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Da geht mir die Hutschnur hoch!

Liebe Personalratin, lieber Personalrat,

haben Sie auch den Konflikt um Hansi Flick und
den Gesundheitsexperten Lauterbach verfolgt? Da
bezeichnet der FuBballtrainer den studierten Medi-
ziner als ,,sogenannten Experten®. Ich will das gar
nicht weiter kommentieren, immerhin treffen sich
die Herren jetzt zur Aussprache.

Es ist nicht das erste Mal, dass man uber sehr be-
kannte Sportler beim Thema Corona nur den Kopf
schiitteln kann. Partys im In- und Ausland, Vorzug
bei der Impfpriorisierung - weil man ja so ein gro-
Res Vorbild sei ... Also, mir geht da die Hutschnur
hoch! Ist den Damen und Herren nicht bewusst, wie
vielen Menschen es in Deutschland richtig schlecht
geht? Krank, verarmt, die Existenz und manchmal
auch den Lebenstraum verloren ...

Und nicht mal die werden bei der Impfung vorgezo-
gen, wie Sie auf Seite 2 lesen kénnen. Warum? Weil
wir uns als Gesellschaft etwas bewahren miuissen, das
Solidaritat heilt. Eventuell wére bei manchem mal
wieder ein ausgedehnter Besuch in der Basis fallig.

Q Hdéitten Sie’s gewussi? , dass der Anspruch
auf Kinderkrankentage noch mal ausgeweitet wer-
den soll? Auf Seite 2 steht mehr zum Thema!

Eine angenehme Lektiire wiinscht Ihnen
JGra Morsrou
Maria Markatou, Chefredakteurin

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

Keine Smartphones fiir den
Gesamtpersonalrat

lhr Dienstherr muss die erforderlichen Kosten fiir die Arbeit des Personal-
rats libernehmen. Aber was ist erforderlich? Smartphones, dachte sich ein
Gesamtpersonalrat, schlielich kdnnen wir uns derzeit nur virtuell bespre-
chen und sehen. Entscheiden musste iiber diese Forderung das Verwal-
tungsgericht Wiesbaden (22.1.2021, Az. 23 L 1447/20.WI.PV).

Der Gesamtpersonalrat einer Schule forderte insgesamt 17 Mobiltelefone,
damit die Mitglieder Telefonkonferenzen halten kénnten. Auch die laufenden
Kosten fiir die Telefone sollte die Dienststelle so lange (ibernehmen, bis eine
elektronische Abstimmung méglich sei.

Der Gesamtpersonalrat scheiterte jedoch, weil er die Erforderlichkeit nicht dar-
legen konnte. Er hatte nicht dargestellt, dass z. B. keiner der Kollegen in einem
abgeschiedenen Raum in der Schule von einem vorhandenen Telefon an den Sit-
zungen teilnehmen kann oder dass andere Kollegen nicht iiber ein eigenes Te-
lefon teilnehmen kdénnen. Deswegen war hier die Erforderlichkeit zu verneinen.

Wann immer Sie etwas von lhrem Dienstherrn verlangen, miissen Sie die Erfor-
derlichkeit so genau wie moglich darlegen. Benennen Sie genau: Warum brau-
chen Sie das Gewiinschte und warum kénnen Sie lhre Aufgaben sonst nicht
erledigen?

Arbeit nur bei negativem
Corona-Test?

Die Corona-Pandemie beschiftigt uns mittlerweile in den unterschiedlichs-
ten Bereichen. Das Privatleben ist eingeschréankt, Arbeit nur mit Schutzvor-
kehrungen moglich, Testanordnungen fiir Grenzpendler ... Aber wie ist es
eigentlich in der Dienststelle, darf der Dienstherr lhnen den Zugang zum
Arbeitsplatz verweigern, wenn Sie keinen negativen Corona-Test vorlegen?
Mit dieser Frage hat man sich in Offenbach beschéftigt (Arbeitsgericht Of-
fenbach, 4.2.2021,Az. 4 Ga 1/21).

Der Arbeitgeber hatte mit seinem Betriebsrat in einer Betriebsvereinbarung
festgelegt, dass Beschéftigte das Werksgelande nur betreten diirfen, wenn sie
zuvor einen Corona-Test durchgefiihrt haben und dieser negativ ist. Ein Arbeit-
nehmer weigerte sich; prompt verwehrte ihm der Arbeitgeber den Zugang zum
Arbeitsplatz.

Der Mitarbeiter zog vor Gericht. Denn er hielt den Test und den damit ver-
bundenen Eingriff fiir unverhaltnismaRig. Er war der Meinung, die aus der Be-
triebsvereinbarung hervorgehende Verpflichtung verstoRe gegen das Recht

> weiter auf Seite 2
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» Fortsetzung von Seite 1 unten

auf Selbstbestimmung. Die Anweisung sei weder durch das
Weisungsrecht des Arbeitgebers noch durch die Betriebsver-
einbarung gerechtfertigt. In einem Eilverfahren wollte er den
Arbeitgeber dazu verpflichten, ihm den Zugang zum Werksge-
linde ohne Test zu gewihren, damit er seine Arbeitsleistung
erbringen kénne.

Mitarbeiter scheitert vor Gericht

Der Mitarbeiter war mit seinem Eilantrag allerdings nicht er-
folgreich. Die Begriindung der Offenbacher Richter: Er habe
nicht erklart, warum er ein maRgebliches Interesse an einer
sofortigen (Eil-)Entscheidung habe. Es sei nicht erkennbar,
warum er ein besonders eiliges Beschéftigungsinteresse habe.
Dazu hatte er schlicht und ergreifend mehr darlegen mussen.
Zur Testfrage schwieg das Gericht.

® razT

Grundsatzfrage wurde nicht entschieden [> Die interes-
sante Frage, ob der Arbeitgeber bzw. der Dienstherr einen
Test als Zugangsvoraussetzung zum Arbeitsplatz verlangen
kann oder nicht, wurde also nicht beantwortet. Da mlssen
wir uns bis zur Hauptsacheentscheidung gedulden. Leider.

ich fiir meinen Teil hoffe aber, dass die Gerichte der Argu-
mentation des Beschaftigten folgen. Dennauch ich sehe hier
einen unverhaltnismaRigen Eingriff in das Selbstbestim-
mungsrecht. Beim PCR-Test wird schlieBlich ein Abstrich
ganz hinten im Rachenbereich genommen - hier hat es von
Nasenbluten bis zu Verletzungen schon alles gegeben. Ob
man das mochte, muss jeder selbst entscheiden dirfen.

Corona-Impfung: Reihenfolge ist in Stein gemeifielt

Bei Ihnen in der Dienststelle arbeiten sicher auch einige Beschéftigte, bei denen eine Infektion mit dem Coronavirus schwere
Folgen haben kénnte. Zu denken ist hier etwa an herzkranke oder iibergewichtige Kollegen. Gut wére, wenn diese Menschen
bei der Impfung vorgezogen wiirden. Doch das kann laut Landessozialgericht (LSG) Niedersachsen schwer werden (2.2.2021,

Az.L5SV1/21BER).

Ein Mann lebt mit seiner berufstitigen Ehefrau (Grundschul-
lehrerin) und seinen 2 jugendlichen Schulkindern zusammen.
Da er an einer chronischen Herzkrankheit leidet, hat ihm sein
Hausarzt, Facharzt fiir Innere und Allgemeinmedizin, ein erheb-
lich erhdhtes Risiko eines komplikativen COVID-Verlaufs be-
scheinigt. Deswegen sei eine vorgezogene Impfung notwendig.

Der Mann rief die Impfhotline an und erfuhr, dass fiir ihn keine
vorgezogene Impfung infrage komme. Also stellte er vor Ge-
richt einen Eilantrag mit dem Ziel, ihn in der Impfpriorisierung
nach oben zu schieben.

Altere miissen geschiitzt werden

Er scheiterte. Die Richter am LSG Niedersachsen hatten vor
allen Dingen 2 Argumente: zum einen die Knappheit des Impf-
stoffes. Es sei noch nicht genug fiir alle da, deswegen misse es

eine Priorisierung geben. Zum anderen sei nicht zu beanstan-
den, dass die Regierung hierbei vor allem die Gruppe der tiber
80-Jihrigen dem Rest der Bevolkerung vorgezogen habe, da
diese Gruppe besonders geféhrdet sei. Der Mann sei immerhin
schon in Gruppe 2 dran.

