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Das Leid mit der
Anderungskiindigung

Liebe Personalratin, lieber Personalrat,

leider habe ich das Gefiihl, dass immer mehr
Dienstherren zum Mittel der Anderungskiindigung
greifen. Arbeitsrechtlich sind damit fast immer
schwierige Problemkonstellationen verbunden.
Aber insbesondere den Arbeitnehmer stellt die An-
derungskiindigung vor grofte Probleme: Soll er das
neue Vertragsangebot annehmen? Soll er es ableh-
nen und sogar den Arbeitgeber verklagen?

Oder ist nicht vielmehr der Dienstherr weit {iber das
Ziel hinausgeschossen und eine Versetzung wire
auch moglich gewesen? Auch in meiner anwaltli-
chen Beratung ist dieses Thema eine Herausforde-
rung, denn viele Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer moéchten im laufenden Arbeitsverhiltnis ihren
Dienstherrn nicht verklagen.

Da auf viele Fragen im Zusammenhang mit der An-
derungskiindigung allgemein nur schwer Antwor-
ten zu finden sind, habe ich dieses Thema auf den
Seiten 4 und 5 dieser Ausgabe praxisgerecht fiir Sie
aufbereitet.

@ Hiitten Sie’s gewusst? So schaffen Sie mehr
Personalratsaufgaben in kiirzerer Zeit.

Eine angenehme Lekttire wiinscht lhnen
JGna Ularestou
Maria Markatou, Chefredakteurin

Maria Markatou ist seit 2004 Rechtsanwiltin in verschiedenen renom-
mierten Kanzleien in Miinchen. Ihre Tatigkeitsschwerpunkte liegen im in-
dividuellen und kollektiven Arbeitsrecht. lhre Arbeit ist durch praxisnahe
Lasungen fiir Personalréte gekennzeichnet - beginnend bei der Eingrup-
pierung bis hin zur Kiindigung der Beschéftigten im 6ffentlichen Dienst.

Betriebsbedingte Kiindigung:
Leiharbeiter gehen zuerst

Diese beiden im Tenor gleichlautenden Urteile des Landesarbeitsgerichts
(LAG) Kéln beschéftigen sich mit betriebsbedingten Kiindigungen, die ein
Arbeitgeber ausgesprochen hatte, obwohl er Leiharbeiter beschiftigte
(2.9.2020, Az. 5 Sa 295/20 und Az. 5 Sa 14/20).

Ein Automobilzulieferer beschéftigte neben 106 Arbeitnehmern auch Leihar-
beitnehmer. Sein Auftraggeber drosselte die Produktion von 1.300 auf 1.150
Autos pro Tag. Deshalb benétigte der Automobilzulieferer nur noch 66 statt 74
Mitarbeiter in der Produktion. Mit dem Betriebsrat einigte er sich darauf, 6 Ar-
beitnehmern betriebsbedingt zu kiindigen.

2 Arbeitnehmer klagten

Daraufhin erhoben 2 der 6 Gekiindigten eine Kiindigungsschutzklage. Ihr
Hauptargument war, dass der Automobilzulieferer in den knapp 2 Jahren vor
Ausspruch der Kiindigungen 6 Leiharbeitnehmer fortlaufend mit nur wenigen
Unterbrechungen eingesetzt hatte.

Leiharbeit ist vor den Kiindigungen zu beenden

Das LAG Kéln gab den Kiindigungsschutzklagen statt: Die beiden Arbeitnehmer
hatten auf den Arbeitsplatzen der Leiharbeitnehmer weiterbeschiftigt werden
konnen. Diese sind als freie Arbeitsplitze anzusehen.

Beschéftigungssicherung in der Behdrde [> Die Arbeitnehmer haben ihr
Kiindigungsschutzverfahren also gewonnen. Das LAG Kéln hat zwar die Re-
vision zum BAG zugelassen, es spricht jedoch vieles dafiir, dass die Entschei-
dung richtig ist. Solange in lhrer Behérde Leiharbeiter eingesetzt werden,
sind betriebsbedingte Kiindigungen nicht zu befiirchten.

Androhung einer Krankschreibung
rechtfertigt die Kiindigung

Im Konflikt sagt der eine oder andere manchmal Dinge, die er besser nicht
sagen sollte. Wer mit der Krankschreibung droht, riskiert eine Kiindigung,
so das Landesarbeitsgericht (LAG) Rheinland-Pfalz (21.7.2020. Az. 8 Sa
430/19).

Ein Arbeitnehmer war seit 8 Monaten bei seinem Arbeitgeber beschaftigt, als
es zu einer Auseinandersetzung kam. Der Arbeitgeber stellte ihn daraufhin zu-
ndchst flr 3 Tage von der Arbeit frei. Zudem sperrte er ihm den Zugang zu den
IT-Systemen des Unternehmens. > weiter auf Seite 2
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» Fortsetzung von Seite 1 unten

Am 2. Tag der Freistellung kam es zu einer weiteren Eskalation.
Der Arbeitgeber wollte einen Aufhebungsvertrag schlieBen, der
Arbeitnehmer verlangte jedoch eine sehr hohe Abfindung von
12 Monatsgehaltern. Das wollte der Arbeitgeber nicht zahlen.
Deshalb forderte er den Arbeitnehmer auf, am folgenden Tag zu
einem Abstimmungsgespréch im Betrieb zu erscheinen.

Arbeitnehmer deutet unberechtigte
Krankschreibung an

Der Arbeitnehmer war grundsatzlich nicht bereit, an diesem
Gesprach teilzunehmen. Im Gesprach duferte er unter ande-
rem: ,Ich kann ja auch noch krank werden. Daraufhin kiindigte
der Arbeitgeber das Arbeitsverhaltnis fristlos, wogegen der Ar-
beitnehmer klagte.

Arbeitgeber muss Drohung nicht akzeptieren

Das LAG Rheinland-Pfalz hielt die fristlose Kiindigung fiir wirk-
sam und wies die Kiindigungsschutzklage ab. In der Begriin-
dung stellten die Richter klar, dass bereits die Drohung, sich
unberechtigt krankschreiben zu lassen, ausreiche, um eine
fristlose Kiindigung zu rechtfertigen. Die Drohung war ein wich-
tiger Grund, der eine auferordentliche Kiindigung ohne vorhe-
rige Abmahnung ermoglichte.

Kiindigung vermeiden [> Schneiden Sie auf der nachsten
personalversammlung dieses wichtige Thema kurz an und
stellen Sie das Urteil dar. thre Kolleginnen und Kollegen soll-
ten in einem Streit niemals eine Krankschreibung androhen!

Presse hat Anspruch auf Auskunft nach

Disziplinarverfahren

Das Bundesverwaltungsgericht (BVerwG) in Leipzig hat entschieden, dass das Bundesamt fiir Verfassungsschutz einem Journa-
listen Auskunft zu einem abgeschlossenen Disziplinarverfahren erteilen muss (13.10.2020, Az. 2 C 41.18).

Ein Journalist wollte von der Bundesrepublik Deutschland Aus-
kunft zu einem abgeschlossenen Disziplinarverfahren erhalten,
das gegen einen ehemaligen Referatsleiter beim Bundesamt
fuir Verfassungsschutz gefiihrt wurde. Dem Beamten war vorge-
worfen worden, nach Bekanntwerden der rechtsterroristischen
Vereinigung ,Nationalsozialistischer Untergrund® (NSU) die
Vernichtung von Akten angeordnet zu haben.

Journalist klagte sich durch die Instanzen

Als ihm die Auskunft verweigert wurde, zog der Journalist vor
die Verwaltungsgerichte. Doch erst beim BVerwG erhielt er
Uiberwiegend recht.

BVerwG bestitigt Auskunftsanspruch

Der Auskunftsanspruch des Journalisten findet seine Rechts-
grundlage im Personalaktenrecht. Die nach § 111 Abs. 2 Satz 1
Nr. 2 Bundesbeamtengesetz (BBG) erforderliche Interessenab-
wigung zwischen dem informationellen Selbstbestimmungs-
recht des betroffenen Beamten und dem Informationsinteresse
der Presse fiel zugunsten der Presse aus.

Presse entscheidet selbst iiber Fragen

Wichtig war in diesem Zusammenhang, dass der Journalist
seine Fragen hinreichend konkret bezeichnet hatte. Eine jour-
nalistische Relevanzpriifung findet dabei nicht statt, da es Sa-
che der Presse ist zu entscheiden, welche Informationen sie fiir
erforderlich hilt, um ein bestimmtes Thema zum Zweck einer
Berichterstattung aufzubereiten.

Einzelfallabwégung ist vorzunehmen

Dem Auskunftsanspruch standen das disziplinarrechtliche Ver-
wertungsverbot und die Pflicht zur Vernichtung der Disziplinar-
akte nach § 16 Abs. 1 und 3 Bundesdisziplinargesetz (BDG)
nicht entgegen. Sie fiihrten nicht zu einem absoluten Schutzan-

spruch des betroffenen Beamten. Vielmehr war eine Abwagung
vorzunehmen. Dabei sind die Fristen des BDG wegen des Rechts
auf informationelle Selbstbestimmung ein bedeutsamer Faktor
zugunsten des betroffenen Beamten.

Informationsinteresse iiberwog

Hier war dem pressespezifischen Informationsinteresse ange-
sichts der hohen Bedeutung der Aufarbeitung der Verbrechen
des NSU fiir das Gemeinwesen ein iiberragend groRes Gewicht
beizumessen. Alles andere als die Entscheidung zur Auskunfts-
erteilung war auch unter Beriicksichtigung des disziplinar-
rechtlichen Verwertungsverbots und der daraus folgenden
Pflicht zur Vernichtung der Disziplinarakte ausgeschlossen.

@ FraziT

Auskunft verweigern [> Falls ein Pressevertreter also einen
Auskunftsanspruch aus einem Disziplinarverfahren geltend
macht, ist eine umfassende Interessenabwagung vorzuneh-
men. Es handelt sich um eine sehr schwierige Entscheidung
der Behérdenleitung. Um die Amtstriger zu schiitzen, sollte
im Zweifelsfall zugunsten des Beamten entschieden und kei-
ne Information erteilt werden. Nehmen Sie das Thema in die
nachste Monatsbesprechung mit threm Dienstherrn mit.

Hintergrundinformationen

§ 111 Abs. 2 BBG:
,Auskiinfte an Dritte diirfen ohne Einwilligung der Beamtin oder
des Beamten erteilt werden, wenn dies zwingend erforderlich ist

1. fiir die Abwehr einer erheblichen Beeintrichtigung des Gemein-
wohls oder

2. fiir den Schutz berechtigter, hoherrangiger Interessen der oder
des Dritten [...].
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So sorgen Sie mit Compliance-Regelungen fiir

ein starkeres Miteinander

" Das Motto lautet: »Lieber alle an einem Strang, statt jeder fiir sich!“ Denn alle Jahre wieder ist von Compliance die Rede, wenn
ein Korruptionsskandal oder die Tatsache, dass jemand Zahlen beschonigt hat, aufgedeckt wird. Dabei geht es bei der Entschei-
dung fiir eine Compliance-Richtlinie um viel mehr als nur schéne Worte im Krisenfall.

Niemand kann zu unrechtmaRigen MaRnahmen verpflichtet

werden. Compliance-Regelungen zu ethischen Fragen diirfen
deshalb nicht unverhaltnismaRig in das allgemeine Person-
lichkeitsrecht oder die Menschenwiirde lhrer Kolleginnen und
Kollegen eingreifen.

Unwirksam sind beispielsweise Bestimmungen, die

— Nebentatigkeiten grundsatzlich verbieten,

— ein volliges Verbot der Weitergabe von Betriebsinterna be-
inhalten,

— Liebesbeziehungen zwischen Kolleginnen und Kollegen ver-
bieten,

— Risikosportarten untersagen oder

— den Vorgesetzten das Lesen privater E-Mails erlauben.

Checkliste: Schritte des Priaventionsverfahrens

Compliance-Regelung Sinnvoll?

Auftragsvergabe an Freunde und Verwandte
Korrektes ethisches Verhalten

Pflicht des Dienstherrn zum Schutz vor
sexueller Beldstigung

Umweltschutz

Verpflichtung auf das Datengeheimnis und
den Datenschutz

Verbot der Bestechlichkeit und der Bestechungim
geschéftlichen Verkehr nach § 299 Strafgesetzbuch

Verrat von Geschafts- und Behdrdengeheimnissen

Schliefen Sie eine Dienstvereinbarung [> Bei einer Com-
pliance-Richtlinie bestimmen Sie mit, denn sie betrifft das
Verhalten Ihrer Kolleginnen und Kollegen am Arbeitsplatz.
Am besten setzen Sie solche Regelungen in einer Dienstver-
einbarung mit lhrem Dienstherrn um. Nehmen Sie diesbe-
zliglich Verhandlungen mit ihm auf.

Die wichtigsten Compliance-Regelungen auf

einen Blick

Als Compliance-Regelungen kommen die folgenden MaRnah-
men in Betracht. Anhand der Checkliste kénnen Sie priifen, ob
entsprechende MaRnahmen in Ihrer Dienststelle sinnvoll sind:

Annahme von Geschenken

Annahme von Einladungen

Wettbewerbsverbot wihrend des Arbeitsverhiltnisses

Pflicht, dem Dienstherrn Interessenkollisionen
anzuzeigen

Pflicht, den Dienstherrn vor drohenden Schiaden
zu bewahren

Nebentatigkeitsverbot

Politische Betatigung wahrend der Arbeitszeit

sLiebesverbot“ am Arbeitsplatz

Umgang mit Kundenkritik

Redliches Verhalten im Geschéftsverkehr

Umgang mit Eigentum des Dienstherrn

premium.vnr.de | Coae
e

Neue Befragung zum Homeoffice

Die Arbeitsmodelle Homeoffice und Biiro werden kiinftig beide eine wichtige Rolle in vielen Unternehmen und Behérden spie-
len. Eine Studie des Fraunhofer-Instituts fiir Arbeitswirtschaft und Organisation zeigt, dass sowohl im Homeoffice als auch im
Biiro Optimierungspotenzial besteht. Befragen Sie doch mal lhre Kollegen, was in lhrer Behérde verbessert werden kénnte.

Die Studie zeichnet ein differenziertes Bild: In den ersten 4 Wo-
chen im Homeoffice scheint es demnach

— einen Mangel an ausreichenden Informationen und

— eine geringere Arbeitsleistung

gegeben zu haben. Beide Faktoren stiegen danach an, nahmen
dann aber wieder konstant ab. Beim Homeoffice ist also noch
Verbesserungspotenzial vorhanden.

Konzentriertes Arbeiten klappt besser im
Homeoffice als im Biiro

Nach Wahrnehmung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kén-
pen sie zu Hause und im Biiro dhnlich produktiv arbeiten. Nicht
Jeder Arbeitsort ist aber fiir jede Tatigkeit gleich gut geeignet.

Die Arbeitnehmer gaben an, im Homeoffice deutlich besser
konzentriert arbeiten zu kénnen. Das weist auf einen Mangel an
Méglichkeiten zur Konzentration im Biiro hin.

Informationsaustausch im Biiro besser

Das Biiro bietet vor allem fiir die Vernetzung und den Informa-
tionsaustausch deutliche Vorteile, so ein weiteres Ergebnis der
Studie: Das kreative Arbeiten und die Zusammenarbeit mit Kol-
leginnen und Kollegen gelingen im Bliro immer noch am besten.
Im Homeoffice fehlt dagegen oft der Anreiz zur Inspiration und
zur Entwicklung neuer Lésungen und Ideen. Die gesamte Stu-
die finden Sie hier: http://publica.fraunhofer.de/dokumente/
N-605596.html
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Anderungskiindigung oder Versetzung?
So beraten Sie lhre Kollegen richtig

Ihre Beteiligungsrechte als Personalrat sind unterschiedlich, je nachdem, ob es sich um eine Anderungskiindigung oder eine
Versetzung handelt. Dabeiist es alles andere als einfach zu entscheiden, ob der Dienstherr die richtige MaRnahme getroffen hat,

Das ist eine Anderungskiindigung

Eine Anderungskiindigung ist nichts anderes als eine ordentli-
che, fristgerechte Kiindigung lhres Dienstherrn, verbunden mit
dem Angebot an den betroffenen Kollegen, das Arbeitsverhalt-
nis zu geanderten Bedingungen fortzusetzen.

Anderungskiindigung = Kiindigung + Angebot

Dieses Angebot muss der Kollege annehmen, wenn er einver-
standen ist - und zwar binnen 3 Wochen.

Eine Anderungskiindigung bietet sich fiir hren Dienstherrn an,
wenn er

— das Arbeitsverhaltnis nicht flirimmer beenden will, sondern
— nur einzelne Arbeitsvertragsbedingungen dndern moéchte und
— dieses nicht allein durch sein Direktionsrecht moglich ist.

Dabei hat er natiirlich die Kiindigungsfristen und den beson-
deren und allgemeinen Kiindigungsschutz zu beachten. Vo-
raussetzung einer Anderungskiindigung ist zudem, dass ein
eindeutiges Angebot vorliegt. Das hei3t: Ihr Dienstherr muss lh-
rem Kollegen ein Angebot unterbreiten, auf das dieser schlicht
mit Ja oder Nein antworten kann (Landesarbeitsgericht Berlin,
13.1.2001, Az. 10 Sa 2194/99).

Die Reaktionsméglichkeiten des Kollegen
Der Kollege hat 5 Méglichkeiten, auf die Anderungskiindigung
zu reagieren:

Auf das Angebot

folgt/folgen ... Die Rechtsfolge

Das Arbeitsverhaltnis wird endgiiltig
beendet.

... keine Reaktion.

Das Arbeitsverhiltnis wird endgiiltig
beendet.

... eine Ablehnung.

Das Arbeitsgericht entscheidet liber
die RechtmaRigkeit der Kiindigung.

Ab Ablauf der Kiindigungsfrist gelten
die neuen Arbeitsbedingungen.

... eine Ablehnung und
eine Klage.

...die Annahme.

Das Arbeitsgericht entscheidet liber
die RechtmaRigkeit der Kiindigung.
Bis dahin arbeitet der Kollege ab
Ablauf der Kiindigungsfrist zu den
neuen Arbeitsbedingungen.

...die Annahme unter
Vorbehalt und eine Klage.

Ihre Beteiligungsrechte

Sie als Personalrat miissen vor jeder Kiindigung nach § 79 Bun-
despersonalvertretungsgesetz (BPersVG) angehort werden. Das
gilt auch fiir eine Anderungskiindigung. Es kommt also nicht
darauf an, ob die Anderungskiindigung verhaltens-, betriebs-
oder personenbedingt erfolgen soll.

Sie sind auch zu beteiligen, wenn es um ein Arbeitsverhiltnis in
der Probezeit oder Wartezeit nach dem Kiindigungsschutzge-
setz geht. Im Fall einer ordentlichen Kiindigung dufern Sie als
Personalrat nach dem BPersVG die Bedenken bzw. den Wider-
spruch unter Angabe von Griinden innerhalb einer Woche, im
Fall einer aufRerordentlichen Kiindigung binnen 3 Tagen.

Die Anhérung kann miindlich oder schriftlich erfolgen. Dazu
muss der Dienstherr Sie als Personalrat tiber die folgenden Punk-
teinformieren:

Checkliste: Anhoérung zur Anderungskiindigung
vollstandig?

Informationen Ja Nein

Art der beabsichtigten Kiindigung, also ob eine
ordentliche oder aulerordentliche, fristlose
Kiindigung ausgesprochen werden soll und ob es
sich um eine verhaltens-, personen- oder
betriebsbedingte Kiindigung handelt

Im Fall einer ordentlichen Kiindigung:
Kiindigungstermin, Kiindigungszeitpunkt und
Kiindigungsfrist

Name, Anschrift, Geburtsdatum, Familienstand,
Unterhaltspflichten

Soweit vorhanden besonderer Kiindigungsschutz

Ausgelibte Tatigkeiten mit dem Entgelt und der
Verglitungsgruppe

Im Fall einer betriebsbedingten Anderungs-
kiindigung: Hintergriinde der behordlichen
Entscheidung und ggf. der Sozialauswahl und
weshalb sich eine betriebsbedingte Anderungs-
kiindigung nicht vermeiden lasst, insbesondere
weshalb keine Weiterbeschéftigungsmaglichkeit
besteht

Im Fall einer verhaltensbedingten Kiindigung:
Grund fiir die beabsichtigte Kiindigung unter
eingehender Darstellung des Fehlverhaltens und
bisher erfolgter Abmahnungen

Im Fall einer personenbedingten Kiindigung:
Eigenschaft des Arbeitnehmers, die die Weiter-
beschaftigung unmaoglich macht; bei einer krank-
heitsbedingten Anderungskiindigung kommen
dann noch Informationen zum betrieblichen Ein-
gliederungsmanagement, einer negativen Prognose
und den bisherigen Fehlzeiten sowie den betrieb-
lichen Auswirkungen der Fehlzeiten hinzu

Die Informationen Ihres Dienstherrn miissen so genau sein, dass
Ihre Stellungnahme als Personalrat ohne eigene Nachforschungen
moglich ist. Kreuzen Sie nur einmal das Nein an, spricht vieles
dafiir, dass die Anh6rung fehlerhaft ist.
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Als Personalrat konnen Sie nun im Fall einer ordentlichen Ande-
rungskiindigung folgendermalen reagieren:
Reaktion Folge

Zustimmung
Mitteilung von Bedenken

Der Dienstherr wird kiindigen.

Der Dienstherr kann die Bedenken
berlicksichtigen.

Schweigen Der Dienstherr wird kiindigen, daim
Fall des Schweigens die Zustimmung
als erteilt gilt.

Widerspruch Der Dienstherr kann trotzdem kiindi-

gen. Der Kollege hat jedoch nach § 79
Abs. 2 BPersVG einen Weiterbeschfti-
gungsanspruch.

Sie als Personalrat kénnen also einer ordentlichen Kiindigung
widersprechen. Dazu muss einer der in § 79 Abs. 1 BPersVG ge-
nannten Griinde vorliegen. Diese betreffen vor allem eine falsche
Sozialauswahl, den VerstoR gegen eine Auswabhlrichtlinie, die
Moglichkeit der Weiterbeschaftigung des Kollegen an einem an-
deren Arbeitsplatz nach Umschulungs- bzw. Fortbildungsmaf-
nahmen oder die Weiterbeschaftigung eines Arbeitnehmers un-
ter gednderten Vertragsbedingungen, wenn das Einverstandnis
des Arbeitnehmers vorliegt.

Anderungskiindigung und Versetzung

Sowohl die Anderungskiindigung als auch die Versetzung haben
also etwas zu tun mit der Anderung der Arbeitsbedingungen. [hr
Dienstherr muss tiberlegen, ob die beabsichtigte Anderung durch
Ausiibung seines Direktionsrechts herbeizufiihren ist oder ob er
das Instrument der Anderungskiindigung heranziehen muss.

Zu bedenken ist weiterhin, dass die Ausiibung des Direktions-
rechts nicht unmittelbar eine Versetzung darstellen muss. Die
Anderungskiindigung ist gegeniiber der Versetzung subsidiar. Je
nachdem, ob Ihr Dienstherr zum Mittel der Versetzung oder zur
Anderungskiindigung greift, sind Ihre Mitbestimmungsrechte als
Personalrat zu beachten.

Wann eine Versetzung vorliegt
Als Personalrat haben Sie bei den folgenden MaRnahmen mitzu-
bestimmen:

— Umsetzung innerhalb der Dienststelle bei einem Wechsel
des Dienstorts (§ 75 Abs. 1 Nr. 3 BPersVG)

— Abordnung fiir eine Dauer von mehr als 3 Monaten (§ 75
Abs. 1 Nr. 4 BPersVG)

— Versetzung zu einer anderen Dienststelle (§ 75 Abs. 1 Nr. 3
BPersVG)

— Zuweisung eines anderen Arbeitsplatzes fiir eine Dauer von
mehr als 3 Monaten (§ 75 Abs. 1 Nr. 4a BPersVG)

Die Bestimmungen der jeweiligen Landespersonalvertretungs-
gesetze kénnen hiervon abweichen. Priifen Sie die Regelungen
in dem fiir Sie einschlagigen Gesetz!

Die beabsichtigte MaRnahme darf Ihr Dienstherr nur ausspre-

chen, wenn Sie zugestimmt haben (§ 69 Abs. 1 BPersVG). Dies
bedeutet, dass bei Ihrer fehlenden Zustimmung oder nicht

ordnungsgemalen Beteiligung die Mallnahme unwirksam ist.
Kommt eine Einigung zwischen Ihrem Dienstherrn und lhnen
als Personalrat nicht zustande, kann die fehlende Zustimmung
durch eine Einigung der Ubergeordneten Dienststelle mit der
dort bestehenden Stufenvertretung ersetzt werden. Wird auch
hier keine Einigkeit erzielt,.entscheidet als letzte Instanz die Ei-
nigungsstelle (§ 69 Abs. 4 BPersVG).

In diesen Féllen ist eine Versetzung nicht méglich

Die Vorteile einer Versetzung gegeniiber einer Anderungskiindi-
gung sind klar: Ihr Dienstherr muss keinerlei Fristen einhalten,
es besteht kein Schriftformerfordernis und insbesondere kein
Kiindigungsschutz. Die Ausiibung des Weisungsrechts muss aber
billigem Ermessen entsprechen.

Insbesondere ist der Arbeitsvertrag zu berticksichtigen. Je ndher
die Einzelheiten der Beschaftigung vertraglich geregelt sind, des-
to geringer ist der Spielraum zur Ausiibung des Direktionsrechts.
Falls also Einsatzort, Umfang und Lage der Arbeitszeit im Arbeits-
vertrag festgezurrt sind, bleibt kein Raum fiir eine Versetzung.
Insbesondere darf dem Kollegen keine geringerwertige Aufgabe
durch eine Versetzung zugewiesen werden. Damit wiirde der
Kiindigungsschutz umgangen werden.

Reduzierung der Vergiitung nicht erlaubt

Auch eine Verschlechterung der Vergiitung oder eine Anderung
der Arbeitszeit kann auf diese Art nicht erfolgen. Bei der Lage
der Arbeitszeit, also beispielsweise einem Wechsel von Nacht- in
Tagschicht, kann jedoch anderes gelten.

Vorldufige personelle MaBnahmen

Da es manchmal sehr schnell gehen muss, gibt & 69 Abs. 5
BPersVG lhrer Dienststellenleitung die Moglichkeit einer vorlau-
figen Regelung in Fallen, die der Natur der Sache nach keinen
Aufschub dulden. Unter diesen Voraussetzungen kann eine ,vor-
laufige Versetzung® jedoch nicht in Betracht kommen, da die Ver-
setzung ihrem Wesen nach eine endgiiltige MaRnahme ist und
damit nicht vorldufig durchfiihrbar ist.

Ist eine Versetzung geplant und verweigern Sie als Personalrat
die Zustimmung, kann lhr Dienstherr als vorlaufige Mafinahme
nur eine Abordnung aussprechen. In jedem Fall muss er lhnen
die vorldufige Regelung mitteilen, sie begriinden und unverziig-
lich das regulére Verfahren nach § 69 Abs. 2 bis 4 BPersVG ein-
leiten oder fortsetzen. lhre Zustimmungsverweigerung muss lhr
Dienstherr nur beachten, wenn ein Grund aus dem Katalog des
§ 77 Abs. 2 BPersVG vorliegt.

® rFrzir

Priifen Sie die Entscheidung > Hort lhr Dienstherr Sie also
zu einer Anderungskiindigung oder Versetzung an, priifen
Sie zundchst, ob er zum richtigen arbeitsrechtlichen Mittel
gegriffen hat. Ihre Beteiligungsrechte sind ndamlich unter-
schiedlich, je nachdem, ob eine Anderungskiindigung oder
eine Versetzung vorliegt. Hat hr Dienstherr dabei schon ei-
nen Fehler gemacht, weisen Sie ihn unverziiglich darauf hin.
Auferdem sollten Sie natiirlich lhre betroffenen Kolleginnen
und Kollegen mit ins Boot holen und ihnen die Rechtslage
erklaren.




