtiger Kinder haben
alle das gleiche Problem: Fiir die Masse an Schulferien rei-
chen die Urlaubstage einfach nicht aus. Ausgleichen kann
man dies (iber Ferienbetreuungen. Der Teilzeitanspruch ist
nicht dafiir gedacht, uns zusatzliche Urlaubsfreirdaume zu
bringen. Greifen Sie als Personalrat hier ein, z. B. iiber eine
Dienstvereinbarung zum Thema Urlaub.

Hdtten Sie’s gewusst?

Hohere Bulgelder bei DSGVO-VerstoR

VerstoRe gegen die Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO) sind bislang mit eher niedrigen BuBgeldern geahndet worden.
Damit ist jetzt Schluss. Denn die Konferenz der unabhiangigen Datenschutzaufsichtsbehdrden des Bundes und der Lander er-
arbeitet derzeit ein Konzept fiir die BuRgeldbemessung. Dabei ist es Ziel der Beteiligten, den in Art. 83 DSGVO fiir BuRgelder
vorgesehenen Rahmen von 4 % des Jahresumsatzes auszuschépfen. Bemessen werden sollen die BuRen dabei in 3 Schritten:

1. Schritt: Tagessatz berechnen

Die Behorden errechnen zunéchst den fir die Dienststelle gel-
tenden Tagessatz. Dazu ermitteln sie den Gesamtumsatz. Es
gibt dazu GroRenklassen: je groRer der Umsatz, desto grofler
die Klasse {Kleinstunternehmen, Kleinunternehmen etc.).

2. Schritt: Schweregrad des VerstoRes festlegen
Der berechnete Tagessatz soll dann mit dem Faktor multipli-
ziert werden, der je nach Schwere der Tat und Art der Begehung

ermittelt wird. Hier spielen die Zahl der betroffenen Personen,
der Verschuldensgrad und das Ausmaf? des verursachten Scha-
dens eine entscheidende Rolle. Je nach Schweregrad vergibt
die Behorde einen Punktwert von maximal 14,4,

3. Buftgeldberechnung:

Tagessatz x Punkiwert = BuRgeld
Das Bufigeld soll dann ermittelt werden, indem der Tagessatz
mit dem Punktwert multipliziert wird.
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Europarecht oder nationales
Arbeitszeitrecht: Was gilt?

Es gibt Arbeitnehmer, die kénnen bei der Ausiibung ihrer Tatigkeit nicht nach 8
Stunden den Stift fallenlassen oder - im iibertragenen Sinn - das Lenkrad los-
lassen. Denken Sie nur an die Fahrer verderblicher Waren. In diesen Bereichen
muss oft iiber die deutsche 8-Stunden-Grenze hinaus gearbeitet werden und
dies ist auch europarechtlich abgesegnet. Europarecht geht dann vor, so das
Bundesarbeitsgericht (BAG). Geht es nicht, so die Verwaltungsgerichtsbarkeit.
Endgiiltig entscheiden muss nun das Bundesverwaltungsgericht (BVerwG), ur-
teilte das Oberverwaltungsgericht Miinster (30.10.2019, Az. 4 A 1334/17).

Einige Fahrer einer Fleischmehlfabrik bringen tierische Nebenprodukte von den
Anfallstellen wie etwa Schlachthdfen zu ihrem Betrieb. Gegen die Fabrik wurde ein
BuRgeldverfahren eingeleitet wegen wiederholter Arbeitszeitiiberschreitung der
Fahrer. Das Verfahren wurde jedoch eingestellt. Die Fabrik war damit nicht zufrie-
den und klagte: Sie wollte festgestellt wissen, dass die Arbeitszeiten ihrer Kraftfah-
rer wegen des Vorrangs europaischer Regelungen nicht unter die Bestimmungen
des Arbeitszeitgesetzes (ArbZG) fallen.

ArbZG gilt, da Europarecht es nur ergédnzt

Die Fabrik scheiterte mit ihrer Klage. Die Richter waren hier sehr klar: Die tagliche
Hoéchstarbeitszeit der Arbeitnehmer, auch der Fahrer der Fabrik, betragt 8 Stun-
den tiglich, die wéchentliche Hichstarbeitszeit bei einer 6-Tage-Woche dann nach
Adam Riese 48 Stunden. AuRerdem bietet das ArbZG Verlangerungsmoglichkeiten.
Also gilt es auch - trotz der europaischen Sonderregelungen lber die wochentli-
che Hochstarbeitszeit. Denn die europdischen Regelungen ersetzen das deutsche
Arbeitszeitrecht nicht, sondern flankieren es nur.

Andere Ansicht des BAG [> ich halte diese Entscheidung nicht fiir richtig. Denn
wozu gibt es Sonderregelungen, wenn trotz Sonderregelung die Normalrege-
{ung gelten soll? Das ergibt doch keinen Sinn.

Genauso sieht es auch das BAG, denn es hat bereits geurteilt, dass die europaische
Sonderregelung dem ArbZG vorgeht. Wegen dieser Differenz der Gerichtsbarkei-
ten wurde die Revision zugelassen, das BVerwG muss nun entscheiden. Hoffen
wir, dass es sich dem BAG anschlieBt, damit Rechtsfrieden hergestelit wird.

Fiir den Personalratsvorsitzenden

3 Arten, mit Fehlern umzugehen

Jeder Mensch macht Fehler, auch Sie als Personalratsvorsitzender. Wichtig ist es
dabei, souverian mit Fehlern umzugehen. Wie? Das lesen Sie hier.

So gehen Sie souveran mit Fehlern um

— Zugeben: Geben Sie zu, dass Sie etwas falsch gemacht haben. Versuchen Sie
nicht, die Schuld von sich zu weisen. Der Fehter wird dadurch nicht behoben, im
Gegenteil: Sie erweisen sich als unkollegial. Ehrlichkeit macht hier sympathisch!

— In Ordnung bringen: Versuchen Sie, den Fehler wieder geradezubiegen. Je
nach Fehler ist dies mal leichter, mal schwieriger. Moglicherweise helfen Ihnen
Ihre Kolleginnen und Kollegen dabei.

— Weitermachen: ,The show must go on“ - auch nach einem Fehler. Haben Sie
den Fehler behoben, machen Sie weiter im Tagesgeschéft. Es hilft ja nichts! Ver-
suchen Sie, den Fehler méglichst nicht zu wiederholen.

Bremse vergessen:
Beschaftigter haftet

Beschiftigte haften fiir Schaden, die sie
im Arbeitsverhaltnis verursachen, meist
nur anteilig. Eine volle Haftung gibt es
nur bei Vorsatz und grober Fahrlassig-
keit. Zumindest Letztere ist aber schnel-
ler erreicht, als einem lieb ist (Arbeitsge-
richt Bonn, 11.4.2019, Az. 1 Ca 1225/18).

Ein Postzusteller fuhr Sendungen mit
einem VW-Transporter aus. Als er ein Pa-
ket zustellen wollte, stellte er den Wagen
auf einer abschiissigen StraRe (Gefalle
ca. 10 %) rickwarts ab. Leider vergal er
dabei, die Handbremse anzuziehen. Der
Wagen rolite auf die andere Stralenseite
und kam dort erst zum Stehen, nachdem
er einen groRen Steinblock liberrollt hat.
Am Achstrager und an den Stofldddmpfern
wurde es dabei beschadigt. Der Arbeitge-
ber wollte den Schaden vom Paketfahrer
ersetzt haben.

Gericht bejaht grobe
Fahrldssigkeit

Die Richter hielten das Handeln des Fah-
rers fiir grob fahrlassig. Er hétte das Fahr-
zeug durch Einlegen des ersten Gangs
und Ziehen der Handbremse sichern
miissen. Dies hatte er aber nicht getan.
Nur dadurch ist der Schaden am Fahr-
zeug entstanden.

@ rzit

Kieiner Fehler ... > Der Fahrer muss
nun rund 870 € bezahlen. Wenn man
bedenkt, dass diese Fahrer meist sehr
wenig verdienen, sicherlich kein Pap-
penstiel. Das war sicher ein harter
Schlag fiir den Fahrer und seine Fami-
lie. Schirfen Sie thren Kolieginnen und
Kollegen ein, dass sie mit dem Eigen-
tum des Dienstherrn besonders sorg-
sam umgehen sollen, wenn sie nicht
haften wollen. Informieren Sie sie Gber
diesen Fall.

Man kann es so gut nachvollziehen,
denn jeder von uns kennt solche Si-
tuationen: Der Fahrer war in Eile,
schnell raus - und schon hatte er die
Handbremse vergessen. Einer dieser
menschlichen Fehler, die einen gro-
Ren Rattenschwanz nach sich ziehen
konnen!
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Verhaltensbedingte Kiindigung: Priifen Sie in 5 Schritten,
ob Sie lhre Zustimmung verweigern konnen

Sie erinnern sich sicher noch an die fristlose Kiindigung der unter dem Namen Emmely bekannt gewordenen Berliner Kassiere-
rin Barbara E. Das Landesarbeitsgericht erachtete die Kiindigung der Kassiererin als wirksam. Doch das Bundesarbeitsgericht
in Erfurt hatte der Kassiererin die Revision zugebilligt und dann die Kiindigung fiir unwirksam erklért. Emmely hatte ihren Job
verloren, weil sie - angeblich - Pfandbons im Wert von 1,30 € unterschlagen hatte. Die Kiindigung wegen Diebstahls gering-
wertiger Sachen ist ein wahrer Klassiker im Arbeitsrecht. Grund genug fiir mich, lhnen das Wichtigste zur verhaltensbedingten

Kiindigung zusammenzufassen.

Sie haben bei Kiindigungen ein Beteiligungsrecht

thre Dienststellenleitung muss Sie als Personalrat nach § 79 Abs. 1
Bundespersonalvertretungsgesetz (BPersVG) bei der ordentli-
chen Kindigung und nach § 79 Abs. 3 BPersVG bei der auBeror-
dentlichen Kindigung beteiligen. Das Informationsschreiben der
Dienststellenleitung mit der Bitte um Stellungnahme muss dabei

— die Kiindigungsgriinde,

— den geplanten Kindigungszeitpunkt,

— die Kiindigungsart (ordentlich oder auerordentlich) und
— die Sozialdaten des betreffenden Mitarbeiters

enthalten. Bei einer ordentlichen Kiindigung haben Sie 10 Tage
Zeit fir thre Stellungnahme, bei einer auflerordentlichen Kiin-
digung nur 3 Arbeitstage.

Fordern Sie die Begriindung > In § 79 Abs. 3 BPersVG steht
sogar ausdriicklich, dass thre Dienststellenleitung die Kin-
digung begriinden muss. Verzichten Sie also niemals darauf,
sondern nageln Sie sie immer auf die Begriindungspflicht
fest.

lhre AuRerungsfrist muss die Dienststellenleitung zwingend
abwarten. Kindigt sie vorschnell, wiirde sie einen Kiindigungs-
schutzprozess allein aus diesem Grund verlieren. Dies gilt setbst
dann, wenn der gekiindigte Kollege keinen Kiindigungsschutz
besitzt.

Vor Ablauf der Frist darf Ihre Dienststellenteitung nur kiindigen,
wenn Sie sich bereits abschlieRend zur Kiindigung gedufert ha-
ben. Aufiern Sie sich zu spét, gilt Ihre Zustimmung als erteilt.

Hat thre Dienststellenleitung das Kiindigungsverfahren eingelei-
tet, missen Sie entscheiden: Stimmen Sie der Klindigung zu oder
nicht? Gehen Sie hierzu am besten die folgenden Punkte durch:

1. Priifen Sie, ob das KSchG anwendbar ist

Hat lhre Dienststelle mehr als 10 Vollzeitmitarbeiter und ist
der betroffene Kollege ldnger als 6 Monate bei thnen? Sehr
gut, denn dann kommt das Kindigungsschutzgesetz (KSchG)
zur Anwendung,

Folge: Die verhaltensbedingte Kiindigung ist nur wirksam,
wenn lhre Dienststellenleitung einen liberzeugenden Kiindi-
gungsgrund hat (Diebstahl, dauerndes Zuspatkommen, Schla-
gereien in der Dienststelle, Versto gegen Alkaholverbot etc.).

Wenn es schon hieran scheitert, verweigern Sie thre Zustim-
mung zur Kiindigung!

2. Gibt es ,,Kiindigungsbremsen*?

— Ist die zu kiindigende Kollegin schwanger? Dann besteht im
Regelfall ein Kiindigungsverbot, § 17 Mutterschutzgesetz.

— Qder ist der Kollege schwerbehindert? Dann bendtigt lhre
Dienststellenleitung im Regelfall die vorherige Zustimmung
des Integrationsamts und muss die Schwerbehindertenver-
tretung anhdren.

— Oderist er Personalrat? Dann kann ihm nur auBerordentlich
gekiindigt werden, § 15 KSchG.

— Oder ist der Kollege unkiindbar nach dem Tarifvertrag fir
den &ffentlichen Dienst oder dem Bundesangestellten-Tarif-
vertrag? Wenn das der Fall ist, geht hier eine Kiindigung nur
mit sozialer Auslauffrist durch.

Beachtet thre Dienststellenleitung solche ,Kiindigungsbrem-
sen“ - also den besonderen Kiindigungsschutz - nicht, verwei-
gern Sie wiederum thre Zustimmung.

Bei besonderem Kiindigungsschutz genau priifen >
Kindigt Ihre Dienststellenleitung einem Kollegen, der vom
besonderen Kiindigungsschutz profitiert, ohne Vorliegen
einer notwendigen Zustimmung oder Ausnahmegenehmi-
gung, ist die Kiindigung schon allein aus diesem Grund un-
wirksam!

3. Hat lhr Dienstherr den Kollegen vor der Kiindigung
abgemahnt?

Bei bestehendem Kiindigungsschutz ist es erforderlich, dass

Ihre Dienststellenleitung den Kollegen vor der Kiindigung zu-

mindest einmal erfolgltos abgemahnt hat. Erst im Wiederho-

lungsfall darf sie kiindigen.

Sehen Sie hier ganz genau hin > Die Abmahnung ist eine
der wichtigsten Voraussetzungen einer rechtmafigen ver-
haltensbedingten Kiindigung. Dies wird in der Praxis aber
oft vergessen! Viele Kiindigungen werden vor dem Arbeits-
gericht deswegen kassiert.

Ausnahmen bestétigen die Regel
— GenieRt ein Kollege keinen Kindigungsschutz nach dem
KSchG (siehe oben), kann Ihr Dienstherr ohne vorherige Ab-
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mahnung unter Einhaltung der Kiindigungsfrist ordentlich
kiindigen.

— Eine Abmahnungist auch entbehrlich, wenn es zu Storungen
im Vertrauensbereich kommt, etwa bei Straftaten wie Un-
terschlagung oder Diebstahl wie beim Fall Emmely eben. Al-
terdings muss hier ausgeschlossen sein, dass das Vertrauen
wiederhergestellt werden kann.

— Ebenso kann Ihr Dienstherr auf eine vorherige Abmahnung
verzichten, wenn sie keinen Erfolg verspricht, etwa wenn
sich ein Kollege hartndckig weigert, die Anordnungen des
Vorgesetzten zu befolgen.

Keine Abmahnung? Widersprechen Sie > Aus Personal-
ratssicht wiirde ich flir eine verhaltensbedingte Kindigung,
die ohne vorhergehende Abmahnung ausgesprochen wur-
de, immer die Zustimmung verweigern. Denn die Gerichte
urteilen nicht einheitlich iber die Erforderlichkeit der Ab-
mahnung. Wer weil, vielleicht kann der Widerspruch lhrem
Kollegen im Einzelfall den Arbeitsplatz retten.

Und noch 2 wichtige Dinge zur Abmahnung von Kollegen und
Kolleginnen in ihrer Dienststelle:

— Abmahnung ,verbraucht* den Kiindigungsgrund. Wenn
thre Dienststellenleitung lhren Kollegen wegen eines Vorfalls
abmahnt, bedeutet dies zugleich, dass sie wegen desselben
Vorfalls nicht zeitgleich eine Kiindigung aussprechen kann.
Diese Kiindigung wére unwirksam. Erst wenn der Kollege er-
neut das Fehlverhalten zeigt, kann thre Dienststellenleitung
kiindigen.

— Verschiedenartige Pflichtverletzungen erfordern eine ei-
gene Abmahnung. Wurde ein Kollege einmal abgemahnt,
setzt der Ausspruch einer wirksamen Kiindigung voraus,
dass das abgemahnte Verhalten und der Kiindigungsgrund
gleichartig sind.

4, Gibt es einen Kiindigungsgrund?

Ist das KSchG anwendbar, muss lhre Dienststellenleitung fiir
eine wirksame verhaltensbedingte Kiindigung einen entspre-
chenden Grund vorweisen kdnnen. Das ist meist dann der Fall,
wenn ein rechtswidriges und schuldhaftes Verhalten des Ge-
kiindigten vorliegt, mit dem er gegen seine arbeitsvertraglichen
Pflichten verstoRen hat, etwa gegen Arbeitsschutzvorschriften,
oder einen Kollegen beldstigt hat etc.

5. Kiindigung darf nur das letzte Mittel sein

Trotz bestehenden Kiindigungsgrundes und einer Abmahnung
muss lhre Dienststellenleitung ihren Kiindigungsentschluss im-
mer noch einmal {iberpriifen. Denn im Einzelfall kann das Inte-
resse des Kollegen, das Arbeitsverhiltnis fortzusetzen, stérker
sein als ihr Interesse an einer Kiindigung. Trotz Fehlverhaltens
musste sie den Kollegen dann weiterbeschaftigen. Die Interes-
senabwagung ist also nicht zu unterschatzen.

Auch die Interessenabwdgung muss lhre Dienststellenleitung
lhnen als Personalrat darlegen. Priifen Sie, ob sie dabei die fol-
genden Punkte bedacht hat:

Checkliste: Interessenabwigung okay?

: Priifpunkte ‘ 7 ,
Der Betroffene arbeitet schon sehr lange in der Dienststelle.

AuRer dem abgemahnten Vorfall hat er sich bislang nichts
zuschulden kommen lassen.

Die konkreten Vorfille hatten einen (teilweise)
entschuldbaren Hintergrund.

Der Betroffene ist alter und hatte im Fall der Kiindigung
kaum Chancen auf einen neuen Arbeitsplatz.

Der Betroffene hat ein schwieriges familidres Umfeld
oder gesteigerte Unterhaltspflichten.

Vor einer Kiindigung muss lhre Dienststellenleitung immer pri-
fen, ob es mildere Mittel gibt, mit denen sie die Kiindigung ver-
meiden kann. Fragen Sie nach, ob mildere Mittel ausgeschépft
wurden. Hat Ihre Dienststellenleitung keine milderen Mafinah-
men angedacht, verweigern Sie lhre Zustimmung.

So verweigern Sie lhre Zustimmung zur Kiindigung
Méchten Sie thre Zustimmung verweigern, sollten Sie dies
schriftlich tun, etwa mit dem folgenden Schreiben:

Muster: Zustimmungsverweigerung zur Kiindigung

An die Dienststellenleitung
im Hause Ort, Datum ...
Zustimmungsverweigerung des Personalrats

nach § 79 Abs. 3 BPersVG zur Kiindigung von Herrn ...
Anhérungsverfahren vom ...

Sehr geehrte Frau ..., / Sehr geehrter Herr ...,

am ... haben Sie das Anhérungsverfahren nach § 79 Abs. 3
BPersVG zur aulierordentlichen Kiindigung von Herrn ...
eingeleitet. Nach eingehender Beratung und Erérterung
kann der Personalrat seine Zustimmung nach § 79 Abs. 3
BPersVG nicht erteilen.

Sie beabsichtigen, Herrn ... wegen der Unterschlagung
von 2 Briefmarken im Wert von 2 x 0,80 € zu kiindigen. Es
ist zwar richtig, dass die Unterschlagung von geringer-
wertigen Sachen eine fristlose Kiindigung rechtfertigen
kann. Dennoch ist bei fristlosen Kiindigungen immer auch
eine Interessenabwdgung durchzufithren. Abgewogen
werden muss dabei Ihr Kiindigungsinteresse gegen das
Weiterbeschdftigungsinteresse des Beschiiftigten.

Sie haben bei Ihrer Abwdgung nicht zugunsten des Herrn
... berlicksichtigt, dass er bereits seit iiber 15 Jahren als
treuer und ehrlicher Mitarbeiter in der Dienststelle ist. Fer-
ner blieb bei Ihrer Entscheidung véllig unberiicksichtigt,
dass Herr ... einen Zettel im Briefmarkenfach hinterlassen
hatte, auf dem er klarstellte, dass er sich die Briefmarken
genommen habe, aber schon am nédichsten Tag fir Ersatz
sorgen werde. Dies hat er nachweislich auch getan.

Mit freundlichen GriiRen
Unterschrift Personalratsvorsitzende(r)




REGELUNGSABREDE

Personalratsbiiro 2020: Auf welche Anspriiche Sie
nicht verzichten sollten

Als Personalrat haben Sie nach § 44 Abs. 2 Bundespersonalvertretungsgesetz (BPersVG) einen Anspruch auf die erforderlichen
Sachmittel fiir thre Personalratsarbeit. So weit, so gut. Aber was sind die erforderlichen Sachmittel? Mein Rat: Legen Sie ganz
genau fest, was erforderlich ist, am besten mit der folgenden Regelungsvereinbarung:

Muster: Regelungsabrede zur Ausstattung des Personalratsbiiros
Zwischen der Dienststelle und dem Personalrat wird folgende Regelungsabrede geschlossen.