Priorisierungsgruppen sind abgewogen [> Hatten wir ge-
nug Impfstoff fiir alle, wére es kein Problem, alle Vorbelaste-
ten vorrangig zu impfen. Leider ist es derzeit nicht so, dass
jeder, der sich impfen lassen mochte, dies jetzt schon tun
kann. Aber: Die Lage wird besser, immer mehr Impfstoffe
kommen auf den Markt. Bis wir dran sind, missen wir so-
lidarisch sein und denen den Vorrang lassen, die der als ge-
fahrdeter eingestuften Gruppe angehoren!

@ Hdtten Sie’s gewusst?

Kinderkrankentage fiir Privatversicherte in der

Diskussion

Coronabedingt wurde die Zahl der Kinderkrankentage fiir gesetzlich versicherte Arbeitnehmer erhght. Dariiber haben wir
Ihnen schon wiederholt berichtet. Allerdings kénnen bislang nur gesetzlich krankenversicherte Beschéftigte die Kinderkran-

kentage nach § 45 Sozialgesetzbuch V nutzen.

In der jetzigen Situation sind allerdings privat Versicherte vor
dieselben Probleme gestellt wie die gesetzlich Versicherten:
Lockdown, Wechselunterricht, das Damoklesschwert einer
Quarantineanordnung. Auch die Politik hat das erkannt und
diskutiert aktuell neben einer weiteren Erhdhung der Kinder-

krankentage an sich die Ausdehnung des Anspruchs auch auf
privat Versicherte. Fiir einige Ihrer privat versicherten Kollegin-
nen und Kollegen ware dies sicher eine echte Entlastung!

Ich informiere Sie sofort, sobald es Neues gibt!
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Fiir den Personalratsvorsitzenden

Horen Sie nicht auf zu storen!

Wie geht es Ihnen zurzeit? Gut? Haben Sie sich mit der aktuellen Situation arrangieren konnen? Falls ja, dann bin ich froh fiir
Sie. Viele Menschen sind derzeit aber vereinsamt, andere sitzen so dicht aufeinander, dass die familidre Situation bis hin zur
Gewalt eskaliert, andere sind in Depressionen gefallen. Hier kann ich IThnen nur einen Rat geben: Horen Sie nicht auf, diese
Kollegen zu ,,storen®, kiimmern Sie sich, stehen Sie ihnen bei! Was Sie als Vorsitzender von jetzt auf gleich tun konnen, um

Kollegen aus einem Tief zu holen, lesen Sie in diesem Beitrag

Die Formulierung habe ich mir Ubrigens nicht selbst ausge-
dacht. Sie stammt vom Bayerischen Staatsministerium fir
Gesundheit und Pflege und soll uns alle dazu aufrufen, unsere
Mitmenschen in belastenden Situationen nicht allein zu las-
sen, sondern immer zu versuchen, zu den Menschen durchzu-
dringen. Denn dann ist Hilfe moglich. Wer mehr erfahren will,
kann dies unter www.bitte-stoer-mich.de lesen.

Als Personalratsvorsitzender sind Sie fiir Ihre Kolleginnen und
Kollegen auch Ansprechpartner, wenn diese in einer privaten
oder beruflichen Krisensituation stecken. Diese Aufgabe ist
in normalen Zeiten schon nicht leicht zu bewaltigen, aber wie
sollen Sie ihr in Zeiten des Social Distancing nachkommen? Sie
miissen nicht tatenlos zusehen, wenn lhre Kolleginnen und
Kollegen von Angsten, familidren Belastungen, Streit, schlaflo-
sen Ndchten oder Stimmungsschwankungen berichten oder
Sie von anderen davon horen. Indem Sie zuhdren und auf die
Kollegen eingehen (und wenn es nur am Telefon oder virtuell
ist), haben Sie schon viel getan.

Dariiber hinaus kénnen Sie mit wertvollen Informationen bzw.
Telefonnummern lhren Kollegen helfen. Es gibt in Deutschland
verschiedene telefonische Beratungsnummern, wo sie eine ers-
te schnelle Hilfe finden. In der Tabelle finden Sie eine Ubersicht
Uber Hotlines, die Sie Ihren Kolleginnen und Kollegen zur Verfii-
gung stellen kdnnen. Regen Sie als Personalrat mit einem Schrei-
ben, einem Aushang oder einem Flyer die Kollegen dazu an, sich
dort zu ihrem Anliegen anonym beraten zu lassen.

Ubersicht: Kontaktliste anonyme Beratung in
Krisensituationen

Telefonseelsorge

Telefon: 0800-1110111 oder 0800-1110222

Erreichbarkeit: taglich 24 Stunden

Beratungsthemen: Familidre Konflikte, Mobbing am Arbeitsplatz,
Arbeitsplatzverlust, Sucht, Krankheit, Einsamkeit, Sinnkrisen,
spirituelle Fragen oder Selbstmordgedanken.

Zudem gibt es ein muslimisches Seelsorgetelefon, das rund um die
Uhr unter 030-443509821 erreichbar ist.

Info-Telefon Depression

Telefon: 0800-3344533

Erreichbarkeit: Montag, Dienstag und Donnerstag 13 bis 17 Uhr
sowie Mittwoch und Freitag 8.30 bis 12.30 Uhr
Beratungsthemen: Psychische Probleme, Depressionen. Die Hot-
line berat Betroffene wie Angehdrige.

Gewalt gegen Frauen

Telefon: 08000 116 016

Erreichbarkeit: taglich 24 Stunden

Beratungsthemen: Anliegen von Frauen, die Gewalt erleben,
erlebt haben oder noch erleben

Platzieren Sie die Telefonnummern doch auf Ihrer Personal-
ratsseite oder auch am Schwarzen Brett des Personalrats. So
finden die Kolleginnen und Kollegen, die Hilfe benétigen, diese
schnell!

Kirchenaustritt ist nicht immer ein Kiindigungsgrund

Immer wieder kommt es vor, dass in kirchlichen Einrichtungen erwartet wird, dass die Beschiftigten in der jeweiligen Kirche
bleiben. Tut das jemand nicht, wird er oder sie entlassen. Dass diese Loyalitdtserwartung der kirchlichen Arbeitgeber oft iiber-
zogen ist, zeigt diese Entscheidung (Landesarbeitsgericht Baden-Wiirttemberg, 10.2.2021, Az. 4 Sa 27/20).

Die evangelische Gesamtkirchengemeinde Stuttgart betreibt
ca. 51 Kindertageseinrichtungen. Rund 1.900 Kinder besuchen
diese Einrichtungen. Ein Koch ist seit 1995 in einer dieser Kitas
beschéftigt. Im Juni 2019 trat er aus der evangelischen Landes-
kirche aus. Im August 2019 erfuhr die evangelische Gesamtkir-
chengemeinde davon und entlie® den Koch fristlos. Mit dem
Austritt habe der Koch schwerwiegend gegen seine vertragli-
chen Loyalitatspflichten verstoRen.

Der Koch wiederum war sich keiner Schuld bewusst: Schliel-
lich habe er bis auf die Getrankeausgabe keinen Kontakt zu
den Kindern, mit dem Personal miisse er nur organisatorische
Dinge kldren. Er erhob Kiindigungsschutzklage.

Koch darf weiterhin kochen

Der Koch gewann. Ob er Mitglied der evangelischen Kirche sei
oder nicht, sei keine wesentliche und berechtigte Anforderung
an seine personliche Eignung als Koch.