UBERSTUNDEN EINDAMMEN

Duldung von Uberstunden durch Dienstherrn:

So wehren Sie sich

Das Bundesarbeitsgericht (BAG) hat fiir einen Fall aus der freien Wirtschaft entschieden, welche Handlungsméglichkeiten ein
Betriebsrat hat, wenn der Arbeitgeber Uberstunden duldet (28.7.2020, Az. 1 ABR 18/19). Diese Entscheidungist von einer erheb-
lichen Tragweite und analog auf Ihre Situation als Personalrat anwendbar.

Eine Arbeitgeberin aus dem Transportgewerbe hatte mit ihrem
Betriebsrat eine ganze Reihe von Betriebsvereinbarungen zum
Thema Arbeitszeit geschlossen. Darin waren unter anderem
,Schichtarbeit“ und ,,Uberstunden“ geregelt.

Es gab Arbeitszeitverstofie

Zwischen Mérz und Mai 2017 wies das elektronische Zeiter-
fassungssystem fiir 2 in einem Betriebsteil in der Friihschicht
eingesetzte Arbeitnehmer wiederholt Zeiten von taglich mehr
als 8 Stunden aus. Der Betriebsrat beanstandete dies als Uber-
stundenleistung und forderte die Arbeitgeberin auf, den Sach-
verhalt zu kldren und Gegenmalinahmen zu ergreifen.

Diese teilte ihm per E-Mail mit, die 2 Arbeitnehmer seien bei der
Erfassung ihrer Arbeitszeiten technisch versehentlich einem
nicht fiir sie geltenden Arbeitszeitmodell zugeordnet worden:
Sie wéren in Gleitzeit statt im Schichtmodell eingeordnet gewe-
sen. Man habe den Fehler aber behoben und die beiden Mitar-
beiter auf die Einhaltung der fiir sie nach der Betriebsvereinba-
rung geltenden Arbeitszeiten hingewiesen.

Ein weiterer Arbeitszeitverstof

Im Oktober und Dezember 2017 fanden Betriebsversammlun-
gen statt. An beiden Tagen arbeitete ein als Teamleader tatiger
Arbeitnehmer jeweils langer als 8 Stunden.

Betriebsrat leitete Verfahren ein

Auf der Grundlage eines gefassten Beschlusses leitete der Be-
triebsrat Ende Juni 2017 das vorliegende Verfahren ein und
machte einen auf die Verletzung seines Mitbestimmungsrechts
nach § 87 Abs. 1 Nr. 3 Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) ge-
stiitzten Unterlassungsanspruch geltend. Die Arbeitgeberin
habe es wiederholt geduldet, dass Arbeitnehmer Uberstunden
gemacht hatten, ohne dass der Betriebsrat diesen zugestimmt
hatte.

§ 87 Abs. 1 BetrVG ist hnlich aufgebaut wie § 75 Abs. 3 Bundes-
personalvertretungsgesetz. Es geht um das Mitbestimmungs-
recht des Betriebsrats bei Beginn und Ende der téglichen Ar-
beitszeit, der Pausen sowie der Verteilung der Arbeitszeit auf
die einzelnen Wochentage.

BAG auf der Seite der Arbeitgeberin

Das BAG schlug sich auf die Seite der Arbeitgeberin. Dem Be-
triebsrat stand kein allgemeiner Unterlassungsanspruch aus
§ 87 Abs. 1 BetrVG zu. Es fehlte an einem betriebsverfassungs-
widrigen Verhalten der Arbeitgeberin, das der Unterlassungs-
anspruch voraussetzt.

Eine das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats nach § 87 Abs. 1
Nr. 3 BetrVG verletzende Duldung von Uberstunden liegt vor,

wenn es Anhaltspunkte dafiir gibt, dass der Arbeitgeber keine
Gegenmalnahmen ergriffen hat. Dann kdnnte man davon aus-
gehen, dass er die Situation untatig hingenommen hatte.

Arbeitgeberin hat keine Uberstunden geduldet

Die Arbeitgeberin hat allenfalls das Arbeiten der Arbeitnehmer
in einem fiir diese nicht geltenden Arbeitszeitsystem - nach
ihrer Behauptung unbemerkt - hingenommen, aber keine
Uberstunden geduldet. Das konnte ggf. einen Durchfiihrungs-
anspruch des Betriebsrats bezogen auf die Einhaltung der Re-
gelungen der Betriebsvereinbarung begriinden, nicht aber ei-
nen Unterlassungsanspruch wegen der Nichtbeachtung seines
Mitbestimmungsrechts nach § 87 Abs. 1 Nr. 3 BetrVG.

Hinzu kommt, dass die Arbeitgeberin auf die entsprechende
Beanstandung des Betriebsrats zumindest zeitnah die Arbeits-
zeiterfassung korrigiert und beide Arbeitnehmer auf das fiir sie
geltende Schichtsystem hingewiesen hat. Es war nicht ersicht-
lich, dass es bei der Arbeitgeberin regelhaft oder systematisch
oder auch nur haufiger zu Mehr- oder Uberarbeit von Arbeit-
nehmern gekommen war.

Der Annahme einer Duldung stand hier insbesondere entgegen,
dass es zu einer technischen Verwechslung der fiir die beiden
Arbeitnehmer maRgeblichen Arbeitszeiterfassung gekommen
war (Gleit- statt Schichtzeit).

Gelegentlich hingenommen oder regelmafig geduldet?
> Priifen Sie als Personalrat stets, ob Ihr Dienstherr nur ge-
legentlich Uberstunden hinnimmt oder regelméaBig duldet.
Das ist ein groRer Unterschied. Denn gegen eine Duldung
kénnen und sollten Sie in jedem Fall vorgehen.

Das Arbeitszeitgesetz (ArbZG)
Die wichtigsten gesetzlichen Vorgaben zur Arbeitszeit finden
Sie im ArbZG. Diese gesetzlichen Arbeitszeitregelungen sind
von lhrem Dienstherrn zu beachten:

8 Stunden
N7

ohne Ausgleich

oder

10 Stunden
7

mit Ausgleich in 6 Monaten oder in 24 Wochen
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@ Hitten Sie’s gewusst?

So schaffen Sie mehr Personalratsaufgaben

in kuirzerer Zeit

Kennen Sie das auch? Ich laufe gelegentlich meinen To-do-Listen hinterher. Doch was heifit das eigentlich? Entweder nehme
ich mir zu viel vor oder ich lasse mich zu hiufig aus dem Konzept bringen - durch Stérungen, die ich auf den ersten Blick nicht
einmal als Stérung wahrnehme. Machen Sie damit Schluss, wenn es Ihnen shnlich geht!

Wie lange brauchen Sie fiir Ihre einzelnen Aufgaben wirklich? So
banal diese Frage klingt, kann sie doch in den seltensten Fallen re-
alistisch beantwortet werden. Um nicht negativ aufzufallen, wer-
den héufig Einschatzungen abgegeben, die unter den tatsachli-
chen Werten liegen. So werden Zeitrdume fiir die Erledigung von
Aufgaben zu knapp geplant. Und das ist der erste Schritt in der
ewigen Verkettung von liberzogenen Abgabeterminen.

Zeit erfassen

Erfassen Sie fur einen Monat, wie lange Sie wofiir benétigen.
Diese Listen sind dann Grundlage fiir eine realistische Zeitpla-
nung und schulen das Geflihl fiir den Zeitaufwand.

»Bitte nicht stérenis«

Unterbrechungen von auBen durch Kunden, Kollegen, Telefon,
E-Mails und Smartphone sind Gift fiir ein ziigiges und intensi-
ves Arbeiten. Fiihren Sie deshalb - wo nétig und machbar - Ar-
beitsphasen ein, in denen Sie selbst ungestort arbeiten kénnen.
Ein Post-it an der Biirotiir kann beispielsweise als Signal die-
nen, dass Sie nur in Notfillen unterbrochen werden méchten.

In einigen Unternehmen gilt die geschlossene Tiir als No-Go. In
diesem Fall sollten entsprechende MaRnahmen im Team abge-
sprochen werden, damit klar wird, was das SchlieRen der Tiir
bedeutet.

Klare Kompetenzverteilung spornt an

Je mehr Kolleginnen und Kollegen aus dem Gremium an einem
Personalratsprojekt beteiligt sind, desto haufiger entstehen un-
ndtige Leerlaufzeiten - aus den unterschiedlichsten (und unné-
tigsten) Griinden: Jemand antwortet nicht auf eine E-Mail, ein
ar_1derer benétigt noch Informationen von extern und der Dritte
hélt den Prozess auf, weil er schlicht vergessen hat, dass er ge-
rade den néchsten Schritt machen muss.

l?lese Probleme umgehen Sie durch eine direkte Kommunika-
tl_on. Wichtig ist stets, dass alle Personen auf demselben Stand
sind. Projektmanagement-Tools erleichtern den Uberblick iiber
den Prozessfortschritt und alle weiteren Schritte zusatzlich.

Vermeiden sje durch Automatismen unnétigen
Aufwand

‘:;H’finen laufen automatisch, mit wenig Aufwand und somit
ZIent ab. Vieles asst sich in eine solche Routine verpacken,

IMPR|
0228,
siehe oben « Chefreg|
PemzerGrafik, Gartow D

Werden, . ¢ 2020 by TK

z. B. 15 Minuten fiir die Aufgabenverteilung in groBer Runde,
bevor der Alltag am Montagmorgen losgeht, 15 Minuten vor
dem Feierabend fiir einen aufgerdumten Arbeitstisch, 15 Minu-
ten téglich, um den E-Mail-Account aufzurdumen.

Besonders bei unliebsamen Aufgaben hilft es deshalb, sich eine
geeignete Routine anzugewdhnen. So iiberlegen Sie gar nicht
erst, ob Sie die Aufgabe angehen sollen, sondern tibernehmen
sie als festen Punkt im Tagesplan.

Aufgaben entspannter angehen

In manchen Unternehmen gilt: Je mehr Stress, desto wichtiger
ist die Person. Dies kann eine unausgesprochene Regel der Un-
ternehmenskultur sein. Deshalb ist es grundsitzlich wichtig,
eine Unternehmenskultur zu schaffen, die ohne negativen Zeit-
druck auskommt.

Hierzu gehdrt auch, die Kolleginnen und Kollegen zu einem ge-
sinderen eigenen Zeitmanagement anzuleiten. Geben Sie da-
bei auch Raum fiir eine individuelle Umsetzung. Das lohnt sich.
Denn dann arbeiten alle mit weniger Stress und entspannter.

Schaffen Sie mehr Entspannung

Storungen
vermeiden

Kompetenzen

klar verteilen

Automatismen schaffen
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WISSENSWERTES

Arbeitgeber darf Betriebsratssitzungen trotz Corona

nicht untersagen

Einen spannenden Fall hatte das Arbeitsgericht Berlin zu entscheiden. Es ging um die Frage, ob ein Arbeitgeber Présenzsitzun-
gen des Betriebsrats verbieten darf (ArbG Berlin, 7.10.2020, Az. 7 BVGa 12816/20). Der Fall ist zwar fiir einen Betriebsrat ent-
schieden worden, er kann jedoch 1:1 auf den &ffentlichen Dienst iibertragen werden.

Die Arbeitgeberin des Falls betreibt deutschlandweit Rehabili-
tationskliniken. Aufgrund der COVID-19-Pandemie untersagte
sie einrichtungsiibergreifende dienstliche Treffen und Zusam-
menkiinfte. Dieses Verbot sollte sich auch auf eine geplante
mehrtigige Prasenzsitzung des Konzernbetriebsrats beziehen.

Konzernbetriebsrat klagte

Die Betriebsratsmitglieder wollten sich das nicht gefallen las-
sen. Der Konzernbetriebsrat machte deshalb im Wege des einst-
weiligen Rechtsschutzes insbesondere geltend, dass alle gesetz-
lichen MaRgaben zum Infektionsschutz eingehalten wiirden.

ArbG Berlin auf der Seite des Betriebsrats

Das ArbG Berlin entschied, dass die Prasenzsitzung zuldssig ist.
Denn fiir ein Verbot gibt es schlicht und ergreifend keine gesetz-
liche Grundlage. Nach dem Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG)
entscheidet allein der Vorsitzende des Konzernbetriebsrats
iiber die Einberufung der Sitzung, den Sitzungsort und damit
auch tiber die Frage, ob eine Sitzung in Form einer Video- oder
Telefonkonferenz durchgefiihrt wird.

Nach § 34 Bundespersonalvertretungsgesetz (BPersVG) gelten
diese Rechtsgedanken auch fiir Sie als Personalrat.

Fiir den Personalratsvorsitzenden

Introvertierte Kollegen: Wenn im Personalrat
unerkannte Talente schlummern

Gelegentlich wirken introvertierte Mitarbeiter, als zeigten sie zu wenig Initiative - was aber oft nicht stimmt. Sie bringen Starken
ins Team, die haufig erst auffallen, sobald diese Mitarbeiter fehlen. Dann wird plotzlich klar, dass sie schwer zu ersetzen sind.

Verwenden Sie deshalb diese Ubersicht, um die Stirken introvertierter Personalratsmitglieder zu nutzen und sie optimal zu fordern.

Ubersicht: Introvertierte Kollegen stirken

Echtes Interesse zeigen und Vertrauen aufbauen

Introvertierte Kollegen zeigen selten Gefiihle und tauschen sich kaum
mit den Kollegen aus. Umso eher freuen sie sich iiber echtes Interesse
an ihrer Person und ihren Leistungen. Zeigen Sie, dass Sie sich wirk-
lich dafiir interessieren, was der Kollege macht oder erreichen will.
Stellen Sie Fragen, erkundigen Sie sich lber Interessen, Probleme,
Stimmungslagen, Ereignisse. Finden Sie heraus, was ihm wichtig ist
und was ihn motiviert.

Um eine ehrliche Meinung bitten

Introvertierte Kollegen freuen sich besonders, wenn man sie um Rat
fragt. Diese subtile Form eines Lobes ist besonders erfolgreich. Jeder
freut sich, sein Kénnen und Wissen weitergeben zu diirfen, wenn er
darum gebeten wird. Damit motivieren Sie den Kollegen und starken
sein Selbstbewusstsein. Er flihlt sich gebraucht und wichtig. Diese
Rolle liegt introvertierten Menschen.

Dankbarkeit zeigen

Kollegen loben und motivieren Introvertierte Kollegen gehdren zu der Sorte Menschen, die gern, ohne

Lob fiir gut geleistete Arbeit ist eine groBe Motivation. Loben Sie nicht
nur Ergebnisse, sondern auch das Engagement des Kollegen. Seien
Sie dabei so konkret wie méglich. Loben Sie besondere Leistungen,
keine 08/15-Tatigkeiten. Loben Sie den Kollegen nicht nur, wenn Sie
mit ihm allein sind, sondern gerade dann, wenn die anderen Mitglie-
der dabei sind.

Achten Sie darauf, Anerkennung und Motivation geschickt zu vertei-
len. Introvertierte Kollegen sind genauso begeistert wie alle anderen
auch - sie bringen Begeisterung nur seltener zum Ausdruck.

Ihr Servicepaket

Premiumbereich:
premium.vnr.de/personalrat-aktueil

Schriftliche Redaktionssprechstunde: !
markatou@personalrat-heute.de

groR herumzureden, anpacken und selbstverstandlich helfen. Man-
gelnde Dankbarkeit kann diese Kollegen schnell enttduschen. Achten
Sie deshalb insbesondere auf die Wertschatzung freiwilliger Leistun-
gen wie etwa Uberstunden oder kurzfristige Einsatzbereitschaft.

Introvertierte und extrovertierte Kollegen sind haufig wie Feuer und
Wasser, kdnnen sich aber auch hervorragend ergdnzen. Sorgen Sie im
Personalrat bei Aufgabenverteilungen fiir eine méglichst ausgewoge-
ne Mischung von Introvertierten und Extrovertierten.

Ausblick (2/21)

Y Rache ist Kiindigungsgrund
2D Direktionsrecht des Dienstherrn

2> Online-Schulungen und Mitbestimmung
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Fristlose Kiindigung
Auch eine Verletzung einer Nebenpflicht
kann zum Rausschmiss fiihren.

'/ Personalratsarheit

So verhandeln Sie im Jahr 2021
erfolgreich mit Ihrem Dienstherrn.

Online-Schulungen
Ohne Sie geht nichts: Der Personalrat
muss Online-Schulungen zustimmen.

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

Sehnsucht

Liebe Personalratin, lieber Personalrat,

haben Sie es sich in den letzten Tagen auch so
schdn wie méglich gemacht? Und hatten Sie trotz-
dem mehr Sehnsucht nach Weihnachten, wie es
friiher einmal war? So ging es jedenfalls mir. Wer
hatte denn geahnt, dass 2020 ein Jahr wird, in dem
unser ganzes System véllig auf den Kopf gestellt
wird, das all das ins Wanken bringt, was fiir uns
bombensicher stand? Keiner! Deswegen ist Sehn-
sucht nach der guten alten Zeit véllig normal und
nachvollziehbar.

Und dennoch denke ich, dass wir aus dem Jahr
2020 etwas mitnehmen kdnnen: Achtsamkeit und
auch ein bisschen Demut. Es wird wieder Feste ge-
ben, es wird wieder Treffen geben, es wird wieder
den ganz normalen Alltag geben und viele von uns
werden das auch wieder miterleben kénnen. Ande-
re aber hat es weit schlimmer getroffen und die gilt
es jetzt zu unterstitzen!

Alles Gute fiir das neue Jahr 2021! Ich bin gespannt,
wortliber wir an dessen Ende reflektieren werden.

@ Héitten Sie’s gewusst? Welches Gericht ist
zustandig bei Streit um den Pflegebonus? Auf Sei-
te 2 steht’s.

Eine angenehme Lektlre wiinscht Ihnen
WGra Marieston
Maria Markatou, Chefredakteurin

Maria Markatou ist seit 2004 Rechtsanwiiltin in verschiedenen renom-
mierten Kanzleien in Miinchen. Ihre Tatigkeitsschwerpunkte liegen im in-
dividuellen und kollektiven Arbeitsrecht. lhre Arbeit ist durch praxisnahe
LOsungen fiir Personalrite gekennzeichnet - beginnend bei der Eingrup-
pierung bis hin zur Kiindigung der Beschftigten im offentlichen Dienst.

Mutterschaftsurlaub gibt’s
nur fur Miitter

Leider gibt es noch viel zu viele Diskriminierungsfille, nicht nur im Dienst-
recht. Der Européische Gerichtshof (EuGH) musste sich jiingst mit der Frage
auseinandersetzen, ob eine Geschlechterdiskriminierung bei einem zustz-
lich gewahrten Mutterschaftsurlaub vorliegen kann, denn Manner erhalten
ja keinen Mutterschaftsurlaub (18.11.2020, Az. C-463/19).

Ich kann Entwarnung geben, wir miissen das Mutterschaftsrecht nicht neu
erfinden. Der EuGH urteilte: Ein in nationalen Tarifvertrigen geregelter zu-
satzlicher Mutterschaftsurlaub darf ausschlieRlich Miittern vorbehalten sein.
Allerdings muss deutlich gemacht werden, dass dieser zuséatzliche Urlaub den
Schutz der Arbeitnehmerinnen vor den Folgen der Schwangerschaft und ihrer
Mutterschaft bezweckt.

»aretchenfrage® ist
Diskriminierungsindiz!

»Nun sag, wie héltst du’s mit der Religion?“ (Faust I, Vers 3.415) - das will
Gretchen in Goethes ,,Faust“ von ihrem Heinrich wissen. In diesem Kontext
legitim, stellt aber lhr Dienstherr solche Fragen, kénnen Sie als Personalrat
gleich mit dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) kontern. Denn
diese Frage ist grundsétzlich ein Diskriminierungsindiz, so das Arbeitsge-
richt (ArbG) Karlsruhe (18.9.2020, Az. 1 Ca 171/19).

Im Januar 2019 bewarb sich eine ausgebildete Rechtsanwaltsfachangestellte
auf eine Sekretariatsstelle im Biiro der geschéftsleitenden Oberkirchenratin.
Bewerberinnen und Bewerber wurden in der Stellenausschreibung aufgefor-
dert, in der Bewerbung auch die Konfession anzugeben.

Die Rechtsanwaltsfachangestellte gab wahrheitsgemaR an, konfessionslos
(Atheistin) zu sein. Sie schrieb: ,Ich bin konfessionslos (Atheistin). Laut Home-
page unterhdlt die evangelische Landeskirche Baden aber vielfiltige Bezie-
hungen zu anderen Religionen und Konfessionen, weshalb ich iiberzeugt bin,
aufgrund meiner vielfaltigen Qualifikationen dennoch die ausgeschriebene
Stelle optimal ausfiillen zu kénnen.“

Zu dem Vorstellungsgesprach wurde die Bewerberin zwar eingeladen, erhielt
die Stelle aber nicht. Daraufhin klagte sie auf eine Entschadigung gemaR § 15
Abs. 2 AGG in Héhe von 10.000 €: Sie sei aufgrund der Religion diskriminiert
worden.

Die Bewerberin gewann; allerdings sprach ihr das ArbG Karlsruhe nicht die
vollen 10.000 € zu, sondern nur 5.037 €, was 1,5 Bruttomonatsgehéltern ent-
> weiter auf Seite 2



AKTUELLE URTEILE

> Fortsetzung von Seite 1 unten

spricht. Der Begriff Religion im Sinne von § 1 AGG und der
Richtlinie 2000/78/EG schiitzt auch den Glauben an keine Re-
ligion als Ausiibung der negativen Religionsfreiheit. Durch die
Aufforderung in der Stellenanzeige, die Konfession anzugeben,
zeigte der Arbeitgeber, dass ihm diese sehr wichtig ist und bei
der Auswahlentscheidung eine Rolle spielen kann. Damit wur-
de ein Diskriminierungsindiz gesetzt, der Arbeitgeber konnte
sich nicht entlasten.

@ FaziT

Arbeitgeber muss Diskriminierungsindiz widerlegen >
Diskriminierungen kdnnen gerechtfertigt sein. Dazu muss
der Arbeitgeber aber vortragen, sonst haftet er. So darf ein
kirchlicher Arbeitgeber die Angabe der Konfessionszugeht-
rigkeit fordern, muss aber darlegen kdnnen, dass eine be-
stimmte Religionszugehorigkeit fir die Stelle unerlasslich
ist, etwa bei ,verkliindungsnahen Tatigkeiten®.

°
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Um Pflegebonus wird vor den Sozialgerichten gestritten

Kaum eine Berufsgruppe war und ist in dieser Pandemiezeit so belastet wie Pflegekrifte. Darum hat der Gesetzgeber ihnen
nach § 150a Sozialgesetzbuch (SGB) Xl in Verbindung mit landesrechtlichen Richtlinien einen Pflegebonus zugesagt. Wenn es
hierbei aber zu rechtlichen Fragen kommt, wo ist dann zu klagen: vor den Verwaltungs- oder den Sozialgerichten? Die Antwort

kommt vom Verwaltungsgericht (VG) Saarland (12.8.2020, Az. 3K 769/20).

Eine Pflegekraft hatte einen Bescheid iiber die Gewahrung ei-
nes Pflegebonus bekommen. Gegen diesen Bescheid sah sie
sich gezwungen, rechtlich vorzugehen, und klagte vor dem VG
Saarland. Dieses sah sich jedoch als unzusténdig an und ver-
wies die Sache an das Sozialgericht.

Gesetzliche Zusténdigkeitsregelu
Welche Rechtsstreitigkeiten vor dem VG ausgefochten werde

miissen, regelt § 40 Abs. 1 Verwaltungsgerichtsordnung: ,Der
Verwaltungsrechtsweg ist in allen 6ffentlich-rechtlichen Strei-
tigkeiten nichtverfassungsrechtlicher Art gegeben, soweit die
Streitigkeiten nicht durch Bundesgesetz einem anderen Ge-
richt ausdriicklich zugewiesen sind. Offentlich-rechtliche Strei-
tigkeiten auf dem Gebiet des Landesrechts kénnen einem an-

deren Gericht auch durch Landesgesetz zugewiesen werden.”

g zwingt zur Abgabe

Die Richter sehen die §§ 147 bis 151 SGB X als zeitlich befris-
tete Regelungen zur Aufrechterhaltung der pflegerischen

Versorgung wahrend der durch das neuartige Corona-Virus
SARS-CoV-2 verursachten Pandemie. Dies gilt auch fiir den
Pflegebonus. Damit bewegen wir uns aber im Bereich des § 51
Abs. 1 Nr. 2 Sozialgerichtsgesetz - der sozialen Pflegeversiche-
rung. Diese wird den Sozialgerichten zugewiesen.

Priifen Sie immer die Zusténdigkeiten! [> Es gibt sicher
einige unter Ihren Kolleginnen und Kollegen, die den Pflege-
bonus erhalten. Geben Sie ihnen die vorliegende Entschei-
dung weiter, damit sie sich ggf. gleich an das richtige Gericht
wenden. Ganz grundséatzlich sollten Sie immer, bevor Sie
ein Gericht anrufen, die Zustdndigkeit priifen. Zwar muss
ein nicht zustindiges Gericht die Sache an das zustandige
abgeben, aber Sie verlieren dadurch Zeit. Und ein bisschen
peinlich ist es natiirlich auch, wenn man sich an ein Gericht
wendet, das sich gar nicht mit der Sache befassen darf.

Eiiv dan Daveonn alralk sveibrvandan
Fur den Personalratsvorsitzenden

Halten Sie lhre Wahlerschaft bei Laune, trotz Corona!

Die Sommerferien 2020, das Osterfest 2020, der Advent 2020 - im Jahr 2020 war wirklich alles anders. Keine gewohnte Aktivi-
tat, kein Fest konnten wir so feiern wie sonst. Und was 2021 gehen wird, das weiR keiner. Dennoch: Wir sollten nicht Triibsal
blasen, sondern unseren Beitrag leisten, damit wieder ,Normales“ méglich wird, und das dann so angenehm wie méglich

machen. Gerade in dieser Zeit kénnen Sie mit kleinen Gesten viel bewirken.

Heiflen Sie das Jahr 2021 willkommen - trotz bzw.
gerade wegen Coronal

Stellen Sie gute Wiinsche zum neuen Jahr auf Ihre Personal-
ratsseite ein. Nehmen Sie dabei Bezug auf die aktuelle Situati-
on, etwa: ,Wir wissen, das vergangene Jahr 2020 war hart und
fiir uns alle eine groRe Herausforderung - gemeinsam werden
wir diese ungewisse Zeit aber meistern und gestarkt aus ihr
hervorgehen.”

Kleine Geschenke erhalten die Freundschaft

Gerade zu Jahresbeginn gibt es z. B. diese kleinen Gliicks-
schweinchen oder verpackte Schokowdrfel mit Aufdruck eines
Hufeisens oder eines 4-blattrigen Kleeblatts. Deponieren Sie
doch vor dem Personalratsbiiro eine Schale mit diesen kleinen
Gliicksbringern. Sie werden sehen, lhre Kolleginnen und Kol-
legen werden sich dariiber freuen! Kleine Gesten kénnen oft
GrofRes bewirken!




AKTUELLE URTEILE

»Rache* fiihrt zur fristlosen Kiindigung

Trennungsgespréche sind nie einfach, weder fiir den Dienstherrn noch fiir die Beschiftigten. Eines sollten jedoch beide Seiten
beachten: Das Gebot der Sachlichkeit: Wer sachlich bleibt, trennt sich fairer. Das ist Fakt. Wer das Trennungsgesprach zum
Anlass nimmt, dem Dienstherrn noch mal zu zeigen, ,,wer der Herr im Hause“ ist, der schadet sich selbst (Landesarbeitsgericht

Baden-Wiirttemberg, 17.9.2020, Az. 17 Sa 8/20).

Der Arbeitnehmer war Key-Account-Manager im AuBendienst
bei einem Produzenten fiir industriell genutzte Reinigungsge-
rate. Das Unternehmen vertreibt vor allem Staubsauger. Ar-
beitgeber und Arbeitnehmer harmonierten nicht wirklich mit-
einander, und so kam es zu einem Personalgesprich. In dem
Gesprach erklarte der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer, dass
er das Beschaftigungsverhaltnis beenden wolle. Er legte ihm
dazu einen Aufhebungsvertrag vor.