In dieser Abrede werden Regelungen zur Ausstattung des Personalrats mit den fiir die Wahrnehmung und Erledigung seiner
gesetzlich vorgesehenen Aufgaben erforderlichen Mitteln und Réumlichkeiten vereinbart:

§ 1 Regelungsinhalt

In dieser Abrede wird eine Regelung iiber die Ausstattung des Personalrats mit den fiir die Wahrnehmung und Erledigung seiner
gesetzlich vorgesehenen Aufgaben erforderlichen Sachmitteln und Rdumlichkeiten getroffen. § 44 Abs. 1 BPersVG bleibt von
dieser Regelungsabrede unberiihrt.

§ 2 Rdume
Die Dienststellenleitung stellt dem Personalratim Gebdude ... die Réume ... zur Verfiigung. Den Besprechungsraum im Gebdu-
de ... kann der Personalrat fiir Sitzungen nutzen; Sitzungstermine kénnen im System geblockt werden.

Die Riiume des Personalrats werden mit jeweils einem PC mit Internetzugang ausgestattet. Die PCs sind mit der neuesten
Windows-Version sowie einem Drucker ausgestattet. Ein Kopiergerdt findet sichin ..., also in unmittelbarer Néhe zu den Biiros
des Personalrats. Die Dienststelle garantiert eine stdndig intakte Beheizung und Beleuchtung aller genannten Rdume.

Die Dienststelle iibergibt dem Personalrat die Schliissel zu allen Réumen. Sie behdlt fiir Notfélle jeweils einen Schliissel zu je-
dem der aufgefiihrten Réume. Aufbewahrt werden diese Schliissel im Referat ...

§ 3 Weitere Sachausstattung

Die Dienststelle stellt dem Personalrat fiir einen ordnungsgemdafen Schriftverkehr alle erforderlichen Materialien in ausreichen-
dem Umfang. Dazu gehért etwa Briefpapier der Hausdruckerei mit dem Briefkopf der Dienststelle und dem Zusatz , Der Perso-
nalrat ...~

Des Weiteren erhdlt der Personalrat Papier ohne Briefkopf, Schreibgerdte und sonstiges Biiromaterial. Der Personalrat wird
dem Dienstherrn eine monatliche Aufstellung mit dem benétigten Biiromaterial libergeben.

§ 4 Literatur

Auf Rechnung der Dienststelle erhdlt der Personalrat einen Kommentar zum Personalvertretungsrecht, ein Fachbuch zum Per-
sonalvertretungsrecht, eine Fachzeitschrift sowie je eine Loseblattsammlung aller einschldgigen Gesetze. Hierzu gehdren auch
alle Aktualisierungslieferungen zu diesen Titeln. Alle von der Dienststelle bezogenen Fachzeitschriften werden dem Personalrat
im Umlauf zugeleitet.

Um die Umwelt zu schonen, soll vorzugsweise auf elektronische Medien gesetzt werden.

Um Doppelkéufe zu vermeiden, fiihrt der Personalrat eine Literaturliste tiber vorhandene Personalratsliteratur. Titel und Aufla-
ge sind darin zu vermerken, damit jederzeit gepriift werden kann, ob es eine Neuauflage gibt.

§ 5 Weitere Anschaffungen
Uber die Anschaffung nicht aufgefiihrter Materialien, weiterer technischer Ausstattung etc. entscheiden Personalrat und Dienst-
stelle im Rahmen der vertrauensvollen Zusammenarbeit einvernehmlich.

§ 6 Inkrafttreten
Diese Abrede tritt am Tage ihrer Unterzeichnung in Kraft. Sie kann von beiden Seiten mit einer Frist von 3 Monaten schriftlich
gekiindigt werden.

Ort, Datum, Unterschriften




LESERFRAGEN

Zeugnis verloren - und nun?

@ Frage: Wir haben einen Kollegen, der in der Dienststelle in den letzten Jahren massive Schwierigkeiten gemacht hat. Nach
langem Streit hat man sich dann einvernehmlich getrennt. Nun steht aber das nachste Problem an: Unser Ex-Kollege behauptet,
er habe kein Zeugnis bekommen. Unsere Dienststelle sagt aber, dass sie ihm das Zeugnis geschickt habe. Sie weigert sich, es

noch einmal zu schicken. Kann sie das?

Maria Markatou: Der Kollege kann zundchst verlangen, dass
Ihre Dienststellenleitung ihm ein Zeugnis erteilt. Dies ist zwi-
schen den Streithdhnen ja auch unstreitig.

Hol- oder Bringschuld?

Nun taucht die 1. Frage auf: Muss er es abholen oder muss die
Dienststellenleitung es schicken? Im Zusammenhang mit dem
Arbeitszeugnis handelt es sich um eine sogenannte Holschuld.
Ihre Dienststellenleitung muss Arbeitszeugnisse und Arbeitspa-
piere nur schicken, wenn einem Beschéftigten das Abholen
nicht zugermutet werden kann. Etwa weil er erkrankt oder weit
weggezogen ist. '

Auf thren Fall bezogen bedeutet das, dass thr Kollege sich das
Zeugnis abholen miisste. Doch das hilftin diesem Fall nicht wei-
ter. Da das Zeugnis weg ist, gibt es auch nichts abzuholen.

Wer haftet?

Die 2. Frage lautet jetzt: Zu wessen Lasten geht es, wenn das
Zeugnis verloren geht? Hat der Kollege dann einfach schlicht
Pech gehabt? Schliefllich hatte es die Dienststellenleitung ja
nicht einmal loszuschicken brauchen. Oder wird sie fiir ihr Ent-
gegenkommen noch in der Form ,bestraft, dass sie ein neues
Zeugnis erteilen muss?

Zumutbarkeit entscheidet

Ersteres ist der Fall. Dies hat das Landesarbeitsgericht in Frank-
furt/Main vor ldngerer Zeit einmal entschieden (7.2.2011, Az. 16
Sa 1195/10}. Dennoch ist Ihre Dienststellenleitung nicht ganz
aus dem Schneider. Denn obwohl der Zeugniserteilungsan-
spruch im Grunde erledigt ist, weil sie all das getan hat, was sie
hatte tun miissen, muss sie im Rahmen des ihr Méglichen und
Zumutbaren dem Kollegen eine neue Ausfertigung tiberlassen.
Entscheidend ist also die Frage, ob ihr eine Ersatzausstellung
noch zugemutet werden kann.

Ob das tatsachlich der Fall ist, kann ich nicht beurteilen. Unzu-
mutbar wére es vermutlich, wenn derjenige, der das Zeugnis er-
teilt hat und den Ex-Kollegen beurteilen kann, gar nicht mehr bei
thinen ist. Umgekehrt diirfte die Zumutbarkeit zu bejahen sein,
wenn das Zeugnis als Datei abgespeichert ist und lhre Dienst-
stellenleitung es lediglich nur noch einmal ausdrucken misste.
Denn das ist ja schnell gemacht. Da kann Ihre Dienststellenlei-
tung nicht sagen, dass es erhebliche Mehrarbeit sei. Im Endef-
fekt wird {iber die Frage der Zumutbarkeit aber immer der Ein-
zelfall entscheiden.

Der Vorteil der letzten Variante: Man ware den Querulanten end-
giltiglos! AuRer er erhebt Zeugnisklage, was fast anzunehmeniist.

Ist ein Hinweis auf die Befristung notig?

Q Frage: Unsere Dienststellenleitung hat intern eine Stelle ausgeschrieben. Sie hat uns nicht auf eine mégliche Befristung der

Stelle hingewiesen. Hétte sie das tun miissen?

Maria Markatou: lhre Dienststellenleitung muss Sie uber eine
interne Stellenausschreibung lediglich informieren. Welche
Informationen sie thnen dabei genau geben muss, ist aller-
dings im Gesetz nicht naher geregelt. Vom Sinn und Zweck
der bestehenden gesetzlichen Regelungen ausgehend muss
eine innerbetriebliche Stellenausschreibung aber bestimmten
Mindestanforderungen geniigen. Auflerdem miissen die fiir
die Stelle in Betracht kommenden Mitarbeiter von der Stel-
tenausschreibung auf alle Falle Kenntnis nehmen kénnen. Nur
so haben sie ja die Chance, sich darauf zu bewerben. Hieraus
wiederum ergibt sich, dass Folgendes aus der Ausschreibung
ersichtlich sein muss:

— Um welchen Arbeitsplatz handelt es sich?
— Welche Anforderungen muss der Bewerber erfiillen?

Weitere Informationen - z. B. {iber eine Befristung oder die Ge-
haltshéhe - sind dagegen nicht nétig. Mehr kann man folglich
auch nicht verlangen.

Dienststelle sollte Hinweis aufnehmen > Bitten Sie lhre
Dienststellenleitung, den Hinweis auf die Befristung in die
Ausschreibung mit aufzunehmen - allein schon um solche
Bewerber zu vermeiden, fiir die eine befristete Tatigkeit auf
der Position nicht infrage kommt. Letztlich dient eine umfas-
sende Information nicht nur der Klarstetlung, sondern auch
ihrer eigenen Arbeitsentlastung. Und Entlastung, weniger Ar-
beit ... das horen Dienstherren ja immer gern.
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AKTUELLE URTEILE

Vergleich: Ohne ausdriickliche Erklarung kein Abbau

von Arbeitszeitguthaben

Als Personalrat haben Sie sicher schon mal den einen oder anderen Kiindigungsschutzprozess verfolgt. Haufig schlieBt man
dort Vergleiche mit dem Inhalt, dass das Arbeitsverhiltnis zu einem bestimmten Termin endet und dass der Mitarbeiter bis da-
hin unter Fortzahlung der Vergiitung freigestellt wird. Will lhr Dienstherr, dass in der Freistellungszeit auch Arbeitszeitguthaben
abgebaut werden, muss er dies erklédren, sonst hat er Pech gehabt (Bundesarbeitsgericht, 20.11.2019, Az. 5 AZR 578/18).

Eine Sekretdrin wurde fristios entlassen und klagte dagegen.
Vor Gericht schloss man dann am 15.11.2016 einen Vergleich.
Man einigte sich darauf, dass das Arbeitsverhaltnis durch eine
ordentliche Arbeitgeberkiindigung zum 31.1.2017 endet. Bis zu
diesem Termin wurde die Sekretérin unter Fortzahlung der ver-
einbarten Vergiitung unwiderruflich von der Pflicht zur Erbrin-
gung der Arbeitsleistung freigestellt.

In diesem Zeitraum sollten Arbeitszeitguthaben eingebracht
werden. Eine allgemeine Abgeltungs- bzw. Ausgleichsklausel
wurde nicht in den Vergleich aufgenommen. Als das Arbeits-
verhaltnis beendet war, klagte die Sekretérin erneut gegen den
Arbeitgeber auf Zahlung von rund 1.300 € brutto als Abgeltung
von 67,1 Guthabenstunden auf ihrem Arbeitszeitkonto.

Das Kind bei Namen nennen

Das Gericht entschied, dass die Sekretdrin grundsétzlich einen
Anspruch auf Auszahlung ihres Arbeitszeitguthabens hat. Kon-
nen Plusstunden wegen Beendigung des Arbeitsverhaltnisses
nicht mehr durch Freizeit ausgeglichen werden, muss der Ar-
beitgeber sie in Geld auszahlen.

Eine vereinbarte Freistellung des Arbeitnehmers von der Ar-
beitspflicht in einem gerichtlichen Vergleich kann nur zu einem
Abbau von Uberstunden fithren, wenn der Arbeitnehmer dies
erkennen kann. Daran fehlte es vorliegend. In dem gericht-
lichen Vergleich wurde nicht deutlich festgehalten, dass die
Freistellung auch dem Abbau des Arbeitszeitkontos dienen soll.
Der Sekretdrin stehen somit 1.300 € brutto zu.

Genauigkeit zahlt sich aus [> Unklarheiten in Arbeitsver-
tragen, Vergleichen oder auch Aufhebungsvertragen gehen
meist zulasten des Arbeitgebers. Und dennoch wiirde ich ei-
nem Beschéftigten raten, so genau wie mdglich zu formulie-
ren. Tut man das nicht, weil man etwas nur schnell vom Tisch
haben will, besteht einfach die Gefahr, dass man Ansprliche
vergisst. Und bis man dann darauf kommt, sind eventuell
schon Ausschlussfristen abgelaufen. Also: Bevor Sie eine Re-
gelung aufsetzen, denken Sie nach, was Sie zu regeln haben
und wie Sie es regeln wollen. Lieber einmal richtig, als zig
Mal nachbessern und nachfordern.

Mindestbesetzung ist dienstlicher

Gesundheitsschutz, oder?

Einzuhaltende Personalschliissel gibt es in vielen Bereichen, in Kliniken ebenso wie in Kinderbetreuungseinrichtungen. Die
Gretchenfrage hierbei ist, ob eine Mindestbesetzung eine MaRnahme des Gesundheitsschutzes ist oder nicht. Bejaht hatte dies
eine Einigungsstelle in ihrem Spruch, den das Bundesarbeitsgericht (BAG) aber kassiert hat, leider ohne sich bei Beantwortung

der Frage zu positionieren (19.11.2019, Az. 1 ABR 22/18).

in einer Klinik war die Personalbesetzung immer wieder Streit-
punkt zwischen Arbeitnehmervertretung und Klinikleitung. Im
Frithjahr 2013 hat die Arbeitnehmervertretung dann die Einrich-
tung einer Einigungsstelle zum Arbeits- und Gesundheitsschutz
beschlossen. Regelungsauftrag war die Mindestbesetzung in
der Dienstplanung zu den Pflegedienstkréften. Das Ganze miin-
dete dann darin, dass die Einigungsstelle Anfang Dezember
2016 per Beschluss eine Betriebsvereinbarung mit detaillierten
Regelungen zur Mindestpersonalbesetzung auf den Stationen
traf. Diesen Beschluss focht der Arbeitgeber an, denn damit
habe die Einigungsstelle ihre Kompetenzen tiberschritten.

BAG kassiert und schweigt

Das BAG entschied zugunsten des Arbeitgebers. Es kassierte die
Entscheidung der Einigungsstelle aus formellen Griinden.

BAG driickt sich [> Eine Entscheidung liber die generelle
Zuldssigkeit von solchen Regelungen als Malnahme des
Gesundheitsschutzes hat das BAG leider nicht getroffen.
Beschiftigte miissen sich weiter um eine Mindestbesetzung
streiten.




KOMPAKTeKONKRETeeRECHTSSICHER

Dienstrecht
Mit diesen Konsequenzen miissen
Sie in der Elternzeit rechnen.

Dauer der Eliernzeit
. Wie lange lhre Kolleginnen und
Kollegen aussetzen kdnnen.

Dienstvereinbarung
So konnen Beruf und Familie
miteinander vereinbart werden.

MARIA MARKATOU
markatou@personalrat-heute.de
premium.vnr.de/personalrat-aktuell

Kinderbetreuung geht vor!

Liebe Personalritin, lieber Personalrat,

ist bei Kolleginnen und Kollegen in der Dienst-
stelle Nachwuchs unterwegs, ist die Freude meist
grof. Doch auch der ein oder andere triibe Ge-
danke mischt sich unter die Vorfreude: Wird man
das alles schaffen? Hoffentlich ist das Kind ge-
sund. Bekommen wir einen Kita-Platz? Wie wird
es mit der Arbeit weitergehen?

Nun, fiir das Wichtigste - die Gesundheit von El-
tern und Kind - kann der Gesetzgeber keine Ge-
wihr ibernehmen. Das liegt schlicht und ergrei-
fend nicht in seiner Hand. Aber: Mit der Elternzeit
hat er ein gutes Instrument geschaffen, das es
Eltern ermdglicht, in der Anfangszeit zu Hause zu
bleiben, das Kind zu betreuen und dann wieder in
die Arbeit zurlickzukehren.

Wie das mit der Elternzeit genau funktioniert,
habe ich fir Sie in dieser Themenausgabe zusam-
mengestellt. Damit haben Sie alle Daten und Fak-
ten schnell zur Hand.

Und allen, die derzeit wirklich in freudiger Erwar-
tung sind: Alles, alles Gute! Eine spannende und
sehr schone Zeit liegt vor lhnen.

Mit besten GriiRen
MQ M&&

Maria Markatou, Chefredakteurin

Maria Markatou ist seit 2004 Rechtsanwaltin in verschiedenen re-
nommierten Kanzleien in Miinchen. thre Tatigkeitsschwerpunkte
liegen im individuellen und kollektiven Arbeitsrecht. thre Arbeit ist
durch praxisnahe Lésungen fiir Personalrate gekennzeichnet - be-
ginnend bei der Eingruppierung bis hin zur Beurteilung der Beschaf-
tigten im 6ffentlichen Dienst.

Alle Beschiftigten dirfen in
Elternzeit gehen

Wichtig fiir Sie als Personalrat ist der Merksatz, dass - sofern die Vorausset-
zungen des Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetzes (BEEG) erfiillt sind -
wirklich alle Beschaftigten in Elternzeit gehen diirfen. Egal, wie viele Stunden
der Betreffende arbeitet, egal, auf welcher hierarchischen Stufe er steht.

In Elternzeit gehen kénnen also auch diejenigen Beschaftigten, die in

— Teilzeit,

— einem befristeten Arbeitsverhaltnis,

— einem sogenannten Minijob,

— einem Ausbildungsverhéltnis oder

— dem Rahmen einer Ausbildung oder Umschulung

tatig sind.

Nicht in Elternzeit gehen kénnen Schiiler, Studenten und Praktikanten. Fir die
Bundesbeamten gilt das BEEG nicht, dafiir aber die Mutterschutz- und Eltern-
zeitverordnung (MuSchELtZV). § 6 MuSchEltZV verweist vollumfénglich auf das
BEEG, sodass die Ausfithrungen in dieser Themenausgabe auch fiir die Beam-
ten Anwendung finden. Nur in Sachen Teilzeit und Kiindigungsschutz ergeben
sich Abweichungen.

Ohne Antrag keine Elternzeit

Gerade in kleineren familidren Einheiten erlebt man es schon mal, dass eine
Kollegin entbindet, nicht mehr zur Arbeit kommt und alle denken, sie sei in
Elternzeit. So einfach ist das aber nicht. Denn die Elternzeit muss die Kollegin
bzw. der Kollege schriftlich beantragen. Geben Sie diese Bedingung an Ihre
Kolleginnen und Kollegen weiter!

Wenn ein Kollege in Elternzeit gehen will

Will eine Kollegin oder ein Kollege in Elternzeit gehen, muss sie bzw. er diese bei
lhrem Dienstherrn beantragen. Das heilt, siefer muss einen frist-, inhalts- und
formgerechten Antrag stellen (§ 16 Abs. 1 Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz
(BEEG)). Spatestens 7 Wochen vor Beginn der Elternzeit muss der Antrag threm
Dienstherrn in Schriftform vorliegen. Werden diese Formalitdten nicht eingehal-
ten, sind die Kollegen nicht rechtswirksam in Elternzeit. Genau genommen sind
sie dann einfach weg - ohne rechtliche Legitimation. Das sollte nicht passieren!

Achtung, alternative Fristen!
Das gilt aber nur fiir die Elternzeit, die Eltern bis zum vollendeten 3. Lebensjahr
nehmen wollen. Fuir die Elternzeit zwischen dem 3. und 8. Geburtstag eines Kin-
des muss der Antrag 13 Wochen vorher gestellt werden.

> weiter auf Seite 2




FORMALITATEN

> Fortsetzung von Seite 1 unten

Elternzeit verschiebt sich I> Werden die Fristen nicht ein-
gehalten, ist der Antrag aber nicht unwirksam. Er entfaltet le-
diglich spater seine Wirkung. thr Dienstherr muss die Eltern-
zeit frithestens 7 Wochen nach Antragstellung gewéhren.

Eine Ausnahme hiervon ist lediglich bei dringenden Griinden zu
machen. Das kann z. B. der Fall sein, wenn Eltern kurzfristig ein
Kind adoptieren.

Diesen Inhalt muss der Antrag haben

Es reicht nicht, im Antrag einfach zu formulieren, dass man
in Elternzeit gehen mochte. Vielmehr muss man klar Stellung
nehmen: lhre Kolleginnen und Kollegen miissen im Antrag klar-
stellen, fiir welche Zeiten innerhalb von 2 Jahren (entscheidend
ist die Vollendung des 2. Lebensjahres) sie Elternzeit nehmen
wollen. Innerhalb dieses 2-Jahres-Zeitraums diirfen sie die Et-
ternzeit nach Monatszeitraumen festlegen und diese auf 3 Zeit-
abschnitte verteilen.

Auferdem kdnnen sie bis zu 24 Monate in die Zeit bis zum
8. Geburtstag des Kindes tibertragen. Ihr Dienstherr muss hier
nicht zustimmen! Die aufgesparten Monate kénnen die Eltern
verwenden, um das Kind etwa in den Schuleintritt zu begleiten,
was ja wieder eine neue Phase im Leben des Kindes ist.

Antrag hat Bindungswirkung

Der Antrag auf Elternzeit ist schriftlich zu stellen; einmal gestellt
ist er fiir beide Seiten verbindlich. Wollen Ihre Kolleginnen oder
Kollegen dann Anderungen oder Verschiebungen geltend ma-
chen, bendtigen sie hierzu die Zustimmung des Dienstherrn.