® FaziT

Auch die Kirche muss differenzieren [> Als Koch soll
der Mitarbeiter vor allen Dingen eines: eine gesunde und
schmackhafte Mahlzeit fiir die Kinder auf den Tisch zaubern.
Ob er das als Katholik, Evangele, Moslem oder Buddhist tut,
ist doch wirklich egal. Und das hat zudem ja auch keinerlei
Aulenwirkung fiir den Arbeitgeber.
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Schulung: So gibt’s genug Geld vom Dienstherrn

Da Fachwissen erforderlich ist, um die Tatigkeit als Personalrat richtig ausiiben zu kdnnen, Fragen der Beteiligung zu verste-
hen und/oder adiquat auf die Antrége der Dienststelle reagieren zu kénnen, haben Sie als Personalrat nach § 44 Bundesper-
sonalvertretungsgesetz (BPersVG) die Moglichkeit, entsprechende Schulungen zu besuchen.

Ziel der Schulungen sollte es sein, Wissen zu erwerben, das es
lhnen als Personalrat ermdglich, der Dienststellenleitung als
gleichwertiger Gesprachspartner gegeniiberzutreten. Sie kén-
nen deshalb auch entscheiden, welche Schulungen Sie fiir lhre
Mitglieder in Anspruch nehmen méchten. Diese 2 Mdglichkei-
ten haben Sie:

1. Erforderliche Schulungen

Nach § 46 Abs. 6 BPersVG haben Sie als Gremium einen An-
spruch darauf, dass einzelne Mitglieder oder bei Erforder-
lichkeit auch mehrere Mitglieder gleichzeitig fiir notwendige
WeiterbildungsmaRnahmen unter Fortzahlung der Beziige
freigestellt werden.

Inhalt der Veranstaltung: notwendig fiir die
Personalratsarbeit

Entscheidend fiir diesen Freistellungsanspruch ist die Erfor-
derlichkeit der vermittelten Kenntnisse. Diese ist dann gege-
ben, wenn sich der Seminarinhalt auf Themen bezieht, die zu
Ihren Aufgaben gehoren.

Das ist erforderlich > Erforderliche Schulungen sind laut
Bundesarbeitsgericht (BAG) in jedem Fall die Grundschulun-
gen liber das BPersVG und die Grundkenntnisse des Arbeits-
rechts und Dienstrechts (15.5.1986, Az. 6 ABR 74/83). Auch
ausreichende Kenntnisse in tariflichen Fragen sind erforder-
lich. Fiir Personalrate, die sich mit Themen wie Datenschutz
oder Arbeitsschutz befassen, sind aber auch Spezialschu-
lungen fiir diesen Bereich erforderlich. Hierbei kommt es
stets darauf an, ob es einen konkreten betrieblichen Anlass
gibt (BAG, 4.6.2003, Az. 7 ABR 42/01; BAG, 19.7.1995, Az.
7 ABR 49/94).

Sie entscheiden, wer teilnimmt

Welche FortbildungsmaRnahmen Sie fiir 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 {blichen Dauer von Schulungen und
Spezialschulungen.

Entsendebeschluss muss sein

Als Personalrat sind Sie verpflichtet, Ihrer Dienststellenleitung
die Teilnahme eines Mitglieds an einer Schulung rechtzeitig
mitzuteilen. Und zwar in der Form eines Entsendebeschlusses.
Dieser muss der Dienststellenleitung vor der Teilnahme zuge-
hen (BAG, 8.3.2000, Az. 7 ABR 11/98). Zudem miissen Sie die
Formalien der Beschlussfassung, vor allem die ordnungsgema-
Re Ladung mit Tagesordnung und die Beschlussféhigkeit des
Gremiums, einhalten.

Prizise Formulierung ist ndtig > Die Tagesordnung muss
prazise den Tagesordnungspunkt ,Entsendung zu Schu-
lungsmafnahmen“ und moglichstauch eine Benennung der
in Aussicht genommenen Seminare enthalten. Die Behand-
lung dieses Themas unter dem Punkt ,Verschiedenes® wird
von der Rechtsprechung nicht akzeptiert {BAG, 28.10.1992,
Az.7 ABR 14/92).

Zustimmung der Dienststellenleitung nicht erforderlich
Haben Sie als Personalrat einen Entsendungsbeschluss nach
dem BPersVG gefasst, benotigen Sie keine Zustimmung lhrer
Dienststellenleitung. Sollte sie trotzdem Einwdnde haben,
kénnen Sie ein Gerichtsverfahren einleiten. Dann entscheiden
die Richter, ob die Erforderlichkeit gegeben ist.

Beschluss verpflichtet > Ist der Beschluss gefasst, ist das
betreffende Personalratsmitglied allerdings nicht nur be-
rechtigt, sondern auch verpflichtet, an der Schulung teilzu-
nehmen.

2. Geeignete Schulungen

Neben dem allgemeinen Schulungsanspruch nach § 46 Abs. 6
BPersVG hat jedes einzelne Personalratsmitglied wahrend
seiner 4-jahrigen Amtszeit Anspruch auf insgesamt 3 Wochen
bezahlte Freistellung zur Teilnahme an geeigneten Schulungs-
und BildungsmaRnahmen (§ 46 Abs. 7 BPersVG). Wer zum
ersten Mal in den Personalrat gewahlt wurde, darf sich sogar
4 Wochen lang weiterbilden lassen.

Ohne Entsendebeschluss des Personalratsgremiums geht
es nicht

Wollen Sie als Personalratsmitglied an einer Bildungsveran-
staltung teilnehmen, die zwar nicht erforderlich, aber geeignet
ist, muss das Gremium auch in diesem Fall einen Beschluss
fassen (siehe oben). GleichermaRen muss lhre Dienststellen-
leitung rechtzeitig tiber die Teilnahme informiert werden. Eine
Genehmigung ist aber auch bei Schulungen im Sinne des § 46
Abs. 7 BPersVG nicht erforderlich. Der Beschluss ist deshalb
wichtig, weil Ihre Dienststellenleitung ohne ordnungsgema-
Ren Beschluss die Kosten nicht libernehmen muss.

Was Sie im Hinblick auf die Kosten beachten miissen

Als Personalrat sind Sie grundsatzlich nicht verpflichtet, die
preisglinstigste Schulung auszuwahlen und/oder keine Reise-
kosten zu verursachen (BAG, 16.10.1986, Az. 6 ABR 14/84). Die
angefallenen Kosten miissen aber verhaltnismaRig sein. Denn
nur solche Kosten muss Ihre Dienststellenleitung dann auch
tbernehmen.
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Das ist unverhdltnisméRig > Ein 3-Tage-Seminar zu den
Grundkenntnissen des Arbeitsrechts in einem Luxushotel
an der Cote d’Azur wére natiirlich schén, aber unverhaltnis-
malig. Ihre Dienststellenleitung wére nicht verpflichtet, die
Kosten eines solchen Seminars zu iibernehmen, wenn ein
anderer Seminaranbieter die entsprechenden Kenntnisse
vor Ort wesentlich preisglinstiger anbietet.

Wiirden Sie trotzdem an der teuren Schulung teilnehmen,
kénnte und misste lhre Dienststellenleitung lhnen sogar
die Differenz in Rechnung stellen. Denn iiberndhme sie die
unverhaltnismaRig hohen Kosten in voller Hohe, ldge in dem
Unterschiedsbetrag zwischen angemessener und unange-
messener Hohe ein geldwerter Vorteil. Das hétte zur Folge,
dass der Differenzbetrag abgabenpflichtig ware.

So unterscheiden sich § 46 Abs. 6 und Abs. 7 BPersVG

in Bezug auf die Kosten

Ob eine WeiterbildungsmaBinahme erforderlich oder nur ge-
eignet ist, ist auch im Hinblick auf die Kosten interessant und
wichtig fiir Sie. Denn bei erforderlichen Seminaren tragt die
Dienststellenleitung alle entstehenden Kosten. Bei geeigneten
Schulungen erfolgt hingegen nur eine Freistellung mit Fortzah-
lung des Arbeitsentgelts. Das heilt: Die Kosten des Seminars
selbst sowie Fahrt- und Unterkunftskosten trégt die Dienststel-
lenleitung nicht.

Ihr Dienstherr blockt? So bekommen Sie lhre Schulung
dennoch

Die Teilnahme an Fortbildungen 6st immer wieder Streit zwi-
schen Dienststellenleitungen und.Personalrat aus. Dabei geht
es meistens um die Erforderlichkeit einer Schulung oder die
Kostenilibernahme. Lesen Sie deshalb, wie Sie vorgehen kon-
nen, wenn sich der Streit um eine WeiterbildungsmaRnahme
nach § 46 Abs. 6 BPersVG entfacht.