Der Arbeitnehmer weigerte sich jedoch, den Aufhebungsver-
trag zu unterschreiben. Er forderte stattdessen eine Abfin-
dung. Als man sich darauf nicht einigen konnte, [6schte der Ar-
beitnehmer einfach Daten des Arbeitgebers bzw. vom Server
des Unternehmens im Umfang von 7,48 GB. Bei diesen Daten
handelte es sich um Arbeitsdaten. Was folgte, war die fristlose
Kundigung, gegen die der Beschéftigte klagte.

Fristlose Kiindigung war rechtmiRig

Das Gericht war ganz der Meinung des Arbeitgebers. Es ent-
schied, die fristlose Kiindigung sei rechtmaRig. Das unbefugte
Léschen der Daten auf dem Server des Arbeitgebers sei ein wich-
tiger Grund, der die Voraussetzungen fiir eine auRerordentliche,
fristlose Kiindigung nach § 626 Abs. 1 Biirgerliches Gesetzbuch
(BGB) erfiille. Der Arbeitnehmer habe durch sein Vorgehen eine
vertragliche Nebenpflicht verletzt. Auch die Verletzung einer Ne-
benpflicht kdnne zu einer fristlosen Kiindigung fiihren. Dies ist
unstreitig.

Als Personalrat sind Sie vor jeder Kiindigung zu héren, also
auch vor fristlosen Kiindigungen. Ob Sie und vor allen Dingen
Ihr Dienstherr hier an alles gedacht haben, kénnen Sie der ne-
benstehenden Checkliste entnehmen.

® raziT

Lassen Sie sich nicht hinreiBen > Denn damit schaden
Sie nur sich selbst. Wie der Mitarbeiter im Fall, denn er hat
nun nicht nur keine Abfindung erhalten, sondern wurde
ohne Kiindigungsfrist vor die Tiir gesetzt. Wihrend der Kiin-
digungsfrist hatte er auch noch Gehalt bekommen.

Checkliste: Fristlose Kiindigung
Priifpunkte Ja  Nein

Liegt ein wichtiger Grund vor?

Hat Ihr Dienstherr eine umfassende Interessen-
abwégung vorgenommen? Nur wenn sein Kiindi-
gungsinteresse liberwiegt, kann er kiindigen.

Hat Ihr Dienstherr die 2-Wochen-Frist eingehalten?
Nach § 626 BGB kann eine Kiindigung nur inner-
halb von 2 Wochen ausgesprochen werden, nach-
dem der Kiindigungsberechtigte vom Kiindigungs-
sachverhalt erfahren hat. Verstreicht die Frist, ist
die fristlose Kiindigung nicht mehr méglich.

Hat Ihr Dienstherr vor der Kiindigung abgemahnt?
Oder ist die Abmahnung entbehrlich?

Hat Ihr Dienstherr die Besonderheiten verschiede-
ner Personengruppen beachtet (Schwerbehinderte,
Schwangere etc.)?

Sind Sie angehért worden?
Hat Ihr Dienstherr schriftlich gekiindigt?

Haben Sie nur bei einem Punkt mit Nein geantwortet, kénnen Sie
die auBerordentliche Kiindigung woméglich kippen.

Arbeitsverhaltnis erfordert keine Schriftform

Die meisten von lhnen werden einen schriftlichen Arbeitsvertrag haben. Die meisten, denn ein Muss ist das nicht, wie der fol-
gende Fall vor dem Bundesarbeitsgericht (BAG) zeigt (25.8.2020, Az. 9 AZR 373/19):

Eine Rundfunkanstalt beschaftigte seit 1998 eine Grafikde-
signerin. Ein schriftlicher Arbeitsvertrag wurde niemals ge-
schlossen. Als es zum Streit kam, klagte die Designerin auf
Feststellung, dass sie Arbeitnehmerin sei. Die Rundfunkanstalt
verneinte dies. Es gebe ja nicht einmal einen schriftlichen Ar-
beitsvertrag,

Vertrag entscheidet nicht iiber Art der Beschiftigung
D_as BAG entschied, dass es auf den schriftlichen Abschluss
€ines Arbeitsvertrags nicht ankommt. Ein Vertrag kann auch
Mundlich geschlossen werden oder durch tibereinstimmendes
andeln der Parteien. Hier hatte man tber viele Jahre hinweg

H

Leistung und Vergiitung ausgetauscht, das Arbeitsverhaltnis
wurde nie infrage gestellt.

® rrzir

Papier ist geduldig > Es ist egal, was bzw. was nicht auf
dem Papier steht: Fiir die Beurteilung, ob ein Arbeitsver-
haltnis vorliegt oder nicht, kommt es immer auf die Realitét,
auf die gelebte Beziehung zwischen den Parteien, an. Und
hier lag eben ein Arbeitsverhiltnis, also eine abhéngige und
sozialversicherungspflichtige Beschaftigung, vor, auch ohne
Arbeitsvertrag.
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So verhandeln Sie 2021 erfolgreich mit lhrer

Dienststellenleitung

Wie sind lhre Verhandlungen mit lhrer Dienststellenleitung 2020 gelaufen? Teils, teils? In Corona-Zeiten sicher oft auch turbu-
lent. Was ich in Verhandlungen immer wieder beobachte und sehr schade finde, ist, dass leider oft nicht der.recht bekommt,
der die besten Argumente hat. Stattdessen ist das in einer Vielzahl der Falle der beste Taktiker oder Verhandlungsfiihrer.
Damit das bei Ihnen nicht mehr passiert, zeige ich Ihnen auf diesen 2 Seiten, wie Sie lhre Verhandlung geschickt fiihren und so
Ihre sehr guten Argumente an den Mann bzw. Ihre Dienststellenleitung bringen.

Zeigen Sie sich unverbindlich freundlich

Egal, wie unangenehm das Thema der Verhandlung ist: Sie
kénnen immer mit einem freundlichen Verhalten punkten.
Lassen Sie auch lhre Dienststellenleitung aussprechen, zeigen
Sie Interesse und unterbrechen Sie Ihr Gegentiber nicht. Umge-
kehrt muss sich auch lhre Dienststellenleitung an diese Verhal-
tensregeln halten. Tut sie es nicht, sagen Sie ihr: ,Bitte lassen
Sie mich meinen Gedanken zu Ende fiihren.”

Ita Situation dar
e situation aark

Schildern Sie als Erstes den Sachverhalt aus lhrer Sicht: ,Wir
als Personalrat gehen von folgendem Sachverhalt aus: Herr
Meier soll befristet auf die Stelle ... gesetzt werden.”

Haben Sie die Sachlage dargelegt, fragen Sie lhre Dienststel-
lenleitung, ob sie die Dinge genauso sieht. So haben Sie sicher-
gestellt, dass Sie wirklich liber denselben Sachverhalt spre-
chen. Zudem kann sich lhre Dienststellenleitung dann spater
nicht mehr darauf berufen, dass in Wahrheit ja alles ganz an-
ders war. Dieses Hintertiirchen haben Sie ihr geschlossen.

Fithren Sie ein Protokoll > Vermerken Sie auch im Ge-
sprachsprotokoll, dass Einigkeit iber die Fakten besteht. So
sichern Sie sich 100%ig ab!

Was mochte Ihr Gegeniiber?

Nur wenn Sie genau wissen, was lhr Gegenliber méchte, kon-

nen Sie gezielt agieren. Also:

— Fragen Sie nach allem, was fiir Ihre Verhandlung niitzlich ist.

— Formulieren Sie offene Fragen, also Fragen, die lhr Gegen-
tiber nicht nur mit Ja oder Nein beantworten kann. Muss lhr
Gesprachspartner langer ausholen, erhalten Sie mehr Infor-
mationen. Je langer er spricht, desto groRer ist die Chance,
dass er sich ,verspricht“ und Dinge preisgibt, die Sie nicht
unbedingt héren sollten!

— Achten Sie aber darauf, dass Sie nicht mehrere Fragen gleich
hintereinander stellen, und geben Sie Ihrem Gesprachspart-
ner Zeit zu antworten.

en Sie sachlich

Jeder, der schon einmal in Verhandlungen war, weil3, wie sehr
einen der Gesprachspartner in diesem Moment nerven kann
und dass man zwar zuhért, sich aber dabei ,,seinen Teil denkt,
wenn mal wieder nur um den heiften Brei herumgeredet wird.
Auch wenn Sie innerlich kochen - vermeiden Sie, dass Sie
»Uberkochen“. Wer unsachlich wird, vergibt die Chance auf ei-
nen erfolgreichen Verhandlungsabschluss.

Also: Lenken Sie sich ab - trinken Sie einen Schluck Wasser
oder kneten Sie ein Radiergummi. Gut sind auch sogenann-
te Handschmeichler, die Sie wahrend der Verhandlung in der
Hand behalten konnen. Das beruhigt!

Fronten abbauen, aber trotzdem klare Gr
aufzeigen

Sie und Ihre Dienststellenleitung stehen naturgemalt auf ver-
schiedenen Seiten. Deswegen entsteht zundchst eine Front
zwischen lhnen. Viele meinen deswegen, dass eine Losung nur
Uber eine Konfrontation zu finden ist. Dem ist aber nicht so.
Gemeinsam lassen sich oft die besseren und vor allem fiir bei-
de Seiten befriedigendere Losungen finden.

Also teilen Sie lhrer Dienststellenleitung mit: ,Wir sehen natur-
lich neben unserem Standpunkt auch lhren Standpunkt und
wollen gemeinsam mit Ihnen eine Lésung finden.“ So machen
Sie aus dem Konflikt eine Art Miteinander.

Starten Sie die Angebot-Nutzen-Argumentation

Nun missen Sie Ihre Dienststellenleitung von der Niitzlichkeit
und den Vorteilen {iberzeugen, die sie gewinnt, wenn sie lhren
Zielen Raum l&sst. Die Motive und Ziele lhres Gegeniibers ken-
nen Sie bereits aus Ihrer Vorbereitung (siehe Seite 5 unten) und
kdnnen jetzt so richtig auftrumpfen.

Das Beste kommt zum Schluss [> Rattern Sie lhre Argu-
mente nicht herunter, sondern heben sich die stichhaltigs-
ten noch ein wenig auf. So haben Sie bei Gegenwind immer
noch einen Trumpfim Armel.

Gehen Sie immer auf Ihr Gegeniiber ein, auch auf dessen Ar-
gumente. Greifen Sie das Argument auf, bewerten Sie es und
schwachen Sie es dann ab: ,Dieses Argument hat sicher einiges
flir sich und wir sind uns dahin gehend einig, dass ... Allerdings
konnen wir lhrer Forderung nur nachkommen, wenn Sie lhrer-
seits ...

1andlungspar !

Mit dieser Taktik wickeln Sie ihn um den Finger. Formulieren
Sie hier in etwa so: ,,In meinen Augen erreichen wir eine faire
Losung, wenn wir die Abfindungssumme auf einen Betrag von
... festlegen. Des Weiteren erhalten Sie von uns schriftlich ...
Das hat fiir Sie den Vorteil, dass .. .“
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So sind Sie wieder in der ,Geben-und-nehmen-Schiene®, Sie
erhalten, was Sie wollen, und stehen lhrer Dienststellenleitung
aber nicht als zu fordernd gegeniiber.

1 Abschluss: konkreten Nutzen fii
Dienststellenleitung herausstellen

Fassen Sie zum Abschluss noch einmal die Gesprachsergeb-
nisse zusammen. Stellen Sie dabei die Vorteile fiir Ihre Dienst-
stellenleitung in den Vordergrund: ,Fiir Sie hat diese Lésung
folgende Vorteile: ...“ Trotz lhrer Errungenschaft wird sich lhre
Dienststellenleitung nicht iibervorteilt fiihlen und Ihnen auch
in der nachsten Runde wieder Zugestdndnisse machen. Und

genau darauf kommt es an.

¥

So bereiten Sie sich optimal vor

Je besser vorbereitet Sie in Ihre Verhandlungen gehen, desto
mehr konnen Sie fiir sich sowie lhre Kolleginnen und Kollegen
herausholen. Deshalb: Machen Sie sich zur Vorbereitung Ge-
danken lber die folgenden Fragen:

1. Was ist mein Ziel? Was wollen Sie fiir sich und lhre Kolle-
gen erreichen? Gezielte Férderung schwerbehinderter Men-
schen? Ein betriebliches Eingliederungsmanagement? Oder
neue PCs fiir den Personalrat?

2. Was will Ihre Dienststellenleitung? So wenig wie méglich
- das ist die platte, aber zutreffende Antwort. So wenig wie
méglich zahlen, so wenig wie moglich tun ...

3. Wer ist Ihr Verhandlungspartner konkret? Wir sprechen
immer pauschal von der Dienststellenleitung. Entscheidend
fiir Sie ist aber, wer die Verhandlungen fiihren wird. Ist Ihr
Verhandlungspartner eher gemiaRigt oder ein echter Hau-
degen, den Sie schon mal (oder vielleicht auch 6fter) in die
Schranken weisen miissen?

Ubersicht: Erfolgreiche Gesprachsfiihrung

Die Herausforderung

4. Welche Unterlagen bendtigen Sie? Das sollten Sie im Vor-
feld 2-mal durchgehen. Denn kénnen Sie erforderliche Un-
terlagen nicht vorlegen, wird dies lhre Argumentationsposi-
tion erheblich schwachen. Sie wirken zudem unvorbereitet
und damit unprofessionell. AuRerdem kann es auch sein,
dass Sie vor der Verhandlung Unterlagen von Ihrer Dienst-
stellenleitung nachfordern missen.

- Womit kénnen Sie iiberzeugen oder locken? ,Ich will ...,
ich will ...“; wenn nur das von lhnen kommt, erreichen Sie
bald nichts mehr bei lhrer Dienststellenleitung. ,,Der Perso-
nalrat kriegt den Hals nicht voll“, wird sie dann sagen. Also
gehen Sie lieber so an die Sache heran: ,Ich méchte ..., aber
ich gebe dir dafiir ...“ Wer auch etwas bekommt, gibt um
einiges leichter. Geben und nehmen - nach diesem Prinzip
sollten Sie agieren.

(%]

6. Wo liegen unsere Vorteile? Uberlegen Sie sich das schon
im Vorfeld. Denken Sie aber auch dariiber nach, mit wel-
chen Nachteilen Ihre Dienststellenleitung kontern wird. Ma-
chen Sie sich dazu am besten eine Plus-Minus-Liste. Denn
so konnen Sie schnell feststellen, mit welchem Vorteil Sie
den Nachteil fiir Ihre Dienststellenleitung parieren kénnen,
und behalten bei der Verhandlung die Oberhand. Zudem er-
kennen Sie mithilfe der Liste auch selbst, ob das Vorhaben
wirklich lohnenswert ist oder ob nicht doch die Nachteile
Uberwiegen.

)

Fallen Sie nicht auf diese Tricks lhres Gegeniibers
herein

lhre Dienststellenleitung hat natirlich schon éfter Verhandlun-
gen gefilhrt und sich im Laufe der Zeit einige Tricks angeeignet,
um Sie zu tberrumpeln. Ich habe Ihnen die gangigsten Tricks
in der nachstehenden Ubersicht zusammengestellt - mit einer
Gegenstrategie fiir Sie. So drehen Sie den Spiel einfach um:

thre Reaktion

Das Gespréch wird sehr kurzfristig angesetzt: Damit soll lhnen
Vorbereitungszeit gekappt werden.

Ihre Reaktion: Sie lehnen freundlich, aber bestimmt ab und schla-
gen einen spateren Termin vor.

Es wird Zeitdruck aufgebaut: Der Verhandlungszeitrahmen wird
sehr eng angesetzt. Damit zeigt Ihre Dienststellenleitung Ihnen, dass
sie das Thema nicht wichtig nimmt. Dariiber hinaus will sie lhnen
keine Zeit lassen, einen Argumentationsstrang aufzubauen.

Ihre Reaktion: Machen Sie von vornherein klar, dass Sie dem Ver-
handlungsgegenstand grofte Bedeutung beimessen. Steigen Sie in
die Verhandlung nur unter der Bedingung ein, dass der Zeitrahmen
angemessen ist. Falls nein, verlangen Sie, den Termin zu vertagen -
auf einen Tag mit mehr Zeit.

Chef will Gesprich in seinem Biiro fithren: Hier will sich lhre
Dienststellenleitung einen Heimvorteil erspielen.

lhre Reaktion: Bitten Sie Ihren Verhandlungspartner in einen neutra-
len Konferenzraum oder in thr Biiro. Argument: Nur dort ist sicherge-
stellt, dass keine Stérungen von auRRen erfolgen.

Der Blick ins Licht: |hre Dienststellenleitung sitzt vor einer Fenster-
front und Sie an der Wand gegendiber. Fiir Sie ist es damit sehr viel
schwieriger, ihr Mienenspiel zu erkennen. Sie miissen ja ins Licht se-
hen. Ihre Dienststellenleitung kann Sie aber genau im Auge behalten:
thr Mienenspiel, Ihre Kérperhaltung und -sprache.

lhre Reaktion: Erscheinen Sie etwas frither zum Gesprach und set-
zen Sie sich dann einfach auf den Platz, der lhnen am angenehmsten
ist. Wenn Ihnen die unglinstige Sitzposition zugewiesen wird, weisen
Sie darauf hin, dass hre Augen sehr lichtempfindlich seien und Sie
gern das Fenster im Riicken hatten.

Ihr Verhandlungspartner versucht, Sie bewusst aus dem Konzept
zu bringen: Er kommt zu spit und baut dadurch Zeitdruck auf. Er un-
terbricht die Verhandlung an entscheidenden Punkten, z. B. wenn er
ins Hintertreffen gerit, weil er angeblich wichtige Telefonate fiihren
muss oder einen dringenden Termin hat.

lhre Reaktion: Machen Sie sachlich und konsequent deutlich, dass
Sie als Personalrat eine solche Art der Verhandlungsfiihrung nicht
gutheiflen. Entweder hdngen Sie die Zeit am Ende an oder Sie finden
einen neuen Termin.

M yYnroe A0 UB DU




REGELUNGSVEREINBARUNG

Informationsfluss 2021: So klappt’s mit dem Chef

Nach § 75 Abs. 3 Nr. 1 Bundespersonalvertretungsgesetz bestimmen Sie bei der Verteilung der Arbeitszeit auf die einzelnen
Wochentage mit. Ihre Aufgaben kdnnen Sie nur erfiillen, wenn ihre Dienststellenleitung Ihnen alle notwendigen Informatio-
nen zur Verfiigung stellt. Grundsétzlich muss Ihre Dienststellenleitung Sie immer umfassend und rechtzeitig informieren. Oft
klappt dies aber nicht so recht. Mein Lésungsvorschlag daher: Binden Sie Ihre Dienststellenleitung mit der folgenden Rege-
lungsvereinbarung:

Muster-Regelungsvereinbarung: Information des Personalrats

§ 1 Zielsetzung
Die Dienststellenleitung ist zur umfassenden und rechtzeitigen Information des Personalrats verpflichtet. Mit dieser Regelungs-
vereinbarung soll sichergestellt werden, dass die Dienststellenleitung dieser Verpflichtung nachkommt.

§ 2 Geltungsbereich
Diese Regelungsvereinbarung bezieht sich sowohl auf das allgemeine Informationsrecht als auch auf besondere Informations-
rechte des Personalrats.

§ 3 Ablauf der Information, Schriftformgebot

Die Dienststellenleitung hat die Information rechtzeitig, umfassend und verstédndlich vorzunehmen. Die Information ist grund-
séitzlich an den Vorsitzenden des Personalrats oder in seiner Abwesenheit an seinen Vertreter zu richten. Der Informationsan-
spruch des Personalrats ist keine Holschuld, das hei3t, die Dienststellenleitung muss grundsdtzlich eigeninitiativ informieren.
Die Information hat schriftlich zu erfolgen.

§ 4 Rechtzeitigkeit der Information

Die Information ist nur dann rechtzeitig erfolgt, wenn sich der Personalrat mit der Angelegenheit ordnungsgemdB befassen
konnte. Das heifit: Die Information hat vor Umsetzung der konkret geplanten MaRnahme zu erfolgen, mindestens 6 Wochen im
Voraus. Im Einzelfall kénnen kiirzere Fristen (etwa bei fristloser Kiindigung) oder auch ldngere Fristen (etwa bei umfassender
Anderung in einzelnen Abteilungen) angebracht sein.

§ 5 Umfassende Information

Umfassend erfolgt die Information nur dann, wenn die Dienststellenleitung dem Personalrat alle Informationen zur Verfigung
stellt, die sie selbst auch zur Entscheidung vorliegen hatte bzw. die sie ihrer Entscheidung zugrunde gelegt hat. Die Darstellung
ihrer Wertung reicht also nicht aus. Einsichtsrechte in Unterlagen werden dem Personalrat gewdhrt.

§ 6 Verstdndliche Information

Die Information hat grundsétzlich in deutscher Sprache und fiir den Laien verstédndlich zu erfolgen. Sind ausldndische Biirger
Mitglied des Personalrats, wird die Information fiir sie (bersetzt, auRer wenn sie offensichtlich der deutschen Sprache ausrei-
chend mdchtig sind.

§ 7 Folgen einer mangelhaften Information

Bei einer mangelhaften Information ist die Dienststellenleitung verpflichtet, die fehlenden oder unklaren Informationen nach-
suliefern. Der Personalrat fordert sie dazu ausdriicklich auf. Etwaige Entscheidungsfristen des Personalrats laufen bei mangel-
hafter oder gar fehlender Information nicht an.

§ 8 Schlussbestimmungen
Sollte eine in dieser Vereinbarung enthaltene Regelung unwirksam sein, tritt an deren Stelle die entsprechende gesetzliche
Regelung. Die Wirkung der Regelungsvereinbarung insgesamt bleibt davon unbertihrt.

§ 9 Inkrafttreten

Diese Regelungsvereinbarung tritt mit der Unterzeichnung in Kraft. Sie kann von jeder Partei schriftlich mit einer Frist von 4
Monaten zum Jahresende gekiindigt werden. Nach einer Kiindigung gilt sie allerdings bis zum Abschluss einer neuen Vereinba-
rung zu diesem Thema weiter.

Ort, Datum

Unterschriften




LESERFRAGEN

Kostet die Quarantane unseren Urlaub?

0 Frage: Eine Woche vor den Herbstferien wurden 2 unserer Kollegen in Quarantine geschickt. Diese hatte das Gesundheit-
samt angeordnet, da sie Kontaktpersonen 1 waren, also direkte Kontaktpersonen eines Corona-positiv Getesteten. Fiir den
einen Kollegen hat unser Dienstherr dies auch ganz normal abgerechnet, sprich, er hat den Lohn vorgestreckt und die Ent-
schadigung nach dem Infektionsschutzgesetz (IfSG) beantragt und erhalten. Bei dem anderen Kollegen auch, aber nur fiir die
erste Woche der Quaranténe. Der Kollege ist Familienvater, hat ein schulpflichtiges Kind und somit fiir die Herbstferien Urlaub
beantragt. Nun sagt unser Dienstherr, dass die 2. Woche der Quarantine diesen Urlaub verbraucht hat. Kann das stimmen?

Maria Markatou: Ich befiirchte, ja, wenn ich mir das Bundes-
urlaubsgesetz (BUrlG) ansehe. Denn in § 9 BUrlG steht, dass
Urlaub bei Krankheit gutgeschrieben werden muss, sofern der
Beschaftigte seine Arbeitsunfahigkeit durch eine entsprechen-
de drztliche Bescheinigung nachweist. Ihr Kollege ist aber lei-
der nicht arbeitsunfahig, sondern nur in Quarantine. Eine Gut-
schrift des Urlaubs muss also nicht erfolgen. Anders wére es,
wenn der Kollege an COVID-19 erkrankt wire. Aber wer will das
schon. Leider eine unbefriedigende Situation ... Auch im IfSG

Quarantdne aufgrund eines Verdachts fiihrt zu den folgenden
Anspriichen:

Das gilt jetzt bei Quarantéine

— Mitarbeiter, denen nach dem IfSG die Ausiibung ihrer bishe-
rigen Erwerbstatigkeit verboten wird und die dadurch einen
Verdienstausfall erleiden, erhalten nach § 56 IfSG eine Ent-
schadigung in Geld.

— Die Entschadigung entspricht in den ersten 6 Wochen dem

Verdienstausfall.

— Vom Beginn der 7. Woche an wird die Entschadigung in Hohe
des Betrags des Krankengeldes nach § 47 Abs. 1 Sozialge-
setzbuch V gezahlt.

findet sich hierzu keine Regelung.

Das Corona-Virus sorgt weiterhin dafiir, dass reihenweise Mit-
arbeiter zu Hause bleiben miissen. Die behérdlich angeordnete

2021: Verlangern Sie lhren Urlaub!

Q Frage: 2021 ist wahrlich ein Dienstherren-freundliches Jahr. Fast keine Briickentage und viele Feiertage, die auf das Wo-
chenende fallen. Aber dennoch, mit geschickter Planung kénnen Sie lhren Urlaub ein wenig verlidngern:

Ubersicht: Feier- und Briickentage 2021

Feiertage 2021
Ostern 2021

Urlaubstage 2021

Uber Ostern kénnen Sie 8 Urlaubstage einsetzen, um 16 Tage hintereinander freizuhaben (27.3. bis 11.4.2021).
Alternativ kdnnen Sie auch die 4 Tage von Montag bis Donnerstag der Karwoche bzw. fiir die Tage Dienstag bis
Freitag nach Ostermontag Urlaub nehmen. Dann haben Sie jeweils 10 Tage am Stiick frei.

Der 1.5. féllt auf einen Samstag. Génnen wir das den Arbeitnehmern, die regelmiRig samstags arbeiten miissen,
z. B. im Einzelhandel.

Am 13.5.2021 (Donnerstag) ist Christi Himmelfahrt. Wenn Sie den 14.5.2021 Urlaub nehmen, haben Sie 4 Tage am
Stiick frei. Nehmen Sie noch die Tage Montag bis Mittwoch dazu (10.5. bis 12.5.2021), haben Sie 5 Tage frei, fiir 4
Tage Urlaub. Die Wochenenden kommen natiirlich auch noch dazu.

Wer an Pfingsten (23.5. bis 24.5.2021) die 4 Tage nach Pfingstmontag Urlaub beantragt, hat ebenfalls 9 Tage frei

(Wochenenden inklusive).
In den katholisch geprégten Bundesldndern folgt am 3.6.2021 noch Fronleichnam, ebenfalls ein Donnerstag. Mit
Urlaub am Freitag, dem 4.6.2020, kdnnen Sie lhr Wochenende verléngern.

Der Tag der Deutschen Einheit fallt im Jahr 2021 auf einen Sonntag.

1.5. (Tag der Arbeit)

Christi Himmelfahrt
und Pfingsten

3.10. (Tag der
Deutschen Einheit)

31.10. (Reformationstag)

Auch der 31.10. féllt dieses Jahr auf einen Sonntag. Keinen Tag extra frei fiir die Kollegen aus den evangelisch
gepragten Bundeslandern.

Dafir freuen sich die Arbeitnehmer in katholisch geprégten Bundesléndern iiber Allerheiligen am Montag, dem
1.11.2021, also iiber ein verldngertes Wochenende. _

Der 1. und 2. Weihnachtstag 2021 fallen auf einen Samstag und Sonntag. Da gehen die Mundwinkel doch leicht
nach unten. Auch Neujahr 2022 f3llt auf einen Samstag.