Antragsfrist in der Elternteilzeit

Kein Elternzeitler muss wegen der Betreuung des Nachwuch-
ses ganz aussetzen - vielmehr haben Elternzeitler das Recht,
in Elternteilzeit zu arbeiten. Elternteilzeit heiRt, dass im Wo-
chendurchschnitt zwischen 15 und 30 Stunden gearbeitet wird.
Auch diese Elternteilzeit muss der Interessent beantragen. Fir
Elternteilzeitrdume bis zum vollendeten 3. Lebensjahr gilt hier
eine Antragsfrist von 7 Wochen. Fiir Elternteilzeit zwischen dem
3. und 8. Lebensjahr muss eine Antragsfrist von 13 Wochen ein-
gehalten werden (siehe auch Seite 1).

Teilzeitverlangen: Schweigen heif3t ja!

Arbeitgeber stehen Teilzeitverlangen oft kritisch gegeniiber
und auRern sich erst mal nicht, immer in der Hoffnung, dass
die Sache im Sande verliuft. Diesem Verhalten hat der Gesetz-
geber aber einen Riege!l vorgeschoben: Wird die Elternzeit bis
zum 3. Geburtstag genommen und ein Teilzeitantrag gestellt,
hat der Arbeitgeber 4 Wochen Zeit, sich zu diesem Antrag zu du-
fern. Unterldsst er dies, gilt seine Zustimmung als erteilt. Eben-
so gilt seine Zustimmung als erteilt, wenn die Elternzeit auf die
Zeit vom 3. bis zum 8. Geburtstag des Kindes (ibertragen wer-
den sollund er sich nichtinnerhalb von 8 Wochen nach Eingang
des Teilzeitantrags duRert. Ablehnen kann der Arbeitgeber den
Teilzeitantrag nur aus dringenden betrieblichen Griinden.

Elterngeld und Elternzeit sind zweierlei! [> Weil im BEEG
sowohl das Elterngeld als auch die Elternzeit einheitlich ge-
regelt sind, denken viele Mitarbeiter, dass Elternzeit und El-
terngeld voneinander abhdngen. Das stimmt aber nicht! El-
ternzeit kann unabhéngig vom Elterngeld gewahrt werden.
Haben Sie ein Elternzeitverlangen vor sich liegen, sind fiir Sie
lediglich die §§ 15 bis 21 BEEG von Interesse.

Der Antrag auf Elternzeit

Méchten Sie oder Kollegen in Elternzeit gehen, dann kénnen Sie diese mit diesem Muster-Formular beantragen:

Muster: Antrag auf Elternzeit

Name
Adresse Arbeitnehmer(in)

Antrag auf Elternzeit

Sehr geehrte Frau ..., / Sehr geehrter Herr ...,

Name
Adresse Dienstherr

Ort, Datum ...

hiermit beantrage ich Elternzeit zur Betreuung und Erziehung meines Kindes unter Einhaltung der gesetzlichen 7-Wochen-Frist.

Voraussichtliches Geburtsdatum meines Kindes ist der ...

Die Elternzeit werde ich am ... beginnen. Nach einer ...-monatigen Auszeit stehe ich Ihnen ab dem ... wieder voll zur Verfiigung.

Bitte lassen Sie mir eine schriftliche Bestdtigung zukommen. Gern stehe ich Ihnen auch fiir ein kldrendes Gesprdch zur Verfigung.

Mit freundlichen GriiRen
Unterschrift




DIENSTRECHT

Dienstrechtliche Konsequenzen der Elternzeit

Mitarbeiter in Elternzeit sind nicht oder nur zum Teil in der Dienststelle. Doch was bedeutet das genau? Was passiert mit dem

Dienstvertrag? Ist man weiter versichert?

Dienstverhaltnis ruht

Die gute Nachricht vorweg: Mit dem Dienstvertrag passiert
wiahrend der Elternzeit nichts. Lediglich die Hauptleistungs-
pflichten werden suspendiert. Der Elternzeitler arbeitet nicht,
der Dienstherr muss auch keinen Lohn entrichten.

Tritt ein Elternteil die Elternzeit nun aber nicht zum 1. eines Mo-
nats an, sondern erst z. B. zum 8., ist bis zum 7. ordnungsgemaf
abzurechnen. Erhalt der Betreffende auch Entgeltbestandteile,
die nicht in Monatsbetrigen festgelegt sind (sogenannte un-
standige Entgeltbestandteile), dann muss lhr Dienstherr diese
nach § 24 Abs. 1 Satz 4 TV6D am Zahltag des 2. aufihre Entste-
hung folgenden Kalendermonats zahlen. Dies gilt auch dann,
wenn sich der Beschéftigte in diesem Monat in Elternzeit befin-
det. Ihr Dienstherr darf diese Zahlungen nicht etwa aussetzen;
thre Kollegen in Elternzeit mussen die Uberweisung dieser Be-
trage bekommen, so als hétten sie gearbeitet.

Bei Teilzeit ruht das Dienstverhiltnis nicht [> Arbeiten
{hre Kollegen in Elternteilzeit weiter, bestehen naturlich Ar-
beitspflicht und Lohnzahlungspflicht, und zwar herunterge-
brochen auf das Teilzeitarbeitsverhaltnis.

Arbeitsunfihigkeit wihrend der Elternzeit

wird der Beschaftigte wahrend der Elternzeit arbeitsunfahig
krank, hat er keinen Anspruch auf Entgeltfortzahlung nach
§§ 21, 22 TV6D. Denn die Krankheit ist fir die unterbleibende
Arbeitsleistung nicht ursichlich. Die Krankheit verldngert die
Elternzeit auch nicht. Erkrankt der Beschaftigte vor Beginn der
Elternzeit, hat das auf den Beginn der Elternzeit keinen Einfluss,
bis auf den Fakt, dass die Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall
mit Eintritt in die Elternzeit endet.

Ist im umgekehrten Fall der Kollege oder die Kollegin am Ende
der Elternzeit erkrankt, kann es dem Dienstherrn passieren,
dass er mit dem Ende der Elternzeit in die Entgeltfortzahlung
eintreten muss. Das macht sicher erst mal keine gute Stim-
mung. Ihr Dienstherr sollte aber bedenken, dass der Riickkeh-
rer ja kein neuer Arbeitnehmer ist, der seine Probezeit erst mal
mit dem gelben Schein beginnt, sondern ein altgedienter Mit-
arbeiter. Lieber soll dieser sich auskurieren, als krank in die Ar-
beit zu kommen. Denn damit ist niemandem gedient, am Ende
steckt er noch die Kollegen an!

sonderkiindigungsschutz fiir Elternzeitler

Die wichtigste Folge der Elternzeit ist aber wohl der Sonderkiin-
digungsschutz. Ihr Dienstherr kann den Elternzeitler nur noch
aus wichtigem Grund entlassen - und dann auch nur mit be-
hordlicher Genehmigung. Diese wird er nur in Ausnahmefallen
bekommen, wenn der Elternzeitler z. B. eine Straftat zulasten
der Dienststelle begangen hat oder wenn die Dienststelle oder
Teile davon geschlossen werden miissen.

Ihr Dienstherr muss den besonderen Kiindigungsschutz beach-
ten, sobald der Beschiftigte Elternzeit anmeldet. Allerdings
greift der Schutz erst friihestens eine Woche vor dem Beginn
der Anmeldefrist, also

— 8 Wochen vor dem Beginn der Elternzeit, die vor dem 3. Ge-
burtstag des Kindes genommen wird, und

— 14 Wochen vor dem Beginn der Elternzeit, die im Zeitraum
vom 3. Geburtstag bis zum Tag vor dem 8. Geburtstag ge-
nommen wird.

So wird der Kiindigungsschutz berechnet > Herr Lenz
mochte ab dem 27.12. in Elternzeit gehen. Das ist der ers-
te Geburtstag seines Kindes. Diese Elternzeit muss er spa-
testens 7 Wochen vorher anmelden, also bis zum 8.11. Der
besondere Kiindigungsschutz beginnt eine weitere Woche
vorher, also am 1.11.

Diese 8- bzw. 14-Wochen-Grenze vor dem Beginn der Elternzeit
gilt immer, auch wenn der Kollege oder die Kollegin die Eltern-
zeit weit frilher anmelden sollten. Der Kiindigungsschutz kann
dadurch nicht verlangert werden. Splittet ein Beschaftigter sei-
ne Elternzeit in Einzelteile auf, hat er fiir jeden Einzelteil Son-
derkiindigungsschutz, nicht aber fiir die Phasen dazwischen.

Auch Elternzeitler in Teilzeit haben den Sonderkiindigungs-
schutz. Wire das nicht so, wire die Elternteilzeit (iberhaupt
nicht attraktiv. Denn dann wiirden meines Erachtens mehr als
90 % der Dienstherren einfach kiindigen.

sonderkiindigungsschutz verlingert Befristung nicht >
Elternzeit ist auch wihrend eines befristeten Arbeitsvertrags
maglich, allerdings wird die Befristung durch die Elternzeit
nicht verldngert. Sie endet zum vorgesehenen Termin.

Freiwillig kénnen sich Dienstherr und Elternzeitler immer tren-
nen, etwa per Aufhebungsvertrag. An der Eigenkiindigung sind
Ihre Kolleginnen und Kollegen in Elternzeit ebenfalls nicht ge-
hindert. Wollen sie zum Ende der Elternzeit kiindigen, gilt fur
sie eine Frist von 3 Monaten, § 19 Bundeselterngeld- und Eltern-
zeitgesetz.

Aufhebungsvertrag priifen lassen D> Egal, ob aus der El-
ternzeit heraus oder aus dem aktiven Arbeitsverhéltnis. Ihre
Kolleginnen und Kollegen sollten den Aufhebungsvertrag
erst mal mitnehmen, lesen, priifen lassen, driiber schlafen
und dann unterschreiben. Schnellschiisse gehen meist nach
hinten los!
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Wie lange Sie bzw. Ihre Kollegen in Elternzeit

gehen konnen

3 Jahre pro Kind - dasist der Merksatz zur Elternzeit. Denn grundsétzlich stehen den Eltern 3 Jahre Elternzeit pro Kind zu. Wie sich
diese 3 Jahre verteilen kénnen, bis zu welchem Lebensalter des Kindes sie ggnommen sein miissen, lesen Sie in diesem Beitrag.

Die Dauer bestimmen die Eltern

[hre Kolleginnen und Kollegen konnen die Dauer und die zeit-
liche Lage der Elternzeit selbst bestimmen. Dabei hat jeder
Elternteil Anspruch auf die 3-jahrige Elternzeit. Das heif’t, the-
oretisch kdnnten Vater und Mutter jeweils 3 Jahre zu Hause
bleiben. Dass dies flir die meisten Eltern in Deutschland finan-
ziell nicht geht, steht natiirlich auf einem anderen Blatt. Was
aber viele Eltern machen und was durchaus sinnvoll ist: Sie tei-
len sich die Elternzeit auf. Der eine 1 Jahr, der andere 2 - ganz
individuell nach den Bediirfnissen der Familie.

vater kénnen bereits wahrend der Mutterschutzfrist im An-
schluss an die Geburt des Kindes eigene Elternzeit in Anspruch
nehmen. Die Elternzeit kann dabei friihestens mit der Geburt
des Kindes beginnen, bei Miittern frithestens im Anschluss an
den Mutterschutz. Die Elternzeit endet spatestens am Tag vor
dem 8. Geburtstag des Kindes. In diesem Zeitraum kdnnen thre
Kolleginnen und Kollegen Beginn und Ende der Elternzeit frei
wahlen.

So kann Elternzeit aufgeteilt werden [> Eine Kollegin
nimmt Elternzeit in den ersten beiden Lebensjahren ihres
Kindes. Ab dem 2. Geburtstag des Kindes geht sie wieder ar-
beiten. Dafiir bleibt der Vater bis zum 3. Geburtstag des Kin-
des zu Hause, da es erst dann in den Kindergarten geht. Die
Mutter hat noch ein Jahr Elternzeit tbrig, dies kann sie neh-
men, bis das Kind 8 Jahre alt ist. Sie hat geplant, in Elternzeit
zu gehen, wenn das Kind eingeschult wird, um ihm diesen
groflen Schritt zu erleichtern.

Elternzeit ist auch fiir einzelne Monate oder Wochen méglich:
thre Kolleginnen und Kollegen konnen die gesamte Elternzeit
also entweder am Stiick nehmen oder aufteilen, etwa in 2 oder
3 Zeitabschnitte. Bei mehr als 3 Abschnitten ist allerdings die
Zustimmung des Dienstgebers erforderlich.

Mdchten Ihre Kolleginnen und Kollegen die Elternzeit aufteilen,
sollten sie inshesondere noch die folgende Regelung beachten:
Ab dem 3. Geburtstag des Kindes kénnen maximal 24 Monate
Elternzeit genommen werden. Hat ein Elternteil die Elternzeit
in (mindestens) 3 Zeitabschnitte aufgeteilt und soll der 3. Zeit-
abschnitt erst am 3. Geburtstag des Kindes oder danach begin-
nen, darf thr Dienstgeber diesen 3. Abschnitt aus dringenden
betrieblichen Griinden ablehnen.

Das miissen lhre Kolleginnen und Kollegen wissen

— Bis zur Vollendung des 3. Lebensjahres sind Beschéftigte
nicht auf die Zustimmung des Dienstgebers angewiesen.
Dies gilt auch dann, wenn sie zundchst nur fiir den 2-Jah-
res-Zeitraum Elternzeit beantragt haben.

— Stellen sie den Antrag auf Elternzeit, die {iber die 2 Jahre hi-
nausgehen soll, rechtzeitig, das heillt 7 Wochen vor ihrem
Beginn, muss Ihr Dienstherr Elternzeit gewahren.

— SchlieRt das 3. Jahr Elternzeit unmittelbar an den 2-Jahres-
Zeitraum an, zahlt dies zudem nicht als neuer Zeitabschnitt.

Elternzeit bei Adoption

Etwas anders ist die Systematik, wenn lhre Kolleginnen und
Kollegen ein Kind adoptieren. Bei Adoptivkindern kann der Be-
schiftigte ab dem Tag, an dem er das Kind in seinen Haushalt
aufgenommen hat, Elternzeit verlangen. Das gilt auch fiir Falle
der Adoptionspflege.

Ab dem 8. Geburtstag des Kindes ist allerdings auch bei Adop-
tivkindern Schluss. Ab diesem Tag gibt es keine Elternzeit mehr.
Da wir gerade von Adoption sprechen: Die meisten denken,
dass es Elternzeit nur bei leiblichen Kindern gibt. Das stimmt
aber nicht, denn Elternzeit gibt es auch zur Betreuung

— des Kindes eines Vaters, selbst wenn dieser noch nicht wirk-
sam als Vater anerkannt worden ist oder liber dessen Antrag
auf Vaterschaftsfeststellung noch nicht entschieden wurde,

— des Kindes des Ehepartners bzw. des eingetragenen Le-
benspartners,

— eines Kindes, das in Vollzeitpflege aufgenommen wurde,

— eines Kindes, das mit dem Ziel der Annahme (Adoption) auf-
genommen wurde,

— eines Enkelkindes, Bruders, Neffen, einer Schwester oder
Nichte bei schwerer Krankheit, Schwerbehinderung oder
Tod von dessen Eltern.

Dienstherr muss bescheinigen

thr Dienstherr muss den Beschéftigten die Elternzeit bescheini-
gen, damit alle Beteiligten Planungssicherheit haben und die
Ubersicht behalten, § 16 Abs. 1 Bundeselterngeld- und Eltern-
zeitgesetz (BEEG). Aber auch Ihre Kolteginnen und Kollegen ha-
ben eine Mitteilungspflicht; sie miissen eine Anderungin der An-
spruchsberechtigung unverziiglich mitteilen (§ 16 Abs. 5 BEEG).
Die Mitteilungspflicht bezieht sich auf alle Anderungen, die fiir
den Anspruch auf Elternzeit erheblich sind. Kommen sie dieser
Pflicht nicht nach, machen sie sich ggf. schadenersatzpflichtig.

Das muss gemeldet werden [> Der Vater hat Elternzeit fiir
12 Monate beantragt und auch genommen. Nunmehr tren-
nen sich die Eltern aber, der Vater zieht weg, das Kind bleibt
bei der Mutter. Da der Vater nun nicht mehr mit dem Kind
in einem Haushalt lebt und dieses nicht mehr betreut, hat
er auch keinen Anspruch auf Elternzeit mehr. Die rdumliche
und erzieherische Trennung muss der Vater dem Arbeitgeber
mitteilen.
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Wenn die Pline sich dndern, ldsst sich die Elternzeit
verkiirzen

Oft l4uft es im Leben nicht so wie geplant - bei Eltern heit das
dann, dass die Elternzeit verlingert oder verkiirzt werden soll.
Beides ist moglich, aber nicht einfach so:

Die Elternzeit endet grundsatzlich mit Ablauf des beantragten
Zeitraums. Eine Ausnahme gilt nach § 16 Abs. 4 BEEG beim Tod
des Kindes. In diesem Fall endet die Elternzeit nicht sofort,
sondern erst maximal 3 Wochen nach dem Tod des Kindes.
Eine einvernehmliche frithere Arbeitsaufnahme ist méglich. Es
handelt sich hier nicht um eine starre Frist, sondern um eine
Schutzfrist fir die betroffenen Eltern.

Stirbt das Kind vor Antritt der Elternzeit, aber nach der Ankiin-
digung der Elternzeit, ist § 16 Abs. 4 BEEG nicht anzuwenden.
thre Kollegin oder Ihr Kollege hat Dienstpflicht.

An Sonderurlaub denken > Nicht jeder kann aber in die-
ser Situation sofort wieder in der Arbeit erscheinen. Das ist
menschlich und auch véllig nachvollziehbar. Denken Sie
deswegen an eine Arbeitsbefreiung nach §§ 28, 29 Tarifver-
trag fir den &ffentlichen Dienst.

Mochte der Kollege die Elternzeit wegen der Geburt eines
weiteren Kindes oder wegen eines besonderen Hartefalls
(Krankheit, Schwerbehinderung, Tod eines Elternteils oder
eines Kindes oder erheblich geféhrdete wirtschaftliche Exis-
tenz der Eltern) vorzeitig beenden, kann Ihr Dienstherr dies
nur innerhalb von 4 Wochen aus dringenden betrieblichen
Griinden ablehnen {§§ 15 Abs. 2, 16 Abs. 3 Satz 2 BEEG). Es ist
ganz wichtig, dass Ihre Kolleginnen und Kollegen diese Frist
im Auge behalten.

Denn hierbei handelt es sich um eine materielle Ausschluss-
frist. Verpasst Ihr Dienstherr diese, kann er die vorzeitige Be-
endigung nicht mehr ablehnen - was Ihren Kolleginnen und
Kollegen natirlich zugute kommt.

Die Elternzeit kann auch konkludent vorzeitig beendet werden.
Erscheint ein Mitarbeiter einfach wieder und widerspricht der
Dienstherr nicht, ist die Elternzeit beendet.

Kommt eine Kollegin, ein Kollege nach einem Todesfall wie-
der, dann achten Sie besonders auf sie/ihn. So ein Verlust kann
nicht so einfach und meist nicht allein verkraftet werden.

Wann die Elternzeit verldngert werden kann

Genauso wie man die Elternzeit verkirzen kann, kann man
sie natiirlich im Rahmen der 3 Jahre auch verldngern. Einver-
nehmlich ist die Verlangerung ganzlich unproblematisch. Ein-
vernehmlich geht (fast) alles.

Daneben kdnnen thre Kolleginnen und Kollegen eine Verldnge-
rung der Elternzeit immer dann von Ihrem Dienstherrn verlan-
gen, wenn ein vorgesehener Wechsel der Anspruchsberechtig-
ten aus einem wichtigen Grund nicht erfolgen kann (§ 16 Abs. 3
Satz 4 BEEG).

Ein wichtiger Grund fiir eine Elternzeitverlangerung kann gege-
ben sein bei

— schwerer Erkrankung des mitbetreuenden Partners,

— Trennung mit Aufldsung der haduslichen Gemeinschatt,

— schwerer Erkrankung des Kindes und deshalb notwendig
werdender Weiterbetreuung.

In diesen Fillen verlangert sich die Elternzeit automatisch, lhr
Dienstherr muss nicht zustimmen.

Mit Kollegen sprechen [> Suchen Sie das Gesprach mit
thren Elternzeitlern und machen Sie sie auf die Verldnge-
rungsoption aufmerksam. Wer privat unter Druck ist, sollte
sich nicht noch beruflich mehr belasten als notig. Es stehen
schlieRlich jedem Elternteil 3 Jahre Elternzeit zu.

Von der Elternzeit in die Elternteilzeit?

Viele Eltern nutzen auch die Moglichkeit der Elternteilzeit: Ent-
weder sie kommen gleich nach dem Mutterschutz fiir eine ge-
ringere Stundenzahl wieder zur Arbeit, oder sie gehen erst ein
paar Monate in Elternzeit und dann in Elternteilzeit. Beides ist
méglich und auch véllig legitim; es kann sich schlieBlich nie-
mand leisten, den Anschluss zu verlieren.

Die Voraussetzungen der Elternteilzeit

Geregelt sind die Voraussetzungen in § 15 Abs. 7 BEEG. Danach
besteht ein Anspruch auf Elternteilzeit, wenn kumulativ die fol-
genden Punkte vorliegen:

— Mehr als 15 Arbeitnehmer sind in der Dienststelle beschaftigt
(Auszubildende zédhlen nicht).

— Das Arbeitsverhaltnis besteht mindestens 6 Monate ohne
Unterbrechung.

— Die Arbeitszeit wird fiir mindestens 2 Monate zwischen 15 bis
30 Wochenstunden betragen.