1. Die Dienststellenleitung bestreitet die Erforderlichkeit
eines Seminars: In diesem Fall miissen Sie sich an das Ver-
waltungsgericht wenden. Das Verfahren miissen Sie als Gre-
mium fiir das betroffene Personalratsmitglied fiihren.

2. Die Dienststellenleitung will die Kosten eines Seminars
im Sinne des § 46 Abs. 6 BPersVG nicht iibernehmen: Not-
wendige Fahrt-, Verpflegungs- und Ubernachtungskosten
sowie die Schulungskosten selbst muss sie iibernehmen.
Da sich der Anspruch auf Kostentragung auf eine Personal-
ratstatigkeit bezieht, liegt eine personalvertretungsrechtli-
che Streitigkeit vor, also ist wiederum das Verwaltungsge-
richt zustandig.

3. Die Dienststellenleitung hilt die Fortbildung fiir iiber-
teuert: In der Regel wird die Dienststelle in einem solchen
Fall die Ubernahme der Kosten verweigern. Sie werden des-
halb wie unter Punkt 2 ein Verwaltungsgerichtsverfahren
einleiten missen. In diesem wird die Dienststellenleitung
belegen miissen, dass die Kosten zu hoch sind. Das heiRt:
Sie wird eine kostengiinstigere gleichwertige Schulung als
Alternative benennen miissen.

Versuchen Sie es erst auBergerichtlich > Bevor Sie ein
solches Verfahren tatséchlich einleiten, fordern Sie Ihre
Dienststellenleitung auf, Ihnen eine giinstigere Schulung
zu nennen. Drohen Sie die Einleitung eines Verfahrens vor
dem Verwaltungsgericht jedenfalls zunéchst nur an, bevor
Sie tatsachlich handeln. So kénnen Sie lhre Dienststellenlei-
tung, gerade wenn ihre Argumentation nicht stichhaltig ist,
vielleicht doch noch zum Einlenken bewegen.

Hier habe ich fiir Sie noch ein Muster-Schreiben entworfen,
das Sie lnrem Dienstherrn vorlegen kénnen, wenn Sie sich ent-
schieden haben, einen Personalratskollegen auf eine Schulung
zu schicken:

Muster-Schreiben: Entsendebeschluss
Personalrat der Dienststelle ...

An die Dienststellenleitung
Ort, Datum ...

Teilnahme von Frau/Herrn ... an einer
FortbildungsmaBnahme nach § 46 Abs. 6 BPersVG

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

der Personalrat hat in seiner Sitzung vom ... beschlossen,
das Personalratsmitglied Frau/Herrn ... (Name), die/der
erst seit einigen Wochen Mitglied des Gremiums ist, auf
die Fortbildung ,Grundlagen der Personalratsarbeit - Teil
1“zu entsenden.

Die WeiterbildungsmaBnahme wird von ... (Name des Se-
minaranbieters) veranstaltet und findet in der Zeit vom ...
bis...in ... (genaue Anschrift) statt. Die Schulung vermittelt
Grundkenntnisse, die Frau/Herr ... (Name) bisher nicht hat.
Denn sie/er ist erst seit dem ... Mitglied des Personalrats.

Die Grundkenntnisse sind fiir ihre/seine Arbeit in der Be-
schdftigtenvertretung erforderlich. Denn professionelle
Personalratsarbeit kann nur geleistet werden, wenn die
Gremiumsmitglieder iber Grundkenntnisse des Perso-
nalvertretungsrechts, des Dienst- und des Arbeitsrechts
verfiigen.

Diese werden im Rahmen der Schulung vermittelt. Zu Ih-
rer Information fiigen wir eine von dem Veranstalter ge-
fertigte Ubersicht iiber das Seminarprogramm bei. Wir
weisen darauf hin, dass der Personalrat bei der zeitlichen
Lage der Teilnahme an der WeiterbildungsmaBnahme die
betrieblichen Notwendigkeiten beriicksichtigt hat. Der
Entsendebeschluss vom ... ist ebenfalls beigefiigt.

Mit freundlichen GriifRen
Unterschrift Personalratsvorsitzende/-r
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DIENSTVEREINBARUNG

So schlieRRen Sie eine Dienstvereinbarung zu
Fragen der Personalentwicklung

Nach § 75 Abs. 3 Nr. 7 und § 76 Nr. 1 Bundespersonalvertretungsgesetz (BPersVG) haben Sie ein Mitbestimmungsrecht bei
der Auswahl der Teilnehmer an Fortbildungsveranstaltungen. Doch gerade hier drucksen Dienststellenleitungen gern herum:
Muss denn Fortbildung iiberhaupt sein und warum gerade dieser Mitarbeiter? Bei der Ausiibung lhres Mitbestimmungsrechts
geht es darum, darauf zu achten, dass einzelne Kolleginnen und Kollegen bei der Auswahl nicht bevorzugt werden. AuBerdem
sollten Sie noch darauf achten, dass Ort und Zeit der Fortbildung mit der Arbeit, aber auch der persénlichen Situation der Kol-
legen vereinbar sind. Machen Sie sich das Leben leichter und schliefen Sie die folgende Dienstvereinbarung:

Muster-Dienstvereinbarung: Personalentwicklung

Die Dienststelle und der Personalrat schlieRen zur Forderung der beruflichen Weiterbildung nach § 75 Nr. 7 und § 76 Nr. 1
BPersVG folgende Dienstvereinbarung:

Pridambel
Ziel dieser Dienstvereinbarung ist es, das Wissen der Beschiiftigten in fachlicher Hinsicht, aber auch beziiglich ihrer sozialen Kom-
petenz zu férdern. Zudem soll die immer noch vorhandene berufliche Benachteiligung weiblicher Beschdftigter abgebaut werden.

§ 1 Persénlicher und sachlicher Geltungsbereich

Diese Vereinbarung gilt fiir alle Beschiftigten der Dienststelle. Sie regelt den Zugang zu Fort- und WeiterbildungsmalBnahmen,
die zur Erhaltung und Verbesserung der Eignung fiir den derzeitigen Arbeitsplatz fiihren oder fiir eine andere (hoherwertige)
Tdtigkeit qualifizieren.

§ 2 Anrechnung von Arbeitszeit
Féllt die Fortbildung in die Dienstzeit, wird sie als Arbeitszeit gewertet. Findet die Fortbildung auRerhalb der Dienstzeit statt, er-
folgt eine Anrechnung auf die Arbeitszeit dann, wenn die Teilnahme aus einem besonderen dienstlichen Interesse heraus erfolgt.

§ 3 Fortbildungsveranstaltungen
Als Fortbildungsveranstaltungen gelten interne Fortbildungen der Dienststelle wie auch Veranstaltungen externer Anbieter.

§ 4 Antragsverfahren

Die Teilnahme an Fortbildungen haben die Beschdftigen auf dem Dienstweg bei ... zu beantragen. Die Zulassung wird erteilt,
wenn weder dienstliche Belange noch die Interessen anderer Mitarbeiter entgegenstehen und ggf. besondere Teilnahmevo-
raussetzungen erfiillt sind. Unter dienstliche Belange fallen etwa die Fertigstellung dringender oder nicht aufschiebbarer Ar-
beiten. Entgegenstehende Mitarbeiterinteressen liegen beispielsweise in der zeitlichen Koordinierung. Eltern sind z. B. vorran-
gig wdhrend der Dienstzeit zu schulen. Ferner hat ein Auswahlverfahren stattzufinden, in dem beriicksichtigt wird, wie oft der
einzelne Mitarbeiter eine Schulung genossen hat und wie dringlich diese Schulung im Moment fiir ihn ist. Zudem sind spezielle
mit der Arbeitszeit kompatible Schulungen fiir Mitarbeiter in Teilzeit anzubieten. Soll die Teilnahme versagt oder eine Auswahl
getroffen werden, wird der Personalrat im Rahmen der gesetzlichen Mitbestimmung rechtzeitig und umfassend beteiligt.