L11. (Allerheiligen)

Weihnachten 2021 und
Neujahr 2022
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AKTUELLES

Online-Schulungen gibt es nur mit lhrer Zustimmung

Ich gehe sehr gerne auf Prisenzseminare, man trifft Kolleginnen und Kollegen, man kann sich austauschen etc. Aber in diesem
Jahr habe ich bis auf 2 Ausnahmen doch Online-Seminare bevorzugt. Wenn auch Ihr Dienstherr Online-Schulungen anordnen
will, muss er Sie als Personalrat dann beteiligen? Die Antwort kommt aus dem kirchlichen Bereich, ist auf Sie aber libertragbar

(Kirchlicher Arbeitsgerichtshof, 5.5.2020, Az. M 20/19).

gebers kommt es nicht an, so die standige Rechtsprechung des
Bundesarbeitsgerichts (BAG) zur inhaltsgleichen Vorschrift des
§ 87 Abs. 1 Nr. 6 Betriebsverfassungsgesetz (27.1.2004, Az. 1
ABR 7/03). Das gewahlte Schulungsprogramm kann Lernergeb-
nisse, Klickverhalten, Login-Verhalten (Anzahl und Zeitraum
der Logins) und die Verweildauer speichern. Damit ist es objek-
tiv zur Leistungs- und Verhaltenskontrolle geeignet.

Das Bistum Fulda wollte fiir die nach der Novellierung des
Kirchlichen Datenschutzgesetzes erforderlichen Schulungen
ein Online-Modul einsetzen. Die Firma X GmbH hatte dieses
Programm im Auftrag des Bistums Limburg entwickelt. Per Ab-
rufvertrag kénnen die einzelnen Bistiimer fiir ihre Einrichtun-
gen Lizenzen zur Durchfiihrung von Schulungen kaufen.

Die betriebliche Datenschutzstelle des Bischéflichen General-
vikariats Fulda hatte die Mitarbeitervertretung (MAV) zu der be-
absichtigten Online-Schulung angehért. Ihr wurde ein Informa-
tionsschreiben zwecks Anhérung iibergeben. Die MAV war aber
der Ansicht, dass sie nicht nur ein Anhérungsrecht, sondernauch
ein Mitbestimmungsrecht habe. Deshalb zog sie vor Gericht.

Mitbestimmungspflichtig sind die Einflihrung und die Anwen-
dung der technischen Einrichtung. Die Mitbestimmung bei
der Einfiihrung umfasst die Anschaffung als solche und die
niheren Modalitdten. Die Anwendung betrifft den Einsatz der
technischen Einrichtung und die dadurch méglichen Uberwa-
chungsmalnahmen.

@ raziT

Auch Sie bestimmen mit [> Lesen Sie § 75 Abs. 3 Nr. 17
Bundespersonalvertretungsgesetz. Auch Sie haben ein
Mitbestimmungsrecht bei der Einflihrung und Anwendung
technischer Einrichtungen, die dazu geeignet sind, Ihre Kol-
leginnen und Kollegen zu {iberwachen. Die Entscheidung
konnen Sie also 1:1 fiir sich Gibernehmen. Es kommt atich
nicht darauf an, ob lhr Dienstherr selbst Zugriff auf die er-
fassten Daten nehmen kann. Denn es reicht aus, dass er die
Daten erfassen lassen konnte!

Méglichkeit der Uberwachung fiihrt zur
Mitbestimmung

Und die MAV sollte recht behalten. Sie hat ein Mitbestimmungs-
recht nach § 36 Abs. 1 Nr. 9 Mitarbeitervertretungsordnung we-
gen der Einfiihrung und Anwendung einer technischen Einrich-
tung, die dazu bestimmt ist, das Verhalten oder die Leistung
der Mitarbeiter zu liberwachen.

Zur Uberwachung bestimmt sind technische Einrichtungen be-
reits dann, wenn sie objektiv geeignet sind, Verhaltens- oder
Leistungsdaten iiber den Arbeitnehmer zu erheben und aufzu-
zeichnen. Auf die subjektive Uberwachungsabsicht des Arbeit-

Direktionsrecht - Frau muss in die Spatschicht

Familie und Beruf sind nicht immer einfach unter einen Hut zu bekommen. Besonders schwierig wird es dann, wenn man
in einem Unternehmen mit Schichtsystem arbeitet. Denn Familie allein ist kein Grund zur Ausnahme von einer bestimmten

Schicht, so das Landesarbeitsgericht (LAG) Schleswig-Holstein (20.10.2020, Az. 1 SaGa 4/20).

Arbeitgeber kénne die Arbeit in der Spatschicht im Rahmen
seines Direktionsrechts anordnen.

Die Kassiererin war in dem Supermarkt in einem 2-Schicht-Sys-
tem tétig. Da ihr Mann als selbststéndiger Friseur nachmittags
und abends die meisten Kunden hatte und kein Kitaplatz ver-
fiigbar war, verlangte die Arbeitnehmerin von ihrem Arbeitge-

ber, sie zukiinftig nur noch in der Friihschicht einzusetzen. Die-
ser lehnte es jedoch ab, weil er gerade in der Spatschicht jeden
Mitarbeiter benétigte. Die Frau zog vor Gericht.

Kein Anspruch auf Friihschicht
Sie verlor. Die Arbeitnehmerin hat laut LAG keinen Anspruch
darauf, nur in der Friihschicht eingesetzt zu werden. Denn der

lIhr Servicepaket

Premitimbereich:
premitim.vnr.de/personalrat-aktuell

Schriftliche Redaktionssprechstunde:
markatou@personalrat-heute.de

Auf die Umstinde des Einzelfalls kommt es an [> Der
Arbeitgeber kann die Arbeitszeitanweisung per Direktions-
recht vornehmen. Dabei muss er billiges Ermessen walten
lassen, sprich seine Interessen gegen die der Beschéftigten
abwégen. Einen pauschalen Anspruch von Arbeitnehmern
auf Ausnahme von bestimmten Schichten gibt es nicht.

Ausblick (3/21)

2> Crowdworkerals Arbeitnehmer
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Ubergabe
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Pilichten des Personalrats
Als Personalrat haben Sie viele Rechte, aber
auch Pflichten. Die wichtigsten lesen Sie hier.

Forthildungsanspruch
Machen Sie sich fit und eignen Sie sich
schnell das nétige Fachwissen an.

Kiindigungsschutz
Personalrdte genieRen Sonderkiindigungsschutz -
der schiitzt Sie aber nicht vor allem!

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

Machen Sie es besser als Trump!

Liebe Personalrétin, lieber Personalrat,

2020 wird nicht nur als Corona-Jahr in Erinnerung
bleiben, sondern auch als das Jahr, in dem sich ein
amerikanischer Prasident mehr als unriihmlich aus
seinem Amt verabschiedete - mit Fake News, Alter-
native Facts und jeder Menge Narzissmus.

Ich wette, Sie als Personalrat und besonders die
Kollegen in Deutschland, die dieses Jahr wihlen,
machen es besser und stellen einen geordneten
Ubergang auf das neue Gremium sicher. Denn Sie
wissen, worum es in einem Amt geht: nicht um sich
selbst, sondern um die anderen. Das sind die, fiir die
Sie lhr Amt ausiiben, fiir die Sie kdmpfen, fir die Sie
eintreten.

Damit Sie sich leichter tun, habe ich Ihnen hier ein
Themenspezial zum Thema Ubergabe und Basics
fiir den Personalrat zusammengestellt. So verges-
sen Sie nichts und haben den Kopf frei fiir lhre wich-
tigen Mitbestimmungsthemen! Dieses Themenspe-
zial wendet sich sowohl an ,alte Hasen“ als auch an
Personalratsneulinge. Sie erfahren, worauf es beim
Ubergang auf das neue Gremium ankommt.

Ich wiinsche lhnen eine angenehme Lektiire und al-
les Gute in lhrem Personalratsamt!

Mit besten Griifsen
(_)J.Gﬁa_ WG‘*O\J_
Maria Markatou, Chefredakteurin

Maria Markatou ist seit 2004 Rechtsanwiltin in verschiedenen renom-
mierten Kanzleien in Miinchen. Ihre Tatigkeitsschwerpunkte liegen im in-
dividuellen und kollektiven Arbeitsrecht. Ihre Arbeit ist durch praxisnahe
Lasungen fiir Personalrate gekennzeichnet - beginnend bei der Eingrup-
pierung bis hin zur Kiindigung der Beschéftigten im 6ffentlichen Dienst.

Neue Personalrate umfassend
uber den Ist-Stand informieren

Bayern, Rheinland-Pfalz, das Saarland, Sachsen und Mecklenburg-Vorpom-
mern wahlen 2021 einen neuen Personalrat; nur ein Jahr spater folgen Ham-
burg, Brandenburg und Thiiringen. Ziel des neuen Personalrats wird es sein,
von Belegschaft und Dienstherrn moglichst schnell als eine amtierende,
funktionierende Arbeitnehmervertretung wahrgenommen zu werden.

Dazu ist es wichtig, dass der abgel6ste Personalrat dem neuen Gremium alle
relevanten Informationen zu allen wichtigen Themen vermittelt. Dabei sollte er
auf eine neutrale Darstellung achten. SchlieRlich werden die neuen Personal-
ratsmitglieder die eine oder andere Sache unter Umstidnden anders beurteilen
und entsprechende Gesprache auch anders fiihren.

Auch wenn ein neues Gremium sicher versuchen wird, so schnell wie méglich
ein eigenes Profil zu gewinnen und frischen Wind in Ihre Dienststelle zu brin-
gen, werden die neuen Kolleginnen und Kollegen dankbar fiir einige Tipps zu
den ersten Arbeitsschritten sein. Ausschlaggebend ist dabei, dass abgel&ste
Personalrdte dem neuen Gremium unterschiedliche Mdglichkeiten aufzeigen
kénnen, damit es selbst mit dem fiir sich wichtigsten Aspekt beginnen kann.

Ohne Empfehlungen aus dem
Arbeitsalltag geht nichts

Genau wie das abgel6ste Gremium vor 4 oder 5 Jahren wird der neue Per-
sonalrat sinnvollerweise zunéchst eine Bestandsaufnahme durchfiihren. Er
wird sich vor allem ansehen, wie die Zusammenarbeit mit dem Dienstherrn
in den vergangenen Amtsperioden funktioniert hat, und er wird die Zusam-
menarbeit mit der Belegschaft und den in der Dienststelle vertretenen Ge-
werkschaften priifen.

Ist-Stand bei der Zusammenarbeit feststellen

Auch wiedergewahlte Personalréte sollten die Situation erneut analysieren. Ab-
gesehen davon, dass Sie stets bei all thren Handlungen selbstkritisch agieren
sollten, bietet jeder Neuanfang eine gute Gelegenheit, Dinge zu verbessern.

Verbesserungshedarf priifen > Priifen Sie also, was in den vergangenen
Jahren hatte besser laufen kdnnen, und Gberlegen Sie, wie Sie z. B. die Zu-
sammenarbeit mit lhrem Dienstherrn optimieren kénnen.

Analyse der Ist-Situation vorbereiten und Zielsetzung
Bevor Sie als amtierender Personalrat eine konkrete Analyse starten, formu-
lieren Sie lhre Ziele, z. B. regelmaRige Gesprache mit dem  » weiter auf Seite 2



BESTANDSAUFNAHME

» Fortsetzung von Seite 1

Dienstherrn, umfassende Information der Belegschaft liber die
Personalratstatigkeit, regelmalige Sprechstunden, um den
Kollegen aus der Belegschaft ausreichend Gelegenheit zu ge-
ben, ihre Anliegen vorzutragen.

Stehen lhre wichtigsten Ziele, kénnen Sie mit der eigentlichen
Analyse loslegen. Setzen Sie dabei Prioritéten.

Anhand der folgenden Checkliste kénnen Sie die Analyse
durchfiihren:

Checkliste: Analyse Ist-Stand und Verbesserungsmoglichkeiten

Priifpunkte Ist-Stand Sotl-Stand

Wie oft finden regelmaRige Gesprache mit dem Dienstherrn statt?

Wie oft haben Ihre Belegschaftskollegen die Méglichkeit, ein Gespréch mit Ihnen zu fiihren?

Erhalten Sie die fiir Ihr Gremium wichtigen Informationen von Ihrem Dienstherrn stets rechtzeitig?

Ist es {iblich, dass hr Dienstherr Ihnen nicht alle notwendigen Informationen libermittelt und Sie diese

im Zweifel in einem 2. Schritt nachfordern miissen?

Informieren Sie den Dienstherrn Ihrerseits umgehend liber Wichtiges?

Hat Ihr Dienstherr Sie in alle wichtigen Prozesse eingebunden, und zwar unabhéngig davon, ob

Mitbestimmungsrechte bestehen oder nicht?

Informieren Sie Ihre Kollegen aus der Belegschaft zeitnah {iber die fiir sie wichtigen Anderungen betreffend

lhre Arbeit als Personalrat?

Bestehen Fachausschiisse, die eine effiziente Vorbereitung und Zusammenarbeit mit lhrem Arbeitgeber

ermoglichen?

Wie harmonisch war die Zusammenarbeit in der vergangenen Amtsperiode?

Musste die Einigungsstelle in einer oder mehreren Angelegenheiten angerufen werden?

Gab es unter Umstdnden sogar eine gerichtliche Auseinandersetzung?

Nutzen Sie Weiterbildungsangebote ausreichend, um immer auf dem neuesten Stand zu sein?

Stellen Sie gegeniiber Ihrem Dienstherrn ausreichend klar, dass Sie zwar die Interessen Ihrer Kolleginnen und
Kollegen vertreten, seinen Standpunkt dabei aber ausreichend beriicksichtigen?

Stellen Sie gegeniiber Ihren Kolleginnen und Kollegen klar, dass die Klarung ihrer Anliegen bei allen
Verhandlungen stets im Vordergrund steht, Erfolg aber nur erzielt werden kann, wenn auch der Standpunkt

des Dienstherrn berticksichtigt wird?

Beantworten Sie diese Fragen selbstkritisch. Uberlegen Sie auch, was Sie realistisch verbessern kénnen, und notieren Sie es in der entspre-

chenden Spalte.

Zusammenarbeit mit lhrem Dienstherrn

Wenn Sie offen auf lhren Dienstherrn zugehen und ihn nicht mit unrealistischen Forderungen iiberhaufen, haben Sie gute Chan-
cen fiir den Start einer guten Zusammenarbeit mit ihm. Eine weitere Moglichkeit, Missverstandnisse zu vermeiden und von
Anfang an fiir eine gute Zusammenarbeit zu sorgen, ist die Vereinbarung gemeinsamer Regeln.

Dariiber kénnen Sie sich einigen

Einigen Siesich z. B.,

— dass Sie umgehend und umfassend informiert werden, dafiir
aber hochst sensibel mit vertraulichen Informationen umgehen,

— wie Sie in Krisensituationen zusammenarbeiten wollen,

— wie Sie auf der personlichen Ebene bei Personlichkeits-
rechtsverletzungen und Auseinandersetzungen vorgehen
wollen und

— wie Sie sich beide in der Offentlichkeit darstellen wollen.

Schlagen Sie eine Tagung vor > Zu einem guten Start in
eine gemeinsame Zukunft gehort ein intensives Kennenlernen.
Schlagen Sie lhrem Dienstherrn ein gemeinsames Seminar
zum Kennenlernen vor, beispielsweise einen Tag lang, um sich
kennenzulernen und grundsétzliche Regelungen zu treffen.

Bei Ihren Kolleginnen und Kollegen kommt es fiir Sie vor al-
lem darauf an, dass Sie ihnen uneingeschrankte Loyalitat ver-
mitteln. Und zwar selbst dann, wenn Sie - was immer wieder
vorkommen wird - sich hin und wieder auf Regelungen einlas-
sen werden, die lhre Kollegen aus der Belegschaft als arbeitge-
berfreundlich bezeichnen werden. Gerade das Jahr 2021 wird
noch unter dem Stern von Corona stehen, grofte finanzielle
Zugestandnisse wird es da fiir Ihre Kollegen und Kolleginnen
sicher nicht geben. Trotzdem muss Ihnen die Belegschaft un-
eingeschrankt vertrauen.

Eine gute Zusammenarbeit funktioniert nur, wenn es immer
wieder auch Win-win-Situationen gibt und Kompromisse das
Ergebnis ernsthafter Verhandlungen sind. Machen Sie das
auch lhrem Dienstherrn klar. Auch er hat es schlief3lich im Pan-
demiejahr nicht leicht gehabt und wird deswegen iber jede
Win-win-Situation erfreut sein.




PELICHTEN

Weisen Sie neue Kolleginnen und Kollegen

auf ihre Pflichten hin

Als Personalrat haben Sie viele Rechte; Sie sind aber auch gehalten, Pflichten zu erfiillen. Pamit unerfahrenen Personalréte
nicht gleich ein Patzer passiert, sollten die libergebenden Kollegen die neuen Mitglieder noch einmal auf die wichtigsten Pflich-

ten hinweisen.

Die meisten Dienstherren achten penibel auf die Einhaltung der
Ab- und Riickmeldepflicht. Verlassen Sie als nicht freigestellter
personalrat Ihren Arbeitsplatz, um Personalratsaufgaben nach-
zugehen, sind Sie verpflichtet, sich bei Ihrem Dienstherrn bzw.
Vorgesetzten ab- und bei der Riickkehr wieder anzumelden.

Des Weiteren haben freigestellte Personalrédte in der Regel die
gleichen Anwesenheitspflichten wie ihre Kollegen aus der Be-
legschaft. Ein weiterer wichtiger Punkt, auf den Sie Ihre neuen
Kollegen hinweisen sollten, ist das Beachten der Geheimhal-
tungs- und Verschwiegenheitspflicht.

n Sie sich jetzt mit erfolgreichem
Selbstmarketing richtig

Das Verhéltnis zwischen Personalrat und Dienstherrn ist heute
in vielen Dienststellen partnerschaftlich. Die meisten Dienst-
herren wissen, dass ihre Personalrate die Arbeitnehmerinte-
ressen unter Berlicksichtigung der wirtschaftlichen Interessen
der Dienststellen vertreten.

Dennoch: In kritischen Situationen verbinden einige Diensther-
ren mit dem Personalrat oft nicht viel Positives. In solchen Situ-
ationen kénnen Sie lhre Akzeptanz unter Umstanden durch ein
gezieltes Selbstmarketing erhéhen.

Ein gekonntes Selbstmarketing hilft Ihnen, sowohl von lhren
Kolleginnen und Kollegen aus der Belegschaft als auch von
lhrem Dienstherrn positiv wahrgenommen zu werden. Grund-
Voraussetzung dafiir ist, dass Sie ein gesundes Maft an Selbst-
bewusstsein haben. Dazu miissen Sie lhre eigenen Stdrken
und Schwéchen kennen und akzeptieren. Zudem sollten Sie
selbstversténdlich bereit sein, sich weiterzuentwickeln und Ihre
Schwachen méglichst abzumildern.

Wertschitzenden respektvollen Umgang pflegen
B?gegnen Sie als Personalrat Ihrem Gegeniiber stets mit dem
notigen Respekt und einer grundsitzlichen Wertschatzung. Das
Istsicherlich gerade in Konfliktsituationen nicht immer einfach.
Dennoch trégt ein respektvoller Umgang grundsatzlich zur Ent-
sPannung von Krisensituationen bei. Und: Wer eine Krise er-
fo'l‘gfeich meistert und dies auch entsprechend kommuniziert,
starkt sein Ansehen in der Dienststelle.

L

Richtig kommunizieren

Q:lch insoweit giltf Die r.ichtige Kommunikation ist der Schlis-

: zum Erfolg, Tel[gn Sie lhren Kolleginnen und Kollegen und
or allem threm Dienstherrn regelméaRig mit, womit Sie sich

ﬁerade. besghéftigen. Machen Sie lhrem Dienstherrn deutlich,
ass Sie bei allen Problemen auch seine Belange im Blick be-

ha)lten._Eine solche Offenheit tragt dazu bei, dass ihm bewusst
Wird, wie sehr Sie sich engagieren.

Authentisch bleiben [> Bleiben Sie bei thren Unterrichtun-
gen auf jeden Fall authentisch. Das heil3t: Spielen Sie weder
lhren Kollegen noch lhrem Dienstherrn etwas vor. Solche
Versteckspiele sorgen meist flir Schwierigkeiten. Nennen Sie
stattdessen die Dinge beim Namen und sprechen Sie auch
Unangenehmes offen an.

en $ fiir, dass man positiv iiber Sie und das
Gremium spricht

Prasentieren Sie Erfolge. Das unterstiitzt Ihr Image und Sie sor-
gen gleichzeitig dafiir, dass sich Ihr Dienstherr und Ihre Kolle-
gen positiv liber Ihr Gremium duRern. Es ist Ihre Aufgabe, dafiir
zu sorgen, dass Erfolge, die Sie erreicht haben, auch sichtbar
sind. Nur so kdnnen Aufienstehende sie auch wahrnehmen. Fiir
eine Prdsentation bietet sich z. B. eine Personalversammlung
oder eine Meldung via Intranet.

Sorgen Sie da
g :

Uberspannen Sie den Bogen nicht

Gerade neue Kollegen miissen wissen, dass der Dienstherr die
erforderlichen Kosten der Personalratsarbeit zu tragen hat.
Aber nur die Erforderlichen und nicht jeder Wunsch ist erfor-
derlich, wie der folgende Fall zeigt:

Betriebsrat fordert drehbare Biirostiihle fiir alle

Ein Unternehmen hat einen 9-kdpfigen Betriebsrat. Dessen Biiro
war mit 9 Biirostiihlen mobliert, davon 3 roll- und drehbare Bii-
rostithle und 6 sogenannte Freischwinger. Jetzt verlangte der
Betriebsrat, dass der Arbeitgeber hier nachbessern miisse. Es sei
den Betriebsraten bei ihren teilweise bis zu 8-stlindigen Sitzungen
nicht zuzumuten, auf einfachen Biirostiihlen zu sitzen. Er forderte
daher 6 weitere dreh- und rollbare Biirostiihle. Dies sei erforder-
lich, damit die Betriebsratsmitglieder bei den langandauenden
Sitzungen keine gesundheitlichen Schaden davontragen. Der Ar-
beitgeber lehnte ab, sodass der Betriebsrat seine vermeintlichen
Anspriiche vor dem Arbeitsgericht durchsetzen wollte.

Vor dem Landesarbeitsgericht war Schluss

Die Richter stellen unmissverstandlich fest, dass der Betriebsrat
keinen Anspruch auf die gewiinschten Biirostiihle habe. Auch
wenn der Arbeitgeber nach § 40 Abs. 2 Betriebsverfassungsge-
setz das Betriebsratsbiiro angemessen mit Bliromdbeln aus-
statten misse, ldsst sich hierauf kein Anspruch des Betriebs-
rats auf drehbare Biirostiihle ableiten (LAG Rheinland-Pfalz,
13.8.2020, Az. 5 TaBV 25/19).

Was fiir den Betriebsrat gilt, gilt auch fiir Sie > Sie diirfen
also nurangemessene und notwendige Forderungen stellen.




PERSONALRATSARBEIT

Machen Sie sich fit - fachlich und in der

Zusammenarbeit

Haben Sie den Ist-Stand der Dienststelle aus Personalratssicht ausreichend analysiert und steht der Optimierungsbedarf fest,
kommt die Planung der Umsetzung einzelner Mafnahmen ins Spiel. Dabei werden Sie unter Umsténden schnell feststellen,

dass es Ihnen in einigen Bereichen an Fachwissen fehlt.

Aber: Nur wer ausreichend qualifiziert ist, kann liberzeugend
mitreden und gute Entscheidungen treffen. An sich liegt die
Qualifizierung eines neuen Gremiums auch im Interesse thres
Dienstherrn. Dennoch haben viele Dienstherren auch bei einem
neu konstituierten Gremium nur die Kosten vor den Augen.
Denn Seminare kosten Geld, und wer auf einem Seminar ist,
kann auch nicht arbeiten. So denken doch die meisten Dienst-
herren.

ool i
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Selbst wenn dem so sein sollte In der Regel wird Ihr Dienstherr
die Erforderlichkeit der Teilnahme an einem Seminar fiir einen
neu gewahlten Personalrat nicht ablehnen kdnnen. Liegt der
Schulungsbedarf vor, ist er verpflichtet, die Kosten fiir ein Se-
minar zu tragen, § 46 Abs. 6 Bundespersonalvertretungsgesetz
(BPersVG).

Machen Sie als erfahrener Personalrat lhre neu gewahlten
Kolleginnen und Kollegen auf dieses Recht aufmerksam und
empfehlen Sie ihnen, Fortbildungen friihzeitig zu planen. Da-
bei sollten Sie erst auf Grundsatzschulungen setzen, exotische
Schulungen muss Ihr Dienstherr nicht tragen. Die wichtigsten
Punkte zum Fortbildungsanspruch lesen Sie im Folgenden.

Neben der Kosteniibernahme muss lhr Dienstherr Sie fiir
die Teilnahme an erforderlichen Schulungsveranstaltungen
freistellen (§ 46 Abs. 6 BPersVG). Eine Schulungsmalinahme
ist dann erforderlich, wenn die Kenntnisse unter Berlicksichti-
gung der konkreten Verhaltnisse in der Dienststelle notwendig
sind, damit Sie als Personalrat die gegenwartigen oder in naher
Zukunft anstehenden Aufgaben sach- und fachgerecht erfiillen
kénnen.

Davon umfasst sind

— Grundkenntnisse des Personalvertretungsrechts und allge-
meinen Arbeitsrechts,

— ausreichende Kenntnisse in tariflichen Fragen,

— aber auch Spezialkenntnisse oder besondere Vertiefungen
von Grundkenntnissen, wenn sie zur konkreten Aufgabener-
flillung des Personalrats notwendig sind.

Nicht erforderlich sind nach der Rechtsprechung unter anderem
— die Schulung von Ersatzmitgliedern, die nur vortibergehend
ein zeitweilig verhindertes Personalratsmitglied vertreten,

— die Schulung eines Ersatzmitglieds, das zum Zeitpunkt der

Schulung nicht dem Personalrat angehorte, und
— eine Spezialschulung eines Personalratsmitglieds, z. B. zum
Arbeitsschutz, kurz vor Ablauf der Amtszeit.

Ob eine Schulung erforderlich ist oder nicht, wird aber immer
am Einzelfall entschieden. Gehen Sie diplomatisch vor, wenn

Sie lhren Freistellungsanspruch zu Schulungszwecken einfor-
dern. Wahlen Sie Schulungen iiber Themen, zu denen Sie noch
keine Schulung genossen haben, oder schicken Sie ein Mitglied
auf ein Seminar, das noch gar keine Schulung erhalten hat. So
bekommt Ihr Dienstherr nicht das Gefiihl, dass Sie als Personal-
rat zu viel von ihm verlangen. Grundsétzlich sollten Sie auf The-
men setzen, die im Personalrat noch nicht so gut vertreten sind.
Konkret: wo Sie noch ,Nachhilfe” brauchen oder bei Themen,
die im Moment in der Dienststelle brandaktuell sind.

S e nithardia
vivm entscheiden iiber die

Welche Fortblldungsmaﬁnahmen Sie flir erforderlich halten
und wer entsendet wird, entscheiden Sie durch Beschluss im
Gremium. Auch der zeitliche Umfang fiir die erforderlichen
Schulungen ist nicht begrenzt. Er ergibt sich lediglich aus der
Notwendigkeit und der {iblichen Dauer von Schulungen und
Spezialschulungen. Meist handelt es sich um Tagesschulungen
oder Schulungen lber das Wochenende.

Aus den Augen eines objektiven Betrachters beurteilen
> Entscheiden Sie keinesfalls einfach aus dem Bauch he-
raus, sondern tiberlegen Sie jedes Mal unabhangig von lhren
subjektiven Wiinschen, ob auch eine 3. Person die Schulung
als erforderlich beurteilen wiirde. Ist das der Fall, dirfte es
keine Schwierigkeiten mit hrem Dienstherrn wegen der Teil-
nahme geben. Mit Diplomatie und Geschick erreichen Sie oft
mehr als mit bloRen Forderungen.

schluss!

Als Personalrat sind Sie verpflichtet, die Teilnahme eines Mit-
glieds an einer Schulung lhrem Dienstherrn rechtzeitig mitzu-
teilen. Und zwar in der Form eines Entsendebeschlusses. Dieser
muss ihm laut Bundesarbeitsgericht (BAG) vor der Teilnahme
zugehen (8.3.2000, Az. 7 ABR 11/98). Zudem miissen Sie im Gre-
mium die Formalien der Beschlussfassung einhalten, vor allem
die ordnungsgemaélie Ladung mit Tagesordnung und die Be-
schlussfahigkeit. Achten Sie immer auf solche Formalien, nicht
dass ein Beschluss daran scheitert!