— In der Dienststelle bestehen keine dringenden Griinde, die
dagegensprechen.

— Eine schriftliche Mitteilung mit Umfang, Beginn und Ende
der Teilzeitbeschéftigung liegt vor.

— Die Mitteilungsfrist von 7 Wochen (bis zum 3. Geburtstag des
Kindes) bzw. 13. Wochen (zwischen dem 3. und 8. Geburts-
tag) wurde eingehalten.

Wie Ihr Dienstgeber bei einem Teilzeitverlangen reagieren kann,
lesen Sie auf der Seite 3.

Friih planen D> Werden Kollegen in der Dienststelle Eltern,
dann raten Sie ihnen, sich schon friih mit dem jeweiligen
Partner zusammenzusetzen und zu planen, wer wann in El-
ternzeit geht, ob eventuell Elternteilzeit infrage kommt und
Ahnliches. Zu planen und zu organisieren hat man in der
Schwangerschaft und spater mit einem Baby oder Kleinkind
genug - da braucht man nicht noch Uberraschungen in der
Partnerschaft nach dem Motto: ,Wie - du willst wieder arbei-
ten??¢




DIENSTVEREINBARUNG

Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Nicht nur die Elternzeit, sondern auch die Vereinbarkeit von Familie von Beruf ist ein brenzliges Thema in jeder Dienststelle.
Schaffen Sie hier Sicherheit durch die folgende Dienstvereinbarung:

Muster-Dienstvereinbarung: Vereinbarkeit von Beruf und Familie
Zwischen der Dienststelle und dem Personalrat wird die folgende Dienstvereinbarung geschlossen:

Pridambel
Die Entscheidung fiir Kinder darf in der heutigen Arbeitswelt und Gesellschaft weder zum sozialen Aus noch zur beruflichen
Stagnation fithren. Personalrat und Dienstherr einigen sich deshalb auf die folgende Dienstvereinbarung:

§ 1 Anspruchsberechtigung
Diese Vereinbarung gilt fiir alle Miitter und Véter, die mit einem Kind, fiir das ihnen die Personensorge zusteht, in einem gemein-
samen Haushalt leben und die in einem unbefristeten Arbeitsverhdltnis stehen.

§ 2 Ansprechpartner
Ansprechpartner fiir die Mitarbeiterin bzw. den Mitarbeiter ist grundsdtzlich die Personalabteilung.

§ 3 Beantragung der Elternzeit

Beantragt eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter Elternzeit nach dem BEEG, findet spdtestens 6 Monate nach der Geburt des
Kindes ein Orientierungsgesprédch zwischen dem Arbeitgeber und dem Elternzeitler zur weiteren beruflichen Planung statt. Da-
bei werden die Wiinsche und Interessen im Hinblick auf die Wiedereingliederung, Teilzeitmdglichkeiten wahrend und nach der
Elternzeit und Qualifikationen ausgelotet.

§ 4 Erhalt und Anpassung der beruflichen Qualifikation

Mitarbesiter, die Elternzeit fiir sich beanspruchen, kénnen Krankheits- und Urlaubsvertretungen in der Dienststelle Gbernehmen,
um beruflich am Ball zu bleiben, dies aber nur im Rahmen des § 15 Abs. 4 Satz 1 BEEG (maximal 30 Stunden pro Woche). Der
Dienstherr wird die Elternzeitler regelméRig und rechtzeitig iiber die Moglichkeiten der Vertretung informieren. Eine Teilnahme
an innerbetrieblichen WeiterbildungsmaRnahmen ist auch fiir Elternzeitler jederzeit méglich.

§ 5 Wiedereinstieg
Der Personalrat und der Dienstherr sind sich einig, den Beschdftigten im Rahmen dieser Vereinbarung und unter Beriicksichti-
gung der betrieblichen Interessen die Méglichkeit der Teilzeit nach der Elternzeit einzurdumen.

Besteht der Wunsch nach Wiedereinstieg in Teilzeit, soll dies friihzeitig, das heifit spdtestens 3 Monate vor dem geplanten Wie-
dereintritt, der zusténdigen Personalabteilung mitgeteilt werden. Die Suche nach einem geeigneten gleichwertigen Arbeits-
platz kann iiber den urspriinglichen Fachbereich hinaus ausgedehnt werden. Auch kann eine innerbetriebliche Stellenbérse
hier hilfreich sein. Es besteht auch die Méglichkeit, sich mit einem Partner auf eine Jobsharing-Stelle zu bewerben. Ist es nicht
méglich, bis zum Ende der Elternzeit eine Teilzeitbeschdftigung zu arrangieren, stimmt der Dienstherr einer einmaligen Verldn-
gerung der Elternzeit um maximal 2 Johre zu.

§ 6 Wiedereingliederung
Sobald feststeht, auf welchem Arbeitsplatz der Wiedereinstieg erfolgt, wird binnen eines Monats durch die Mitarbeiterin bzw.
den Mitarbeiter und die fachliche Leitung ein Einarbeitungsplan erstellt.

§ 7 Anderweitige Erwerbstitigkeit
Eine Elternteilzeit bei einem anderen Arbeitgeber ist grundsdtzlich méglich.

§ 8 Bekanntmachung der Dienstvereinbarung
Der Inhalt dieser Dienstvereinbarung wird durch den Dienstherrn in geeigneter Weise bekannt gemacht.

§ 9 Schlussbestimmungen

Diese Dienstvereinbarung tritt mit ihrer Unterzeichnung in Kraft. Sie kann von beiden Seiten mit einer Kiindigungsfrist von 3 Mo-
naten gekiindigt werden. Bis zum Abschluss einer neuen Dienstvereinbarung wirken die Regelungen dieser Vereinbarung nach.
Anderungen, Ergéinzungen oder Nebenabreden zu dieser Dienstvereinbarung bediirfen zu ihrer Wirksamkeit der Schriftform.

Ort, Datum, Unterschriften




RECHTSPRECHUNG

Beschiftigungsende: Elternzeit zehrt
Urlaubsabgeltung nicht auf!

Gehen Ihre Kollegen in Elternzeit, darf lhre Dienststellenleitung den Erholungsurlaub fiir jeden vollen Monat der Elternzeit an-
teilig kiirzen, aber nicht die Urlaubsabgeltung (Bundesarbeitsgericht (BAG), 19.5.2015, Az. 9 AZR 725/13}!

Die Beschéftigte eines Seniorenheims hatte bei einer 5-Tage-
Woche im Kalenderjahr 36 Urlaubstage. Nach der Geburt ih-
res Sohnes befand sie sich ab Mitte Februar 2011 bis zur Be-
endigung des Arbeitsverhaltnisses mit Ablauf des 15.5.2012 in
Elternzeit. Sie verlangte am 24.5.2012 von ihrer ehemaligen
Arbeitgeberin die Abrechnung und Abgeltung ihrer Urlaubs-
anspriiche aus den Jahren 2010 bis 2012.

Diese erklarte jedoch im September 2012 die Kiirzung des Erho-
tungsurlaubs der Arbeitnehmerin wegen der Elternzeit. Diese Kiir-
zung reduziere natlirlich auch etwaige Urlaubsabgeltungsanspru-
che. Die Arbeitnehmerin klagte und verlor in der 1. Instanz, in der
2. aber gewann sie und nun musste das BAG entscheiden.

BAG: Urlaubsabgeltung steht der Arbeitnehmerin zu
Und auch das BAG stand auf der Seite der Arbeitnehmerin. thr
steht die geforderte Urlaubsabgeltung zu. Die Arbeitgeberin sei
nicht berechtigt gewesen, nach der Beendigung des Arbeitsver-
hiltnisses im Mai 2012 mit ihrer Kiirzungserklarung im Septem-
ber 2012 den Anspruch der Arbeitnehmerin auf Erholungsur-
laub wegen der Elternzeit zu verringern.

Denn die Urlaubsabgeitung sei kein Surrogat des Urlaubs, son-
dern ein reiner Geldanspruch. Sei der Abgeltungsanspruch erst
mal entstanden, bilde er einen Teil des Vermdgens des Arbeit-
nehmers. Er unterscheide sich in rechtlicher Hinsicht nicht von
anderen Zahlungsanspriichen eines Arbeitnehmers und kénne
nachtraglich nicht mehr gekiirzt werden.

Die Arbeitgeberin musste also den gesamten Jahresurlaub fir
2011 und die erworbenen Urlaubstage aus 2012, insgesamt 51
Tage (anstatt 9 Tage bei Kiirzung), abgelten. Wie hoch der Abgel-
tungsanspruch aus 2010 noch war, geht aus dem Urteil nicht
hervor. Dieser war aber ebenfalls noch nicht verfallen, denn:
Hat ein Arbeitnehmer bei Antritt der Elternzeit den Urlaub aus
dem aktuellen oder dem Vorjahr noch nicht vollsténdig genom-
men, kann er ihn in das Jahr (ibertragen, in dem die Elternzeit
endet, sowie in das darauffolgende Jahr.

Der Arbeitgeber hatte also voreilig gekiirzt. Geben Sie dieses
Urteil unbedingt an lhre Kolleginnen und Kollegen in Eltern-
zeit weiter, denn nicht selten entschlieRen sich gerade Frau-
en nach Ende der Elternzeit, doch nicht weiterzuarbeiten.
Und dann kann man jeden Cent gut gebrauchen!

Urlaub und Elternzeit - das sagt § 17 BEEG

Nach § 17 Abs. 1 Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz (BEEG)
kann Ihr Arbeitgeber den Erholungsurlaub fiir jeden vollen Mo-
nat der Elternzeit um 1/12 kirzen. Konnen heift aber nicht
missen. Wenn Sie einen wohlwollenden Dienstherrn haben,
verzichtet er eventuell auf die Kiirzungsméglichkeit und gonnt
den Mitarbeitern den ungekiirzten Urlaub.

Die Arbeitgeberin im Fall wollte den Urlaub erst kiirzen, als das
Arbeitsverhaltnis schon beendet war. Das ging nicht mehr, der
Arbeitgeber war hier schlicht zu spét dran - deshalb behielt die
Mitarbeiterin auch ihren vollen Urlaubsabgeltungsanspruch.
Die Kiirzungsabsicht muss seitens des Dienstherrn schon vor-
her erklart werden.

Die Kiirzungsméglichkeit entfallt, wenn der Elternteil in El-
ternteilzeit arbeitet; dann muss er Urlaub entsprechend dem
Teilzeitarbeitsverhiltnis erhalten. Das ist logisch, wer arbeitet,
muss auch Urlaub haben. Zudem besteht die Kirzungsmog-
lichkeit nur fiir den Urlaub, der wahrend der Elternzeit entsteht.
Urlaub, der davor nicht genommen werden konnte, kann nach
der Elternzeit noch im laufenden Urlaubsjahr oder sogar im da-
rauffolgenden Urlaubsjahr noch genommen werden. Sagen Sie
dies lhren Elternzeitern.

So berechnen Sie den Urlaubsanspruch D> thre Kollegin ist
seit 1.5.2019 bis 31.12.2020 in Elternzeit; 2019 hat sie keinen
Urlaub genommen. Den Urlaubsanspruch fir die Zeit vom
1.1.2019 bis 30.4.2019 kann sie noch im Jahr 2021 und 2022
nehmen. Der Urlaub der Kollegin fiir die Zeit ab 1.5.2019
kann fiir jeden vollen Monat der Elternzeit um 1/12 gekiirzt
werden.

Beim Thema Urlaub habe ich einen dringenden Rat an Sie als
Personalrat: Treten Sie an thre Kolleginnen und Kollegen heran
und sagen Sie ihnen, dass sie vor der Elternzeit genau notieren
sollen, wie viel Resturlaub sie noch haben, wie viel Urlaub in
der Elternzeit entsteht, ob der Dienstherr die Kiirzung erklart
hat oder nicht - dann wissen sie bei Beschaftigungsende gleich,
wie viel Abgeltung ihnen noch zusteht oder eben auch nicht.
Dem Dienstherrn hier zu vertrauen ist gut, ihn zu kontrollieren
noch besser! Meines Erachtens geht Beschaftigten nirgendwo
so viel Geld verloren wie bei der Urlaubsabgeltung. Lassen Sie
sich thr Geld nicht durch die Lappen gehen.
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SPEZIALFRAGEN

Gibt es Sonderzuwendungen in der Elternzeit?

Da Elternzeitler zwar weiterhin im Dienstverhiltnis stehen, aber nicht vor Ort arbeiten, stellt sich die Frage, ob sie an Sonder-
zahlungen partizipieren. Hier gibt es keine einheitliche Antwort, vielmehr kommt es auf den Anlass fiir die Zuwendung an:

Ubersicht: Auf welche Sonderzahlung Anspruch besteht

Die Sonderzahlung wnrd .. die weitere Betrlebstreue ,

.. diei |m Jahr gelelstete
_ Arbeit

geleistet fiir ...

des Mltarbelters ...

Automatische Anspruchskﬂrzung nein i3 nein
aufgrund der Elternzeit? J

Vertragliche Anspruchskiirzung . . . .

fir die Elternzeit zuldssig? nein nicht notwendig )2

Je nachdem, wo sich Ihre Sonderzahlung wiederfindet, haben Sie bzw. thre Kollegen einen Anspruch oder eben nicht.

Darf oder muss die Elternzeit ins Zeugnis?

In meiner anwaltlichen Praxis beschiftigt Elternzeitler auch immer wieder eine Frage: Darf der Arbeitgeber die Elternzeit im

Zeugnis erwdhnen oder nicht?

Dass eine Kollegin oder ein Kollege wahrend seines Arbeits-
verhaltnisses Elternzeit genommen hat, darf der Arbeitgeber
grundsatzlich nicht im Arbeitszeugnis erwdhnen. Ausnahme:
Die Elternzeit hat das Arbeitsverhéltnis erheblich gepragt.

Einen potenziellen neuen Arbeitgeber hat nur zu interessieren,
ob der Mitarbeiter auf dem neuesten Stand des von ihm ausge-
{ibten Berufs ist. Bitten Sie thre Kotleginnen und Kollegen, ihr
Zeugnis im Hinblick darauf zu lesen.

ElterngeldPlus fiir mehr Vereinbarkeit von

Familie und Beruf

Kinder kosten Geld. Das ist Fakt. Und gerade Frauen miissen um ihre Karriere fiirchten, wenn sie Kinder bekommen. In Deutsch-
land ist es leider immer noch sehr schwer, Beruf und Familie zu vereinen. Hier kénnen Sie lhren Kolleginnen jedoch eine gute
Nachricht iiberbringen. Denn das ElterngeldPlus erleichtert den Bezug von Elterngeld bei Teilzeitarbeit.

Beim ElterngeldPlus kénnen Eltern, die nach der Geburt des
Kindes in Teilzeit arbeiten, die Bezugsdauer des Elterngeldes
verlangern.

Basiselterngeld

Allen Eltern stehen 14 Monate Basiselterngeld zu, wenn sich
beide Elternteile an der Betreuung beteiligen und bei den El-
tern dadurch Einkommen wegfallt. Die Monate kénnen die El-
tern unter sich aufteilen, meist nimmt die Mutter 12 und der
Vater 2 Monate. Alleinerziehenden stehen die 14 Monate voll zu.

Basiselterngeld gibt es nur innerhalb der ersten 14 Lebensmo-
nate des Kindes. Danach gibt es nur das ElterngeldPlus oder
den Partnerschaftsbonus.

ElterngeldPlus

ElterngeldPlus kdnnen Eltern doppelt so lange bekommen wie
Basiselterngeld: 1 Monat Basiselterngeld entspricht 2 Mona-
ten ElterngeldPlus. Arbeiten beide Eltern nicht, ist das Eltern-
geldPlus halb so hoch wie das Basiselterngeld.

Pvremlumberelch

'premlum vnr de/personalrat-aktuell,

Arbeiten die Eltern in Teilzeit, kann das EiterngeldPlus genau so
hoch sein wie das Basiselterngeld, dies aber bei doppelter Be-
zugsdauer. Je nach Einkommen betragen das Basiselterngeld
zwischen 300 € und 1.800 € im Monat und das ElterngeldPius
zwischen 150 € und 900 € im Monat.

Partnerschafisbonus

Eltern, die sich fiir ein partnerschaftliches Zeitarrangement ent-
scheiden, erhalten einen Partnerschaftsbonus: Sie bekommen
4 zusatzliche ElterngeldPlus-Monate, wenn sie in dieser Zeit
gleichzeitig zwischen 25 und 30 Wochenstunden arbeiten. Dies
gilt auch fuir getrennt lebende Eltern.

Lassen Sie sich beraten [> Familien sollten sich beraten
lassen, bevor sie sich fur eine Zahimethode entscheiden. Die
Zentren fir Familie und Soziales leisten hier gute Schiitzen-
hilfe. Und die kann man ja im Gesetzesdschungel immer gut
gebrauchen!
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Prasentismus
Wie Sie dafiir sorgen, dass kranke Mitarbeiter
in diesem Winter zu Hause bleiben.

Beschaftigungssicherung
Altere Arbeitnehmer: So halten Sie
sie lange gesund und leistungsstark.

Kiindigungsrecht
Kiindigungen: Warum auch Sie als Personalrat
die Fristen stets parat haben sollten.

MARIA MARKATOU
markatou@personalrat-heute.de
premium.vnr.de/personalrat-aktuell

Rente mit 70?

Liebe Personalratin, lieber Personalrat,

auch in diesem Jahr hat der demografische Faktor
auf dem Arbeitsmarkt wieder zugeschlagen. Die
Folge: Offentliche und private Arbeitgeber suchen
Fachkrafte, und dltere Arbeitnehmer werden immer
wichtiger auf dem Arbeitsmarkt. Und die wieder
aufgeflammte Debatte tiber eine Rente mit 70 wird
auch das Thema dltere Arbeitnehmer weiter in den
Vordergrund bringen.

Altere Arbeitnehmer sind eine ganz besondere Be-
rufsgruppe: thre Anzahl steigt ndmlich im Verhalt-
nis zu jiingeren Arbeitnehmern in der Dienststelle.
Diese Kolleginnen und Kollegen haben héufig aus-
gezeichnete Fach- und Fiihrungsqualitdten, gleich-
zeitig kann es aber vorkommen, dass ihre Leistungs-
fahigkeit eingeschréankt ist.

Trotzdem gibt es nach dem Gesetz allein wegen des
Alters keine Bevorzugung. Es gibt genligend Griinde
fiir Sie, sich mit den Besonderheiten alterer Arbeit-
nehmer zu beschiftigen - auf den Seiten 4 und 5
dieser Ausgabe finden Sie die wichtigsten.

@ Hiitten Sie’s gewusst? Was ist zu beachten,
wenn ein Personalrat im AuRendienst tétig ist? Auf
Seite 7 erfahren Sie es.

Mit besten Griifien
JlGna Udaricstoun
Maria Markatou, Chefredakteurin

Maria Markatou ist seit 2004 Rechtsanwiltin in verschiedenen renom-
mierten Kanzleien in Miinchen. thre Tatigkeitsschwerpunkte liegen im in-
dividuellen und koltektiven Arbeitsrecht. lhre Arbeit ist durch praxisnahe
Losungen fiir Personalrite gekennzeichnet - beginnend bei der Eingrup-
pierung bis hin zur Kiindigung der Beschiftigten im &ffentlichen Dienst.

Polizei darf keine Fotos von
Versammlungen veroffentlichen

Polizeibeamte sind nicht berechtigt, Fotos von einer Versammlung zu ma-
chen und diese auf dem Facebook-Profil der Polizei oder auf Twitter zu ver-
offentlichen, so das Oberverwaltungsgericht (OVG) Nordrhein-Westfalen
(17.9.2019, Az. 15 A 4753/18). Geben Sie dieses Urteil an thre Kolleginnen und
Kollegen weiter. Es wird auch fiir andere Teile des dffentlichen Dienstes gel-
ten. Damit schaffen Sie Schwierigkeiten von vornherein aus der Welt.

Polizeivollzugsbeamte aus Essen hatten auf dem Facebook-Profil der Polizei
und auf Twitter unter anderem Fotos von 2 Mannern als Teilnehmer einer Ver-
sammlung gepostet. Dagegen klagten die Manner und verlangten die Feststel-
lung, dass das Vorgehen der Polizei rechtswidrig war.

Klage erfolgreich

Das Fotografieren, um die Fotos im Rahmen der polizeilichen Offentlichkeitsar-
beit auf Twitter und Facebook zu publizieren, greift in das Versammlungsgrund-
recht aus Art. 8 Abs. 1 Grundgesetz ein. Polizeiliche Foto- und Videoaufnahmen
von Versammlungen sind grundsétzlich geeignet, einschiichternd, abschre-
ckend oder in sonstiger Weise verhaltenslenkend auf die Teilnehmer einer
Versammlung zu wirken. Das gelte auch fiir Aufnahmen fiir die Offentlichkeits-
arbeit der Polizei, so das Gericht. Das Versammlungsgesetz erlaubt Film- und
Tonaufnahmen nur zum Zweck der Gefahrenabwehr.

Hinweis: Revision méglich

Das OVG Nordrhein-Westfalen hat die Revision zum Bundesverwaltungsgericht
zugelassen. Vieles spricht allerdings dafiir, dass die Entscheidung richtig ist. Wir
werden ggf. weiter berichten.