§ 5 Kosten
Die Fortbildungskosten tragt die Dienststelle. Zu den Fortbildungskosten gehoren die Teilnahmegeblihr und die Reisekosten.

§ 6 Nachweis iiber die Teilnahme
Die Dienststellenleitung stellt iiber die Teilnahme an einer WeiterbildungsmaRnahme einen Nachweis aus, der zur Personalak-
te genommen wird.

§ 7 Kiindigung
Diese Dienstvereinbarung kann mit einer Frist von 3 Monaten von beiden Seiten gekiindigt werden. Sie gilt sodann weiter, bis
eine entsprechende neue Dienstvereinbarung geschlossen wird.

§ 8 Inkrafttreten
Die Dienstvereinbarung tritt am ... in Kraft.

Ort, Datum, Unterschriften




LESERFRAGEN

Versetzung 600 km weit - geht das?

Q Frage: Einer unserer Kollegen auf dem Bauhof ist versetzt worden, und zwar auf einen rund 600 km von unserem Standort
entfernten Bauhof. Unser Kollege ist verheiratet und hat ein Kind in der Schule. Muss er der Versetzung nachkommen, was

entweder Wochenend-Ehe oder einen Umzug bedeuten wiirde?

Maria Markatou: Ihr Dienstherr muss vor einer Versetzung
alle Umsténde und gegenseitigen Interessen nach billigem
Ermessen abwégen. Zu beriicksichtigen sind hier die sozialen
Lebensverhiltnisse und familidren Belange des Beschiftigten.
Dies gilt auch, wenn der Dienstherr den Arbeitsort einseitig
festlegen darf. Unter mehreren Beschéftigten muss er denjeni-
gen auswadhlen, der weniger schutzwiirdig ist.

Wie bei einer betriebsbedingten Kiindigung hétte Ihr Dienst-
herr eine Sozialauswahl treffen miissen. Wenn er dies nicht
oder nur unzureichend getan hat, widersprechen Sie der Ver-
setzung, etwa so:

Muster-Schreiben:
Zustimmungsverweigerung Versetzung

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

der Personalrat hat in seiner Sitzung am ... Ihren Antrag
zur Versetzung des Kollegen X von Dienststelle 1 in die
Dienststelle 2 behandelt. Nach eingehender Beratung hat
der Personalrat - im Ubrigen einstimmig - beschlossen, der
beabsichtigten Versetzung die Zustimmung zu verweigern.

Wiirde der Kollege X in der Dienststelle 2 eingesetzt, wiirde
sich sein tédglicher Arbeitsweg um rund ... km verldngern
(oder: wiére ein Umzug notwendig). Der Arbeitnehmer ist
Vater eines minderjéhrigen Kindes. Er kénnte bei einem
Einsatz in der Dienststelle 2 sein Kind unter der Woche
nicht mehr sehen bzw. nur, wenn die ganze Familie mit an
den neuen Einsatzort zieht,

Die Auswahlentscheidung ist vor allen Dingen deswegen
nicht nachvollziehbar, da auch der Kollege Y aus der Dienst-
stelle 1 den Platz in der Dienststelle 2 iibernehmen kénnte.
Der Kollege Y hat die gleiche Qualifikation wie der Kolle-
ge X. Zudem ist der Kollege Y alleinstehend und hat schon
signalisiert, dass ihm ein Umzug sogar gelegen kéme.

Somit kann der Versetzung des Kollegen X schon aus sozi-
alen Gesichtspunkten nicht zugestimmt werden.

Mit freundlichen GriiRen
Personalratsvorsitzender

yersetzung )

Gibt es eine ,,miindliche“
Dienstvereinbarung?

0 Frage: Mit unserer Dienststellenleitung haben wir eine
Fiille an Dienstvereinbarungen geschlossen. Ich persénlich
bin liberhaupt kein Freund davon, dass man lang etwas aus-
arbeitet, es zu Papier bringt und dann abheftet. Ich wiirde
das ganze Verfahren gern entschlacken und die Papiertiger
vermeiden. Meine Frage deshalb: Kénnen wir denn unsere
Dienstvereinbarungen nicht miindlich schlieRen?

Maria Markatou: Das wire sicher manchmal schon, aber im
Bundespersonalvertretungsgesetz (BPersVG) ist vorgesehen,
dass Dienstvereinbarungen schriftlich geschlossen, von bei-
den Seiten unterzeichnet werden miissen und in der Dienst-
stelle in geeigneter Weise bekannt zu machen sind (§ 73 Abs. 1
BPersVG).

Diese formellen Voraussetzungen sind unbedingt zu erfiillen,
denn sonst entfaltet die Dienstvereinbarung keine Rechtswir-
kung. Weder Sie noch Ihre Dienststellenleitung sind dann an
die Regelungen gebunden.

Wohin mit unseren
Privatsachen?

Q Frage: Unsere Privatsachen miissen wir bei uns im Biiro
aufbewahren. Ist das eigentlich okay?

Maria Markatou: Wenn Sie die Sachen sicher im Biiro lagern
koénnen und dies auch raumlich kein Problem ist, halte ich die-
se Regelung fiir in Ordnung. Das bedeutet aber nicht, dass lhre
Dienststellenleitung in Sachen Dienstkleidung bzw. auch Pri-
vateigentum von Mitarbeitern véllig frei von Pflichten ist:

— Siemuss Ihnen einen geeigneten Raum fiir lhre privaten Din-
ge stellen. Kdnnen Sie lhre Handtasche im Biiro abstellen,
ist das okay. Ein Busfahrer muss seine Privatkleidung aberin
einem Schrank oder Spind aufhingen kénnen.

— lhre Wertsachen miissen entsprechend geschitzt aufbe-
wahrt werden kénnen, z. B. in einem abschlieRbaren Spind.

— Dass Ihre Méntel in einer Garderobe abgelegt werden kén-
nen, die alle Mitarbeiter benutzen, ist zumutbar.

— Stellt Ihr Dienstherr Firmenparkplétze, muss er auch hier fiir
Sicherheit sorgen - etwa muss im Winter gerdumt sein.
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Fristlos gekiindigt? Wann Sie IThr Amt trotzdem noch

austiben konnen

Ein Mitarbeiter, der Mitglied des Personalrats war, wurde fristlos entlassen und ging gegen diese Kiindigung vor. Das war die
eine Sache. Er wollte aber zudem erreichen, dass er trotz der fristlosen Entlassung sein Amt zumindest noch bis zum rechts-
kraftigen Abschluss des Verfahrens weiter ausiiben darf. Dariiber musste das Bundesverwaltungsgericht (BVerwG) entschei-

den (4.2.2021, Az. 5 VR 1.20).

Ein Angestellter war seit 1993 im 6ffentlichen Dienst beschaf-
tigt. Zudem war er seit 2020 Mitglied des Gesamtpersonalrats.
Einige Wochen nach seiner Wahl wurde er mit Zustimmung
seiner Personalratskollegen fristlos entlassen. Gegen diese
Kiindigung klagte er. Daneben aber leitete er auch gerichtliche
Schritte ein, um sein Personalratsmandat zu retten. Personal-
vertretungsrechtlich verlangte er von dem Verwaltungsgericht
im Hauptsacheverfahren die Feststellung, dass der Beschluss
des Gesamtpersonalrats lber die Zustimmung zu seiner au-
Rerordentlichen Kiindigung unwirksam und er weiterhin Mit-
glied des Gesamtpersonalrats sei.

Per Eilverfahren begehrte er zuséatzlich die Verpflichtung des
Leiters seiner Dienststelle und des Gesamtpersonalrats, ihn
bis zur Entscheidung im Hauptsacheverfahren nicht in der
Ausiibung seines Personalratsamts zu behindern. Aufgrund
der besonderen Situation war sowohl flir das personalvertre-
tungsrechtliche Hauptsacheverfahren als auch fiir das beglei-
tende Eilverfahren das BVerwG direkt zustandig.