Tagesordnungspunkt konkret benennen > Die Tagesord-
nung muss prazise den Tagesordnungspunkt ,Entsendung
zu Schulungsmafnahmen und moglichst auch eine Benen-
nung der in Aussicht genommenen Seminare enthalten. Die
Behandlung dieses Themas unter dem Punkt ,Verschiede-
nes“ akzeptiert die Rechtsprechung nicht (BAG, 28.10.1992,
Az. 7 ABR 14/92).

Ritrlod mieeea i Ialkya
Nicht ohne Entsendebe




PERSONALRATSARBEIT
Muster-Schreiben: Entsendebeschluss

Personalrat
An die Dienststellenleitung

Ort, Datum ...
Teilnahme von ... an einer FortbildungsmafRnahme
Sehr geehrter Herr ..., / Sehr geehrte Frau ...,

der Personalrat hat in seiner Sitzung vom ... beschlossen,
Frau ..., die erst seit einigen Wochen Mitglied des Gremi-
ums ist, auf die Fortbildung

»Grundlagen der Personalratsarbeit, Teil I

zu entsenden.

Die WeiterbildungsmaBnahme wird von ... (Name des Se-
minaranbieters) organisiert und findet in der Zeit vom ...
bis ... stattin ... (genaue Anschrift).

Die Schulung vermittelt Grundkenntnisse, die Frau ...
bisher nicht hat. Diese sind fiir ihre Arbeit in der Arbeit-
nehmervertretung erforderlich. Denn professionelle Per-
sonalratsarbeit kann nur geleistet werden, wenn die
Gremiumsmitglieder iiber Grundkenntnisse des Personal-
vertretungsrechts und des Arbeitsrechts verfiigen. Diese
werden im Rahmen der Schulung vermittelt.

Zu Ihrer Information fiigen wir eine von dem Veranstalter
gefertigte Ubersicht iiber das Seminarprogramm bei.

Wir als Personalrat weisen darauf hin, dass wir bei der
zeitlichen Lage der Teilnahme an der Weiterbildungsmaf-
nahme die dienstlichen Notwendigkeiten beriicksichtigt
haben.

Mit freundlichen GriiRen

Unterschrift Personalratsvorsitzende(r)

L
|

Zustimmung des Dienstherrn nicht erforderlich

Hab?n_ Sie als Personalrat einen Entsendebeschluss gefasst,
b_enotlgen Sie keine Zustimmung lhres Dienstherrn. Allerdings
gilt das nicht uneingeschrankt. Denn Sie miissen bei der Fest-
legung der zeitlichen Lage der Teilnahme an einer Schulungs-

und" Bildungsveranstaltung die dienstlichen Notwendigkeiten
berucksichtigen.

Was genau darunter zu verstehen ist, definiert das Gesetz nicht.
D.le »dienstlichen Notwendigkeiten“ kénnen aber dann z. B.
{"Cht ausreichend beriicksichtigt sein, wenn Sie an einer Schu-
ung teilnehmen wollen, wahrend Ihr Dienstherr gerade Uber-

Stunden angeordnet hat, um etwa die Masse an Antrigen auf

Grundsicherung abzuarbeiten, die die beiden Lockdowns 2020
mit sich gebracht haben.

Sie stehen nicht allein

Als Personalrat stehen Sie auch nicht allein. Es gibt weitere Gre-

mien, die flir die Beschéftigten da sind; eine gute Zusammenar-

beit sollte selbstverstdndlich sein: :

— die Schwerbehindertenvertretung - sie berat Ihre Kollegin-
nen und Kollegen mit Schwerbehinderung bzw. Gleichge-
stellte und vertritt deren Interessen gegeniiber der Dienst-
stelle.

— die Jugend- und Auszubildendenvertretung - sie vertritt die
Interessen der Azubis und Jugendlichen und hat das Recht
sowie die Moglichkeit, an den Personalratssitzungen teilzu-
nehmen. Sie hat in Ihrem Gremium ein Stimmrecht bei allen
Angelegenheiten, die die Jugendlichen und Auszubildenden
betreffen.

Stellen Sie sich gut mit diesen Gremien und suchen Sie den
regelmaligen Austausch. Denn eines ist klar: Sie stehen auf
derselben Seite. Sie vertreten die Interessen der Beschaftigten
gegeniiber lhrem Dienstherrn.

"

Bringen Sie die Neuen auf den aktuellen Stand

Sehr wichtig fiir die neuen Personalrite ist natiirlich zu wissen,

welche Unterlagen sie kennen miissen. Eines ist dabei klar: Bis

auf personliche Sachen diirfen abgewihlte Mitglieder nichts

aus dem Personalratsbiiro mitnehmen, auch keine Unterlagen.

Sorgen Sie also fiir eine klare Ubergabe:

— Was sind laufende Verfahren?

— Wo befinden sich die Unterlagen hierzu, was miissen die
neuen Kollegen liber den Stand wissen?

— Wo befinden sich die geschlossenen Akten?

— Was muss in diesem Jahr oder in dieser Amtszeit aktualisiert
werden?

— Wo befinden sich Muster, Fachliteratur etc.?

Sorgen Sie dafiir, dass die neuen Kolleginnen und Kollegen
gleich nach Antritt ihres Amts loslegen kénnen. Nur so stellen
Sie eine geordnete Ubergabe sicher!

Personalratsamt ist Ehrenamt

Das Personalratsmandat ist ein Ehrenamt. Und hierfiir gibt es
kein Extra-Geld, obwohl das Personalratsamt natiirlich jede
Menge Arbeit mit sich bringt. Personalratsmitglieder diirfen
weder benachteiligt noch bevorzugt werden. Personalrite ge-
nieBen den Schutz des sogenannten Lohnausfallprinzips, das
ihnen die Fortzahlung der Vergiitung bei der Ausiibung des Eh-
renamts sichert.

Fur jedes freigestellte Mitglied ist die hypothetische berufliche
Entwicklung zu berlicksichtigen, die es gemacht hitte, wire es
nicht Personalratsmitglied geworden. Und danach richtet sich
die korrekte Einordnung bei der Vergiitung. Sagen Sie dies Ih-
ren neuen Gremiumskollegen, die Amtsausiibung bringt ihnen
keinen finanziellen Schaden. Aber eben auch keinen finanziel-
len Vorteil. Ein klarer Vorteil des Personalratsamts ist aber der
besondere Kiindigungsschutz. Den hat im wahrsten Sinne des
Wortes nicht jeder, sagen Sie dies Ihren neuen Kolleginnen und
Kollegen.




REGELUNGSABREDE

Sachliche Ausstattung des Personalrats

Damit Ihre neuen Kolleginnen und Kollegen gleich losstarten kénnen, miissen sie natiirlich auch ausgestattet sein. Sichern Sie
sich die Ausstattung mit der folgenden Regelungsabrede:

Muster-Regelungsabrede: Sachliche Ausstattung des Personalrats
Zwischen der Dienststelle ... und dem Personalrat wird folgende Regelung zur Ausstattung des Personalrats getroffen:

§ 1 Regelungsinhalt

Durch diese Abrede wird eine Regelung iiber die Ausstattung des Personalrats mit RGumen, sachlichen Mitteln sowie die Zuwei-
sung von Finanzmitteln an den Personalrat fiir die Wahrnehmung seiner gesetzlichen Aufgaben vereinbart. Von dieser Regelung
wird die Ubernahme sonstiger Kosten gemdfR § 44 Abs. 1 Bundespersonalvertretungsgesetz durch die Dienststelle nicht erfasst.

§ 2 Rdume

Die Dienststelle stellt dem Personalrat im Gebdude ..., Etage ..., insgesamt ... BirorGume (Zimmernummern ...) sowie einen
Besprechungsraum zur Verfiigung. Dieser ist unter anderem mit einem Tisch und ... Stiihlen ausgestattet. Die Schliissel zu allen
Réumen werden dem Personalrat von der Dienststellenleitung auf Dauer (ibergeben. Die Dienststelle sorgt fiir eine stdndig
intakte Beheizung und Beleuchtung aller genannten Raume.

§ 3 Ausstattung der Rdume
In allen Biiro- und Besprechungsrdumen stehen jeweils ein Telefon und mehrere funktionsfihige Aktenschrdnke zur Verfiigung.
Die Biirordume ... werden mit PCs ausgestattet, die jeweils

— mindestens iiber folgende Leistungsmerkmale verfiigen: ... (Angabe ber Speicherkapazitdten etc.),

— mit folgenden Softwareprogrammen ausgestattet sind: ...,

— einen Internetzugang haben,

— ein Modem zum Empfang bzw. Versenden von Fax-Mitteilungen in elektronischer Form besitzen und

— miteinem Bildschirm im Format ... sowie einem Farblaserdrucker ausgestattet sind.

Der Biiroraum ... wird mit jeweils einem Kopiergerdt mit integriertem Fax sowie einem Scanner ausgestattet. Ferner erhdlt der
Personalrat alle fiir einen ordnungsgemdRen Schriftverkehr erforderlichen Sachmittel (Papier, Kuverts, Stifte etc.). Alle techni-
schen Gerite und sonstigen Materialien entsprechen dem in der Dienststelle jeweils aktuell iiblichen Standard. Die Dienststelle
sorgt fiir die Wartung und unverziigliche Reparatur aller in den genannten Réumen befindlichen technischen Gerdite.

§ 4 Literatur

Der Personalrat erhdlt in neuester Auflage
— einen Kommentar zum Personalvertretungsrecht,
— 2 Fachbiicher zum Personalvertretungsrecht sowie
— Loseblattsammlungen aller einschlégigen Gesetze.

Hierzu gehdren ggf auch Aktualisierungslieferungen. Alle von der Dienststelle bezogenen Fachzeitschriften werden dem Perso-
nalratim Umlauf zugeleitet.

§ 5 Sonstige weitere Anschaffungen
Nicht aufgefiihrte Mébel und Materialien kénnen nur im Einvernehmen zwischen Personalrat und Dienststelle im Rahmen der
vertrauensvollen Zusammenarbeit angeschafft werden.

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

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

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




KUNDIGUNG

Auch Sie als Personalrat konnen entlassen werden

Ich kenne einige Arbeitnehmer, die sich in den Personalrat oder Betriebsrat wahlen lassen, um in den Genuss des Sonderkiindi-
gungsschutzes zu kommen. Was sie dabei aber libersehen, ist, dass trotz Sonderkiindigungsschutzes eine Kiindigung aus wich-
tigem Grund ausgesprochen werden kann. Und auBerdem soll das Personalratsgremium ein Vorbild sein. Wer das nicht schafft
und sich sogar véllig danebenbenimmt, dem darf gekiindigt werden. Geben Sie dies als alter Hase unbedingt-an lhre jungen
Kolleginnen und Kollegen weiter. Veranschaulichen Sie das Ganze mit dieser aktuellen Entscheidung des Bundesverfassungsge-
richts (BVerfG). Der Fall spielt zwar in der freien Wirtschaft, ist auf Sie aber iibertragbar (BVerfG, 2.11.2020, Az. 1 BvR 2727/19).

T W T

Ein Betriebsratsmitglied wurde fristlos entlassen. Gegen diese
Kiindigung klagte es und scheiterte in allen 3 Instanzen: Ar-
beitsgericht, Landesarbeitsgericht und Bundesarbeitsgericht.
Dennoch gab es nicht auf. Es sah sich durch die Arbeitsgerichts-
urteile in seinem Grundrecht auf Meinungsfreiheit verletzt und
legte deshalb Verfassungsbeschwerde ein. Vor dem BVerfG
wollte es sein Arbeitsverhaltnis retten.

Grund fiir die fristlose Kiindigung war eine Auseinanderset-
zung wahrend einer Betriebsratssitzung. ,Ugah, Ugah!“ - das
waren die Laute, die der gekiindigte Betriebsrat dabei einem
dunkelhdutigen Kollegen entgegenschleuderte. Erschwerend
kam hinzu, dass er Wiederholungstater war: Wegen eines dhn-
lichen Vorfalls war er in der Vergangenheit bereits abgemahnt
worden. Die Arbeitsgerichte sahen im Verhalten des Betriebs-
ratsmitglieds eine rassistische AuRerung und hielten die darauf
gestlitzie fristlose Kiindigung fiir rechtméaRig.

Beleidigung als freie MeinungsduBerung?

Das BVerfG priift in solchen Féllen nur, ob die Entscheidungen
der Arbeitsgerichte Grundrechte des Betroffenen wie z. B. das
Recht auf freie MeinungsduRerung verletzen. Hier hielt es die
Verfassungsbeschwerde fiir unzulissig. Die Richter wiesen da-
rauf hin, dass sie keine Verletzung von Grundrechten erkennen
konnen. Die Meinungsfreiheit tritt némlich zuriick, wenn herab-
setzende AuBerungen die Menschenwiirde anderer Personen
antasten, sich als Formalbeleidigung oder Schmahung darstel-
len. Der Gekiindigte hatte hier seinen Kollegen mit einem Affen
gleichgestellt, eine Beleidigung, wie sie im Buche steht. Die Ver-
fassungsheschwerde konnte also keine Chance haben.

© rar

DFe Wiirde des Menschen ... [> Wer sich so verhalt, kann
anht im Dienstverhéltnis bleiben, auch nicht als Personalrat
mit besonderem Kiindigungsschutz.

Einen besonderen Kiindigungsschutz genieRen die Beschéftig-

ten, die ein ehrenamtliches Wahlamt annehmen. Dazu gehoren

nach § 15 Kiindigungsschutzgesetz (KSchG)

= Personal- und Betriebsratsmitglieder wihrend ihres Amts
und bis zy einem Jahr nach Ende ihrer Amtszeit,

i d‘?FEr_l Ersatzmitglieder bei einer Vertretungstatigkeit,

— Mitglieder der Jugend- und Auszubildendenvertretung,

— die Schwerbehindertenvertretung sowie
— Wahlbewerber und -vorstandsmitglieder (bis 6 Monate nach
Ende der Wahl).

Ihre Dienststellenleitung kann - abgesehen von den Sonder-
fallen der Stilllegung der Dienststelle - eine ordentliche Kiin-
digung gegeniiber diesen Mitarbeitern nicht aussprechen (§ 15
Abs. 4 und 5 KSchG).

Kiindigung aus wichtigem Grund auf die Agenda > Ma-
chen Sie das Thema ,,Besonderer Kindigungsschutz® ruhig
mal zum Gegenstand einer Personalratssitzung. Sie haben
diesen besonderen Kiindigungsschutz, weil Sie eine beson-
dere Verantwortung als Reprasentant der gesamten Beleg-
schaft tragen. Dieser Verantwortung miissen Sie aber auch
durch besonnenes Handeln gerecht werden. Ihre Kolleginnen
und Kollegen haben lhnen durch die Wahl schlieRlich ihr Ver-
trauen ausgesprochen. Gerade junge oder neu gewéhlte Per-
sonalréte sollten sich dies immer ganz klar vor Augen halten.

Die Rechtsprechung hat als wichtige Kiindigungsgriinde

etwa anerkannt:

— Diebstahl in der Dienststelle,

— Beleidigung des Vorgesetzten und von Kolleginnen oder
Kollegen,

— sexuelle Ubergriffe sowie

— Gewalt am Arbeitsplatz.

Diese Aufzdhlung ist nicht abschlieRend. Jedes eklatante
Fehlverhalten kann letzten Endes zur Kiindigung fiihren.

Sie miissen zustimmen > Wichtig fiir Sie und die neuen
Kollegen ist, dass Sie der Kiindigung eines Personalratsmit-
glieds zustimmen miissen (§ 47 Abs. 1 Bundespersonalver-
tretungsgesetz). Das Gremium muss Uber die Kiindigung
also beraten und entscheiden! Stimmen Sie der Kiindigung
nicht zu, muss lhr Dienstherr die Zustimmung gerichtlich er-
setzen lassen.
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AUSSCHLUSS

,Mit DEM nicht!“ Wann muss ein Personalrat das

Gremium verlassen?

Die Beschaftigten in Ihrer Dienststelle wahlen den Personalrat. Da ist es ganz natiirlich, dass sich im Gremium Personen wieder-
finden, die sich nicht immer ,,ganz griin“ sind. Miissen sie ja auch nicht, solange sie trotzdem gut zusammenarbeiten. Was aber,
wenn einzelne Kollegen oder Kolleginnen das nicht kénnen und den Bogen so weit liberspannen, bis das restliche Gremium
sagt: ,,Mit dem nicht mehr!“? Kann ein Kollege dann aus dem Gremium entlassen werden?

BPersVG regelt ,,Rauswurf

Auch der Gesetzgeber hatte natiirlich solche Félle im Blick und
deshalb in § 28 Bundespersonalvertretungsgesetz (BPersVG) ge-
regelt: ,Auf Antrag eines Viertels der Wahlberechtigten oder einer
in der Dienststelle vertretenen Gewerkschaft kann das Verwal-
tungsgericht den Ausschluss eines Mitglieds aus dem Personalrat
oder die Auflésung des Personalrats wegen grober Vernachldssi-
gung seiner gesetzlichen Befugnisse oder wegen grober Verlet-
zung seiner gesetzlichen Pflichten beschliefen. Der Personalrat
kann aus den gleichen Griinden den Ausschluss eines Mitglieds
beantragen. Der Leiter der Dienststelle kann den Ausschluss ei-
nes Mitglieds oder die Auflésung des Personalrats wegen grober
Verletzung seiner gesetzlichen Pflichten beantragen.”

Kein Ausschluss ohne Pflichtverletzung

Die Voraussetzungen flir den Ausschluss eines einzelnen Perso-

nalratsmitglieds sind:

— Das Personalratsmitglied muss einen Versto gegen eine
Amtspflicht begangen haben.

— Der VerstoR muss eine grobe Pflichtverletzung sein.

— Die Pflichtverletzung muss schuldhaft erfolgt sein.

Liegt eine Amtspflichtverletzung vor?

Erste Voraussetzung fiir den Ausschluss eines Mitglieds aus
dem Gremium ist ein VerstoR gegen seine Amtspflichten aus
dem BPersVG, gegen die Pflichten aus den allgemeinen Geset-
zen oder gegen die fiir Ihre Dienststelle geltenden Tarifvertrage
oder Dienstvereinbarungen.

Zu den gesetzlichen Pflichten gehéren auch solche, die sich aus
einer besonderen Stellung innerhalb des Gremiums ergeben,
z. B. aus der Stellung als Personalratsvorsitzender. Das heifit:
Als Personalratsvorsitzender haben Sie beispielsweise die
Pflicht, die Personalratssitzungen einzuberufen. Unterlassen
Sie das, riskieren Sie den Ausschluss aus dem Gremium.

Ist die Pflichtverletzung schwerwiegend?

Ein Antrag auf Ausschluss aus dem Gremium kann nur durch-
gesetzt werden, wenn es sich um eine grobe Pflichtverletzung
handelt. MaRgeblich dafiir, was als grobe Pflichtverletzung ge-
wertet wird und was nicht unter den Begriff fallt, sind die Um-
stande des Einzelfalls.

Klar ist jedoch, dass die Pflichtverletzung

— objektiv erheblich und

— offensichtlich schwerwiegend

sein muss. Eine grobe Pflichtverletzung liegt danach vor, wenn

lhr Servicepaket

Premiumbereich:
premium.vnr.de/personalrat-aktuell

sie grundsatzlich geeignet ist, den Betriebsfrieden zu stéren oder
die Funktionsfahigkeit des Gremiums ernstlich zu bedrohen.

,»Nettigkeiten* sind zu dulden [> BloRe Reibereien oder
jemanden ,nicht mehr sehen kdnnen* reichen fiir eine Amts-
enthebung aber nicht aus! Machen Sie das thren Kolleginnen
und Kollegen klar.

Personalrat muss Pflichtverletzung verschuldet haben
Zudem muss der Kollege aus dem Gremium die Pflichtverlet-
zung absichtlich begangen haben. Ein Verschulden ist z. B. zu
verneinen, wenn er einem lrrtum unterliegt, wenn er also von
einem anderen Sachverhalt ausgeht, als tatsachlich vorliegt.

Beispiele fiir Pflichtverletzungen

thr Kollege denkt, er kdnnte sich profilieren, und plaudert unter
den schérfsten Konkurrenten die jeweils letzten Bewertungen
aus. Das ist ein glatter VerstoR gegen die Schweigepflicht. Hat
Ihr Kollege aber mal vor lauter Stress vergessen, sich von einer
Sitzung des Personalrats abzumelden, und wurde deswegen
auch kein Ersatzmitglied geladen, kann man nicht gleich an
eine Amtsenthebung denken. Das ware véllig iberzogen.

Einmaliger VerstoR kann zum Ausschluss fithren [> Liegt
eine grobe Pflichtverletzung vor, reicht grundsatzlich bereits
ein einmaliger Verstof® daflir aus, dass Ihr Dienstherr ein Aus-
schlussverfahren einleitet. Die vorherige Abmahnung einer
Amtspflichtverletzung ist weder erforderlich noch maglich.
Eine personalvertretungsrechtliche Abmahnung istunzulassig.

Der Ausschluss aus dem Gremium ist - dhnlich wie eine Kiin-

digung - eine sehr drastische und endgiiltige Malnahme. Be-

vor Sie oder lhre Dienststellenleitung den Ausschluss einleiten,

nehmen Sie besten eine Interessenabwagung vor:

— Wie kam es zum Eklat?

— Hat das (ibrige Gremium oder die Dienststellenleitung gar
dazu beigetragen?

— Konnen die Wogen noch geglattet werden?

Wenn Sie zu dem Schluss gelangen, dass eine weitere Zusam-
menarbeit eventuell doch noch mdglich ist, dann sollten Sie sie
auch wagen. Klar muss aber sein, dass das Amtsenthebungs-
verfahren beim nachsten VerstoR kommen wird.

Schriftliche kedaktionssprechstunde:
markatou@personalrat-heute.de
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Uberlastung vermeiden
Mit diesen 5 Tipps schaffen Sie sich Freirdume
fur eine bessere Work-Life-Balance.

Befristungsrecht
Was bei befristeten Arbeitsvertriagen in
der Corona-Krise erlaubt ist und was nicht.

Uberstundenrecht
Was genau sind Uberstunden? Was tun, wenn
der Arbeitgeber Uberstunden abstreitet?

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

Corona-Befristungen

Liebe Personalrétin, lieber Personalrat,

in der offentlichen Verwaltung werden derzeit
wegen der Corona-Krise Mitarbeiter eingestellt.
Begonnen hat dieses Phdnomen nach meiner Be-
obachtung im Herbst letzten Jahres, als plétzlich
viele ,kaputt gesparte“ Dienststellen nicht mehr
genligend Personal fiir die Ordnungs- und Gesund-
heitsdmter hatten. In der Redaktionssprechstunde
merke ich es besonders: Die Rechtsprechung des
Bundesarbeitsgerichts zur Befristung von Arbeits-
verhaltnissen sorgt fiir offene Fragen und auch
teils erbitterte Diskussionen zwischen lhnen, den
Personalréten, und lhren Dienstherren.

Méchte Ihr Dienstherr einen befristeten Vertrag fiir
einen Corona-Einsatz abschlieRen, sollte er ganz
genau wissen, in welchen Féllen dies iiberhaupt
méglich ist. Und natiirlich miissen auch Sie als Per-
sonalrat sich gut auskennen, denn zu jeder neuen
Einstellung sind Sie anzuhéren. Deshalb habe ich
thnen auf den Seiten 4 und 5 das Wichtigste und
Neueste zum Thema Befristungsrecht zusammen-
gestellt.

@ Hétten Sie’s gewusst? Kennen Sie schon die
5 Schlafregeln? Auf Seite 3 erfahren Sie mehr da-
riiber.

Eine angenehme Lektiire wiinscht lhnen
WGra Morestou
Maria Markatou, Chefredakteurin

Maria Markatou ist seit 2004 Rechtsanwiltin in verschiedenen renom-
mierten Kanzleien in Miinchen. Ihre Tatigkeitsschwerpunkte liegen im in-
dividuellen und kollektiven Arbeitsrecht. Ihre Arbeit ist durch praxisnahe
Losungen fiir Personalrite gekennzeichnet - beginnend bei der Eingrup-
pierung bis hin zur Kiindigung der Beschaftigten im 6ffentlichen Dienst.

Warum Sie bei Crowdworkern
genau aufpassen sollten

Immer mehr Menschen arbeiten im Dienst digitaler Plattformen zu schlech-
ten und unsicheren Bedingungen. Sie tragen als Selbststéndige groRe Ri-
siken, obwohl die Arbeit viele Kriterien eines Angestelltenverhiltnisses
erfiillt. Und genau darum ging es in dem Urteil des Bundesarbeitsgerichts
(BAG) vom 1.12.2020 (Az. 9 AZR 102/20). Solche Arbeitsformen sollten wir
nicht unterstiitzen. Immer wenn der Verdacht aufkommt, dass lhre Behor-
denleitung sich solcher Dienste bedient, fragen Sie gezielt nach. Oft wissen
manche Kunden gar nicht, wen sie beauftragen. Es geht beispielsweise um
Essenslieferungen, Fahrdienste oder Haushaltsdienstleistungen.

Eine Gesellschaft kontrolliert im Auftrag ihrer Kunden die Prisentation von
Markenprodukten im Einzelhandel und an Tankstellen. Die Kontrolltatigkei-
ten selbst lasst sie durch Crowdworker ausfiihren. Deren Aufgabe besteht ins-
besondere darin, Fotos von der Warenprésentation anzufertigen und Fragen
zur Werbung von Produkten zu beantworten. Ein Mitarbeiter fiihrte zuletzt in
einem Zeitraum von 11 Monaten ca. 3.000 Auftrége aus, bevor ihm mitgeteilt
wurde, dass ihm keine weiteren Auftrage mehr erteilt werden. -

Crowdworker klagte

Mit seiner Klage beantragte der Crowdworker unter anderem, festzustel-
len, dass zwischen den Parteien ein unbefristetes Arbeitsverhiltnis besteht.
Damit hatte er (erst) vor dem BAG Erfolg. Die tatsdchliche Durchfiihrung von
Kleinstauftragen durch Nutzer einer Onlineplattform auf der Grundlage einer
mit deren Betreiber getroffenen Rahmenvereinbarung kann ergeben, dass die
rechtliche Beziehung als Arbeitsverhiltnis zu qualifizieren ist.

@ FaziT

Augen auf! [> Ende 2020 hat das Bundesministerium fiir Arbeit und Sozia-
les ein Papier mit Eckpunkten flir eine faire Regulierung von Plattformarbeit
veréffentlicht. Ich habe thnen auf Seite 3 dieser Ausgabe die Forderungen zu-
sammengestellt. Nehmen Sie das Thema mit in das ndchste Monatsgesprach
mit Ihrem Dienstherrn und auch mit in die ndchste Personalversammlung.

Einigungsstelle: So finden Sie
die richtige Anzahl der Beisitzer

Regelungen zur Einigungsstelle sind beim Bund und in den Lindern véllig
unterschiedlich ausgestaltet. Sie ist ein unabhingiges Gremiumin der Funk-
tion einer Schiedsstelle und wird grundsétzlich von Fall zu Fall neu gebildet.
Doch dabei kann es in der Praxis immer wieder Probleme geben, wie die-
ser Fall des Landesarbeitsgerichts (LAG) Baden-Wiirttemberg aus der freien
Wirtschaft zeigt (1.10.2020, Az. 3 TaBV 4/20). > weiter quf Seite 2
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» Fortsetzung von Seite 1 unten

Die Arbeitgeberin betreibt mehrere Krankenh&user. Sie hat
eine Einigungsstelle zum Regelungsgegenstand ,Abschluss
einer Betriebsvereinbarung zur Durchfiihrung von Geféhr-
dungsbeurteilungen zur psychischen Belastung“ angerufen.
Die Beteiligten waren sich darin einig, dass deren Vorsitz Herr
Rechtsanwalt L. ibernehmen sollte.

jeriane 3 21=)
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Der Betriebsrat vertrat die Ansicht, dass das Thema der Eini-
gungsstelle so komplex sei, dass mehr als 2 Beisitzer je Seite
erforderlich seien. Nachdem sich die Parteien nicht einigen
konnten, zog er vor das Arbeitsgericht.