Kinderpornografie mit dem
Beruf des Lehrers unvereinbar

Der strafbare Besitz von Kinderpornografie eines Lehrers - selbst in geringer
Menge - fithrt in Disziplinarverfahren in aller Regelzum Ausscheiden aus dem
Beamtenverhiltnis. Dies hat das Bundesverwaltungsgericht (BVerwG) ent-
schieden und dabei seine Rechtsprechung zu Fillen dieser Art fortentwickelt
(24.10.2019, Az. 2 C 3.18 und Az. 2 C 4.18). '

Es ging um 2 Lehrer im Berliner Landesdienst. Den Beamten wurde jeweils vor-
geworfen, kinderpornografische Bild- oder Videodateien besessen zu haben.
Beide Beamte wurden rechtskriftig strafrechtlich verurteilt, der eine Beamte
durch Strafbefehl zu einer Geldstrafe von 50 Tagessatzen, der andere durch ein
Strafurteil zu einer Geldstrafe von 90 Tagessatzen. Daneben liefen aber selbst-
verstandlich auch noch die Disziplinarverfahren.

> weiter auf Seite 2
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> Fortsetzung von Seite 1 unten

Disziplinarklagen auf Entfernung aus dem Dienst
Zunichst blieben die Disziplinarklagen, um die Beamten aus
dem Beamtenverhiltnis zu entlassen, vor dem Verwaltungsge-
richt und dem Oberverwaltungsgericht (OVG) erfolglos. Selbst
das OVG nahm wegen der Anzahl und des Inhalts der Bildda-
teien an, dass es sich um einen minderschweren Fall handle.
Daher sei die Entfernung aus dem Beamtenverhaltnis als diszi-
plinarische HochstmaRnahme ausgeschlossen.

Klare Kante des BYVerwG

Das BVerwG hat auf die Revision des Landes Berlin in beiden
Fallen die vorinstanzlichen Urteile aufgehoben. Die Lehrer wer-
den jeweils aus dem Beamtenverhiltnis entfernt!

AuBerhalb des Dienstes wird zwar heute von Beamten kein be-
sonders vorbildhaftes Sozialverhalten mehr erwartet, sodass
auferdienstliche Verfehlungen nur unter besonderen Voraus-
setzungen zu DisziplinarmaRnahmen des Dienstherrn berechti-
gen. Straftaten rechtfertigen disziplinarische Mafinahmen aber
dann, wenn ein Bezug zwischen den begangenen Straftaten und
den mit dem Amt des Beamten verbundenen Pflichten besteht.
Beim privaten Besitz kinderpornografischer Bild- oder Videoda-
teien ist dies bei Lehrern wegen ihrer besonderen Schutz- und
Obhutspflichten gegeniiber Kindern und Jugendlichen der Fall.

Grundsitzliche Uberlegungen der Richter

Straftaten, fiir die der Gesetzgeber eine Strafandrohung von bis
zu 2 Jahren vorgesehen hat und die einen Bezug zur Amtsstel-
lung des Beamten haben, lassen Disziplinarmafnahmen bis hin

zur Entfernung aus dem Beamtenverhiltnis zu. Dabei kommt
es jeweils auf den Einzelfall an.

Kleinste Mengen kinderpornografischen Materials
reichen aus!

Diese Ermessensentscheidung fiihrt beim Besitz von Kinderpor-
nografie durch Lehrer - selbst in geringer Menge - in aller Regel
zur Entfernung aus dem Beamtenverhdltnis. Ausschlaggebend
dafiir ist der durch den Besitz von Kinderpornografie verur-
sachte Verlust des fiir das Statusamt des Lehrers erforderlichen
Vertrauens des Dienstherrn und der Allgemeinheit.

Einem Lehrer obliegen die Bildung und Erziehung von Kindern
und Jugendlichen, was mit besonderen Schutz- und Obhuts-
pflichten verbunden ist. Da das Strafrecht und das beamten-
rechtliche Disziplinarverfahren unterschiedliche Zwecke verfol-
gen, kommt es nicht auf das konkret ausgesprochene Strafmaf}
an. Es ist also unerheblich, ob strafrechtlich eine Geldstrafe
oder eine Freiheitsstrafe ausgesprochen wurde.

Beide Beamten wurden aus dem Dienst entfernt
Nach diesen Grundsitzen war es in beiden Verfahren angemes-
sen, die Lehrer aus dem Beamtenverhaltnis zu entlassen.

Hinweis: Rechtslage im Strafrecht gedndert

Nach der in den beiden Verfahren mafgeblichen, seit 2004
geltenden Rechtslage wurde der Besitz kinderpornografischer
Schriften (dazu zahlen auch Bild- und Videodateien) mit Frei-
heitsstrafen bis zu 2 Jahren oder mit Geldstrafen geahndet. Erst
Anfang 2015 hat der Gesetzgeber den Strafrahmen auf 3 Jahre
erhoht (§ 184b Abs. 3 StGB).

Der Mindestlohn steigt zum 1.1.2020:
Priifen Sie jetzt die Entgelte

Seit dem 1.1.2019 betriigt der Mindestlohn pro Stunde 9,19 € und zum 1.1.2020 steigt er erneut, und zwar auf 9,35 €. Problema-
tisch kann der hohere Mindestlohn vor allem werden, wenn es um Entgeltgrenzen geht, wie bei Minijobbern und Mitarbeitern
im Ubergangsbereich. Grund genug fiir Sie, rechtzeitig zu priifen und nachzurechnen, damit die Gehilter threr Kolleginnen und
Kollegen korrekt abgerechnet werden, und vor allem, dass sie nicht Uiber die 450-€-Grenze rutschen.

Der Mindestlohn von derzeit 9,19 € und ab 1.1.2020 von 9,35 €
pro Zeitstunde (also 60 Minuten Arbeitszeit) gilt flichende-
ckend, das heifdt grundsatzlich

— branchenibergreifend

— in samtlichen Regionen

— fiir alle Arbeitnehmer - auch im 6ffentlichen Dienst.

Deshalb soliten Sie regelmaBig priifen, ob die Beschiftigten
Ihrer Dienststelle, sofern nicht der Tarifvertrag fiir den 6ffent-
lichen Dienst gilt, den korrekten Mindestlohn erhalten. Ab dem
1.1.2020 kénnen ihre Kolleginnen und Kollegen ggf. nur weni-
ger arbeiten, um die Grenze nicht zu Uberschreiten.

Der Bemessungszeitraum
Bemessungszeitraum fiir den Mindestlohnanspruch ist der Ka-
lendermonat. Ob ein monatlicher Festlohn dem Mindestlohn

entspricht, berechnen Sie nach der folgenden Formel: monatli-
ches Entgelt + Zahl der tatsachlichen Arbeitsstunden im Monat
= Stundenlohn (der mindestens 9,19 € und ab 1.1.2020 mindes-
tens 9,35 € betragen muss)

So rechnen Sie bei verstetigtem Entgelt

Zahlt Ihr Dienstgeber einen verstetigten Monatslohn, also ein

Arbeitsentgelt

— auf der Basis einer vorgegebenen Stundenzahl und

— unabhingig von der Zahl der tatsachlich geleisteten Arbeits-
stunden

— bei gleichzeitiger Verrechnung von Plus- oder Minusstunden
auf einem Arbeitszeitkonto,

verwenden Sie die folgende Berechnungsformel: verstetigter

Monatslohn + regelmaRige monatliche Arbeitszeit = Stunden-

lohn (der mindestens 9,19 € bzw. bald 9,35 € betragen muss)




AM ARBEITSPLATZ

Prasentismus: Kranke Mitarbeiter
sollten zu Hause bleiben

Bestimmt gibt es derzeit auch in lhrer Dienststelle einige dieser Kandidaten: Lan-
ge bevor sie zu sehen sind, kann man ihr Récheln, Husten oder Niesen horen.
Diese Mitarbeiter leiden an irgendeinem Infekt - und an Prasentismus. Und der
kann lhrer Dienststelle schaden. Lesen Sie, wie Sie das Problem losen.

Machen Sie als Personalrat deutlich, dass Beschéftigte, die eigentlich ins Bett ge-
héren, nichts am Arbeitsplatz zu suchen haben. Mitarbeiter, die richtig krank sind,
machen Fehler, steigern die Unfallgefahr und stecken Kollegen, Kunden und Ge-
schaftspartner an. Das kann Ihre Dienststelle am Ende mehr kosten als ein Kollege,
der voriibergehend ausfallt.

Das Institut fiir Betriebliche Gesundheitsberatung mit Sitz in Konstanz hat im Som-
mer 2019 rund 16.000 Beschiftigte verschiedener Unternehmen zum Phanomen
Prasentismus befragt. Das Ergebnis: 22 % der Befragten sind sogar gegen den aus-
driicklichen Rat ihres Arztes zur Arbeit gegangen. Studien zufolge ,leiden” rund
40 % aller Arbeitnehmer unter Priasentismus. Bei Frauen ist das Verhalten ausge-
pragter als bei Mannern.

Viele Beschiftigte erwarten berufliche Nachteile, wenn sie wegen einer Erkaltung zu
Hause bleiben. Haben Mitarbeiter das Gefiihl, sie miissten - egal, wie sie sich fihlen
- in der Dienststelle erscheinen, soliten Sie gemeinsam mit hrem Dienstherrn eini-
ge klare Regeln einfiihren, die dem Prasentismus einen Riegel vorschieben.

Das kdnnen Sie gegen Prasentismus unternehmen:

Krank = zu Hause als Regel

Mitarbeiter, die unter einer schweren Erkiltung, Grippe oder einem anderen anste-
ckenden Infekt leiden und arbeitsunfihig sind, sollen zu Hause bleiben. Teilen Sie
das samtlichen Kolleginnen und Kollegen in einem Rundschreiben mit. Jetzt, wah-
rend eine Erkaltungswelle nach der anderen anrollt, ist hierfiir ein guter Zeitpunkt.
An die Regelungen des Entgeltfortzahlungsgesetzes zu erinnern ist thr gutes Recht.

Klare und effiziente Vertretungsregelungen

Viele Arbeitnehmer haben das Gefiihl, dass es ohne sie nicht geht, weil die Ver-
tretungsregelungen unklar oder unsicher sind. Sorgen Sie dafiir, dass dies in Ihrer
Dienststelle so organisiert wird, dass jeder Mitarbeiter bei Ausfall vertreten werden
kann.

Niemand muss um seinen Arbeitsplatz fiirchten

Sorgen Sie fiir ein Arbeitsklima, in dem Ihre Kolleginnen und Kollegen keine Angst
haben miissen, wenn sie erkiltet zu Hause bleiben. Bringen Sie entsprechende
Werte deutlich zum Ausdruck. Wer eigentlich bettldgerig am Schreibtisch sitzt und
arbeitet, ist weder tapfer noch verantwortungsvoll.

,Krankfeiern* bleibt weiterhin tabu

Stellen Sie den Unterschied zwischen ,Krankfeiern” und dem verantwortungsvol-
len Umgang mit der eigenen kérperlichen Konstitution und Gesundheit klar. Unbe-
rechtigtes ,Krankfeiern® zieht selbstverstandlich auch weiterhin arbeitsrechtliche
Konsequenzen wie Abmahnung und Kiindigung nach sich.

Die Vorgaben gelten auch fiir Sie als Personalrat > Gehen Sie mit gutem Bei-
spiel voran und nehmen Sie sich eine Auszeit, wenn Sie arbeitsunfahig erkrankt
sind.

Anderungen bei
Befristungen

Befristete Arbeitsvertrage sind auch
fiir offentliche Arbeitgeber wichtig. Die
GroRe Koalition hat aber in ihrem Koa-
litionsvertrag vereinbart, die Moglich-
keiten der befristeten Beschaftigung zu
reduzieren. Nun gibt es einen entspre-
chenden Referentenentwurf - und die
Aussichten sind aus Arbeitnehmersicht
erfreulich:

Die Befristung ohne Sachgrund soll wie-
der zur Ausnahme werden und das unbe-
fristete Arbeitsverhaltnis zur Regel.

Maximale H8chstgrenze
Arbeitgeber mit mehr als 75 Beschaftig-
ten sollen nur noch maximal 2,5 % der
Arbeitsvertrdge sachgrundlos befristen
diirfen. Falls ein Arbeitgeber diese Quote
{iberschreitet, soll jedes weitere Arbeits-
verhiltnis als unbefristet zustande ge-
kommen gelten.

Dauer wird reduziert

Auch soll eine sachgrundlose Befristung
dann nur noch fiir die Dauer von 18 statt
bislang 24 Monate zuldssig sein.

Keine mehrfache Verldngerung

Bis zu dieser Gesamtdauer solt nur noch
eine einmalige statt wie bisher eine 3-ma-
lige Verldngerung moglich sein.

Anderungen bei Sachbefristungen

Ebenso soll die Befristung mit Sachgrund
veridndert werden. Unzuldssig soll eine
Befristung werden, wenn mit demselben
Arbeitgeber bereits zuvor ein unbefriste-
tes Arbeitsverhaltnis oder ein oder meh-
rere befristete Arbeitsverhaltnisse in der
Gesamtdauer von 5 oder mehr Jahren
bestanden haben. Auf diese Hochstdauer
sollen auch vorherige Leiharbeitsverhalt-
nisse angerechnet werden.

Anderungen werden kommen [>
Noch ist nichts in trockenen Tiichern,
der Weg ist aber richtig. Im Bereich
des Tarifvertrags fur den offentlichen
Dienst (TV6D) sollten Sie als Perso-
nalrat bei Befristungen ohnehin § 30
TV8D im Auge behalten. Er umschreibt
die wichtigsten Regelungen fiir Befris-
tungen im offentlichen Dienst.




BESCHAFTIGUNGSSICHERUNG

Altere Arbeitnehmer: So halten Sie sie lange gesund

und leistungsstark

Die Alteren werden mehr - auch am Arbeitsplatz in der Dienststelle. Besondere Rechte haben &ltere Arbeitnehmer allein wegen
ihres Alters nicht. Sorgen Sie als Personalrat jedoch fiir Erleichterungen am Arbeitsplatz, um sich diese besondere Gruppe lange

gesund zu erhalten und von ihren Erfahrungen zu profitieren.

Altere Kollegen kénnen sowohl psychische als auch physische
Probleme haben, die bei jiingeren Mitarbeitern nicht auftreten.
Sorgen Sie fiir eine altersgerechte Arbeit. Gemeinsam mit [h-
rem Dienstherrn sollten Sie die Arbeitsplatze untersuchen und
besondere Belastungen feststellen.

— Korperlich besonders anstrengende Arbeiten konnen jlinge-
re Kollegen erledigen.

— Schichtarbeit und insbesondere Nachtschichten kdnnen &l-
tere Arbeitnehmer gesundheitlich besonders treffen.

— Gleichformige Arbeitsabldufe und Haltungen, Dauerauf-
merksamkeit sowie ein hoher Zeitdruck belasten &ltere Ar-
beitnehmer ebenfalls stirker und mehr als jlingere Kollegen.

— Auch die 4-Tage-Woche kann ein angemessenes Mittel sein,
auf altersgerechte Leiden zu reagieren.

— Insgesamt ist der Arbeitsplatz den Anforderungen an dltere
Menschen anzupassen.

Vorbeugungsmaflnahmen gegen psychische Fehlbelastungen
kénnen helfen, z. B. Anti-Stress-Seminare. Wie wichtig gerade
dieses Handlungsfeld ist, beweist der AOK-Fehlzeitenreport
2018. Psychische Erkrankungen traten bei 11,2 Fdllen je 100
AOK-Mitglieder auf.

Allerdings ist die Zahl der Fehltage aufgrund psychischer Er-
krankungen in den letzten 10 Jahren konstant angestiegen,
zwischen 2007 und 2017 um 67,5 %. Aufterdem fiihren diese Er-
krankungen zu langen Ausfallzeiten. Mit 26,1 Tagen je Fall dau-
erten sie 2017 mehr als doppelt so lange wie der Durchschnitt
mit 11,8 Tagen je Fall.

@ Tep
Gespriachsangebote schaffen > Sorgen Sie dafiir, dass al-

tere Kolleginnen und Kollegen sich regelmaRig untereinan-
der treffen kénnen, um Probleme zu besprechen.

Préavention wird wichtiger

Der Gesundheitspravention kommt erhebliche Bedeutung zu.
Dies hat der Gesetzgeber in einer Vielzahl von Vorschriften ge-
regelt. Eine der wichtigsten Vorschriften ist § 167 Sozialgesetz-
buch (SGB) XI. Danach hat Ihr Dienstherr bej Eintreten von per-
sonen-, verhaltens- oder betriebsbedingten Schwierigkeiten
von dlteren Arbeitnehmern im Arbeitsverhéltnis, die zu einer
Kiindigung fiihren kdnnten, alle Moglichkeiten und Beratungen
in Anspruch zu nehmen, damit das Beschaftigungsverhaltnis
fortgesetzt werden kann.

Steuerfreie Gesundheitsforderung
Leistungen |hres Dienstherrn zur Férderung der Gesundheit sei-
ner Arbeitnehmer sind bis zu 500 € pro Jahr steuer- und sozialver-

sicherungsfrei. Ihr Dienstherr muss sie zusatzlich zum geschulde-
ten Arbeitslohn erbringen. Er kann die Kosten ersetzen fir

— Gesundheitskurse zur Verbesserung des allgemeinen Ge-
sundheitszustands und
— die betriebliche Gesundheitsférderung.

Dazu gehoren die Bereiche

— Bewegungsgewohnheiten und arbeitsbedingte korperliche
Belastungen,

— Erndhrung, Betriebsverpflegung,

— Stressbewiltigung, Entspannung, psychosoziale Belastun-
gen sowie

— Vermeidung von Suchtmittetkonsum.

Steuerbefreit sind auch Zuschisse des Dienstherrn fiir extern
durchgefiihrte Mafnahmen. Unterstiitzt Ihr Dienstherr das, ha-
ben thre Kolleginnen und Kollegen ihm nur die Rechnung mit
der Bitte um Ausgleich vorzulegen. Aber Vorsicht: Das normale
Fitnessstudio fallt nicht darunter!

Stressabbau

Beugen Sie zusammen mit lhrem Dienstherrn Stress am Ar-
beitsplatz vor. Bauen Sie gerade fiir die alteren Arbeitnehmer
Stress systematisch ab. Wie Sie hierbei Schritt flir Schritt vorge-
hen kénnen, zeigt die folgende Ubersicht:

Ubersicht: So bauen Sie Stress am Arbeitsplatz ab

Zur Analyse der Arbeitsbedingungen gehoren
Gefahrdungsbeurteilungen und Begehungen.
Befragen Sie Ihre Kollegen, ob sie Stress haben.
Achten Sie auch darauf, ob sich in bestimmten
Abteilungen die Arbeitsunfalle haufen,

1. Analyse

Beurteilen Sie die Analyse und priifen Sie, ob
Verinderungsbedarf besteht. Handein Sie
gemeinsam mit lhrem Betriebsarzt und ggf.
der Schwerbehindertenvertretung, dem Inte-
grationsamt und dem Integrationsfachdienst
der Bundesagentur fir Arbeit.

2. Beurteilung

Achten Sie darauf, dass die von lhnen
gemeinsam festgelegten Mafinahmen auch
tatsichlich umgesetzt werden. Fragen Sie
hier von Zeit zu Zeit bei Ihren Kollegen nach,
ob und was schon umgesetzt wurde.

3. Umsetzung

Achten Sie bei neuen Mafdinahmen immer
darauf, dass die Durchfiihrung auch in groRe-
ren Zeitabstinden iberprift wird. Eventuell
miissen die MaRnahmen an neue Arbeitsver-
haltnisse angepasst werden. Es handelt sich
um einen laufenden, sich stets verdndernden
Prozess!

4. Nachkontrolle




BESCHAFTIGUNGSSICHERUNG

Die krankheitsbedingte Kiindigung alterer
Arbeitnehmer

Ohne Kiindigungsschutz kann Ihr Dienstherr jedem Arbeitneh-
mer unter Beachtung der Kiindigungsfrist und lhrer Beteiligung
als Personalrat ohne Vorliegen eines Grundes kiindigen. Das
Blatt kann sich aber schnell zugunsten der alteren Mitarbeiter
wenden, wenn der betroffene Kollege Kiindigungsschutz hat.

Der besondere Kiindigungsschutz

Zunichst ist der besondere Kindigungsschutz fur bestimmte
Arbeitnehmergruppen zu beachten. So ist die ordentliche Kiin-
digung insbesondere von schwerbehinderten Arbeitnehmern
nicht ohne Weiteres méglich, sofern sie 6 Monate beschaftigt
sind. Neben lhrer Beteiligung als Personalrat und der Schwer-
behindertenvertretung ist vor allem eine Zustimmung des Inte-
grationsamts erforderlich.

Alterssicherung nach § 34 Abs. 2 TV6D

Auch kénnen nach bestimmten Tarifvertrdgen Kiindigungs-
ausschliisse bei dlteren Arbeitnehmern vorliegen. So ist nach
§ 34 Abs. 2 Tarifvertrag fiir den offentlichen Dienst (TV6D) bei
Arbeitsverhiltnissen von Beschéftigten, die das 40. Lebensjahr
vollendet haben und fiir die die Regelungen des Tarifgebiets
West Anwendung finden, nach einer Beschaftigungszeit von
mehr als 15 Jahren eine Kiindigung durch den Dienstherrn nur
aus einem wichtigen Grund mogtlich.

Die Kiindigungsgriinde dlterer Mitarbeiter im
Einzelnen

Eine krankheitsbedingte Kiindigung bei Anwendung des KSchG
kann thr Dienstherr aussprechen wegen

Ubersicht: Hier erhalten Arbeitnehmer Hilfe

Sell e —
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Antidiskriminierungsstelle des Bundes

Bei Diskriminierungen aufgrund des Alters kdnnen sich Betroffene an die Antidiskriminierungsstelle

— einer lang anhaltenden Krankheit,
— haufiger Kurzerkrankungen und/oder
— krankheitsbedingter Leistungsminderung.