Offensichtlich unwirksame Kiindigung behindert in

der Ausiibung des Personalratsamts

Zwar scheiterte der Beschéftigte mit seinem Eilantrag, aber

die Richter haben einige wichtige Verfahrensgrundsatze aufge-

stellt, ndmlich:

— Die Grundlage fiir die Mitgliedschaft im Personalrat ist ein
bestehendes Arbeitsverhaltnis.

— Ein auRerordentlich gekiindigtes Personalratsmitglied, das
seine Kiindigung vor dem Arbeitsgericht angreift, ist weiter-
hin Mitglied des Personalrats.

— Die fiir eine Mitgliedschaft im Personalrat erforderliche
Klarheit tiber das Ende des Arbeitsverhaltnisses liegt in der
Regel erst mit rechtskraftigem Abschluss des Kiindigungs-
schutzverfahrens vor.

Offensichtliche Unwirksamkeit ist
streitentscheidend

Den Anspruch auf eine Ausiibung seiner Personalratstatigkeit
trotz Kiindigung kann das Mitglied auch im Eilverfahren geltend
machen. Voraussetzung flir die weitere Ausiibung ist aber: Das
gekiindigte Personalratsmitglied muss vor Gericht darlegen,
dass die angegriffene Kiindigung offensichtlich unwirksam ist.
Dann sei schlieRlich kein ernst zu nehmender Zweifel am Fort-
bestand des Arbeitsverhiltnisses berechtigt. In dem Fall des

lhr Servicepaket

Premiumbereich:
premiumunr.de/personalrat-aktuetl

Schriftliche Redaktionssprechstunde:
markatou@personalrat-heute.de

BVerwG hatte der Beschaftigte es versdaumt, die offensichtliche
Unwirksamkeit der Kiindigung nachvollziehbar darzulegen.

@ rzr )

Ersatzmitglied riickt nach > Der Beschiftigte hatte hier
mehr vortragen missen. Wenn ein Personalrat in einem
ahnlichen Fall die offensichtliche Unwirksamkeit nicht dar-
legen kann, geht dies erst mal zu seinen Lasten. Sprich: Bis
zu einer Entscheidung iber den Fortbestand seines Arbeits-
verhaltnisses kann er sein Amt nicht austiben, solange muss
ein Ersatzmitglied nachriicken. Istdann aber mal rechtskraf-
tig entschieden, dass der Personalrat im Arbeitsverhaltnis
bleibt, darf er auch sein Personalratsamt wieder ausiiben.

Besonderer Kiindigungsschutz fiir Personalréte

Als Personalrat haben Sie sehr viel Arbeit, daflir genieRen Sie
aber auch besonderen Kiindigungsschutz nach § 15 Kiindi-
gungsschutzgesetz (KSchG). Doch wer hat diesen besonderen

Kiindigungsschutz noch?

Ubersicht: Besonderer Kiindigungsschutz nach § 15 KSchG

Wer

Mitglieder einer
Personalvertretung
(§ 15 Abs. 3 KSchG)

Inhalt des
Schutzes

Kiindigung ist nur
aus wichtigem
Grund moglich.

Zeitliche Reichweite
des Schutzes

fiir die Dauer der
Amtszeit und ein Jahr
danach

Mitglieder einer
Jugend- und
Auszubildenden-
vertretung oder
einer Jugend-
vertretung

(§ 15 Abs. 3 KSchG)

Kiindigung ist nur
aus wichtigem
Grund moglich.

fiir die Dauer der
Amtszeit und ein Jahr
danach

Mitglied eines
Wahlvorstands
(§ 15 Abs. 4 KSchG)

Kiindigung ist nur
aus wichtigem
Grund moglich.

vom Zeitpunkt seiner
Bestellung an bis zur
Verkiindung des Wahl-
ergebnisses

Wahlbewerber
(§ 15 Abs. 4 KSchG)

Kiindigung ist nur
aus wichtigem
Grund moglich.

vom Zeitpunkt der
Aufstellung des
Wahlvorschlags bis
zur Verkiindung des
Wahlergebnisses

Ausblick (9/21)

) Kurzarbeit unbedingt wirksam Vereinbaren

2> Verdachtskiindigung eines langjahrigen Personalratsmitglieds

2> .Junges hochmotiviertes Team* als Diskriminierungsindiz
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Arbeitsunfahigkeit
Dienstherr darf bei verspateten
Krankmeldungen kiindigen.

Aus der Personalratspraxis
Das sind lhre Rechte bej
Mitarbeiterkontrollen.

Wohin soll die Reise gehen?
So definieren Sie klare Ziele
im Personalrat.

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

Personaliiberwachung mit lhrer
Zustimmung

Liebe Personalrétin, lieber Personalrat,

die Moglichkeiten der Mitarbeiteriiberwachung wer-
den durch die kiinstliche Intelligenz (KI) immer viel-
faltiger. Und nichtimmer denken wir bei dem Thema
Kl an die Uberwachungsméglichkeiten.

Bestes Beispiel: Erst kiirzlich habe ich erfahren, dass
die Software von Microsoft ,Office 365“ ein Add-on
mit dem Namen ,Workplace Analytics“ hat, das es
Ihrem Dienstherrn leicht machen kénnte, Ihre Kol-
leginnen und Kollegen zu kontrollieren. Dabei ist
die technische Uberwachung haufig nur bei einem
konkreten Verdacht zuldssig und Sie als Personalrat
bestimmen natiirlich mit.

Deshalb: Seien Sie wachsam! Sie werden bei der An-
schaffung einer Vielzahl von Gegensténden und Ar-
beitsmitteln am Arbeitsplatz ein Mitbestimmungs-
recht haben. Und wenn diese zur Uberwachung
geeignet sind, reden Sie stets mit. Deshalb habe ich
lhnen das Wichtigste zur Mitarbeiteriiberwachung
auf den Seiten 4 und 5 zusammengestellt.

@ Hitten Sie’s gewusst? Warum sollten Ar-
beitsvertrage nur schriftlich geschlossen werden?
Das erfahren Sie auf Seite 3.

Eine angenehme Lektiire wiinscht lhnen
WGna Maricstou
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 Beschiftigten im 6ffentlichen Dienst.

Voller Lohnanspruch bei
unwirksamer Kurzarbeit

Auch in Teilbereichen des 6ffentlichen Dienstes kann es einmal Kurzarbeit
geben. Und in privatrechtlichen Betrieben, die der 6ffentlichen Hand geho-
ren, ist sie ohnehin schon léngst Realitat. Eines miissen die Beteiligten aber
wissen: Wird die Einfiihrung von Kurzarbeit nicht wirksam vereinbart, be-
halten Arbeitnehmer den Anspruch auf ihren vollen Lohn, so das Arbeitsge-
richt (ArbG) Siegburg (11.11.2020, Az. 4 Ca 1240/20).

Ein Arbeitnehmer war als Omnibusfahrer beschaftigt. Sein Bruttomonatsge-
halt betrug ca. 2.100 €. Im Marz 2020 teilte ihm seine Arbeitgeberin mit, dass
sie Kurzarbeit anmelden miisse. Eine Vereinbarung tiber die Kurzarbeit gab es
mit dem Omnibusfahrer nicht. Auch eine Betriebsvereinbarung wurde nicht
geschlossen, da es im Betrieb gar keinen Betriebsrat gab.

»Kurzarbeit“: Arbeitnehmer bot dennoch seine Arbeitsleistung an
Der Omnibusfahrer war mit der Kurzarbeit nicht einverstanden. Deshalb bot er
der Arbeitgeberin seine Arbeitsleistung an.

Firma kiirzte einfach das Gehalt

Die Arbeitgeberin interessierte das nicht weiter und kiirzte einen Teil des Ge-
halts des Omnibusfahrers. Die Zahlung betitelte sie in der Abrechnung als
»Kurzarbeitergeld“. Daraufhin zog der Arbeitnehmer vor das ArbG Siegburg
und verlangte die Zahlung seines vollen Gehalts.

ArbG: ,,Kurzarbeit‘ ohne rechtliche Grundlage

Das ArbG Siegburg gab der Klage statt. Ein Arbeitgeber darf einseitig Kurzarbeit
nur anordnen, wenn dies individualvertraglich, durch Betriebsvereinbarung
oder einen Tarifvertrag zuldssig ist. Bei einer Anordnung ohne rechtliche Grund-
lage besteht kein Anspruch auf Kurzarbeitergeld und die Arbeitnehmer behal-
ten ihren vollen Lohnanspruch wegen des Annahmeverzugs des Arbeitgebers.