£ e

Das LAG Baden-Wiirttemberg ents
Beisitzer je Seite auf 3 festzulegen sei. Im Regelfall ist eine Eini-
gungsstelle zwar nur mit 2 Beisitzern auf jeder Seite zu beset-
zen. Bei dem Thema ,Abschluss einer Betriebsvereinbarung
zur Durchfiihrung von Gefahrdungsbeurteilungen zur psychi-
schen Belastung® konnen wegen der Erforderlichkeit sowohl
juristischen als auch arbeitspsychologischen Sachverstands

3 Beisitzer je Seite geboten sein.

chied, dass die Anzahl der
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Grundsatzlich richtet sich die Anzahl der Beisitzer einer Eini-
gungsstelle nach der Schwierigkeit und dem Umfang der Re-
gelungsstreitigkeit sowie nach der Zumutbarkeit der mit einer
hdheren Zahl von Beisitzern entstehenden Kosten. Die tat-
sichliche und rechtliche Dimension des streitigen Regelungs-

gegenstands sind zu beriicksichtigen. Auch auf die zu ihrer Bei-
legung notwendigen Fachkenntnisse und betriebspraktischen
Erfahrungen bzw. die Komplexitat der bei der Regelung zu
beachtenden Fragestellungen und den hierfiir erforderlichen
Sachverstand sowie das erforderliche Fachwissen kommt es
hier an. ’

Im Bundespersonalvertretungsgesetz ist die Anzahl der Bei-
sitzer eindeutig festgelegt, in vielen Landespersonalvertre-
tungsgesetzen (LPersVG) jedoch nicht, wie z. B. in § 67 LPersVG
Nordrhein-Westfalen (NRW). Das gibt dem Personalrat Hand-
lungsspielraum. Sehen Sie doch gleich mal nach, wie Ihre lan-
desgesetzliche Regelung lautet!

3 i
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§ 67 Abs. 1 LPersVG NRW

,Bei jeder obersten Dienstbehérde wird fur die Dauer der
Wahlperiode der Personalvertretung eine Einigungsstelle
gebildet. Sie besteht aus einer unparteiischen vorsitzen-
den Person, ihrer Stellvertreterin oder ihrem Stellvertreter
und Beisitzerinnen und Beisitzern. Auf die vorsitzende Per-
son und deren Stellvertreterin oder Stellvertreter haben
sich die oberste Dienstbehdrde und die bei ihr bestehende
Personalvertretung innerhalb von 2 Monaten nach Beginn
der Wahlperiode zu einigen. Kommt eine Einigung nicht zu-
stande, entscheidet auf Antrag der obersten Dienstbehdrde
oder der Personalvertretung die Prasidentin oder der Préasi-
dent des Oberverwaltungsgerichts. Die Beisitzerinnen und
Beisitzer werden fiir das jeweilige Einigungsstellenverfah-
ren benannt; sie miissen Beschaftigte im Geltungsbereich
eines Personalvertretungsgesetzes sein.”

Schaffen Sie sich Freirdume, um eine Uberlastung

zUu vermeiden

Wissen Sie eigentlich, was in der E-Mail-kommunikation CC und BCC bedeuten? CC steht fiir ,,carbon copy®, heifdt also so viel
wie Kohlepapierdurchschlag. Die Alteren von Ihnen werden das noch aus den Schreibmaschinenzeiten kennen. Heute bedeu-
tet es, dass jeder Empfinger die E-Mail-Adressen der anderen Empfanger sieht. BCC steht fiir ,blind carbon copy*, hier sehen

die Empfinger nicht, wer die E-Mail noch erhalten hat.

Gerade die E-Mail-Flut kann uns unter Stress setzen. Welche
E-Mails bearbeite ich sofort? Welche kdnnen noch warten? Wel-
che kénnen gleich in den Papierkorb? Und was, wenn ich nach
dem Wochenende plétzlich 250 E-Mails habe?

. Tipp: Befreien Sie sich vom Informationswahn. Vertrauen
Sie Ihren Kolleginnen und Kollegen, auch und insbesondere
im Personalrat. Sie haben einen Vorstand, der als Kollegial-
organ sicherlich strukturiert arbeitet. Lassen Sie sich lieber
regelmiRig personlich updaten. Das ist effizienter und gibt
auch Raume fiir die wichtigste Wahrung: ein Lob.

2. Tipp: Nehmen Sie sich nicht zu wichtig. Egal, wie wichtig
die Entscheidungen sind, die Sie heute treffen: Die Welt wird
sich weiterdrehen. Bei aller Ernsthaftigkeit der Entscheidun-

gen, die wir von Tag zu Tag treffen, sollten wir das immer im
Hinterkopf behalten.

. Tipp: Belohnen Sie sich hdufiger. Erinnern Sie sich? Die
gliicklichen Momente in der Kindheit waren oft die, wenn
Sie etwas geschenkt bekommen haben. Belohnen Sie sich
doch auch mal wieder, etwa mit einem guten Buch oder ei-
ner Kleinigkeit fiir eines Ihrer Hobbys. Das wirkt Wunder!

4, Tipp: Machen Sie echte Pausen - damit ist gemeint: mehr
als nur den Kaffee zwischendurch am PC.

. Tipp: Verbringen Sie Ihre Pausen anders. Meist gehen wir
immer mit denselben Leuten zum Mittagessen. Klar, manch-
mal ist es auch gar nicht anders moglich, insbesondere in
kleinen Dienststellen. Denken Sie aber gerade als Personal-
ratsmitglied an alle Kolleginnen und Kollegen. Sie bekom-
men dadurch ganz neue Blickwinkel auf andere Menschen
und lhre Dienststelle. Probieren Sie es doch einmal aus!
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@ Hiitten Sie’s gewusst?
Fur erholsamen Schlaf: Kennen Sie die 5 Schlafregeln?

Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einer Behdrde haben den Wunsch, gut ausgeruht zur-Arbeit erscheinen zu kénnen, da-
mit ein produktiver Arbeitstag beginnen kann. Auch wenn das Thema an dieser Stelle vielleicht etwas tiberrascht, méchte ich
versuchen, Sie von diesen 5 Schlafregeln zu iiberzeugen. Sie haben mir personlich geholfen, einen besseren Schlafrhythmus

zu finden und damit morgens fitter zu sein.

Ubersicht: So sorgen Sie dafiir, dass sie gut schlafen und konstruktiv arbeiten kénnen

1. Regel: Gehen Sie stets anndhernd zur gleichen Zeit ins Bett

Héufig wechselnde Bettzeiten kénnen Ihnen das Gefiihl eines Mini-Jetlags geben und der Kérper kommt nicht in den notwendigen Rhyth-
mus. Wenn Sie diesen haben, fiihlen Sie sich morgens fitter. Gehen Sie deshalb moglichst immer zur gleichen Zeit ins Bett. Nattirlich gibt
es auch einmal Termine, die Sie davon abhalten, sich an feste Schlafenszeiten zu halten. Aber das sollte nicht zur Regel werden.

2. Regel: Nutzen Sie Powernapping
Ein kleiner Powernap kann einen grofRen Beitrag zu mehr Produktivitat leisten. Tagsiiber einmal kurz einnicken zu kénnen ist unglaublich
wichtig. Es ist kein Zufall, dass es in Unternehmen immer mehr Moglichkeiten fiir eine solche kleine Auszeit gibt. Schlafraume, spezielle
Schreibtischkopfkissen - es gibt zahlreiche Mdglichkeiten fiir einen kleinen Powernap im Biro.

3. Regel: Yerzichten Sie auf Atkohol und Koffein am Abend
Koffein fiihrt naturgemal zu Schlafstérungen. Vermeiden Sie Kaffee 4 Stunden, bevor Sie ins Bett gehen. Auch Alkohol ist nicht gut, selbst
wenn er manchmal sogar hilft, schnell einzuschlafen. Er sorgt aber héufig dafiir, dass wir mitten in der Nacht noch einmal aufwachen.
Damit wird der Schlafrhythmus durchbrochen. Und das hat erhebliche Folgen fiir Ihr Wohlbefinden.

4. Regel: Sorgen Sie fiir eine gute Schlafumgebung
Stellen Sie alles ab, was Sie beim Schlafen storen konnte. Auch Licht, das von Ihrem Smartphone oder dem Fernseher kommt, stért beim
Schlafen und verandert die innere Uhr. Das hat natiirlich wiederum Auswirkungen auf die Schlafqualitit. Sorgen Sie dafiir, dass hre
Schlafumgebung (wieder) stimmt.

5. Regel: Versuchen Sie, ohne Wecker aufzustehen

Wenn Sie die ersten 4 Regeln verinnerlicht haben, konnen Sie versuchen, auf den Wecker zu verzichten oder ihn so spét zu stellen, dass Sie
schon vorher wach sind. Das hért sich vielleicht praxisfern an, ist aber naheliegend: Jeder von uns hat doch einen anderen Rhythmus. Und
wenn Sie sich jeden Morgen aus dem Bett quélen miissen, wird dieser natiirliche Rhythmus offensichtlich gestért. Sorgen Sie dafiir, dass
Sie ausreichend Schlaf bekommen, und nutzen Sie in Ihrer Dienststelle die hoffentlich vorhandenen flexiblen Arbeitszeiten. Denn wenn
Sie ausgeschlafen sind, werden Sie automatisch aufnahmefahiger, produktiver und leben intensiver.

Eckpunkte des BMAS zum Thema ,,Faire Arbeit in der
Plattformokonomie“

Das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS) hat - wie auf Seite 1 erw&hnt - ein Papier mit Eckpunkten fiir eine faire
Regulierung von Plattformarbeit veréffentlicht. Dabei geht es um die Vermittlung von Arbeit liber digitale Plattformen. Essen-
lieferungen, Fahrdienste, Haushaltsdienstleistungen oder Textarbeit sind Arbeits- und Dienstleistungen, die immer hiufiger
iiber digitale Plattformen geordert werden. Aber: Auf digitalen Plattformen sind die Machtverhiltnisse oft zu ungleich verteilt.

Das BMAS will unter anderem ... — es Plattformtatigen ermdglichen, ihre Bewertungen zu einer
— soloselbststandige Plattformtétige, sogenannte Crowdwor- anderen Plattform mitzunehmen, und damit die Abhangig-
ker, in die gesetzliche Rentenversicherung einbeziehen und keit von einzelnen Plattformen einschranken,
die Plattformen an der Beitragszahlung beteiligen, — bestimmte Vertragspraktiken unterbinden, indem z. B. Min-
— soloselbststandigen Plattformtatigen die Moglichkeit er- destkiindigungsfristen festgeschrieben werden, und
6ffnen, sich zu organisieren und gemeinsam grundlegende ~ — dafiir sorgen, dass Allgemeine Geschéftsbedingungen einfa-
Bedingungen ihrer Tatigkeit mit den Plattformen auszuhan- cher gerichtlich Gberpriift werden kénnen.

deln,
— eine Beweisverlagerung bei Prozessen zur Klarung des Ar- [ JZALE

beitnehmerstatus einfiihren und so die Hemmschwelle fiir
Plattformtétige senken, ihre Rechte vor Gericht geltend zu
machen,

Es wird Anderungen geben [> Meine Einschitzung nach
wird es nicht so weitergehen wie bisher.
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Offentlicher Dienst: Was bei befristeten
Arbeitsvertragen in der Corona-Krise erlaubt ist

Méchte Ihr Dienstherr einen befristeten Arbeitsvertrag fiir einen Corona-Einsatz schlieRen, sollten die rechtlichen Rahmenbe-
dingungen feststehen. Denn ldngst nicht in allen Féllen ist das erlaubt.

Ihr Dienstherr kann sich entscheiden, ob er einen Arbeitneh-
mer befristet beschaftigt, da er

1. einen sachlichen Grund fir die Befristung hat oder

2. ihn fiir maximal 2 Jahre ohne Sachgrund einstellen mochte.

Hat ein Bewerber noch nie oder zumindest nicht innerhalb
der letzten 20 Jahre in lhrer Dienststelle gearbeitet, kann lhr
Dienstherr ihn laut Bundesarbeitsgericht (BAG) zundchst mit
einem sachgrundlos befristeten Vertrag fiir maximal 2 Jahre
beschéftigen (21.8.2019, Az. 7 AZR 452/18, und 17.4.2019, Az. 7
AZR 323/17). In der Regel diirfen befristete Arbeitsverhaltnis-
se innerhalb einer Gesamtdauer von 2 Jahren insgesamt nur
3-mal verlingert werden. Etwas anderes gilt nur, wenn |hr
Dienstherr einen sachlichen Grund fiir die Befristung hat. Doch
dazu spater.

. oder Zweckbefristung

Bei der Frage, wie das Beschaftigungsverhaltnis gestaltet ist,
sind 2 Arten der Befristung méglich: Ihr Dienstherr kann sich
fiir eine Zeitbefristung oder eine Zweckbefristung entschei-

den.

Bei einer Zeitbefristung wird der Arbeitsvertrag flir eine im
Voraus kalendermaRig bestimmte Zeit nach § 3 Abs. 1 Teilzeit-
und Befristungsgesetz (TzBfG) geschlossen. Lasst sich also der
genaue Zeitpunkt voraussehen, zu dem lhr Dienstherr den Mit-
arbeiter nicht mehr benétigt, ist es sinnvoll, einen zeitbefriste-
ten Vertrag zu schlieflen.

Eine Zweckbefristung liegt vor, wenn sich die Dauer des Ar-
beitsverhéltnisses aus der Art, dem Zweck oder der Beschaf-
fenheit der Arbeitsleistung ergibt. Ist der Zeitpunkt der Zwe-
ckerreichung unsicher, bietet sich eine Zweckbefristung an.

Der befristete Arbeitsvertrag endet

mit Ablauf der vereinbarten mit Erreichen des
Zeit (kalendermaRige vereinbarten Zwecks
Zeitbefristung) (Zweckbefristung)

Befristung nur mit chem Grund

Ein fiir die Praxis ganz bedeutender Punkt beim befristeten
Vertrag ist, dass dieser fastimmer einen sachlichen Grund vo-
raussetzt (§ 14 Abs. 1 TzBfG). Was als sachlicher Grund akzep-
tiert wird, ist im TzBfG festgelegt bzw. von der Rechtsprechung
entschieden.

rist

Die wichtigsten Fille finden Sie in der folgenden Checkliste, mit
der Sie auch tiberpriifen kénnen, ob ein sachlicher Grund vor-
liegt:

Checkliste: Liegt ein sachlicher Grund fiir die Befristung vor?

Die Befristung erfolgt ...

... weil voriibergehend mehr Arbeit anfallt,
z. B. in der Corona-Krise.

.. weil ein Mitarbeiter zeitweise ausfallt.

.. weil der Mitarbeiter erprobt werden soll.

.. fiir die erste Stelle nach Ausbildung/Studium.

... weil der Mitarbeiter nicht langer arbeiten darf
oder will.

... wegen der Eigenart der Arbeitsleistung,.

... aufgrund eines gerichtlichen Vergleichs.

... infolge der Zweckbindung von Haushaltsmitteln.

... weil der Mitarbeiter sonst in Rente gehen wiirde.

i ' {3 (O

Diese gesetzliche Aufzahlung der Sachgriinde fiir die Befristung
von Arbeitsverhaltnissen ist nicht abschlieRend. Andere Sach-
griinde, die den gesetzlichen Wertungsmalstédben entspre-
chen, kénnen ebenfalls zwecks Befristung angefuhrt werden.

Hat lhr Dienstherr einen sachlichen Grund fiir die Befristung
eines Beschéftigungsverhaltnisses, gilt weder die maximale
Befristungsdauer von 2 Jahren noch das Vorbeschaftigungs-
verbot. Achten Sie bei befristeten Vertragen darauf.

Nur durch ¢ fc 1ts;
Eine Befristungsregelung im Arbeitsvertrag muss auf jeden
Fall schriftlich getroffen werden nach § 14 Abs. 4 TzBfG. Eine
miindliche Befristung oder auch Verldngerung sind demnach
unwirksam und fithren dazu, dass der Vertrag als unbefristet
geschlossen gilt. Halt Ihr Dienstherr sich nicht an die Schrift-
form, entsteht also ein Beschaftigungsverhaltnis auf Dauer.

Ihr Dienstherr muss Sie umfassend Uber die Personalplanung
entsprechend § 78 Abs. 3 Satz 3 Bundespersonalvertretungs-
gesetz informieren. Dazu gehdrt grundsatzlich auch, dass er
Sie Uiber die Art der Beschaftigung unterrichtet.

Zudem hat Ihr Dienstherr noch Ihre speziellen Informations-

rechte nach § 20 TzBfG zu beachten, die die befristeten Vertra-

ge betreffen. Danach muss er Sie informieren Uber

— die Anzahl der befristet beschéftigten Arbeitnehmer in lhrer
Dienststelle und

— den Anteil der befristet beschéftigten Arbeitnehmer an der
Gesamtbelegschaft lhrer Behorde.

Diese Information kdnnen Sie zum Anlass nehmen, um den
Dienstherrn immer wieder auf die Problematik der befristeten
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Arbeitsverhaltnisse hinzuweisen. Sie konnen mit ihm vereinba-
ren, dass befristet Beschaftigte bei der Vergabe unbefristeter
vergleichbarer Stellen bevorzugt beriicksichtigt werden.

Nutzen Sie ihr Mitbestimmungsrecht!

Entscheidend fiir eine wirksame Befristung ist, dass Ihr Dienst-

herr Sie korrekt informiert. Denn ein befristeter Arbeitsvertrag

ist nur dann wirksam, wenn Sie der Befristung zugestimmt ha-

ben und

1. die im Vertrag genannte Beschaftigungsdauer mit der tiber-
einstimmt, die lhr Dienstherr Ihnen mitgeteilt hat,

2. und zwar auch dann, wenn der Arbeitsvertrag eine ldngere
Beschaftigungsdauer vorsieht.

Priifen Sie Folgendes bei der Einstellung [> Verlangt Ihr
Dienstherr Ihre Zustimmung zur Einstellung eines neuen
Kollegen im Rahmen eines befristeten Vertrags, ist es lhre
Aufgabe, herauszufinden, ob der Kollege sinnvoll nur befris-
tet beschaftigt werden kann. Fragen Sie sich bei jedem Fall:
Gibt es nach Ende der Befristung wirklich keine Weiterbe-
schaftigungsmoglichkeit?

Wenn die Krankheitsvertretung endet, endet die Be-
fristung > Schon 3-mal war Arbeitnehmerin Denise M. auf
Basis von befristeten Arbeitsvertrégen als Vertretung fiir die
langzeiterkrankte Nicole A. eingestellt. Nun kommt Nicole
A. doch zuriick in die Behérde. Die Befristung endet. Fol-
ge: Denise M. kann nun nicht argumentieren: ,Der Dienst-
herr hatte doch wissen missen, dass Nicole A. irgendwann
zurtickkommt. Deshalb ist meine Befristung unwirksam!*
SchlieRlich kann der Dienstherr bei langzeiterkrankten Be-
schaftigten in der Regel nicht absehen, ob und wann diese
in die Dienststelle zurlickkehren.

Denkbar und rechtlich moglich ist es, wenn lhr Dienstherr
nach der Riickkehr von Nicole A. der nun als Ersatzkraft auf
diesem Posten nicht mehr benétigten Denise M. eine andere
Stelle anbietet, die wiederum nur befristet ist.

Krankheitsvertretung dauert ldnger als die Befristung
> Denise M. hat bislang die langzeiterkrankte Nicole A. ver-
treten. Da lhr Dienstherr zundchst davon ausgegangen ist,
dass Nicole A. im August 2020 zuriickkehrt, hat er einen bis zu
diesem Datum befristeten Vertrag geschlossen. Als sich im
August 2020 herausstellte, dass Nicole M. ein weiteres Jahr
krankist, hat er den Vertrag bis Ende August 2021 verlingert.

Die folgenden Méglichkeiten bieten sich:

— Nicole A. bleibt weiterhin krank.*

Ihr Dienstherr verléngert den Vertrag erneut (iiblicherweise
nicht datumgebunden, sondern ,bis zur Riickkehr der von Ih-
fnen vertretenen Nicole A. an ihren Arbeitsplatz®).

— Nicole A. scheidet krankheitsbedingt aus.

Hier ist keine weitere Verlangerung aus dem Grund ,Krank-
heitsvertretung® erlaubt, ein neuer befristeter Vertrag aus an-
derem Grund ist aber méglich.

— Nicole A. kehrt zuriick.

Das befristete Arbeitsverhiltnis endet. Ihr Dienstherr kann
aber auch in diesem Fall ein neues befristetes Arbeitsverhilt-
nis mit Denise M. schlieflen. Voraussetzung: Es gibt einen neu-
en Sachgrund fiir eine Befristung.

* Doch Achtung: Eine Befristung ohne ernsthafte Riickkehrpro-
gnose ware unwirksam. lhr Dienstherr muss davon ausgehen
konnen, dass eine Rickkehr der zu vertretenden Kraft noch
wahrscheinlich ist.

Aufgepasst bei Kettenbefristungen

Fur Befristungen mit Sachgrund gibt es keine gesetzliche
Hochstgrenze. Die Befristung darf so lange dauern und ist so oft
méglich, wie ein Befristungsgrund gegeben ist. Wenn derselben
Mitarbeiter jedoch zu haufig und/oder insgesamt zu lange be-
fristet beschaftigt wird, wittern die Gerichte einen Rechtsmiss-
brauch und schauen genauer hin. Deshalb gibt es Grenzen, bei
deren Uberschreiten die Arbeitsgerichte genauer priifen (BAG,
26.10.2016, Az. 7 AZR 135/15, und 21.11.2018, Az. 7 AZR 234/17),
die Sie der folgenden Ubersicht entnehmen konnen:

Ubersicht: Grenzen der Kettenbefristungen

Gesamtdauer der Beschaftigung
und Anzahl Verlangerungen Folge

— weniger als 8 Jahre Das istin der Regel méoglich
— weniger als 12 Verlangerungen  und es liegt kein Rechtsmiss-
brauch vor.

mehr als 8 Jahre

mehr als 12 Verlédngerungen
mehr als 6 Jahre und mehr als
9 Verldngerungen

Die Gerichte priifen, ob ein
Rechtsmissbrauch vorliegt.
Der Mitarbeiter muss dafiir
weitere Tatsachen vortragen.

mehr als 10 Jahre
mehr als 15 Verldngerungen
mehr als 8 Jahre und mehr als

Die Gerichte gehen von
einem Rechtsmissbrauch
aus.

12 Verldngerungen

Ein Rechtsmissbrauch liegt dabei vor, wenn Ihr Dienstherr mit
den befristeten Arbeitsvertragen in Wirklichkeit einen standi-
gen und dauerhaften Arbeitskraftebedarf deckt. Die Befristung
ist dann unwirksam.

Das priift das Gericht bei Entfristungsklage > Solange
derselbe Kollege hochstens 6 Jahre mit hochstens 9 Ver-
langerungen beschéftigt wird, priifen die Gerichte bei einer
Entfristungsklage nur, ob die letzte Befristung wirksam war.
Uberschreitet Ihr Dienstherr diese Grenzen, nimmt das Ge-
richt alle befristeten Arbeitsvertriage des Kollegen unter die
Lupe. Denken Sie stets daran: Eine Klage zur Priifung der
Befristung muss innerhalb von 3 Wochen nach Ende des Ar-
beitsvertrags erhoben werden.




URLAUBSRECHT

So beraten Sie Betroffene richtig:
Urlaub bei fristloser Kiindigung

Urlaub soll der Erholung dienen. Wenig verstandlich ist daher dieses Urteil des Bundesarbeitsgerichts (BAG). Es wird dazu
fiihren, dass gut beratene Dienstherren kiinftig genauso verfahren werden wie der Arbeitgeber dieses Falls. Deshalb sollten

Sie die Entscheidung kennen (BAG, 25.8.2020, Az. 9 AZR 612/19).

Letztendlich beantwortet das Urteil die Frage, was mit dem
Urlaubsanspruch eines Arbeitnehmers passiert, dem fristlos
gekiindigt wurde, wenn sich spater herausstellt, dass nur eine
ordentliche fristgeméaRe Kiindigung das Arbeitsverhaltnis be-
endet hat. Zwischen den Parteien des Rechtsstreits bestand
ein Arbeitsverhaltnis, das der Arbeitgeber mit Schreiben vom
18.9.2017 fristlos, hilfsweise fristgerecht zum 30.11.2017 kiin-
digte. Im Kiindigungsschreiben hieR es zu den noch offenen
Urlaubsanspriichen:

,»Fur den Fall der Wirksamkeit der fristlosen Kiindigung gelte
ich Ihren bis zum Kiindigungszeitpunkt nicht genommenen Ur-
laub ab. Fiir den Fall der nicht anzunehmenden Unwirksamkeit
der fristlosen Kiindigung habe ich Ihnen hilfsweise ordentlich
gekilindigt. In diesem Fall gilt Folgendes:

Sie werden lhren samtlichen noch nicht genommenen Urlaub
direkt im Anschluss an den Zeitpunkt des Zugangs dieser Kiin-
digung in der Zeit vom 19.9.2017 bis 11.10.2017 nehmen. Die
gezahlte Abgeltung ist dann als Zahlung des Urlaubsentgelts
fiir den betreffenden Zeitraum zu verstehen. In jedem Fall sage
ich lhnen fiir die Zeit lhres Urlaubs die Urlaubsvergiitung vor-
behaltlos zu.“
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Der Arbeitgeber rechnete zunachst das Arbeitsverhaltnis bis
zum 18.9.2017 ab und zahlte fiir nicht genommene Urlaubstage
eine Urlaubsabgeltung in Héhe von ca. 1.300 € brutto.
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Der Arbeitnehmer erhob eine Kiindigungsschutzklage, und
schlieRlich einigten sich die Parteien darauf, dass das Arbeits-
verhaltnis aufgrund der ordentlichen Kiindigung mit Ablauf des
31.10.2017 geendet hatte. Auferdem bekam der Arbeitnehmer
noch eine Abfindung in Héhe von 4.000 € brutto.

Der Arbeitgeber hielt sich an den Vergleich und rechnete die
sich ergebenden Betrdge neu ab. Die gezahlte Urlaubsabgel-
tung wurde dabei als (bereits geleistetes) Urlaubsentgelt be-
handelt. Das wollte sich der Arbeitnehmer aber nicht gefallen
lassen. Er meinte, der Arbeitgeber habe die bereits geleistete
Urlaubsabgeltung nicht nachtraglich als Urlaubsentgelt behan-
deln dirfen. Ihm stiinden deshalb noch ca. 1.300 € brutto Ent-
gelt aus Annahmeverzug fiir den Zeitraum vom 19.9. bis zum
11.10.2017 zu.

Die vorsorgliche Urlaubsgewahrung fiir den Fall der Unwirk-
samkeit der auRerordentlichen Kiindigung sei nicht zuldssig
gewesen. Zum Zeitpunkt der Urlaubserteilung sei es flr ihn
nicht klar gewesen, ob liberhaupt eine Arbeitspflicht bestan-
den habe, von der er durch die Gewahrung von Urlaub wirk-
sam habe befreit werden kénnen. Zum anderen kdnne der Ur-
laubszweck nicht erreicht werden, weil er sich nach Erhalt der
aulerordentlichen Kiindigung bei der Agentur fiir Arbeit habe
arbeitsuchend und arbeitslos melden und fiir Vermittlungsan-
gebote bereithalten missen.

Deshalb klagte der Arbeitnehmer erneut - erstaunlicherweise
mit wenig Erfolg. Das BAG stellte sich ebenso wie die Vorinstan-
zen auf die Seite des Arbeitgebers.