Er muss nachweisen,

— dass erhebliche krankheitsbedingte Fehlzeiten in der Ver-
gangenheit vorgelegen haben,

— die zu erheblichen betrieblichen Stérungen fihrten und

— die weitere Gesundheitsprognose negativ ist.

Eine Fehlzeitenquote von mehr als 6 Wochen im Durchschnitt
der letzten 2 Jahre ist nach der Rechtsprechung unbedingt er-
forderlich.

Die Kiindigung muss das letzte Mittel sein. lhr Dienstherr hat
eine Interessenabwagung unter Berlicksichtigung von Lebens-
alter, Dauer der Betriebszugehdrigkeit, Krankheitsursache so-
wie dem bisherigen Verlauf des Arbeitsverhéltnisses vorzuneh-
men. Auferdem ist eine krankheitsbedingte Kiindigung ohne
den Versuch des betrieblichen Eingliederungsmanagements
(BEM) nach § 167 Abs. 2 SGB IX in der Regel unverhaltnismaBig,
sozialwidrig und damit unwirksam.

Achtung: Das betriebliche Eingliederungsmanagement kann
nur mit Zustimmung des Arbeitnehmers erfolgen.

Hier erhalten &ltere Kollegen Hilfe

Weisen Sie altere Kolleginnen und Kollegen darauf hin, sich bei
Bedarf weiteren Rat zu holen. In der Ubersicht habe ich die je-
weiligen Stellen aufgelistet:

des Bundes wenden. Unter www.antidiskriminierungsstelle.de finden Sie weitere Informationen.

Beauftragter des Dienstherrn

Jeder Dienstherr hat nach § 181 SGB IX einen Beauftragten zu bestellen, der ihn in Angelegenheiten

mit schwerbehinderten Menschen vertritt. Ist thr dlterer Kollege schwerbehindert, kann er sich
auch an diesen Beauftragten wenden.

Betriebliche Beschwerdestelle

Dienstherren miissen eine betriebliche Beschwerdestelle iiber Beschwerden nach dem Allgemei-

nen Gleichbehandlungsgesetz einrichten. Dort kénnen sich auch 3ltere Arbeitnehmer melden,
wenn sie aufgrund von altersbedingten Beeintrachtigungen diskriminiert werden.

Personalrat

Als Personalrat sind Sie die Interessenvertretung der Arbeitnehmer und Beamten in der Dienststel-

le. Sie haben insbesondere dariiber zu wachen, dass die geltenden Gesetze, Verordnungen, Tarif-
vertrage und Dienstvereinbarungen vom Dienstherrn beachtet werden. Daflr hat der Gesetzgeber
Sie mit verschiedensten Mitwirkungs-, Anhdrungs- und Informationsrechten ausgestattet.

Esist Ihre gesetzliche Aufgabe aus § 68 Abs. 1 Nr. 4 Bundespersonalvertretungsgesetz, die Einglie-
derung und berufliche Entwicklung élterer Arbeitnehmer in der Dienststelle zu fordern.

Sie sind als Personalrat der erste Ansprechpartner fiir Ihre lteren Kolleginnen und Kollegen. Die Schwerbehindertenvertretung
wird nur von den tatsichlich (schwer-)behinderten slteren Arbeitnehmern angesprochen werden.

Zusammenarbeit nutzen > Eine gute Zusammenarbeit zwischen thnen und der Schwerbehindertenvertretung in lhrer Dienst-
stelle ist im betrieblichen Alltag unerlasslich. Sie haben als Personalrat eine Fiille von Moglichkeiten, altere Kolleginnen und Kol-
legen zu fordern. Diese gehen iiber die Handlungsoptionen der Schwerbehindertenvertretung weit hinaus. Denken Sie daran: Die
Schwerbehindertenvertretung hat nach § 178 Abs. 4 SGB IX das Recht, an allen Sitzungen des Personalrats teilzunehmen. Die Be-
rechtigung beschrankt sich nicht auf diejenigen Sitzungen, in denen behindertenrechtliche Fragen erdrtert werden.




KUNDIGUNGSRECHT

aben sollten

undigungen: Warum Sie die Fristen stets parat

Kiindigt thr Dienstherr einem Kollegen ordentlich, muss er eine Kiindigungsfrist einhalten. Sie als Personalrat sind vor der Kiindi-
gung zu beteiligen. Damit Sie die Interessen lhrer Kollegen gut vertreten kdnnen, miissen Sie die Kiindigungsfristen auch kennen.

Die Kiindigungsfrist ergibt sich aus

— dem Arbeitsvertrag des Mitarbeiters oder

— einem Tarifvertrag, insbesondere dem Tarifvertrag fiir den
offentlichen Dienst {TV6D), oder

— §622 Abs. 1 Biirgerliches Gesetzbuch (BGB).

Wurde vertraglich nichts vereinbart, gelten automatisch die
gesetzlich festgelegten Fristen des BGB. Vertraglich festgeleg-
te Fristen diirfen die gesetzlichen nicht unterschreiten. Es gibt
allerdings Ausnahmen: Tarifvertragsparteien konnen kiirzere
oder langere Fristen vereinbaren.

Achten Sie darauf, dass lhr Dienstherr die Rechte

der Mitarbeiter einhilt

Auch wenn Sie die Kiindigungsfristen in threr Dienststelle nicht
direkt mitgestalten kénnen, zéhit es zu thren Pflichten, sie zu
Uberwachen, § 68 Abs. 1 Nr. 2 Bundespersonalvertretungsge-
setz (BPersVG). Nach dieser Vorschrift haben Sie zu priifen, ob
samtliche Gesetze, Verordnungen, Tarifvertrage, Dienstverein-
barungen und Verwaltungsanordnungen zugunsten threr Kolle-
ginnen und Kollegen ordnungsgemaft eingehalten und durch-
gefiihrt werden.

Das bedeutet Folgendes im Fall der

Kiindigungsfristen

1. Gelten die gesetzlichen Kiindigungsfristen des § 622 BGB,
verbietet dessen Absatz 6, dass fiir den Arbeitnehmer lange-
re Kiindigungsfristen gelten sollen als fiir den Dienstherrn.
Das gilt auch flir den Kundigungstermin und alle anderen
Abmachungen irgendwelcher Art, die den Arbeitnehmer in
dem Gestaltungsrecht der Kiindigung starker einschranken
als den Dienstherrn.

2. Der Dienstherr muss sich an die vereinbarten Kindigungs-
fristen halten. Um dies tiberprifen zu kénnen, miissen Sie
also stets wissen, ob eine vertraglich vereinbarte, eine tarifli-
che oder eine gesetzliche Kiindigungsfrist einschlagigist und
wie lang diese ist.

Was Sie bei Verstéflen unternehmen konnen

Stellen Sie als Personalrat fest, dass Ihr Dienstherr Kindigungs-
fristen nicht ordnungsgemaR vereinbart oder anwendet, haben
Sie folgende Moglichkeiten:

1. Sie kdnnen den betroffenen Kollegen darauf hinweisen, dass
Ihr Dienstherr ihm ein zustehendes Recht nicht gewahrt oder
verletzt.

2. Sie konnen die Rechtsverletzung gegeniiber Ihrem Dienst-
herrn beanstanden und damit erreichen, dass er eine neue
Kiindigung mit richtiger Klindigungsfrist ausspricht.

Die falsche Frist gibt thnen kein Recht zum
Widerspruch

thr Dienstherr muss Sie vor jeder Kindigung, also jeder au-
Rerordentlichen und ordentlichen Kiindigung sowie vor jeder
Anderungskiindigung, anhéren nach § 79 BPersVG. Bei ordent-
lichen Kiindigungen haben Sie ein Recht zum Widerspruch, al-
lerdings nur in bestimmten von § 79 BPersVG festgelegten Fal-
len. Die falsche Kiindigungsfrist z&hlt leider nicht dazu.

Das sind die Kiindigungsfristen des § 622 BGB

Fir Mitarbeiter, die in threr Dienststelle bis zu 2 Jahre gearbei-
tet haben, gilt eine Kiindigungsfrist von 4 Wochen zum 15. oder
zum Ende eines Monats. Diese Frist gilt sowohl fiir den Arbeit-
nehmer als auch fiir den Dienstherrn. Hat das Arbeitsverhaltnis
ldnger gedauert, ergeben sich fiir thren Dienstherrn folgende
Kiindigungsfristen:

Ubersicht: So verlingert sich die Kiindigungsfrist des
Dienstherrn nach BGB

1 Monat zum Ende des Kalendermonats
5 Jahre 2 Monate zum Ende des Kalendermonats
8 Jahre 3 Monate zum Ende des Kalendermonats
10 Jahre 4 Monate zum Ende des Kalendermonats
12 Jahre 5 Monate zum Ende des Kalendermonats
15 Jahre 6 Monate zum Ende des Kalendermonats
20 Jahre 7 Monate zum Ende des Kalendermonats

Achtung: Die verldngerten Kiindigungsfristen (ab Uberschrei-
tung von 2 Beschaftigungsjahren) gelten nach dem Gesetzes-
wortlaut nur fur die arbeitgeberseitige Kiindigung. Weisen Sie
thre Kollegen darauf hin, wenn Ihr Dienstherr es versdaumt hat,
eine anderweitige arbeitsvertragliche Regelung zu treffen.

Kiindigungsfristen nach TVoD
Fiir Kolleginnen und Kollegen, auf deren Arbeitsverhaltnis der
TV6D anzuwenden ist, gelten andere Fristen nach § 34 TV6D.

Ubersicht: Kiindigungsfristen nach TV6D

bis zu 6 Monate

2 Wochen zum Monatsende

mehr als 6 Monate bis zu 1 Jahr | 1 Monatzum Monatsende

mehr als 1 Jahr 6 Wochen zum Quartalsende

ab 5 Jahren 3 Monate zum Quartalsende
ab 8 Jahren 4 Monate zum Quartalsende
ab 10 Jahren 5 Monate zum Quartalsende
ab 12 Jahren 6 Monate zum Quartalsende




DIENSTVEREINBARUNGEN

Fiir den Personalratsvorsitzenden

Vermeiden Sie, dass Kollegen den Personalrat

schikanieren

Leider trifft es auch Personalratskollegen immer wieder: Sie fiihlen sich von Kollegen schikaniert, drangsaliert und gemobbt.
Bei den vielfiltigen Aufgaben, die das Gesetz lhnen als Personalrat aufgibt, ist das letztendlich auch kein Wunder. Erfahren Sie,

wie Sie dagegen vorgehen kénnen.

Solche Benachteiligungen sollten Sie als Gremium im Keim er-
sticken.

Mobbing unter Kollegen [> Ein junges Personalratsmitglied
wird fiir die Gremiumsarbeit von der Arbeitsleistung zur
Halfte freigestellt. Das passt jedoch weder dem Schichtfiih-
rer noch den Kollegen. Die missen jetzt fiir den Arbeitneh-
mervertreter mitarbeiten. Nun beginnt der SpieRrutenlauf:
Jeden Tag wird der Kollege angefeindet, muss sich beim Ver-
lassen des Arbeitsplatzes Spriiche anhoren und ist schlieB-
lich arbeitsunfahig erkrankt.

Genau das ist mit ,Benachteiligung wegen der Personalratsar-
beit" gemeint.

So kann eine Lésung aussehen
Um das Mobbing zu beenden, sollten aus Sicht des Gemobb-
ten

— eine rechtliche Aufarbeitung des Geschehens und

— eine auBergerichtliche Aufarbeitung mithilfe professioneller
Unterstiitzung (z. B. Psychologen, Arzten, Beratungsstellen,
Personalriten, Gewerkschaft)

erfolgen.

Und wenn der Dienstherr trotz Kenntnis nicht tatig wird, sollten
Anspriiche auf Vornahme einer Handlung, Schadenersatz und
Schmerzensgeld direkt gegen den Dienstherrn in Betracht ge-
zogen werden. Dabei kénnen und sollten die Anspriiche auch
im einstweiligen Rechtsschutzverfahren durchgesetzt werden.
SchlieRlich muss dem Kollegen schnell geholfen werden.

Mobbingtagebuch ist unerlésslich

Es ist unerlisslich, dass der gemobbte Kollege ein Tagebuch
fiihrt. Nur so kann der Dienstherr arbeitsrechtliche Schritte
gegen den Mobber ergreifen. Er muss namlich genau wissen,
wann sich welche Vorfille - am besten nachweisbar - zugetra-
gen haben.

Hétten Sie’s gewusst?

Was ist zu beachten, wenn ein Personalrat im

Auflendienst tatig ist?

Mitarbeiter im AuRendienst kénnen sich auch in den Personalrat wihlen lassen. Allerdings sollten sie sich das gut liberlegen.
Denn die Personalratstitigkeit ist mit viel Arbeit verbunden, die vor Ort in der Dienststelle erledigt werden muss.

Da nicht jeder Personalrat freigestellt wird, stellt sich hier die
Frage, ob die Personalratstatigkeit mit der AuRendiensttatigkeit
vereinbar ist. Durch das Amt sollen dem Personalrat ja keine
Nachteile entstehen, insbesondere keine finanziellen Nach-
teile. Nun wird aber bei AuRendienstlern das Entgelt auch im
6ffentlichen Dienst gelegentlich leistungsbezogen oder auf Pro-
visionsbasis berechnet.

So berechnet sich das Entgelt

Wenn es nun keine Arbeitsleistung mehr gibt, wie soll dann das
Entgelt berechnet werden? Ihr Dienstherr muss sich hier an den

Leistungen vergleichbarer Mitarbeiter orientieren und dem Per-
sonalratsmitglied einen entsprechenden Lohn bezahlen, quasi
mit fiktiven Provisionen.

Hat der Kollege fiir seine Aufiendiensttatigkeit einen Dienst-
wagen gefahren, den er nun als ,Inhouse“-Personalrat nicht
mehr bendtigt, ist ihm hierfir auch ein finanzieller Ausgleich
zu bezahlen. Wichtig ist auch, dass dem AuRendienstler auch
wihrend seiner Personalratstatigkeit Weiterbildungen gewahrt
werden, damit er nach Beendigung seines Amts problemlos
wieder in die AuRendiensttatigkeit starten kann.
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AKTUELLE URTEILE

Neues Urteil des BAG: Priifen Sie jetzt die
Leiharbeitsvertrage in lhrer Dienststelle

Auch in der 6ffentlichen Verwaltung kommen immer hiufiger Leiharbeitnehmer zum Einsatz. Deshalb sollte Sie als Personalrat
dieses neue Urteil des Bundesarbeitsgerichts (BAG) kennen: Arbeitgeber, die als Verleiher Leiharbeitnehmer an einen Dritten
iibertassen, kénnen vom Grundsatz der Gleichstellung mit der Stammbelegschaft (,,Equal Pay“) nur dann abweichen, wenn fiir
den Entleihzeitraum das einschligige Tarifwerk fiir die Arbeitnehmeriiberlassung vollstandig und nicht nur teilweise anwend-

bar ist {BAG, 16.10.2019, Az. 4 AZR 66/18).

Ein Arbeitnehmer war bei dem Zeitarbeitsunternehmen als
Kraftfahrer eingestellt. Der Arbeitsvertrag verwies auf die ein-
schldgigen Tarifvertrage, die zwischen der Tarifgemeinschaft
Deutscher Gewerkschaftsbund und dem Interessenverband
Deutscher Zeitarbeitsunternehmen geschlossen worden waren.

im Arbeitsvertrag gab es Abweichungen vom
Tarifvertrag

Aber: Daneben fanden sich im Arbeitsvertrag Regelungen, die
teilweise von diesen tariflichen Bestimmungen abwichen. Der
Arbeitnehmer war dann als Fahrer bei einem Kunden eingesetzt.
Er sollte hier fiir 11,25 € brutto erhalten. Die beim Entleiher ta-
tigen Stammarbeiter erhielten jedoch nach den Tarifvertragen
der Metall- und Elektroindustrie ein deutlich hdheres Entgelt.

Arbeitnehmer klagte auf gleiche Bezahlung

Mit einer Klage verlangte der Arbeitnehmer von seinem Arbeit-
geber fir den Entleihzeitraum die Differenz zwischen der ge-
zahlten Vergiitung und dem Entgelt, das Fahrer beim Entleiher
erhielten - mit Erfolg.

Richter waren auf seiner Seite

Nach § 10 Abs. 4 Satz 1 Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz (AUG)
in der bis zum 31.3.2017 geltenden Fassung war eine geringe-
re Zahlung von Entgelten als im Entleiherbetrieb nur méglich,
wenn ein Tarifvertrag Anwendung fand. Heute ist das in § 8
Abs. 2 AUG geregelt.

Hier enthielt der Arbeitsvertrag allerdings Abweichungen von
den tariflichen Bestimmungen, die nicht ausschlieBlich zuguns-
ten des Arbeitnehmers waren. Deshalb war eine Abweichung
vom Equal-Pay-Grundsatz durch Bezugnahme auf den Tarifver-
trag nur als Ganzes moglich. Das lag hier eben nicht vor.

Vertrdge priifen > Nun ist schnelles Handeln angesagt. Bie-
ten Sie den Leiharbeitnehmern in Ihrer Dienststelle an, die Ar-
beitsvertrage zu prifen. Wird nicht vollstandig auf Tarifvertra-

ge verwiesen, steht den Leiharbeitern eine Entlohnung nach
dem Tarifvertrag fiir den offentlichen Dienst zu!

Keine Entschadigung fiir muslimische Lehrerinnen

Eine Lehrerin, die aufgrund ihrer religiosen Uberzeugung ein Kopftuch tragt, muss vom Land Nordrhein-Westfalen nicht wegen
Benachteiligung bei der Stellenbesetzung entschidigt werden (Oberverwaltungsgericht Nordrhein-Westfalen, 7.10.2019, Az. 6

A 2170/16).

Eine Lehrerin muslimischen Glaubens verlangte eine Entscha-
digung nach dem im Jahr 2006 in Kraft getretenen Allgemei-
nen Gleichbehandlungsgesetz (AGG). Sie meinte, sie sei we-
gen des - vom Bundesverfassungsgericht im Januar 2015 fur
verfassungswidrig erklarten - pauschalen ,Kopftuchverbots®
im nordrhein-westfélischen Schulgesetz nicht ins Beamten-
verhaltnis Ubernommen worden. Dies sei eine unzulassige Be-
nachteiligung aufgrund ihrer Religion.

Zum Verfahren der Lehrerin aus Kdln

Die Lehrerin dieses Verfahrens wohnte in Kéln und machte gel-
tend, sie sei nach Beendigung ihres Referendariats 2007 und
auch spater wegen dieses ,Kopftuchverbots® nicht als Berufs-
schullehrerin eingestellt worden.

thre Klage wurde aus folgenden Griinden abgewiesen

Der Entschadigungsanspruch nach dem AGG setzt zwingend
eine Bewerbung voraus. Dass das pauschale ,Kopftuchverbot®
im fritheren nordrhein-westfalischen Schulgesetz eine unzulés-
sige Diskriminierung sei, reichte nicht aus.

Es war nicht anzunehmen, dass das Land sie wegen des Kopf-
tuchs nichtin den Schuldienst und ins Beamtenverhaltnis tiber-
nommen hatte. Dafiir fehiten jegliche Indizien. Es war schon
nicht feststellbar, dass das Land als Dienstherr iberhaupt da-
von gewusst hatte, dass sie aus religidsen Griinden ein Kopf-
tuch getragen hatte. Bei manchen Stellenbesetzungsverfahren
stand sogar fest, dass die Lehrerin wegen der Examensnote
nicht zum Zuge gekommen war.




KOMPAKTeKONKRETeRECHTSSICHER

Feiertage
Entgeltfortzahlung untertiegt nicht
dem Gutdiinken des Dienstherrn!

A2 Geschiftsordnung

So organisieren Sie sich jetzt und im neuen Jahr
im Personalratsgremium perfekt.

Azubis
Was bringt das Ende der Ausbildung:
Weiterbeschaftigung oder Arbeitslosigkeit?

MARIA MARKATOU
markatou@personalrat-heute.de
premium.vnr.de/personalrat-aktuell

Mit dem Moped durch
die Kinderstube

Liebe Personalratin, lieber Personalrat,

nebenstehend kdnnen Sie lesen, dass ,0ssi“ bzw.
die Betitelung als solcher kein Diskriminierungs-
merkmal ist. Stimmt. Aber was soll das, jemanden
als ,0ssi“ zu beschimpfen? Sagt jemand, der den
anderen ,Ossi® schimpft, nicht genauso schnell
auch ,Ali“ oder ,Bimbo“? Meines Erachtens schon -
und das ist furchtbar!

Hier muss nicht nur rechtlich, sondern auch
menschlich gegengesteuert werden. Wir miissen
klare Kante gegen Ausgrenzung jedweder Art zei-
gen. Tun wir das nicht, milssen wir uns auch nicht
wundern, wenn wir jeden Tag von Ubergriffen auf
Frauen, Auslidnder, Juden etc. lesen miissen. Jeder
kann etwas tun!

Ich bin solche Nachrichten wirklich leid! Ob am Ar-
beitsplatz, im Netz, auf dem Arbeitsweg, egal wo: Es
wird Zeit, das Ruder herumzureifien, hin zu einem
menschlichen Miteinander!