Fehlverhalten als Personalrat
kann Arbeitsverhaltnis gefahrden

Einer Personalrdtin wurde vorgeworfen, Bewerber auf freie Stellen in un-
zuldssiger Weise auf einen Eintritt in die Gewerkschaft W. angesprochen zu
haben. Daraufhin wollte der Dienstherr ihr fristlos kiindigen, doch das Gre-
mium stimmte der Kiindigung nicht zu. Das Verwaltungsgericht (VG) Diissel-
dorf ersetzte die Zustimmung des Personalrats zu der auflerordentlichen
Kiindigung (23.11.2020, Az. 34 K 2939/19.PVL).

Die Personalratin war schwerbehindert, und zwar mit einem Grad der Behinde-
rung von 50. Zudem war sie unterhaltspflichtig fiir einen volljahrigen schwerbe-
» weiter auf Sejte 2
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» Fortsetzung von Seite 1 unten

hinderten Sohn. Belastet hatten sie mehrere Zeugen, die sich
auf Stellen beworben hatten. Die Zeugen gaben die Gesprache
mit der Personalratin in deren Biiro folgendermalten wieder:

— Einem Zeugen habe sie auf die Frage nach einer Hilfestel-
lung bei einer Bewerbung um eine Stelle erkldrt: ,Nein, wir
helfen nur unseren Leuten.“ Er habe nachgefragt: ,Wer sind
eure Leute?“ Sie habe geantwortet: ,W.-Leute, die Mitglied
sind.“ Auf seine weitere Frage ,,Also muss ich Mitglied sein,
um beim Universitatsklinikum eingestellt zu werden?“ habe
die Personalratin schlicht mit ,,Ja“ geantwortet.

— Einem anderen Zeugen habe sie im Zusammenhang mit ei-
ner Stellenbewerbung auf seine Frage ,Wie kannst du mir
helfen?“ gesagt: ,Lebenslauf und Bewerbung machen und
du musst bei W. Mitglied werden.”

— Auch die 3. Zeugin duBerte sich eindeutig, dass ihr auf eine
Erkundigung nach einer Stelle als Versorgungsassistentin
erklart worden sei: ,Man muss Mitglied bei W. werden, dass
man iberhaupt eine Chance bekommt, Versorgungsassis-
tentin zu werden.”

— Mitarbeiter des Personalbereichs sagten ebenfalls aus, dass
Gerlichte um derartige Vorgénge sie wiederholt erreicht
hatten.

Dienstherr wollte der Personalritin kiindigen,
Personalrat lehnt ab

Der Dienstherr wollte sich das nicht l@nger gefallen lassen und
beantragte beim Personalrat die Zustimmung zur Kiindigung
der Personalréatin. Als dieser diese Zustimmung nicht erteilte,
stellte er beim VG Diisseldorf den Antrag, die Zustimmung zu
ersetzen.

VG: Kiindigung war in Ordnung

Das VG Disseldorf ersetzte per Beschluss die Zustimmung
des Personalrats nach § 43 Abs. 2 Satz 2 Landespersonalver-
tretungsgesetz Nordrhein-Westfalen fiir die auRerordentliche
Kiindigung der langjahrig dort tatigen, schwerbehinderten
Personalratin. Es hielt eine auferordentliche Kiindigung fiir
gerechtfertigt, weil sie das Vertrauensverhaltnis zum Dienst-
herrn zerstort hatte.

Der Betriebsfrieden war massiv beeintrachtigt. Es handel-
te sich zwar um eine sogenannte Verdachtskiindigung, aber
schon die Vorwiirfe stellten einen wichtigen Grund dar, der die
aullerordentliche Kiindigung rechtfertigte.

AuBerordentliche Kiindigung: wichtiger Grund
erforderlich

Wann eine auRerordentliche Kiindigung gerechtfertigt ist, rich-
tet sich nach § 626 Abs. 1 Biirgerliches Gesetzbuch (BGB). Hier-
nach muss es fiir die Kiindigung einen wichtigen Grund geben.

Dabei liegt ein wichtiger Grund, der die auferordentliche Kiin-
digung eines Personalratsmitglieds rechtfertigt, nicht nur bei
einer erwiesenen Vertragsverletzung vor. Vielmehr kann auch
schon ein schwerwiegender Verdacht einer (nicht erwiesenen)
strafbaren Handlung oder sonstigen Verfehlung ein wichtiger
Grund fiir eine auRerordentliche Kiindigung sein.

Nach § 626 Abs. 1 BGB ist eine Verdachtskiindigung rechtlich
zulassig,

— wenn sich starke Verdachtsmomente auf objektive Tatsa-
chen griinden und

— geeignetsind, dasfiir die Fortsetzung des Arbeitsverhaltnis-
ses erforderliche Vertrauen zu zerstoren.

Personalrat muss angehdrt werden

Auch muss der Arbeitgeber alle zumutbaren Anstrengungen
zur Aufklarung des Sachverhalts unternommen haben, insbe-
sondere dem Arbeitnehmer Gelegenheit zur Stellungnahme
gegeben haben. Hier hatte die Personalratin die Frist zur Stel-
lungnahme ungenutzt verstreichen lassen.

Personalritin hatte ihre Arbeitsvertragspflichten
verletzt

Nach der Beweisaufnahme stand fest, dass die Personalrétin
nicht nur die ihr als Gremiumsmitglied zustehenden Kompe-
tenzen Uberschritten, sondern auch ihre arbeitsvertraglichen
(Neben-)Pflichten in massiver Weise verletzt hatte.

Klare Aussage der Richter: Einflussnahme nicht
erlaubt!

Ganz eindeutig urteilten die Richter, dass ein Personalratsmit-
glied jegliche Einflussnahme in der dargestellten oder ahn-
lichen Art auf (potenzielle) Bewerber zu unterlassen hat. Der
Dienstherr und die Personalvertretung haben dariiber zu wa-
chen, dass alle Angehérigen der Dienststelle nach Recht und
Billigkeit behandelt werden, insbesondere dass jede Benach-
teiligung von Personen aus Griinden ihrer Rasse oder wegen
ihrer ethnischen Herkunft, ihrer Abstammung oder sonstigen
Herkunft, ihrer Nationalitat, ihrer Religion oder Weltanschau-
ung, ihrer Behinderung, ihres Alters, ihrer politischen oder
gewerkschaftlichen Betatigung oder Einstellung oder wegen
ihres Geschlechts oder ihrer sexuellen Identitat unterbleibt.

Dabei handelt es sich nicht um rein personalvertretungsrecht-
liche, sondern zugleich auch um arbeitsvertragliche Neben-
verpflichtungen. Erstere kdnnen nicht vollkommen losgeldst
von den arbeitsvertraglichen Beziehungen betrachtet werden,
sondern ,wirken in diese hinein®.

Amtsenthebungsverfahren ist kein milderes Mittel
Grundsatzlich wére auch ein Amtsenthebungsverfahren in Be-
tracht gekommen, wenn ein Personalratsmitglied bei der Wer-
bung fiir seine Gewerkschaft in unzuldssiger Weise die Wahr-
nehmung seines Personalratsamtes und die gewerkschaftliche
Betatigung vermischt. Ein solches Verfahren ware aber nach
Ansicht der Richter nicht geeignet, das nachhaltig zerstérte
Vertrauen zwischen den Beteiligten wiederherzustellen.

Eine harte Entscheidung [> Das besonders Interessan-
te an dem Fall war, dass ein Fehlverhalten als Personalrat
auch das Arbeitsverhaltnis gefdhrden kann. Geben Sie die-
se Entscheidung daher unbedingt an alle Kolleginnen und
Kollegen aus threm Gremium weiter. Es ist strikt zwischen
Personalrats- und Gewerkschaftsarbeit zu trennen.