Im Zusammenhang mit dem Ausspruch einer fristlosen Kiindi-
gung kann der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer Urlaub vorsorg-
lich fiir den Fall gewahren, dass die auRerordentliche Kiindi-
gung das Arbeitsverhéltnis nicht auflost. Ist der Fortbestand
des Arbeitsverhaltnisses ungewiss, weil der Arbeitnehmer ge-
gen die fristlose Kiindigung Klage erhoben hat, steht dies der
Erflllung des Urlaubsanspruchs nicht entgegen. Maltgeblich
ist nicht, ob der Arbeitnehmer das Bestehen seiner Arbeits-
pflicht kennt, sondern dass er die Gewissheit hat, wéhrend ei-
nes bestimmten Zeitraums nicht zur Arbeit herangezogen zu
werden, und sich deshalb nicht zur Erbringung einer Arbeits-
leistung bereithalten muss.

Eine wirksame Urlaubsgewdhrung setzt in diesem Fall je-
doch voraus, dass der Arbeitgeber durch eine entsprechende
Freistellungserklarung eindeutig zum Ausdruck bringt, der Ar-
beitnehmer werde zur Erfiillung des Anspruchs auf Erholungs-
urlaub endgiiltig von der Arbeitspflicht befreit, und das Urlaub-
sentgelt entweder vor Antritt des Urlaubs zahlt oder dessen
Zahlung vorbehaltlos zusagt. Die Erklarung des Arbeitgebers
im Kiindigungsschreiben vom 18.9.2017 reichte insoweit aus.

W

Fristlose Kiindigungen werden sich andern > Wundern
Sie sich also nicht, wenn kiinftig eine fristlose Kiindigung ge-
nauso lauten wird wie in diesem Fall.
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NEUES ZU UBERSTUNDEN

Uberstundenrecht einfach erklart

Was gilt eigentlich bei Uberstunden? Was muss der Arbeitnehmer vortragen, wenn der Arbeitgeber die Uberstunden bestrei-
tet? Die Antworten kommen vom Landesarbeitsgericht (LAG) Mecklenburg-Vorpommern (20.10.2020, Az. 5 Sa 48/20).

Eine Arbeitnehmerin war als Kraftfahrerin etwas mehr als ein
halbes Jahr bei einer Arbeitgeberin beschéftigt. Nach dem
Arbeitsvertrag sollte die aus dringenden betrieblichen Erfor-
dernissen geleistete Mehrarbeit entweder bezahlt oder durch
Freizeitgewahrung abgegolten werden, sofern sie (iber 10
Stunden im Monat hinausging. Nach Beendigung des Arbeits-
verhaltnisses machte die Arbeitnehmerin dann die Vergiitung
von 113 Uberstunden sowie eine Urlaubsabgeltung fiir nicht
genommene Urlaubstage geltend.

Ark

eitnehmerin hatte Uberstunden genau
aufgezeichnet

Die Kraftfahrerin konnte genau darlegen, an welchen Tagen sie
nach Anweisung der Arbeitgeberin welche Touren gefahren hatte
und von wann bis wann sie tatig gewesen war. Die Arbeitgeberin
meinte pauschal, die Arbeitnehmerin habe keine Uberstunden
geleistet. Sie sei zwar nach ihrer Anweisung gefahren, es miisse
aber zwischen Fahr-, Lenk- und Ruhezeiten differenziert werden.
SchlieBlich klagte die Arbeitnehmerin ihren Anspruch ein.

Aufzeichnungen der Arbeitnehmerin geniigten, um
die Klag gewinnen

Die Arbeitgeberin war zur Zahlung der vereinbarten Vergiitung
fiir die Uberstunden verpflichtet (nach § 611a Abs. 2 Biirgerli-
ches Gesetzbuch). Fiir einen Kraftfahrer, dem vom Arbeitgeber
bestimmte Touren zugewiesen werden, reicht es aus, dass er
vortragt, an welchen Tagen er welche Tour wann begonnen
und wann beendet hat. Im Rahmen der gestuften Darlegungs-
last ist es dann Sache des Arbeitgebers, unter Auswertung sei-
ner Daten darzulegen, an welchen Tagen der Arbeitnehmer aus
welchen Griinden im geringeren zeitlichen Umfang als von ihm
behauptet gearbeitet haben muss.

Die Arbeitnehmerin hatte exakt angegeben, zu welcher Uhrzeit
sie ihre Tatigkeit als Lkw-Fahrerin aufgenommen und zu wel-
cher Uhrzeit sie diese beendet hatte. Pausen waren bei ihrer
Berechnung beriicksichtigt. Urlaubs- und Krankheitstage wa-
ren ebenfalls ausgewiesen. Diese Angaben geniigten, um es
der Arbeitgeberin zu erméglichen, sich hiermit auseinanderzu-
setzen und zu den einzelnen Tagen Stellung zu nehmen. Denn
sie wusste, an welchen Tagen die Fahrerin zu welchen Touren
eingeteilt war. Sie verfiigte tUber die entsprechenden Trans-
portbegleitpapiere und kannte die jeweiligen Ladeorte.

Uberstunden galten als angeordnet

Die Arbeitgeberin hatte die von der Fahrerin geleisteten Uber-
stunden zumindest konkludent angeordnet. Sie hatte ihr Tou-
ren zugewiesen, die in der reguldren Arbeitszeit von 8 Stunden
nicht zu bewiltigen waren.

Die Arbeitnehmerin war zudem keine Touren gefahren, die die
Arbeitgeberin nicht beauftragt hatte. Diese hatte auch nicht
eingewandt, dass die Arbeitnehmerin Umwege gefahren sei,
Pausen iiberzogen habe oder wihrend der angegebenen Ar-

beitszeiten privaten Angelegenheiten nachgegangen sei. Die
Arbeitgeberin hatte in Kenntnis der jeweiligen Wegstrecken,
der zu transportierenden Giiter, der Lade- und Entladeorte,
der fiir die Ladungssicherung notwendigen Zeiten sowie der
sonst anfallenden Arbeits- und Bereitschaftszeiten keine Ein-
wande gegen den Zeitaufwand erhoben.

Besonderheiten bei Fahrzeugen mit
Fahrtenschreiber

Ein Arbeitgeber hat die im Massenspeicher des Fahrtenschrei-
bers gespeicherten Daten in regelméaRigen Abstinden, niam-
lich spatestens nach 90 Tagen, zu kopieren und zu speichern
(§ 4 Abs. 3 Fahrpersonalgesetz, § 2 Abs. 5 Fahrpersonalverord-
nung). Aus diesen Daten lassen sich die Fahrzeugbewegungen
ohne Weiteres nachvollziehen. Dariiber hinaus sind die Daten
der Fahrerkarten spétestens 28 Kalendertage nach Aufzeich-
nung eines Ereignisses vom Arbeitgeber zu kopieren und zu
speichern. Der Fahrer hat ihm seine Karte zu diesem Zweck zur
Verfligung zu stellen.

Auch dort fanden sich konkrete Daten zu den Fahrzeiten und
Fahrtunterbrechungen der Arbeitnehmerin. Dazu hatte die
Arbeitgeberin nichts vorgetragen, was zulasten der Arbeitneh-
merin ging.

® razir

Grundsitzliches zu Uberstunden [> Diese Entscheidung
des LAG Mecklenburg-Vorpommern fasst die Grundsitze
zum Uberstundenrecht hervorragend zusammen:

1. Die Vergiitung von Uberstunden setzt voraus,

— dass der Arbeitnehmer diese einerseits tatsachlich ge-
leistet hat, und zum anderen,

— dass der Dienstherr die Uberstunden angeordnet, ge-
billigt oder geduldet hat oder sie jedenfalls zur Erle-
digung der geschuldeten Arbeit notwendig gewesen
sind.

2. Fur beide Voraussetzungen einschlieBlich der Anzahl ge-
leisteter Uberstunden trigt der Arbeitnehmer die Darle-
gungs- und Beweislast.

w

. Ein Kraftfahrer, dem bestimmte Touren zugewiesen wer-
den, kann seiner Darlegungslast bereits dadurch genii-
gen, dass er vortragt, an welchen Tagen er welche Tour
wann begonnen und wann beendet hat. Im Rahmen der
gestuften Darlegungslast ist es dann Sache des Arbeitge-
bers, unter Auswertung seiner Aufzeichnungen substan-
ziiert darzulegen, an welchen Tagen der Arbeitnehmer
aus welchen Griinden im geringeren zeitlichen Umfang
als von ihm behauptet gearbeitet haben muss.




AKTUELLE UMFRAGEN

Umfrage zeigt: Digitalisierung kommt im
Personalbereich nur schleppend voran

Die Digitalisierung von Human Research (HR) kommt nicht so schnell voran, wie sich das sowohl viele Arbeitgeber, Diensther-

ren als auch zahlreiche Arbeitnehmer wiinschen. Das geht aus
hervor. Die Mehrzahl der Befragten wiirde bei Fragen oder Pro

Damit lieRe sich auch das Mitarbeiterengagement steigern.

Nur 20 bis 30 % der Mitarbeiter finden Antworten auf ihre Fra-
gen zu Themen wie Gehalt, Fortbildungen, Karrieremdglichkei-
ten, Urlaub und Krankheitsfille iiber vollstandig digitale Kana-
le. 35 bis 40 % miissen sich dagegen immer noch persénlich
an die Personalabteilung wenden. Insgesamt wurden 4.500
Mitarbeiter in 5 europdischen Landern befragt, 12 % davon in
Deutschland.

internationalen Umfragen von SD Worx (HR-Softwarespezialist)
blemen der Personalverwaltung digitale Optionen bevorzugen.

Homeoffice wird diese Tendenz verstirken [> Interes-
sant, nicht wahr? Auch Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
wiinschen sich mehr Digitalisierung im Personalbereich.
Ein echtes Thema fiir Sie als Personalrat, das Sie mit Ihrem
Dienstherrn im nichsten Monatsgespréch erértern sollten.

Umfrageergebnis: Chatbots im Recruiting

stellenweise niitzlich

Ein Chatbot ist ein virtueller Roboter, mit dem Menschen iiber einen Chat kommunizieren kénnen. Und das in sehr natiirlicher
Sprache. Unternehmen nutzen diese Chatbots fiir verschiedene Formen der Kundenkommunikation und seit geraumer Zeit
hat dieses Tool laut einer Umfrage von Careerbuilder (Jobborse) auch die Personalabteilungen erreicht.

Chatbots im Recruiting klingen zunéchst nach einer guten Idee:
Sie kénnen Interessierten rund um die Uhr Fragen zu ausge-
schriebenen Stellen beantworten, sind immer freundlich und
verleihen dem Arbeitgeber zudem eine Aura der Modernitat.
Ganz so einfach ist es aber nicht: Schnell kann ein Arbeitgeber
als unpersonlich, buchstablich sogar herzlos gelten. Das zeigte
die Umfrage deutlich.

Kandidaten, die sich mobil bewerben, konnen von Chatbots
profitieren. Niemand mag lange Bewerbungsformulare auf
ecinem kleinen Smartphone-Display ausfillen. Fihrt sie ein
Chatbot durch den Bewerbungsprozess, ist dieser in wenigen
Minuten erfolgreich absolviert.

Chatbots kdnnen Arbeitgebern und damit auch lhrem Dienst-
herrn helfen, wenn die Bewerbernachfrage sehr viel héher als
das Jobangebot ist. Hier entlastet er die Personalabteilung
durch die Beantwortung von Standardfragen.

Sie bestimmen mit! > Will Ihr Dienstherr einen solchen
Chatbot beim Recruiting nutzen, bestimmen Sie mit. Und
irgendwann werden Sie mit diesem Wunsch konfrontiert
werden! Die Zeit bleibt nicht stehen, und Corona lasst die
Digitalisierung schneller voranschreiten, als es vielen von
uns moglicherweise lieb ist.

Laut Umfrage der Unternehmensberatung BCG ist
Kurzarbeit langfristig schadlich

Der Umfrage zufolge stellt mehr als die Halfte der Unterneh-
men mit Kurzarbeit eine reduzierte Produktivitat fest. Kurz-
fristig rettet das Instrument zwar Arbeitsplatze, aber langfris-
tig gefihrdet es Innovation und Transformation in deutschen
Unternehmen. So gaben 55 % der befragten Unternehmen an,
dass ihre Produktivitit abgenommen hatte.

lhr Servicepaket

Premiumbereich:
premium.vnr.de/personalrat—aktuell

4 von 10 Unternehmen sehen Hinweise darauf, dass der Abbau
von Personal aufgeschoben wird, obwohlerbereits vorder Coro-
na-Krise notwendig gewesen wére. In Betrieben, die vor der Kri-
se bereits Probleme hatten, kann Kurzarbeit also dazu fiihren,
dass diese Probleme nach dem Wegfall des Instruments massiv
verstirkt sind, weil notwendige Anpassungen ausbleiben.

Ausblick (4/21)

YD Beschaftigte haben keinen Anspruch auf ein BEM

) Ohne Vereinbarung keine Kurzarbeit

») 5 € fiir das Homeoffice
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Datenschutz
Warum arztliche Gutachten besser nicht
in die Personalakte kommen sollten.

| Personalratsarbeit
Welche Kosten Ihrer Arbeit Ihr Dienstherr
libernehmen muss.

Zeugnis
Darf meine Personalratstétigkeit
im Arbeitszeugnis erwdhnt werden?

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

Alltagshelden

Liebe Personalratin, lieber Personalrat,

nunistdas neue Jahrschon ein paar Wochen alt und
der Alltag hat uns wieder. Gott sei Dank - denn das
zeigt, dass das Leben - egal, was passiert - immer
weitergeht. Arbeit, Homeschooling, Kinder brin-
gen und abholen, Haushalt besorgen, Oma anrufen
oder einfach auch mal wieder ein gutes Buch lesen,
all das, worliber man oft und auch gern jammert,
man hétte dafiir keine Zeit, gibt uns doch auch Halt
und Struktur in diesen stiirmischen Zeiten.

Unterschatzen wir unsere Alltagsaufgaben nicht.
Denn sie bieten uns einen Weg zuriick in unsere
Sicherheit und gewohnten Strukturen. Sie sind im
wahrsten Sinne des Wortes Fluchten in den Alltag.
Und diberhaupt, haben Sie sich mal angesehen, wie
viele Aufgaben ich aufgezihlt habe? Dabei ist das
nur ein kleiner Teil unseres Alltags. Ein kleiner Teil
dessen, was wir schaffen. Jeden einzelnen Tag. Ich
finde, das ist viel! Deswegen, meine lieben Alltags-
helden - innehalten, Bravo sagen und sich selbst
mal kréaftig auf die Schulter klopfen. Wir haben uns
das verdient!

@ Hétten Sie’s gewusst, dass es jetzt Geld vom
Staat fiir das Homeoffice in Coronazeiten gibt? Auf
Seite 2 steht’s.

Eine angenehme Lektiire wiinscht lhnen
WGna Warcsrton
Maria Markatou, Chefredakteurin

Maria Markatou ist seit 2004 Rechtsanwiltin in verschiedenen renom-
mierten Kanzleien in Miinchen. Ihre Tatigkeitsschwerpunkte liegen im in-
dividuellen und kollektiven Arbeitsrecht. Ihre Arbeit ist durch praxisnahe
Losungen fiir Personalréte gekennzeichnet - beginnend bei der Eingrup-
pierung bis hin zur Kiindigung der Beschéftigten im 6ffentlichen Dienst.

Ohne wirksame Vereinbarung
keine Kurzarbeit

In der Corona-Krise 2020 haben sogar im 6ffentlichen Dienst Mitarbeiter
zum Teilin Kurzarbeit gearbeitet. Was war die Voraussetzung? Eine entspre-
chende Vereinbarung. Was passiert, wenn diese fehlt, lesen Sie im folgen-
den Urteil des Arbeitsgerichts Siegburg (11.11.2020, Az. 4 Ca 1240/20).

So lautet das Urteil

Arbeitgeber diirfen Kurzarbeit nur dann einseitig anordnen, wenn dies indivi-
dualvertraglich, durch Betriebsvereinbarung (im &ffentlichen Dienst: Dienst-
vereinbarung) oder tarifvertraglich zulassig ist. Ohne diese rechtliche Grundla-
ge besteht kein Anspruch auf Kurzarbeitergeld - Arbeitnehmer behalten dann
ihren vollen Lohnanspruch gegen den Arbeitgeber.

Arbeitgeber, die Kurzarbeit anordnen, ohne fiir eine ausreichende rechtliche
Grundlage zu sorgen, sind schlecht beraten. Denn sie haben weniger Arbeits-
bedarf und miissen aber trotzdem den vollen Lohn zahlen. Achten Sie als Per-
sonalrat darauf, dass hier alles rechtens ist!

Bei Teilzeit darf Arbeitgeber die
Ausbildungsvergiitung kiirzen

Nicht nur bei Ihren ausgelernten Kolleginnen und Kollegen, sondern auch
in der Ausbildung gibt es Teilzeitmodelle. Wenn nun ein Azubi seine Arbeits-
zeit wihrend der Ausbildung tatsichlich verkiirzt, darf Ihr Dienstherr dann
das Gehalt entsprechend nach unten angleichen? Er darf, hat das Bundesar-
beitsgericht (BAG) jiingst entschieden (1.12.2020, Az. 9 AZR 104/20).

Eine junge Frau trat im September 2017 ihre Ausbildung zur Verwaltungsfach-
angestellten bei einer Stadt an. Sie verkiirzte ihre wéchentliche Arbeitszeit von
39 Stunden (Vollzeitauszubildende) auf 30 Stunden. Auf das Ausbildungsver-
haltnis fand der Tarifvertrag fiir Auszubildende des 6ffentlichen Dienstes vom
13.9.2005 in der fiir den Bereich der Vereinigung der kommunalen Arbeitgeber-
verbdnde geltenden Fassung (TVAGD) Anwendung.

Entsprechend der verkiirzten wochentlichen Ausbildungszeit zahlte ihr der Ar-
beitgeber von November 2017 bis einschlieRlich Februar 2019 eine im Vergleich
zur Vollzeitausbildung gekiirzte monatliche Ausbildungsvergiitung, sprich: im
ersten Ausbildungsjahr rund 700 € brutto pro Monat. 3 Monate je Ausbildungs-
jahr nahm die Auszubildende - genau wie ihre Azubi-Kollegen in Vollzeit - am
Blockunterricht in der Berufsschule von wdchentlich 28 Unterrichtsstunden
teil. Fiir diese Zeit war sie von der praktischen Ausbildung freigestellt. Der Ar-
beitgeber zahlte fiir die Zeit des Blockunterrichts auch nur die verkiirzte Ver-
gutung. » weiter auf Seite 2



AUS DER PRAXIS

» Fortsetzung von Seite 1 unten

Azubi klagt auf Differenz

Die Auszubildende wollte das nicht einsehen und klagte auf
Zahlung der Differenz zur Verglitung eines Auszubildenden in
Vollzeit. SchlieRlich sehe der TVASD bei Verringerung der wo-
chentlichen Ausbildungszeit keine Kiirzung der Ausbildungs-
vergiitung vor. Die gezahlte Vergiitung sei zudem unangemes-
senniedrig. Siewerde damitgegeniiber Vollzeitauszubildenden
benachteiligt, diese erhielten wahrend des Blockunterrichts in
der Berufsschule die volle Ausbildungsvergltung.

Vor Gericht verlor die Auszubildende. Das Gehalt von Teil-
zeitauszubildenden ist nach § 8 Abs. 1 in Verbindung mit § 7
Abs. 1 Satz 1 TVAGD, Besonderer Teil, nach der Hohe der Ausbil-

. -
vergutung Kurzen
o <

dungsvergiitung in Abhéngigkeit von der Anzahl der wochent-
lichen Ausbildungsstunden zu bestimmen. Sind Auszubilden-
de von der betrieblichen Ausbildung freigestellt, um ihnen die
Teilnahme am Berufsschulunterricht zu erméglichen, besteht
zwar ein Recht auf Ausbildungsvergiitung, aber nurim Verhalt-
nis der im Arbeitsvertrag geregelten Arbeitszeit.

BBiG erlaubt Kiirzung! > Wie hoch die Ausbildungsver-
giitung eines Azubis mindestens ausfallen muss, regeln
§ 17 Abs. 1 und 2 Berufshildungsgesetz (BBIG). Im BBIG ist
auch geregelt, dass die Ausbildungsvergiitung bei einer Aus-
bildung in Teilzeit entsprechend gekiirzt werden darf (§ 17
Abs. 5 BBiG). Das miissen sich die Azubis also vorher aus-
rechnen.

. b

Jetzt gibt es 5 € pro Tag fiir das Homeoffice

Noch nie wurde so vielim Homeoffice gearbeitet wie im letzten Jahr. Corona hates moglich gemacht. Der Gesetzgeber reagiert:
Fiir Homeoffice in den Jahren 2020 und 2021 kénnen Sie sowie Ihre Kolleginnen und Kollegen in ihrer Steuererkldrung 5 € pro
Tag, aber maximal 600 € pro Jahr als Werbungskosten geltend machen. Dies sieht der neue § 4 Abs. 5 Satz 1 Nr. 6b Satz 4 Ein-
kommensteuergesetz vor. Ein hiusliches Arbeitszimmer braucht der Beschaftigte nicht, um die Pauschale geltend zu machen.

Allerdings gibt es noch einen Wermutstropfen: Die Homeof-
fice-Pauschale wird nicht zusatzlich zur Werbungskostenpau-
schale gewahrt. Es haben also nur solche Mitarbeiter etwas
von der neuen Pauschale, die auf mehr als 1.000 € Werbungs-
kosten kommen. Die Entfernungspauschale kénnen die Mitar-
beiter fiir die Homeoffice-Tage nicht geltend machen.

Erst rechnen, dann eintragen > Fiir die Homeoffice-Pau-
schale bendtigen Ihre Kollegen ohnehin einen Nachweis des Ar-
beitgebers iiber die Tage im Homeoffice. Wenn sie den haben,
kénnen sie genau ausrechnen, wie sie steuerlich besser fahren.

e dan Darconalratevorecitzenden
Fur den Personatratsvorsitzenaen

Gutachten des personalarztlichen Dienstes darf

in die Personalakte

Die Personalakte: Was muss rein, was muss raus, was ist mit sensiblen Daten, z. B. einem arztlichen Gutachten bei Beamten?
Aber lesen Sie selbst, das Oberverwaltungsgericht Hamburg hat entschieden (8.3.2007, Az. 1 Bs 26/07).

Ein Beamter wurde vom personalérztlichen Dienst begut-
achtet. Durch die Untersuchung sollte geklart werden, ob er
dienst- und verwendungsfahig ist. Das fertige Gutachten nahm
der Dienstherr in die Personalakte. Der Beamte klagte auf Ent-
fernung und scheiterte.

Die Begriindung der Richter: Ein Gutachten des personalarzt-
lichen Dienstes, das zur Frage der Dienst- und Verwendungs-
fahigkeit eines Beamten erstellt worden ist, steht in einem
unmittelbaren Zusammenhang zum Dienstverhaltnis. Nur bei
Kenntnis der Art der Erkrankung, ihrer Schwere, Dauer und
Heilungsmoglichkeit kann iiber die Dienstféhigkeit des Beam-
ten eine nachvollziehbare Entscheidung getroffen werden.

Extra Akte anlegen [> Beachten Sie, dass das Urteil nur
fiir Beamte gilt. Treten Sie an lhren Dienstherrn heran und
verlangen Sie das Fiihren einer Gesundheitsakte. In einer Ge-
sundheitsakte werden alle Daten gesammelt, die die Gesund-
heit der Beschiftigten betreffen. Eine Personalakte tiber den
Gesundheitszustand, kdnnte man sagen. So hat der Dienst-
herr die Daten, die er braucht, und der Beamte ein Mehr an
Datensicherheit. Bei Gesundheitsdaten muss der Kreis de-
rer, die Einsicht nehmen kénnen, aus Datenschutzgriinden
grundsatzlich so klein wie moglich gehalten werden.
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Beschaftigte haben keinen Anspruch auf ein BEM

Ist ein Mitarbeiter innerhalb eines Jahres mehr als 6 Wochen am Stiick oder mehr als 6 Wochen insgesamt arbeitsunfihig er-
krankt, muss der Dienstherr ihm ein betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM) anbieten. So steht esin § 167 Abs. 2 So-
zialgesetzbuch (SGB) IX. Aus dieser Dienstherrenpflicht folgt aber kein Anspruch fiir die Beschftigten (Landesarbeitsgericht

Niirnberg, 8.10.2020, Az. 5 Sa 117/20).

Ein Gemeindemitarbeiter war schon seit Jahren immer wieder
haufig und lange arbeitsunfahig krank. Trotzdem verweigerte
der Biirgermeister als Arbeitgeber ein BEM. Er meinte, die Ar-
beitsunféhigkeit des Mitarbeiters hatte nichts mit seiner Tatig-
keit zu tun, sodass das BEM ergebnislos bleiben wiirde. AuRer-
dem plane er nicht, ihm zu kiindigen. Dann miisse er auch kein
BEM durchfiihren.

Der Mitarbeiter war jedoch der Ansicht, ihm stiinde ein BEM ge-
maf § 167 Abs. 2 SGB IX zu, und klagte.

Pflicht ja, Anspruch nein

Der Mitarbeiter scheiterte vor Gericht. Denn nach § 167 Abs. 2
SGB IX hat der Arbeitgeber zwar die Pflicht, ein BEM einzulei-
ten. Der Mitarbeiter hat aber keinen einklagbaren Anspruch
auf die Durchflihrung des BEM. AuRerdem konnen Sie als Per-
sonalrat und bei schwerbehinderten Mitarbeitern die Schwer-
behindertenvertretung das BEM vom Dienstherrn einfordern,
nicht aber der Mitarbeiter.

Dienstherr sollte nicht verzichten [> Ihre Kolleginnen
und Kollegen kdnnen also kein BEM verlangen. Argerlich.
Und trotzdem sollten sie sich keine grauen Haare dariiber
wachsen lassen.

Denn: Mitarbeiter haben vielleicht keinen Anspruch auf das
BEM, aber Ihr Dienstherr muss vor jeder Kiindigung milde-
re Mittel ergreifen. Im Rahmen des BEM kénnten sich sol-
che milderen Mittel ergeben. Der Arbeitsrichter wird Ihrem
Dienstherrn dies im Kiindigungsschutzverfahren vorhalten
und dann die Kiindigung kassieren. Auf das BEM sollten
Dienstherren daher nur verzichten, wenn es offensichtlich
aussichtslos ist.

Bei Ihren schwerbehinderten Kolleginnen und Kollegen kann
vor oder auch parallel zu einem BEM auch ein Priventionsver-
fahren durchzufiihren sein. Zeigt sich im Arbeitsverhiltnis des
Schwerbehinderten eine Storung, die zum Wegfall des Arbeits-

lpl.c'il'tzes fithren kann, dann ist das Préventionsverfahren einzu-
eiten.

Ein Praventionsverfahren ist durchzufiihren fiir Schwerbehin-
derte und diesen gleichgestellte behinderten Menschen. In
diesem Verfahren versuchen Personalrat, Beschéftigter, Vor-
ges?tzter und Inklusionsamt, den Arbeitsplatz eines Schwer-
behinderten mit erheblichen Fehlzeiten zu retten.

:?]amit S‘ie sis:h inlhrer Personalratspraxis leichter tun, habe ich
nef) hier eine Checkliste zum BEM verfasst. Mit dieser kdnnen
e die wesentlichen Schritte nachvollziehen:

Si

Checkliste: Die wichtigsten Schritte beim BEM auf einen
Blick

Priifpunkte

Hat der Mitarbeiter sich grob betriebsstérend
verhalten?

Sie haben festgestellt, dass ein Kollege die
zeitlichen Grenzen der Arbeitsunfahigkeit des

§ 167 Abs. 2 SGB IX liberschritten hat: Er war
innerhalb von 12 Monaten langer als 6 Wochen
ununterbrochen arbeitsunfahig bzw. innerhalb
von 12 Monaten wiederholt arbeitsunfahig krank
(dabei insgesamt mehr als 6 Wochen).

Ja Nein

Kommen Sie nicht auf die Summe von 6 Wochen,
kénnen Sie hier schon stoppen. Die Voraus-
setzungen fiir die Durchfiihrung des BEM sind
dann nicht erfillt.

Der betroffene Kollege wurde liber das beab-
sichtigte BEM und dessen Ziele informiert (bei

noch bestehender Arbeitsunfahigkeit = deren
Uberwindung; bei haufiger Arbeitsunfahigkeit = Ver-
meidung kiinftiger krankheitsbedingter Fehltage).