Ach ja: In @D Hétten Sie’s gewusst? kénnen Sie in
dieser Ausgabe lesen, dass es 2020 eventuell mehr
Geld fiir organisierte Kollegen und Kolleginnen ge-
ben wird (Seite 2).

Mit besten GriiRen
WGna Ydoriestou

Maria Markatou, Chefredakteurin

Maria Markatou ist seit 2004 Rechtsanwiltin in verschiedenen renom-
mierten Kanzleien in Miinchen. thre Tétigkeitsschwerpunkte liegen im in-
dividuellen und kollektiven Arbeitsrecht. thre Arbeit ist durch praxisnahe
Lésungen fiir Personalréte gekennzeichnet - beginnend bei der Eingrup-
pierung bis hin zur Kiindigung der Beschéftigten im Sffentlichen Dienst.

Beschimpfung als ,,0ssi“ ist
nicht AGG-relevant

30 Jahre ist die Wiedervereinigung Deutschlands nun schon her und nochim-
mer miissen wir uns mit ,,Ossis“ und ,,Besserwessis“ auseinandersetzen, dies
sogar gerichtlich. Nicht schon - aber keine Diskriminierung (Arbeitsgericht
Berlin, 15.8.2019, Az. 44 Ca 8580/18).

Ein Arbeitnehmer war in einem Zeitungsverlag als stellvertretender Ressort-
leiter beschaftigt. Weil ihn 2 Vorgesetzte wegen seiner ostdeutschen Herkunft
demiitigten und stigmatisierten, verklagte der Ressortleiter den Arbeitgeber.
Er wollte eine Entschadigung nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz
(AGG), Schadenersatz und Schmerzensgeld.

,,Ostdeutscher® ist keine ethnische Herkunft

Der Mitarbeiter verlor auf ganzer Linie. Menschen ostdeutscher Herkunft vertre-
ten keine Ethnie und sind auch nicht Trager einer einheitlichen Weltanschau-
ung. Deswegen steht dem Mitarbeiter keine Entschadigung nach dem AGG zu.

Beleidigungen unterbinden [> Auch wenn es nicht als Diskriminierung
gilt, sollten Betitelungen wie ,0ssi“ unterbunden werden. Denn Beleidi-
gungen sind es allemal und allein schon deswegen nicht zu dulden! Wo
kommen wir denn da hin?

»,Sugar Daddy“ muss Zeugnis
ausstellen

Jeder Arbeitnehmer hat bei Beendigung seines Arbeitsvertrags einen An-
spruch auf ein Endzeugnis. Dass dies auch bei einem Prostitutionsvertrag
bzw. , Sugar Daddy“-Verhiltnis gilt, hat das Landesarbeitsgericht Hamm
fiir einen auch fiir die erfahrenen Richter nicht alltdglichen Fall entschieden
(6.6.2019, Az. 17 Sa 46/1).

Eine Frau war seit 2017 fiir monatlich 460 € bei einem Mann als Haushdlterin
angestellt. Im Laufe der Zeit erweiterte man das Beschéftigungsverhdltnis: Mitt-
wochs, samstags oder sonntags sollte die Dame nun fir sexuelle Handlungen zur
Verfiigung stehen. Ab und zu auch fiir ein Abendessen oder Ahnliches mit Freun-
den. Dafiir erhielt die Arbeitnehmerin eine pauschale monatliche Vergitung.

Als sie keine sexuellen Leistungen mehr erbringen wollte, kiindigte ihr der Ar-
beitgeber im Februar 2018. Die Arbeitnehmerin wiederum verklagte ihn. Er
schulde ihr noch Urlaub, 2 Monate Lohn und ein Arbeitszeugnis.

» weiter auf Seite 2
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> Fortsetzung von Seite 1 unten

Der Gonner als Arbeitgeber

Die Richter stellten fest, dass der Vertrag iiber sexuelle Dienst-
leistungen nicht sittenwidrig war, und sprachen ihr die Ur-
laubsabgeltung und den Anspruch auf ein wohlwollendes
qualifiziertes Arbeitszeugnis zu. Zum Inhalt duRerten sie sich
freilich nicht.

Die 2 Monatsléhne bekam sie aber nicht, da sie im fraglichen
Zeitraum auch nicht gearbeitet hatte. Ohne Arbeit kein Lohn, so
der uralte Grundsatz.

Arbeitnehmerin hat Anspruch auf ein qualifiziertes Ar-
beitszeugnis [> Ich musste bei der Lektiire des Urteils
schmunzeln, obwohl es auch zeigt: In unserer Mitte leben
Menschen in {iberaus prekdren Verhaltnissen, die, um Uber
die Runden zu kommen, z. B. Pfandflaschen sammeln oder
sich sogar prostituieren miissen. Traurig! Aber dennoch ein
sicher nicht alltdgliches Urteil - mit einer schwierigen Aufga-
be fiir den Arbeitgeber. Ich wiirde dieses Zeugnis jedenfalls
nicht schreiben wollen.

Héitten Sie’s gewusst?

Mehr Geld fiir Gewerkschaftsmitglieder 2020?

Viele von Ihnen sind gewerkschaftlich organisiert, vor allen Dingen verd.i ist im dffentlichen Dienst stark vertreten. Hubertus
Heil, der derzeitige Bundesarbeitsminister, will das Engagement wiirdigen, mit einem Bonus fiir organisierte Arbeitnehmer.

Gewerkschaftlich organisierte Arbeitnehmer sollen steuerlich
deutlich entlastet werden. Ob der Bundesminister sein Vorha-
ben wegen der Koalitionsfreiheit durchbekommt, ist zweifel-
haft, aber man weiR ja nie. Des Weiteren plant er Folgendes:

Zeitkonten als Sparkonten

Arbeitnehmer sollen persénliche Zeitkonten erhalten, auf die
sie Mehrarbeit, Uberstunden oder nicht genutzte Urlaubstage
,einzahlen“ kdnnen. Die angesparte Zeit soll dann fir die per-
sénliche Weiterbildung, ein Ehrenamt oder die hausliche Pflege
genutzt werden. Die Verwaltung der Zeitkonten soll dem Staat
obliegen, die Auszeiten sollen staatlich gefordert werden.

Homeoffice fiir alle

Zudem soll ein gesetzlicher Anspruch auf mobile Arbeit veran-
kert werden. Und zwar grundsétzlich fiir alle Kollegen und Kol-
leginnen - nicht schlecht, finde ich!

Die Pline haben einen positiven Ansatz > Insofern sollten
wir hoffen, dass sie auch in die Tat umgesetzt werden. Leider
sind in Berlin schon viele Vorhaben in der Warteschleife ge-
landet. Ich informiere Sie sofort, wenn es Neues zu den Vor-
haben von Hubertus Heil gibt!

Eiir den Personalratsversitzenden

Was heifdt tatsdchliche Verhinderung?

Kein Mensch kann jeden Termin wahrnehmen oder halten. Es kommtimmer wieder vor, dass der eine oder andere Kollege kurz-
fristig seine Teilnahme an der Personalratssitzung absagen muss. Doch wie gehen Sie damit um?

Ist ein Personalratsmitglied verhindert, an einer Sitzung teilzu-
nehmen, sollten Sie auf jeden Fall auch kurzfristig ein Ersatzmit-
glied laden. Denn tun Sie das nicht, ist die Beschlussfahigkeit in
der Regel nicht gegeben. Zwar gibt es auch Fille, in denen die
Rechtsprechung die Beschlussfahigkeit nicht fir unwirksam er-
kiart hat. Das war aber lediglich in Fallen gegeben, in denen es
dem Personalratsvorsitzenden tatsdchlich nicht mehr moglich
war, ein Ersatzmitglied zu laden, beispielsweise wenn ein Kol-
lege sich bereits auf dem Weg zur Sitzung befand und dann ver-
unfallte. Eine klare Linie ist insoweit allerdings nicht erkennbar.
Deshalb sollten Sie hier auch tieber nicht mit dem Feuer spielen.

Achtung: Verhinderungsfall muss gegeben sein

Voraussetzung dafiir, dass Sie ein Ersatzmitglied einladen diir-
fen, ist, dass tatsachlich ein Verhinderungsfall vorlag. Das heifit,
es muss Ihrem Kollegen aus rechtlichen oder tatsachlichen

Griinden unméglich sein, an der Sitzung teilzunehmen. Solche
tatsachlichen Griinde sind z. B. eine krankheits- oder urlaubs-
bedingte Abwesenheit. Aber auch die Teilnahme an einem Se-
minar kann die Einladung eines Ersatzmitglieds rechtfertigen.
Muss in einer Sitzung (iber eine Angelegenheit beraten werden,
die die persénliche Rechtsstellung des Personalratsmitglieds
betrifft, liegt ein rechtlicher Grund vor.

@ ee
Lassen Sie Schlendrian nicht durchgehen > Ich erlebe
es immer wieder, dass Beschaftigtenvertreter es von ihrer Lust
und Laune oder vom Wetter abhédngig machen, ob sie an Ver-
sammlungen des Gremiums teilnehmen oder nicht. Um esin

aller Deutlichkeit zu sagen: Das geht gar nicht und Sie sollten
es auch auf keinen Fall durchgehen lassen!
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Hier geht es um Ihr Geld: Sie haben das Recht

auf Feiertagsvergiitung!

Arbeiten Sie an einem Tag nur deswegen nicht, weil dieser Tag ein Feiertag ist, steht lhnen Entgeltfortzahlung zu. Das hat der
Gesetzgeber mit § 2 Entgeltfortzahlungsgesetz festgeschrieben und - wie das nachfolgende Urteil des Bundesarbeitsgerichts
(BAG) zeigt - auch wirklich ernst gemeint (16.10.2019, Az. 5 AZR 352/18).

Ein Zeitungszusteller musste laut Arbeitsvertrag die Abonnen-
ten von Montag bis einschlieRlich Samstag mit den besteliten
Werken beliefern. AuBerdem hatten die Parteien geregelt, dass
Arbeitstage alle Tage sind, an denen Zeitungen im Zustellgebiet
erscheinen. Erscheint an einem Feiertag, der auf einen Werktag
fallt, keine Zeitung, muss der Zusteller auch nicht tatig werden.
So auch am Karfreitag, Ostermontag, Tag der Arbeit, Christi
Himmelfahrt und Pfingstmontag im Jahr 2015.

Das wollte er sich aber nicht gefallen lassen und verlangte vom
Arbeitgeber die Entgeltfortzahlung, also rund 241,14 € brutto.
Er meinte, die Arbeit sei allein wegen der Feiertage ausgefallen,
weshalb die gesetzlichen Voraussetzungen fiir den Entgeltzah-
lungsanspruch vorlagen. Arbeitsgericht und Landesarbeitsge-
richt haben der Klage stattgegeben.

Entgeltfortzahlung an Feiertagen kann nicht
ausgeschlossen werden

Die Richter am BAG hielten ganz klar fest, dass der Zusteller
grundsétzlich einen Anspruch auf die Entgeltfortzahlung an

Feiertagen hat. Dieser Anspruch ist unabdingbar! Trotzdem
wurde die Sache zuriick an die Vorinstanz verwiesen, weil diese
die Vergiitung noch korrekt berechnen muss. Hier hatte es ei-
nen Fehler gegeben.

Die korrekte Berechnungsmethode [> Gerade in Jahren, in
denen viele Feiertage auf Werktage fallen, kime den Dienst-
herren so ein Ausschluss natiirlich gelegen. Gott sei Dank hat
der Gesetzgeber dem einen Riegel vorgeschoben! Achten Sie
als Personalrat darauf, dass Ihr Dienstherr seiner Entgeltfort-
zahlungspflicht auch brav nachkommt. SchlieBlich geht es
um thr Geld.

Damit Sie wissen, wann Sie die Entgeltfortzahlung an Fei-
ertagen erhalten, habe ich fiir Sie eine Tabelle mit den ge-
setzlichen Feiertagen 2020 zusammengestellt, die Sie zum
kosteniosen Download im Abonnentenbereich finden.

Erwerbsminderungsrente beendet das

Arbeitsverhaltnis nicht

Ein groRer ,,Dienstrechtsirrtum ist, dass ein Rentenbezug das Dienstverhaltnis automatisch beendet. Das ist so nicht richtig.
Trotz Rente muss ein Beendigungstatbestand gesetzt werden oder muss es eine entsprechende Regelung im Dienst- oder Tarif-
vertrag geben. Das hat das Landesarbeitsgericht (LAG) Rheinland-Pfalz mal wieder klargestellt (6.6.2019, Az. 5 Sa 14/1).

Eine Arbeitnehmerin erhielt von der Rentenkasse einen Be-
scheid iiber eine Rente wegen einer vollen Erwerbsminderung.
Diese Rente wurde ihr bis zum Eintritt in die Regelaltersrente
bewilligt.

Die Arbeitnehmerin ging nun davon aus, dass ihr Arbeitsver-
haltnis ruhe, so sieht es der einschlagige Tarifvertrag vor. Dieser
besagt, dass die Arbeitsverhéltnisse ruhen, wenn Beschiftigten
eine befristete Rente zuerkannt wird. Der Arbeitgeber ging aber
davon aus, dass das Arbeitsverhaltnis beendet ist, da ihr eine
Dauerrente und keine befristete Rente zugesprochen wurde.
Der Fall landete vor Gericht, es entschieden die Richter am LAG
in Rheinland-Pfalz.

Rente bleibt Rente

Recht behielt der Arbeitgeber. Die Arbeitnehmerin ging zu Un-
recht von einer Befristung der Rentenzahlung bis zur Alters-
rente aus, weil sie bis zum Eintritt in die Regelaltersrente die
Erwerbsminderungsrente bekommen wird. In dieser Mechanik

steckt aber keine Befristung, vielmehr wandelt sich nur der
Rentenanspruch um, von Erwerbsminderungs- in die ganz nor-
male Altersrente. Dies war der Beschéftigten so nicht klar.

@ razim
Befristung wortlich nehmen > Befristung in Rentensa-
chen bedeutet wirklich Befristung, also z. B. Zuerkennung
einer Erwerbsminderungsrente fiir 10 Monate, danach Neu-
tiberpriifung. Meist wird dann noch mal befristet festgesetzt

und anschlieBend bei der Neutiberpriifung eine dauerhafte
Rente wegen Erwerbsminderung bis zur Altersrente.

Wird festgelegt, dass die Zahlung bis zum Eintritt in die Al-
tersrente erfolgt, handelt es sich um eine Dauerrente. Sagen
Sie dies auch thren Kolleginnen und Kollegen, damit sie die
Zahlungen von Anfang an richtig einordnen konnen. Auf dem
Rentenbescheid sind oft auch wichtige (rechtliche) Hinweise
vermerkt, die die Beschaftigten lesen sollten!
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Machen Sie sich das Leben mit einer

Geschaftsordnung leichter

Neben arbeitsrechtlichen Fragestellungen kommt auf Sie als Personalrat auch jede Menge Organisatorisches zu, wie etwa: Wer
macht was, wann werden Sitzungen einberufen, wer lddt hierzu ein? Wenn Sie diese innere Organisation des Gremiums schrift-
lich zusammenfassen, haben Sie Folgendes festgelegt: die Geschiftsordnung. Falls Sie noch keine Geschéftsordnung haben,
beschlieRen Sie fiir 2020 eine, denn eine klare Aufteilung von Aufgaben macht allen das Leben leichter! Lesen Sie, wie Sie diese

formulieren.

Geregelt ist die Geschiftsordnung in § 42 Bundespersonalver-
tretungsgesetz (BPersVG). Sie ist mit der Mehrheit der Stimmen
des Personalrats zu beschlieRen.

Diese Mindestbestimmungen enthélt die
Geschiftsordnung

Jetzt stellt sich nur noch die Frage, welche Bestimmungen Sie
in Ihre Geschaftsordnung aufnehmen sollten. Das Gesetz gibt
thnen hier in den §§ 32 bis 41 BPersVG einen Rahmen vor. Dieser
ist aber nicht abschliefend, Sie kénnen noch mehr Regelungs-
punkte aufnehmen, aber auch weniger, wenn thnen bestimmte
Dinge nicht so wichtig erscheinen. Meines Erachtens sollten Sie
aber auf die folgenden Punkte keinesfalls verzichten - weitere
Punkte nehmen Sie dann nach Bedarf auf:

Muster: Geschéftsordnung fiir den Personalrat

Der Personalrat hat in seiner Sitzung vom ... die folgende
Geschiiftsordnung nach § 42 BPersVG beschlossen:

§ 1 Personalratssitzungen

1. Der Personalrat tritt regelmdRig an jedern Mittwoch
um 13 Uhr zu einer Sitzung zusammen.

2. Ist es notwendig, kann der Personalratsvorsitzende zu-
sdtzliche auflerordentliche Personalratssitzungen an-
setzen. Ein notwendiger Fall liegt immer dann vor, wenn

— 1/4 der Personalratsmitglieder,

- die Mehrheit der Arbeiter- oder Angestelltenvertre-

ter in der Dienststelle,

— die Jugend- und Auszubildendenvertretung oder

— der Dienstherr
die Einberufung einer Sitzung verlangen. Eine auBer-
ordentliche Personalratssitzung muss innerhalb von 3
Tagen nach Antragstellung einberufen werden.

$§ 2 Einladung zur Personalratssitzung

1. Die Einladung zu den wéchentlichen Personalratssit-
zungen hat schriftlich spétestens 3 Tage vor der Sitzung
zu erfolgen. Die Tagesordnung ist mit der Einladung
bekannt zu geben. Die Schriftform ist auch durch eine
Einladung per E-Mail gewahrt.

2. Zu auRerordentlichen Personalratssitzungen ist eine
kurzfristigere Einladung zuldssig.

3. Die Jugend- und Auszubildendenvertretung und die
Vertrauensperson der Schwerbehinderten sind zu jeder
Sitzung einzuladen.

4. Der oder die Reprdsentanten einer in der Dienststelle
vertretenen Gewerkschaft werden zu jeder Personal-
ratssitzung eingeladen.

— Kompetenzfragen

Es gibt doch immer wieder Streit (iber Zustandigkeiten, Aufga-
ben und Pflichten einzelner Mitglieder. Wer darf was und wann
hat sich ein Mitglied in den Aufgabenbereich des anderen ein-
gemischt? Das konnen Sie vermeiden, indem Sie die Kompe-
tenzen festlegen.

- Was noch zu regeln ist

Zudem sollten Sie regeln, was unter dem Begriff der laufenden
Geschifte zu verstehen ist, die Einzelheiten (iber die Personal-
ratssitzung und die Personalversammlung,

So kann lhre Geschéftsordnung aussehen
Das folgende Muster kdnnen Sie fiir ihre Praxis verwenden:

5. Der Dienstherr oder sein Stellvertreter nimmt an der
Sitzung nur teil, wenn diese auf seinen Antrag hin ein-
berufen wurde oder wenn der Personalratsvorsitzende
den Dienstherrn eingeladen hat. in diesem Fall erfolgt
die Einladung fiir die Teilnahme zu genau benannten
Tagesordnungspunkten.

6. Verhinderungen geladener Personalratsmitglieder,
ggf der Ersatzmitglieder, Jugend- und Auszubilden-
denvertreter und Schwerbehindertenvertreter sind
dem Personalratsvorsitzenden unverziiglich mitzutei-
len. Vorhersehbare Verhinderungen sind so frih wie
mdglich bekannt zu machen.

7. Im Fall der Verhinderung von Mitgliedern des Personal-
rats wird ein Ersatzmitglied geladen.

8. Soll in der Personalratssitzung ein betroffener oder
sachkundiger Arbeitnehmer gehdrt werden, wird der
Personalratsvorsitzende dies mit dem Dienstherrn ab-
kidren. Der Arbeitnehmer wird fiir die Dauer seiner An-
hérung von der Arbeit unter Fortzahlung der Vergiitung
freigestellt.

§ 3 Tagesordnung der Personalratssitzung

1. Der Personalratsvorsitzende schlégt zu jeder Personal-
ratssitzung eine Tagesordnung vor.

2. Antrdge zur Tagesordnung kénnen jedes Personalrats-
mitglied, die Jugend- und Auszubildendenvertretung
und die Vertrauensperson der Schwerbehinderten stel-
len. Antrdge sollen méglichst 4 Wochentage vor der
Sitzung schriftlich (auch per E-Mail) eingereicht oder in
Eilféllen auch miindlich zu Beginn der Sitzung gestelit
werden. Uber Anderungen der vorgelegten Tagesord-
nung wird zu Beginn der Sitzung abgestimmt.
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3. Die Tagesordnung benennt die zu behandelnden The-
men konkret.

4. Der Vorsitzende stellt eventuell vorhandenes schriftli-
ches Informationsmaterial allen Mitgliedern des Perso-
nalrats zu Verfiigung.

§ 4 Ablauf der Sitzung

1. Die Sitzung wird von dem Vorsitzenden, im Fall seiner
Verhinderung von seinem Stellvertreter geleitet.

2. Zu Beginn jeder Sitzung wird eine Anwesenheitsliste
erstellt und die Beschlussfdhigkeit festgestellt. Mindes-
tens die Hdlfte der Mitglieder des Personalrats muss fiir
die Beschlussfihigkeit an der Sitzung teilnehmen.

3. Sodann wird iiber Antrige auf Anderung oder Ergdn-
zung des Protokolls der vorangegangenen Sitzung ab-
gestimmt.

4. Zu jedem Beratungsthema wird vom Vorsitzenden oder
einem sachkundigen Personalratsmitglied eine kurze
Einfiihrung gegeben. Darauf folgt die Diskussion. Die
Ergebnisse der Diskussion werden zusammengefasst.

5. Das Wort wird in der Reihenfolge der Wortmeldungen
erteilt.

§ 5 Beschlussfassung des Personalrats

1. Vor der Beschlussfassung wird der Wortlaut der Antrd-
ge formuliert.

2. Liegt nur ein Antrag zur Abstimmung vor, werden
die Ja- und die Nein-Stimmen sowie die Enthaltun-
gen abgefragt und im Protokoll vermerkt. Stehen
mehrere alternative Antrdge zur Abstimmung, wird
iiber jeden Antrag einzeln abgestimmt.

Abgefragt werden nur die Ja-Stimmen und nach Ab-
stimmung iiber alle Antrdge die Enthaltungen. Die
Stimmenzahlen werden im Protokoll festgehalten.

3. Abstimmungen erfolgen grundsdtzlich offen durch
Handaufheben. Eine geheime Abstimmung erfolgt nur,
wenn ein Mitglied des Personalrats dies beantragt.

4. In Anwesenheit des Dienstherrn oder seines Stellvertre-
ters werden keine Abstimmungen durchgefiihrt.

§ 6 Protokoll der Personalratssitzung

1. Das Protokoll enthdlt zu jedem Tagesordnungspunkt
mindestens:

— Ziffer und Thema des jeweiligen Tagesordnungs-
punkts,

— Kurzbeschreibung des Themas bzw. der zu bera-
tenden Situation,

— Zusammenfassung aller Fakten und Meinungen,

— Wortlaut der Antrdge zur Beschlussfassung,

— Abstimmungsergebnis in Stimmenzahlen, ein-
schlief8lich Enthaltungen, sowie

— Arbeitsauftrdge an einzelne Personalratsmitglie-
der oder an Ausschiisse.

2. Jeder Sitzungsteilnehmer erhdlt nach der Sitzung eine
Kopie des Protokolls.

3. Der Dienstherr erhdlt eine Kopie des Protokolls nur,
wenn er an der Sitzung teilgenommen hat, und nur zu
den Tagesordnungspunkten, zu denen er anwesend
war. Fr bestdtigt durch Unterschrift, dass das Protokoll
korrekt ist.

§ 7 Aufgaben des Personalratsvorsitzenden
1. Der Personalratsvorsitzende fiihrt die laufenden Ge-
schdfte. Das heif3t:
— Erledigung des Schriftverkehrs
— Organisation des Personalratsbiiros
— Vorbereitung der Personalratssitzungen
— Koordination der Personalratsarbeit
2. Der Vorsitzende vertritt den Personalrat nach aufSen.
Ist der Personalratsvorsitzende verhindert, libernimmt
sein Stellvertreter die Aufgaben. Ist auch die Stellver-
tretung verhindert, werden die laufenden Geschdfte
aufein anderes Mitglied des Personalrats iibertragen.

§ 8 Zustdindigkeiten und Arbeitsteilung

Der Personalratsvorsitzende teilt jedem Mitglied eine Auf-
gabe zu. Jedes Personalratsmitglied, dem eine besondere
Aufgabe iibertragen wurde, ist verpflichtet, liber diese Ar-
beit zu berichten. Uber wichtige Ereignisse, Informationen
und Gespréche muss es Akten- bzw. Gesprdchsnotizen an-
fertigen und dem Personalratsvorsitzenden iibergeben.

§ 9 Arbeitsplanung des Personalrats

Der Personalrat erstellt zu Beginn seiner Amtsperiode
eine detaillierte Arbeitsplanung fiir seine Amtszeit. Diese
wird alle 6 Monate liberpriift und ggf angepasst.

§ 10 Personalversammlungen

1. Der Personalrat fiihrt in jedem Kalendervierteljahr (in-
nerhalb der ersten 2 Wochen) eine Personalversamm-
lung durch.

2. Die Einladung erfolgt 2 Wochen vorher unter Mitteilung
der Tagesordnung durch Aushang; bei aus aktuellen
Griinden kurzfristig einzuberufenden Personalver-
sammiungen kann die Frist verkiirzt werden.

3. Die Tagesordnung informiert genau iiber die zur Be-
richterstattung und Diskussion anstehenden wichtigen
Themen.

4. Arbeitnehmer, die ihren Arbeitsplatz nicht stdndig auf
dem Dienstgelénde haben (Fahrer etc.), sind schriftlich
einzuladen.

5. Wenn besonders wichtige Themen auf der Personal-
versammlung - etwa Kiindigungswellen - besprochen
werden miissen, erfolgt eine schriftliche Einladung an
alle Arbeitnehmer.

6. Der Personalrat beschliefit tiber Form und Inhalt des
Tétigkeitsberichts. Der Personalratsvorsitzende berich-
tet iiber die allgemeine Personalratstatigkeit. Einzelne
Personalratsmitglieder, vor allem Mitglieder der Aus-
schiisse, berichten iiber besondere Einzelthemen.

7. Nach jedem Tagesordnungspunkt, Bericht oder Teilbe-
richt ist den Arbeitnehmern Gelegenheit fiir Fragen und
Diskussionsbeitrdgen zu geben.

§ 11 Inkrafttreten der Geschdftsordnung

Die Geschdftsordnung tritt am ... in Kraft. Sie gilt nur fiir
die Dauer der laufenden Amtsperiode und kann jederzeit
durch Beschluss des Personalrats mit absoluter Mehrheit
der Stimmen der Gremiumsmitglieder gedindert werden.

Ort, Datum, Unterschriften
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Auszubildende: Was Sie zum
Weiterbeschaftigungsanspruch wissen miissen

Sind Sie Personalrat oder Jugend- und Auszubildendenvertreter, der sich noch in der Ausbildung befindet? Wenn ja, dann soll-
ten Sie sich im Hinblick auf das Ende Ihrer Ausbildung jetzt schon Folgendes merken, um hier alles richtig zu machen:

Hinweispflicht thres Dienstherrn
Angenommen, Sie werden in einigen Monaten thre Ausbildung
nach dem

— Bundesbildungsgesetz oder Tarifvertrag fiir Auszubildende
des offentlichen Dienstes,

— dem Krankenpflegegesetz oder dem

— Hebammengesetz

erfolgreich beenden. Natiirlich interessiert es Sie dann, ob Sie
ibernommen werden oder nicht. Hier hilft thnen §9 Abs. 1 Bun-
despersonalvertretungsgesetz {BPersVG). Denn will thr Dienst-
herr Sie nicht ibernehmen, muss er Ihnen dies 3 Monate vor
Beendigung des Ausbildungsverhaltnisses schriftlich mitteilen.
Tut er das nicht, dann muss er Sie grundsatzlich unbefristet
weiterbeschaftigen, wenn Sie lhrerseits lhr Weiterbeschafti-
gungsverlangen kundgetan haben. Ein Recht, von dem nur we-
nige Gebrauch machen.

thr Weiterbeschiftigungsverlangen

Denn Sie konnen innerhalb der letzten 3 Monate vor Been-
digung lhres Ausbildungsverhaltnisses schriftlich bei threm
Dienstherrn lhre Weiterbeschaftigung verlangen. Tun Sie das,
dann wird der Abschluss eines unbefristeten Arbeitsvertrags
zwischen thnen und lhrem Dienstherrn fingiert. Diese Systema-
tik muss thnen klar sein.

Innerhalb der letzten 3 Monate - das heiltt, dass Sie Ihr Weiter-
beschaftigungsverlangen zu jedem Zeitpunkt in diesen 3 Mona-
ten ausiiben kénnen, theoretisch noch am letzten Tag dieser
Frist. So lange sollten Sie jedoch nicht warten, zu schnell ist
man verhindert und dann ist die Frist auf einmal verstrichen.

Befristung birgt Tiicken > Vielleicht bietet sich ja die MOg-
lichkeit, nach lhrer Ausbildung befristet bei threm Dienst-
herrn beschéftigt zu werden. An sich keine schlechte Sache,
aber Giber eines miissen Sie sich im Klaren sein:

Mit der Unterschrift unter den befristeten Vertrag haben
Sie auf die Geltendmachung thres Weiterbeschaftigungsan-
spruchs verzichtet. Sie mussen sich also entscheiden, ent-
weder - oder.

Die eben beschriebene Regelung, also Hinweispflicht und Wei-
terbeschaftigungsverlangen, gilt auch dann, wenn lhre Amtszeit
zwar schon beendet ist, Sie lhre Ausbildung aber vor Ablauf ei-
nes Jahres nach dem Ende Ihrer Amtszeit erfolgreich beenden.

Formulieren kénnen Sie Ihr Weiterbeschaftigungsverlangen
beipielsweise so:

Muster-Schreiben: Weiterbeschaftigungsverlangen

Jugend- und Auszubildendenvertreter
der Dienststelle ...

An den Dienstherrn
im Hause

Unbefristete Weiterbeschiiftigung
nach Ende der Ausbildung

Sehr geehrte Damen und Herren,

als Jugend- und Auszubildendenvertreter mache ich von
meinem Recht gemdR § 9 BPersVG Gebrauch und bean-
trage, nach Abschluss meiner Ausbildung am ... in ein
unbefristetes Arbeitsverhdltnis in meinem erlernten Beruf
iibernommen zu werden.

Mit freundlichen Griifien
Unterschrift
Jugend- und Auszubildendenvertreter

Alles in trockenen Tiichern?

Selbst wenn Sie nun aber lhr Weiterbeschaftigungsverlangen
schriftlich kundgetan haben, heif8t dies aber noch nicht, dass
Sie damit nun lhre unbefristete Beschéftigung sicher hatten.
Denn lhr Dienstherr hat bis zu 2 Wochen nach Beendigung des
Ausbildungsverhéltnisses Zeit, beim Verwaltungsgericht die
Auflosung Ihres Arbeitsverhaltnisses zu beantragen bzw. fest-
stellen zu lassen, dass kein unbefristetes Arbeitsverhaltnis zu-
stande gekommen ist, wenn ihm die Weiterbeschéftigung nicht
zugemutet werden kann, etwa weil kein freier Arbeitsplatz vor-
handen ist. Bei der Beurteilung, ob es einen freien Arbeitsplatz
gibt, kommt es nur auf die Ausbildungsdienststelle an.

Was Sie nun tun sollten

Wenn Sie auch nach der Ausbildung noch an Ihrem Arbeitsplatz
bleiben wollen, stellen Sie auf jeden Fall den Weiterbeschafti-
gungsantrag - fristgerecht natirlich. Geht Ihr Dienstherr dann
tatsachlich vor Gericht, muss er Tatsachen vortragen, warum
ihm die Weiterbeschaftigung nicht zumutbar sein soll. Versu-
chen Sie, ihm hier schon frithzeitig den Wind aus den Segeln
zu nehmen. Sie kennen lhre Ausbildungsdienststelle; klaren Sie
also die Fragen:

— Besteht hier Arbeitsbedarf fiir Sie?

— Gibt es freie Arbeitsplitze, zu deren Ausiibung Sie befdhigt
waren?

— Mussten die Kollegen oft Uberstunden machen?

— Gab es Engpésse?




DIENSTVEREINBARUNGEN

Geltungsbereich lhrer Dienstvereinbarungen

Sowohl Ihnen als Personalrat, aber auch einzelnen Beschiftigten stellt sich oftmals die Frage, ob eine von Ihnen geschlossene
Dienstvereinbarung auf einen bestimmten Sachverhalt Anwendung findet - und welche Wirkung sie dann entfaltet.

Der rdumliche Geltungsbereich

thre Dienstvereinbarung gilt in rdumlicher Hinsicht grundsatzlich
fur die Dienststelle, fiir die sie geschlossen ist. Doch § 73 Abs. 2
Bundespersonalvertretungsgesetz (BPersVG) bestimmt, dass
Dienstvereinbarungen, die fiir einen groferen Bereich gelten,
anderen Vereinbarungen, die einen kleineren Bereich betreffen,
vorgehen. Dies gilt aber immer nur dann, wenn eine ,uberge-
ordnete“ Dienstvereinbarung die gleiche Sachmaterie betrifft. In
der Konsequenz bedeutet das: Die Verdrangung einer &rtlichen
Dienstvereinbarung beispielsweise durch eine Dienstverein-
barung des Gesamt-, Bezirks- oder Hauptpersonalrats erfolgt
nicht automatisch, sondern nur dann, wenn gleiche Sachver-
halte unterschiedlich geregelt werden.

Nicht ohne Offnungsklausel > Regen Sie an, dass in Dienst-
vereinbarungen, die von Uibergeordneten Personalraten ge-
schlossen werden, stets eine Offnungsklausel enthalten ist,
die Ihnen lhren Gestaltungsspielraum vor Ort bewahrt. Eine
solche Offnungsklausel kénnte z. B. so aussehen:

Muster-Formulierung einer Gffnungsklausetl

Die ndhere Ausgestaltung dieser Dienstvereinbarung
bleibt den Personalrdten in den einzelnen Dienststellen
iiberlassen.

Der fachliche Geltungsbereich

Der fachliche Geltungsbereich legt fest, fuir welche Bereiche ei-
ner Dienststelle die Dienstvereinbarung fachlich gilt. So kénnen
z. B. Dienstvereinbarungen (iber die Arbeitszeit fachlich aufge-
trennt werden zwischen Regelungen fir den Verwaltungsbe-
reich und entsprechenden Regelungen fiir den Betriebsbereich.

@ Trr
Einheitliche Dienstvereinbarungen maglich [> Sie brau-
chen aber in solchen Fallen nicht 2 unterschiedliche Dienst-

vereinbarungen zu schlieffen, sondern kénnen beide Félle in
einer einheitlichen Vereinbarung regeln.

Der personelle Geltungsbereich

Dieser persoénliche (= personelle) Bereich ist von hdchster Be-
deutung. Grundsétzlich gilt: Vom personlichen Geltungsbe-
reich [hrer Dienstvereinbarung sind immer alle (!) Beschaftigten

der Dienststelle erfasst, es sei denn, Sie benennen in der Verein-
barung ausdriicklich nur eine bestimmte Gruppe von Beschaf-
tigten, die von ihr betroffen ist. Es gilt der Grundsatz: Regelt die
Dienstvereinbarung eine alle Beschéftigten der Dienststelle be-
treffende Fragen, miissen Sie den Geltungsbereich auch fiir alle
Beschéftigten wahlen.

Achtung: Benachteiligungsverbote beachten!

Eine unterschiedliche Geltung von Dienstvereinbarungen nach
Teilzeit- oder Vollzeitbeschiftigung, nach befristeter oder un-
befristeter Beschaftigung wiirde zudem einen Verstofi gegen
das gesetzliche Benachteiligungsverbot des § 4 Teilzeit- und
Befristungsgesetz darstellen.

Gruppenbeschrinkung moglich

Méglich ist aber eine Beschrankung des personlichen Geltungs-
bereichs auf eine bestimmte Beschaftigtengruppe, wenn z. B.
eine tarifliche Regelung fiir Arbeiter einer Kommunalverwal-
tung Erschwerniszuschlage fiir gemeindliche Arbeiten vorsieht
und eine Pauschalierung durch Dienstvereinbarung ausdriick-
tich zulasst.

Der zeitliche Geltungsbereich

Die meisten Dienstvereinbarungen werden Sie wohl unbefristet
schlieRen. Doch in Einzelfallen kann es sinnvoll sein, die Gel-
tungsdauer (also den zeitlichen Geltungsbereich) einer Dienst-
vereinbarung festzuschreiben. Dies kann wie folgt geschehen:

Muster-Formulierung: Zeitliche Beschrankung der
Geltungsdauer

1. Die Dienstvereinbarung tritt am 1.1.2020 in Kraft und
gilt bis einschlieflich 31.12.2021.

Oder:

2. Die Dienstvereinbarung tritt mit Ablauf des 31.12.2022
auler Kraft.

Hinweis: Differenzieren Sie!

Wahrend im 1. Beispiel die Geltungsdauer der Dienstvereinba-
rung fest definiert ist, tritt die Dienstvereinbarungim 2. Beispiel
mit der Unterzeichnung in Kraft. Insoweit muss in diesem Fall
nur der Beendigungstermin festgelegt werden. Bitte nehmen
Sie das Jahresende doch mal zum Antlass, thre Dienstvereinba-
rungen zu priifen: Laufen einige aus, miissen neue geschlossen
werden. Ist der Anwendungsbereich zu erweitern? Da haben Sie
sicher erst mal zu tun!
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AKTUELLE URTEILE

Eigentum des Dienstherrn gestohlen: Wer haftet?

Niemand ist unfehlbar. Jeder von uns lisst mal was liegen, verliert was aus den Augen, vergisst abzuschlieBen - und schon kann
es geschehen, dass man Opfer von Diebstéhlen wird. Und wenn einer Ihrer Kollegen unachtsam ist und Eigentum des Dienstherrn
gestohlen wird - wer haftet dann? Die Antwort kommt vom Landesarbeitsgericht Diisseldorf (10.10.2019, Az. 13 Sa 1171/18).

Ein Kraftfahrer stellte nach Feierabend seinen Lkw samt Ladung
nicht auf dem Betriebsgeldnde ab, sondern in einerruhigen Sei-
tenstralle. Es kam, wie es kommen musste: Auflieger samt La-
dung wurden schlicht und ergreifend gestohlen. Die Versiche-
rung des Arbeitgebers erstattete einen Grof3teil des Schadens,
lediglich 14.500 € blieben offen. Die verlangte der Arbeitgeber
nun vom Lkw-Fahret.

Dieser sah es gar nicht ein, dass er den Schaden tragen soll.
SchlieRlich sei auf dem Betriebsgeldnde kein Platz fiir den Lkw
gewesen und auflerdem sei es durchaus Ublich, die Fahrzeuge
auch auRerhalb abzustellen. Der Arbeitgeber wiederum wies da-
rauf hin, dass er kurz vor dem Diebstahl in einem Aushang darauf
aufmerksam gemacht habe, dass das Parken in der Seitenstralte
nicht mehr gewiinscht sei. Ob man dies dem Lkw-Fahrer person-
lich mitgeteilt habe, wusste man nicht, aber man hatte auf alle
Falle einen entsprechenden Aushang gemacht.

Unklare Sachlage fiihrt zu Vergleich
Wie so oft vor dem Arbeitsgericht schloss man einen Vergleich.
Der Mitarbeiter zahlte 2.000 €, auf dem restlichen Schaden

bleibt der Arbeitgeber sitzen. Zum einen konnte er nicht bewei-
sen, dass der Mitarbeiter wirklich wusste bzw. davon in Kennt-
nis gesetzt wurde, dass er nicht mehr in der Seitenstrafle par-
ken soll. Zudem war sein Gehalt im Vergleich zum Schaden so
gering, dass ihn die Zahlung der vollen 14.500 € Uber Gebthr
belastet hatte.

An abgestufte Arbeitnehmerhaftung denken [> Mitarbei-
ter haften in den seltensten Fallen, sprich: nur bei Vorsatz
oder grober Fahrlassigkeit, voll. In allen anderen Fallen ent-
weder gar nicht oder nur zum Teil. Dies hat den Grund, dass
sonst Risiken aus dem Arbeitgeberbereich viel zu sehr auf die
Beschaftigten abgewalzt wiirden.

Beschaftigte sollten also niemals vorschnell den vollen Scha-
den tragen, sondern immer erst die Haftungsregelung prufen
tassen. Meist wird der Schaden zumindest geteilt! Sagen Sie
das thren Kollegen, es geht um ihr Geld!

Keine hohere Eingruppierung fiir Stationsleiterin -

so gehen Sie vor

Eingruppierungsstreitigkeiten - Sie wissen, wie ldstig und wie schwierig es ist, darzulegen, dass man nicht korrekt eingruppiert wur-
de. Dies musste auch eine Krankenschwester aus Miinchen erfahren (Landesarbeitsgericht Miinchen, 10.4.2019, Az. 10 Sa 798/18).

Auf das Arbeitsverhiltnis einer Stationsleiterin in einer Fach-
klinik fand ein Tarifvertrag Anwendung, der die Entgelthohe
mittels einer Entgelttabelle bestimmte. Die Stationsleiterin trat
nun an ihren Arbeitgeber heran und verlangte eine Hohergrup-
pierung in die Entgeltgruppe 13. Im Laufe der Zeit sei sie in die-
se Gruppe hineingewachsen.

Der Arbeitgeber lehnte ab, denn die Entgeltgruppe 13 gibt es
nur fir die Leitung grofer Stationen. Ihr unterstehen nur 12 Mit-
arbeiter bzw. nicht mal 12, da einige davon Teilzeitler sind und
damit nicht als voller Kopf zéhlen.

Arbeitgeber behielt recht
Die Arbeitnehmerin scheiterte vor Gericht, da sie nicht darlegen
konnte, dass sie die Entgeltgruppe 13 tatsdchlich erfallt.

_Ihr Servicepaket
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Bereiten Sie thr Verlangen gut vor > Mochten Sie eine
Hohergruppierung durchsetzen, gehen Sie so vor: Priifen
Sie genau, welche Anforderungen an lhre Tatigkeit gestellt
werden. Dann vergleichen Sie, welcher Lohngruppe das
entspricht. Und dann wissen Sie, wo Sie eingruppiert sein
miissten. Wenn alles okay ist, miissen Sie nichts mehr tun.
Wenn nicht, suchen Sie das Gesprach mit lhrem Dienstherrn
und verlangen Sie die richtige Eingruppierung! thr Dienst-
herr wird hier erst nicht wollen, aber bleiben Sie stur, meist
springt doch noch was dabei raus. Im Zweifelsfall konnen Sie
sich auch juristischen Beistand suchen.
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