Der Betroffene wurde tiber die fiir das BEM
erhobenen und verwendeten Daten (z. B. Fehl-
zeitenaufstellung, Daten liber die Krankheit)
informiert. Dies am besten auf einem gesonderten
Aufklarungsblatt zum Datenschutz.

Die schriftliche Zustimmung des Kollegen wurde
eingeholt. Zudem wurde eine eventuelle
Verweigerung der Zustimmung dokumentiert.
Die Teilnehmer am BEM wurden festgelegt.

Kdnnen Sie alle Fragen mit Ja beantworten, haben Sie die wich-
tigsten Vorbereitungen getroffen.

premium.vnr.ge

Schwerbehindertenvertretung nicht vergessen [> Das
BEM ist jedem Mitarbeiter anzubieten, der linger als 6 Wo-
chen in einem Jahr erkrankt ist. Ob schwerbehinderter
Mensch oder nicht, spielt hier keine Rolle. Handelt es sich
bei dem Mitarbeiter aber um einen schwerbehinderten Kol-
legen, ist die Schwerbehindertenvertretung mit an Bord.
Begriilen Sie dies, denn dann sind Sie noch schlagkriftiger
gegen den Dienstherrn.

Zudem hat lhre Schwerbehindertenvertretung sicher einen
guten Draht zum Inklusionsamt und wird so immer bestens
informiert und auch mit den Sachbearbeitern vertraut sein.
Das kann ebenfalls ein Vorteil sein.
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Neues Jahr, neue Kosten: Was steht lhnen zu?

Nach § 44 Bundespersonalvertretungsgesetz (BPersVG) hat die Dienststelle die erforderlichen Kosten der Personalratstatig-
keit zu tragen. Sachmittel, Schulungen, Fachliteratur fallen darunter. Trotz dieser scheinbar klaren Regelung entsteht in der
Praxis immer wieder Streit dariiber, welche Kosten die Dienststelle tatsachlich tragen muss. Grund genug fiir uns, lhnen hier

eine Ubersicht liber die wichtigsten Falle zu erstellen.

ind Sachm el (§ 4 S. 2 BPersVG)
Fiir Ihre Sitzungen, die Sprechstunden und die laufende Ge-
schaftsfilhrung hat die Dienststelle Ihnen im erforderlichen
Umfang Réume, sachliche Mittel und Biiropersonal zur Verfu-

gung zu stellen.

Per ind S

Biirordume
Fraglich ist nur, wie viel Platz lhnen lhr Dienstherr tatsachlich
zur Verfiigung stellen muss. Was heiftt hier ,erforderlich“?

Die Erforderlichkeit bestimmt sich im Einzelfall nach Ihren kon-
kret anfallenden Aufgaben. Hat ein Personalratsmitglied in der
Dienststelle bereits wegen seiner dienstlichen Aufgaben ein ei-
genes - biiromaRig ausgestattetes - Arbeitszimmer, kann von
ihm verlangt werden, dies auch fiir die Personalratsarbeit zu
nutzen. Es wird sogar verlangt, dass sich mehrere (nicht freige-
stellte) Mitglieder einen Raum teilen.

Was bendtigen Sie? [> Machen Sie sich eine Aufstellung:
Welche Aufgaben sind aktuell zu erledigen? Wer ist mit die-
ser Aufgabe betraut und wer hat ein eigenes Biiro? Kénnen
die Aufgaben so effektiv erledigt werden oder besteht An-
derungsbedarf? Denken Sie hier etwa an die Sprechstun-
den, diese lassen sich in einem Gemeinschaftsbiiro nur sehr
schwer abhalten.

Biiropersonal

Die Dienststelle hat Ihnen Biiropersonal zur Verfligung zu stel-
len. Das ist ein gesetzlicher Anspruch. Allerdings gibt es zu Ih-
rem Leidwesen auch hier keine klare Regelung. MalRgebend ist
wie immer die Erforderlichkeit. Gehen Sie hier wieder von |h-
rem aktuellen Bedarf aus. Wie grof ist Ihr Personalrat, welche
Aufgaben fallen an, wie viele Personen bendtigen Sie, um diese
Arbeiten zu erledigen?

Das Oberverwaltungsgericht Sachsen-Anhalt entschied, dass
bei einem aus 9 Mitgliedern bestehenden Personalrat einer
Kommunalverwaltung und der vollen Freistellung eines Per-
sonalratsmitglieds von der Zuweisung einer Birokraft mit 20
Wochenstunden (Halbtagskraft) als dem erforderlichen Bedarf
ausgegangen werden kann (30.07.2003, Az. 5 L 5/02).

KnNnapop bemessen

Diese Entscheidungist zwar so gefalle.n, einhellige Meinung un-
ter den Juristen ist aber, dass dies zu knapp bemessen ist. Sie
konnen im beschriebenen Fall also ruhig von einer Vollzeitkraft

oder 2 Teilzeitkraften ausgehen.

Bendtigen Sie noch eine zusatzliche Biirokraft, konnen Sie die-
se mit dem folgenden Schreiben beantragen:

Muster-Schreiben: Personelle Verstarkung im
Personalratshiiro

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

OrdnungsgemdfRe Wahrnehmung
von Personalratsaufgaben
Personelle Verstirkung im Personalratsbiiro

Sehr geehrte Frau ..., / Sehr geehrter Herr ...,

uns als Personalrat wurde vor 2 Jahren unter Beachtung
der nach dem Personalvertretungsgesetz stédndig erfor-
derlichen und tatsdchlich anfallenden Arbeiten die voll-
zeitbeschdftigte Biirokraft ... zugeteilt. Frau/Herr ... ist
mit den tibertragenen Aufgaben voll ausgelastet.

In letzter Zeit sind aber durch Umorganisationen der
Dienststelle, sprich: Versetzungen der Mitarbeiter ... nach
..., Neueinstellungen der Mitarbeiter ..., Entlassungen
der Mitarbeiter ..., nachweislich zusétzliche Biiroarbei-
ten in erheblichem Umfang angefallen. Diese Aufgaben
fallen aller Voraussicht nach auch in Zukunft an und kén-
nen nicht zusétzlich von der Biirokraft und nur in einge-
schrdnktem Mafe von den freigesteliten Personalratsmit-
gliedern wahrgenommen werden.

Deswegen bitten wir Sie héflichst, uns bis auf Weiteres
eine zusdtzliche Biirokraft (eine Vollzeitkraft oder 2 Teil-
zeitbeschdftigte) zur Verfligung zu stellen. Bendtigen Sie
zur Priifung der Erforderlichkeit der personellen Unter-
stiitzung weitere Angaben, stehen wir jederzeit zur Riick-
sprache bereit.

Mit freundlichen Griif3en

Unterschrift Personalratsvorsitzende(r)

Daneben benétigen Sie natiirlich noch die erforderlichen tech-
nischen Gerate wie PC, Telefon, Kopierer und Drucker. Was
kénnen Sie hier alles verlangen?

Computer (PC)

Ein Computer gehért heute zur Standardausstattung. Spates-
tens nach diesem pandemischen Jahr 2020 scheint es kaum
noch vorstellbar, dass es Personalrate ohne eigenen Computer
gibt. Vielmehr wird es sich um die Frage drehen, wie teuer und

| P
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leistungsfahig der PC sein muss. Hier gilt: so leistungsfahig,
dass Sie lhre Arbeit erledigen kdnnen, Zoom, Teams etc., all
das muss moglich sein. Eine gesicherte und stabile Internetan-
bindung gehdrt hier dazu. Wenn das Gerat das alles kann, dann
darfes auch ein Sonderangebot sein, wir miissen ja wirtschaft-
lich denken.

Telefon
Ein eigenes Telefon steht lhnen zu.

Telefax

Ein eigenes Telefax wird Ihnen in der Regel auch gewahrt wer-
den. Machen Sie sich aber auch hier bewusst: Kdnnen Sie ein
zentrales Fax in lhrer Dienststelle mitbenutzen, dann kann Ihr
Dienstherr Sie hierauf festnageln und die Anschaffung eines ei-
genen Faxgerats verweigern.

Datenschutz wird grofRgeschrieben! [> Sollte er dies
wirklich tun, verweisen Sie darauf, dass es Schreiben des
Personalrats gibt, die der absoluten Geheimhaltung bediir-
fen. Denken Sie etwa an Beschwerden von Mitarbeitern. Bei
dem offentlich zuganglichen Faxgerat besteht immer die
Gefahr, dass jemand einen Blick auf ein Schreiben werfen
kann, das nicht fiir seine Augen bestimmt ist.

Handy

Ein Anspruch auf ein Personalratshandy besteht grundsatz-
lich nicht. Eine Ausnahme wird nur dann gemacht, wenn Sie
Dienststellen betreuen, die weit voneinander entfernt liegen,
und ohne Handy nicht erreichbar wéren.

Literatur, Fachzeitschriften

Nach der Rechtsprechung des Bundesverwaltungsgerichts
wird unabhangig von der GroRRe der Dienststelle und der Zahl
der zu vertretenden Beschéftigten eine Fachzeitschrift zum
Personalvertretungsrecht als erforderlicher Geschaftsbedarf
angesehen. Einen kleinen Wermutstropfen gibt es allerdings:
Bei Dienststellen mit weniger als 300 Beschaftigten reicht es,
wenn der Personalrat die Zeitschrift nur im Wege des Umlauf-
verfahrens erhalt.

Steuern Sie die Richtung > Wenn Sie in einer kleineren
Dienststelle arbeiten, verlangen Sie zumindest, dass der
Umlauf beim Personalrat beginnt.

Daneben muss Ihnen die Dienststelle aktuelle Texte der Gesetze
zur Verfligung stellen, deren Einhaltung Sie tiberwachen miis-
sen. Hierzu zahlen das BPersVG, das fiir Sie einschlédgige Landes-
personalvertretungsgesetz (LPersVG), der Tarifvertrag flir den
6ffentlichen Dienst und andere arbeitsrechtliche Normen.

Zudem benétigen Sie auch Lehrbiicher und Kommentare
zu den wichtigsten Gesetzen (also zumindest zum BPersVG,
LPersVG). Auch diese muss lhre Dienststelle Ihnen stellen. Gibt
es aber eine hauseigene Bibliothek, kénnen Sie darauf verwie-
sen werden.

Fachliteratur ist ein Muss > Haben Sie Bedarf an weiteren
Gesetzesmaterialien oder mehr Fachliteratur, argumentie-
ren Sie gegenliber lhrer Dienststelle, dass ohne einschlagi-
ge Fachliteratur die Arbeit in unzuldssigem Malie erschwert
wird. Eine sachgerechte, objektive und zumutbare Arbeits-
moglichkeit und Beurteilungen der Einzelfélle, die sich Ih-
nen stellen, sind dann nicht moglich.

Kosten fiir einen Sachversténdigen oder Rechtsanwalt
Nun kénnen sich bei Ihnen in der Dienststelle auch mal schwie-
rige Sachverhalte und Fragen ergeben, die nicht so leicht zu be-
urteilen sind. Sie diirfen hier nicht gleich einen Rechtsanwalt
oder einen Sachverstdndigen mit der Beurteilung dieser Frage
betrauen.

Vielmehr miissen Sie sich im Rahmen des Grundsatzes der ver-
trauensvollen Zusammenarbeit zunéchst bereits vorhandener
und lhnen zur Verfiigung stehender Informationen und Hilfen
zur Informationsverarbeitung bedienen. Sie miissen probie-
ren, das Problem anhand von Fachliteratur zu l6sen, oder eine
Anfrage bei Gewerkschaften stellen. Haben Sie all diese Mog-
lichkeiten ausgeschopft und immer noch kein Ergebnis erzielt,
diirfen Sie den Fachmann bzw. die Fachfrau beauftragen.

Vergessen Sie den Beschluss nicht > Als Gremium mis-
sen Sie zundchst beschlielRen, dass Sie einen Anwalt beauf-
tragen werden. Nach dem Beschluss holen Sie die Zustim-
mung der Dienststelle ein und gehen dann erst zum Anwalt
(welchen konkreten Anwalt Sie beauftragen, miissen Sie be-
schlieRen). So stellen Sie sicher, dass Sie nicht doch auf den
Kosten sitzen bleiben.

Kommt es zu einem gerichtlichen Verfahren, in dem es um die
Durchsetzung, Klarung oder Wahrung lhrer personalvertre-
tungsrechtlichen Befugnisse geht, diirfen Sie einen Anwalt be-
auftragen. Die Kosten trégt die Dienststelle.

Hinweis: Achten Sie auf den Grundsatz der
Kostenminimierung

Die Dienststelle muss aber nicht den teuersten Rechtsanwalt
am Platz bezahlen. Achten Sie also darauf, dass der Anwalt auf
alle Falle nach Rechtsanwaltsvergilitungsgesetz abrechnet und
nicht ein teures Stundenhonorar verlangt.

Nur wenn Sie das Gerichtsverfahren mutwillig oder aus halt-
losen Griinden einleiten, kann Ihr Dienstherr eine Kostenuiber-
nahme verweigern. Dies ist der Fall, wenn das Verfahren offen-
sichtlich aussichtslos ist.

So beantragen Sie die Kosteniibernahme richtig
Haben Sie sich entschlossen, eine Frage einem Anwalt zur Kl&-
rung zu stellen, miissen Sie die Ubernahme der Anwaltskosten
bei Ihrer Dienststelle beantragen. Eine Formulierungshilfe liegt
fiir Sie unter premium.vnr.de, Code: MS0010_Kostenueber
nahme_Anwaltstaetigkeit zum Download bereit.
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Dienstvereinbarung zur Gefahrdungsbeurteilung

Mochten Sie eine Dienstvereinbarung zum Thema Gefahrdungsbeurteilung schlieRen, gilt es, einiges zu beachten. Die wich-
tigsten Punkte habe ich lhnen in der nachstehenden Muster-Dienstvereinbarung zusammengestellt.

Muster-Dienstvereinbarung: Gefihrdungsbeurteilung der Arbeitsbedingungen

Zwischen dem Dienstherrn und dem Personalrat wird die folgende Dienstvereinbarung zur Gefdhrdungsbeurteilung der Ar-
beitsbedingungen geschlossen:

1. Persénlicher und sachlicher Geltungsbereich
Diese Dienstvereinbarung gilt fiir alle Beschdftigten in der Dienststelle.

2. Begriffsbestimmungen
Eine Geféhrdungsbeurteilung beinhaltet das Untersuchen, Erkennen und Bewerten der Ursachen von Unfdllen und Gesund-

heitsbeeintréchtigungen infolge der beruflichen Arbeit.

3. Ziele
Ziel der Beurteilung ist es, Gefdhrdungen zu erkennen und daraus Manahmen zu deren Bekdmpfung ab- und dagegen einzuleiten.

4. Gremien

Die Durchfiihrung der Gefihrdungsbeurteilung obliegt der Sicherheitsfachkraft. Gibt es keine Fachkraft in der Dienststelle, wird
ein Analyseteam gebildet, das die Gefdhrdungsbeurteilung dbernimmt. Das Analyseteam besteht aus 2 Vertretern des Dienst-
herrn und 2 Vertretern aus dem Personalratsgremium. Der Dienstherr verpflichtet sich, die Mitglieder des Analyseteams zu ihrer
Aufgabenerfiillung schulen zu lassen.

5. Durchfiihrung
Die Gefihrdungsbeurteilung erfolgt in 3 Schritten:
— Ermittlung der Gefdhrdungen,
— Bewertung der festgestellten Gefdhrdungen nach Dringlichkeit und Gefahr und
— Ableitung der notwendigen Manahmen aus der Beurteilung und Einleitung derselben. (Beispiel: Welche MaRnahmen
sind angezeigt und welche sollen getroffen werden?)

6. Zeitpunkt der Beurteilung

Bei neu eingerichteten Arbeitspldtzen ist vor der Aufnahme der Tétigkeit eine Geféhrdungsbeurteilung durchzufihren. Das
Geldnde der Dienststelle ist in die Gefdhrdungsbeurteilung ebenfalls einzubeziehen.

Bei bereits eingerichteten Arbeitspldtzen ist die Gefdhrdungsbeurteilung jéhrlich zu wiederholen.

Die Gefdhrdungsbeurteilung ist bei einer wesentlichen Anderung der Arbeitsbedingungen, Arbeitsmittel und Arbeitsorganisa-
tion sofort durchzufiihren.

7. Erfolgskontrolle

Die Ergebnisse der Gefihrdungsanalyse werden von der Sicherheitsfachkraft bzw. dem Analyseteam dokumentiert. Nach der
Umsetzung der beschlossenen MaRnahmen wird zur Beurteilung ihrer Effizienz eine Befragung der Beschdftigten durchge-
fiihrt. Ferner dienen die Wiederholungen der Geféhrdungsbeurteilung nach § 6 dieser Dienstvereinbarung der Erfolgskontrolle.

8. Inkrafttreten
Diese Dienstvereinbarung tritt mit ihrer Unterzeichnung in Kraft, sie kann von beiden Seiten mit einer Frist von 3 Monaten ge-
kiindigt werden.

Ort, Datum ...
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LESERFRAGEN

Teilzeitarbeit wahrend der Elternzeit

@ Frage: Ein Kollege in unserer Dienststelle ist in Elternzeit, mochte wahrend der Elternzeit aber in Teilzeit arbeiten. Er hat
der Dienststellenleitung genaue Vorschlage gemacht, wann und wie viel er arbeiten kdnnte. Nach § 75 Abs. 3 Nr. 1 Bundesper-
sonalvertretungsgesetz (BPersVG) haben wir ein Mitbestimmungsrecht. Aber worauf genau miissen wir achten?

Maria Markatou: Sie miissen dariiber beraten, ob Sie dem Elternteilzeitvorhaben zustimmen oder nicht. Dafiir haben Sie 10 Tage
Zeit (§ 69 BPersVG). Fordern Sie ggf. weitere Informationen mit dem folgenden Muster-Schreiben von lhrem Dienstherrn nach:

Muster-Schreiben: Mitbestimmung bei Teilzeittatigkeit in der Elternzeit

Personalrat
An die Dienststellenleitung

Ort, Datum ...

Mithestimmung des Personalrats bei Beginn und Ende der téglichen Arbeitszeit nach § 75 Abs. 3 Nr. 1 BPersVG

Fiternzeitvon ...

Sehr geehrte Frau ..., / Sehr geehrter Herr ...,

mit Schreiben vom ... beteiligen Sie uns als Personalrat nach § 75 Abs. 3 Nr. 1 BPersVG wegen der Festlegung von Beginn und
Ende der tdglichen Arbeitszeit sowie der Verteilung der Arbeitszeit auf die Wochentage fiir den wegen Elternzeit in Teilzeit téti-
gen Kollegen .... Fiir uns ergibt sich die folgende Frage, deren Beantwortung fiir eine abschlieBende Entscheidung unabdingbar
ist: Wie sollen die bisher von dem in Vollzeit tétigen Kollegen wahrgenommenen Arbeiten angesichts der Teilzeittdtigkeit erle-

digt werden und von wem?

Wir als Personalrat bitten um Beantwortung bis zum .... Zudem weisen wir darauf hin, dass die AuBerungsfrist nach § 69
BPersVG wegen der nicht umfassenden Information nicht zu laufen begonnen hat.

Mit freundlichen GriiRen, Unterschrift Personalratsvorsitzende(r)

- Dre
e

Personalratsamt im Arbeitszeugnis?

0 Frage: Mein Dienstherr hat meine Personalratstatigkeit in mein Zeugnis mit aufgenommen. Darf er das iiberhaupt?

Maria Markatou: Nein, das darf er nicht. Eine Gewerkschafts-
zugehdrigkeit sowie eine Tatigkeit als Personalrat darf der Ar-
beitgeber nur erwahnen, wenn Sie dies wiinschen oder wenn
wegen einer langen Freistellung als Personalrat die beruflichen
Leistungen nicht mehr bewertet werden kénnen. Daneben
diirfen nicht ins Arbeitszeugnis:

= Griinde, die die Dienststellenleitung zu einer Kiindigung ver-
anlasst haben

— lhr Verdienst (was Sie verdienen, ist irrelevant fur die neue
Arbeitsstelle)

— Behinderungen und Krankheiten (auch Alkoholabhéangig-
keit), es sei denn, dass der Beruf wegen der Krankheit nicht
mehr ausgelibt werden kann

— krankheitsbedingte Fehlzeiten (im Zeugnis darf z. B. nicht
erwahnt werden, wenn lhr Kollege unmittelbar vor Beendi-
gung des Arbeitsverhaltnisses eineinhalb Jahre ohne Unter-
brechung arbeitsunfahig krank war)

Nachtragliche Zulassung der Kiindigungsschutzklage?

Q Frage: Ein Kollege trat verzweifelt an uns heran: Er hat die Kiindigung erhalten. An dem Tag, an dem sie ankam, hatte er
leider besonders viel Werbung im Briefkasten. Und da war es auch schon passiert: Er warf die Kiindigung zusammen mit der
Werbung weg. Deswegen versaumte er auch die Klagefrist von 3 Wochen. Seine Frage ist nun, ob das Gericht seine Klage viel-

leicht nachtraglich zulassen wird.

Mérié Markatou: Da habe ich leider groRe Zweifel bzw. bin ich
Mir sicher, dass er damit nicht durchkommen wird. Wirft ein Ar-
beitnehmer die Kiindigung seines Arbeitgebers versehentlich
Weg, hat er keinen Anspruch auf eine nachtragliche Zulassung
der Klage gegen diese Kiindigung. Er muss sich den Vorwurf ge-
1 lassen, seine Post nicht sorgfaltig genug sortiert zu haben.

falles

In § 5 Abs. 1 Kiindigungsschutzgesetz heift es: ,War ein Arbeit-
nehmer nach erfolgter Kiindigung trotz Anwendung aller ihm
nach Lage der Umstdnde zuzumutenden Sorgfalt verhindert,
die Klage innerhalb von 3 Wochen nach Zugang der schriftli-
chen Kiindigung zu erheben [...].“ Sie sehen, das macht wirk-
lich wenig Hoffnung.




AKTUELLES

Nein zu unterschiedlich hohen Nachtzuschlagen

Schichtarbeit gibt es auch im 6ffentlichen Dienst. Sie ist bei den Beschéftigten im 6ffentlichen Dienst aber sicher dhnlich unbe-
liebt wie bei denen in der freien Wirtschaft. Gerade der standige Wechsel von unterschiedlichen Schichten wird als besonders
belastend wahrgenommen. Erhalten Mitarbeiter dann auch noch unterschiedlich hohe Zulagen, je nachdem, ob sie Nacht-
schicht oder Nachtarbeit leisten, dann ist der Arger programmiert. Was das Bundesarbeitsgericht (BAG) in Erfurt entschieden

hat, lesen Sie im Folgenden (9.12.2020, Az. 10 AZR 334/20).

Der Arbeitnehmer war bei einer Brauerei téatig und leistete
dort Schichtarbeit. Nach dem auf das Arbeitsverhaltnis an-
zuwendenden Manteltarifvertrag filir die Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer in den Brauereien ist fiir die Arbeit in der
Nachtschicht von 22 Uhr bis 6 Uhr ein Zuschlag von 25 % zum
Stundenentgelt zu zahlen. Arbeitnehmer, die nicht in Schicht
arbeiten, aber eben ab und an mal Nachtarbeit leisten, erhiel-
ten dagegen einen Zuschlag von 50 %.

Der Arbeitnehmer war mit der Halbierung des Nachtschichtzu-
schlags nicht einverstanden. Er war der Meinung, die Zahlung
des geringeren Zuschlags sei eine nicht gerechtfertigte Un-
gleichbehandlung.

AuRerdem widerspreche die Kiirzung den gesicherten arbeits-
medizinischen Erkenntnissen. Denn von regelmaRig geleis-
teter Nachtschichtarbeit gingen schliefilich viel erheblichere
Gesundheitsgefahren aus als von nur ,mal“ geleisteter Nacht-
arbeit. Der Arbeitnehmer klagte deshalb auf Feststellung, dass
ihm ein Zuschlag in Hohe von 50 % fiir die Nachtschicht zu zah-
len sei.

Der Arbeitgeber konterte: Der hohere Zuschlag biete einen
Ausgleich fiir die besondere Belastung, die Arbeitnehmer
treffe, die unvorbereitet zu einer Nachtschicht herangezogen
wiirden. Er begriindete den héheren Zuschlag damit, dass die
betroffenen Arbeitnehmer in der entsprechenden Nacht nicht
frei liber ihre Freizeit verfiigen kdnnten.

Arbeitgeber muss Zuschlag von 50 % auch fiir die
Nachtschicht zahlen

Vor dem BAG gewann der Mitarbeiter. Das Gericht entschied,
dass die Zahlung halbierter Nachtzuschlage bei Schichtarbeit
nicht rechtens sei. Die Richter stellten klar, dass Schichtarbei-
ter den héheren Zuschlag von 50 % verlangen kénnten. Sie hat-
ten einen Anspruch, mit den nicht regelmafRig nachts arbeiten-
den Mitarbeitern gleichbehandelt zu werden. Das begriindete
das Gericht damit, dass Nachtarbeitnehmer und Nachtschicht-
arbeitnehmer miteinander vergleichbar seien.

Nach dem Manteltarifvertrag sei bei der Durchfiihrung von
Nachtarbeit auRerhalb von Schichtsystemen auf private Wiin-
sche der Beschiftigten weitgehend Riicksicht zu nehmen. Der
héhere Zuschlag fiir Nachtarbeitnehmer kénne deshalb nicht
den Zweck haben, ihre Freizeit vor Eingriffen durch den Ar-
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beitgeber zu schiitzen. Die Richter wiesen zudem darauf hin,
dass sich dem Tarifvertrag andere sachliche Griinde, die die
schlechtere Behandlung der Nachtschichtarbeitnehmer recht-
fertigen, nicht entnehmen lassen.

Gleichheitsgrundsatz wirkt sich unmittelbar auf die
Arbeitsverhiltnisse aus

Hier ging es um die Zahlung von Nachtarbeitszuschldgen in
der Getrankeindustrie. Die Grundsatze lassen sich aber auf die
Schichtarbeit anderer Branchen tbertragen. Die Entscheidung
flihrt lhnen vor Augen, dass sich der Gleichbehandlungsgrund-
satz (Art. 3 Grundgesetz) unmittelbar auf die Arbeitsverhaltnis-
se und Arbeitsbedingungen auswirkt.

Nehmen Sie die Entscheidung zum Anlass und priifen Sie mal,
ob lhre Dienststellenleitung die Nachtschichtarbeiter und die
gelegentlich nachts arbeitenden Arbeitnehmer im Hinblick
auf die Zuschlage gleichbehandelt. Tut sie es nicht, priifen
Sie, ob sie die Zuschldge nach dieser Entscheidung anglei-
chen muss.

® razr

Nachtarbeit ist Nachtarbeit > Ich finde, die Arbeitsrich-
ter haben recht. Wenn ich nur manchmal in der Nacht ar-
beite, argere ich mich vielleicht und freue mich dann aber,
wenn der Zuschlag auf meinem Konto ist. Ich weilt ja, dass
die Nachtarbeit kein Dauerzustand ist. Anders aber bei den
Schichtarbeitern, die ja in einer Dauerbelastung sind. Und
Dauerbelastungen miissen doch hoher entschadigt werden
als Ausnahmen - oder?

Wie die Sonn-, Nacht- und Feiertagsarbeit bei lhnen ausge-
glichen wird, lesen Sie in § 8 Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen
Dienst.

B
]. Covid-19als Berufskrankheit

Das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales hat am
7.1.2021 verkiindet, dass die Anerkennung von Covid-19-Er-
krankungen als Berufskrankheit moglich ist. Dies fiir Per-
sonen, die im Gesundheitsdienst, in der Wohlfahrtspflege
oder in einem Laboratorium tétig sind. Die Berufskrankheit
fallt unter die Nr. 3101 Infektionskrankheit.

Ausblick‘(gh»le) _

) Arbeitszeitbetrug als Kiindigungsgrund
) Krankschreibung per Videosprechstunde

) Schadenersatz bei Lowperfomance