AKTUELLES UND NUTZLICHES WISSEN

Dienstherr darf bei wiederholt verspateten

Krankmeldungen kiindigen

Als Arbeitnehmer sind Sie dazu verpflichtet, lhren Dienstherrn iiber eine bestehende Arbeitsunfahigkeit umgehend zu unter-
richten. Wer eine krankheitsbedingte Arbeitsunfahigkeit nicht rechtzeitig anzeigt, riskiert eine Abmahnung und im Wieder-
holungsfall sogar eine Kiindigung. So hat es das Landesarbeitsgerichts (LAG) Baden-Wiirttemberg entschieden (25.11.2020,

Az. 10 Sa 52/18).

Ein Arbeitnehmer war seit dem Jahr 2007 als Lagerist beschaftigt.
Seit Juli 2016 war er dann allerdings durchgéngig arbeitsunfahig
krankgemeldet. Uber die Art und Weise der Krankmeldung und
die Informationspflichten des Arbeitnehmers kam es zu einer
Auseinandersetzung zwischen diesem und seiner Arbeitgeberin.

Betriebsordnung regelt Krankmeldungen
Die Arbeitgeberin stiitzte sich auf eine Betriebsordnung, in der
es heilt:

»Konnen Sie wegen Erkrankung oder aus einem anderen
unvorhergesehenen Grund die Arbeit nicht aufnehmen,
verstandigen Sie bitte unverziiglich - am ersten Arbeitstag
- z. B. telefonisch mit Angabe der Griinde und der voraus-
sichtlichen Dauer lhren Vorgesetzten. Die Meldung an die
Krankenkasse gilt nicht als Entschuldigung.”

Erst Hinweis und Abmahnungen ...

Der Arbeitnehmer hatte es mehrfach versdumt, seine Arbeit-
geberin rechtzeitig liber die Fortdauer der Erkrankung zu un-
terrichten. Darauf hatte sie ihn zunachst hingewiesen. Im An-
schluss hatte sie ihn zudem mehrfach wegen mangelnder bzw.
nicht rechtzeitiger Anzeigen der Fortdauer seiner Erkrankung
abgemahnt.

.+« dann Kiindigung und Klage

Da die Abmahnungen jedoch nicht zu einer Anderung des Ver-
haltens fiihrten, kiindigte die Arbeitgeberin dem Arbeitneh-
mer. Dieser wehrte sich mit einer Kiindigungsschutzklage.

LAG: Kiindigung wirksam

Das LAG Baden-Wiirttemberg hielt die Kiindigung fiir wirksam.
Das begriindeten die Richter damit, dass der Arbeitnehmer
seine Pflicht zur unverziiglichen Anzeige der Fortdauer seiner
Arbeitsunfdhigkeit vorsatzlich verletzt habe. Die Arbeitgeberin
sei hingegen ihren Pflichten, vor allem der Pflicht zur vorheri-
gen Abmahnung, nachgekommen.

Arbeitgeber darf auf umgehender Mitteilung
bestehen

Sollte es in lhrer Dienststelle keine vergleichbare Betriebsord-
nung geben, entbindet das Sie und lhre Kolleginnen und Kolle-
gen nicht von einer umgehenden Anzeige, wenn Sie arbeitsun-
fahig erkrankt sind. lhr Dienstherr leistet schlieRlich wéhrend
der ersten 6 Wochen eine Entgeltfortzahlung.

Er hatdeshalb nach § 5 Abs. 1 Satz 1 Entgeltfortzahlungsgesetz
(EFZG) Anspruch auf

— die unverziigliche Anzeige einer Arbeitsunfahigkeit sowie

— die puinktliche Ubermittlung etwaiger Folgebescheinigungen.

Das sollten Sie iiber eine Krankmeldung wissen [> Ausei-
nandersetzungen gibt es zudem immer wieder um den Zeit-
punkt, zu dem lhr Dienstherr Anspruch auf das é&rztlichen
Attest hat. Nach den Regelungen des EFZG ist die Vorlage ei-
ner arztlichen Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung erst nach
3 Fehltagen erforderlich, also am 4. Tag.

@ Hiitten Sie’s gewusst?

Warum sollten Arbeitsvertrage nur schriftlich

geschlossen werden?

Die gesetzliche Regelung: Nachweisgesetz

Das Nachweisgesetz verpflichtet thren Dienstherrn,

— spatestens einen Monat nach dem vereinbarten Beginn ei-
nes Arbeitsverhéltnisses

— die wesentlichen Vertragsbedingungen schriftlich niederzu-
legen,

— die Niederschrift zu unterzeichnen und

— dem Arbeitnehmer auszuhandigen.

Da lhr Dienstherr diesen Nachweis zu erstellen hat, ist es fiir
ihn einfacher, einen schriftlichen Arbeitsvertrag zu schliefRen.

Befristungen miissen schriftlich vereinbart werden
Eine Befristungsabrede kann ohnehin nur schriftlich verein-
bart werden, so § 14 Abs. 4 Teilzeit- und Befristungsgesetz.
Alles andere widre unwirksam. Unbedingt vor der ersten Ar-
beitsaufnahme sollte der befristete Arbeitsvertrag schriftlich
abgeschlossen sein.

Das gilt, wenn Tarifvertrag anwendbar ist

Wenn der Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst (TV8D) auf ein
Arbeitsverhdltnis Anwendung findet, muss der Arbeitsvertrag
nach § 2 TV6D zwangsweise schriftlich geschlossen werden.
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Das sind lhre Rechte bei Mitarbeiterkontrollen in der

Personalratspraxis

Wenn ein Mitarbeiter des Personalamts in den Spind einer Arbeitnehmerin schaut, um zu priifen, ob sie etwas geklaut hat, ist
keiner der mdglichen Beweise aus dieser Mitarbeiterkontrolle vor Gericht verwertbar. So hat es bereits das Bundesarbeitsge-
richt (BAG) entschieden (20.6.2013, Az. 2 AZR 546/12). Doch wo fangt das Recht auf Mitarbeiterkontrolle an? Und wo hort es

auf? Und welche Rechte haben Sie als Personalrat?

Diesbeziiglich sind 2 Gesetzesbestimmungen des Bundesper-
sonalvertretungsgesetzes (BPersVG) von zentraler Bedeutung
fiir Sie als Personalrat, die es entsprechend in allen Landesper-
sonalvertretungsgesetzen auch gibt:

1. Nach § 75 Abs. 3 Nr. 15 BPersVG sind Sie bei Regelungen
der Ordnung in der Dienststelle und des Verhaltens der Be-
schéftigten zu beteiligen.

. Nach § 75 Abs. 3 Nr. 17 BPersVG haben Sie bei der Einfiih-
rung und Anwendung von technischen Einrichtungen, die
dazu bestimmt sind, das Verhalten oder die Leistung der Ar-
beithehmer zu liberwachen, mitzubestimmen.

N

Uberwachung ist dabei ein Vorgang, durch welchen Informati-
onen {iber das Verhalten oder die Leistung des Arbeitnehmers
erhoben und aufgezeichnet werden, um sie auch spdterer
Wahrnehmung zugénglich zu machen. Eine Uberwachungsab-
sicht Ihres Dienstherrn ist dabei nicht erforderlich.

Trotzdem gilt Folgendes: Grundsatzlich darf Ihr Dienstherr bei-
spielsweise die Einhaltung der Arbeitszeit seiner Arbeitnehmer
kontrollieren. Aber: Bestimmte Uberwachungsmafnahmen
darf er nur einsetzen, wenn Sie zuvor zugestimmt haben.

Zugangskontrolle > Ihr Dienstherr hat ein neues Zugangs-
system fiir Ihre Behorde installiert: Mit einem Finger-Scan-
ner haben nur noch die Mitarbeiter zu bestimmten Berei-
chen der Dienststelle Zugang, die der Computer eindeutig
erkennt. Hier sind Sie als Personalrat in jedem Fall zu be-
teiligen. Es handelt sich um eine neue Technik, die die Mog-
lichkeit einer technischen Kontrolle mit sich bringt. Dieser
Umstand reicht aus, damit Sie lhr erzwingbares Mitbestim-
mungsrecht geltend machen kénnen.

lhr Dienstherr darf also die Leistungen und das Verhalten Ih-
rer Kolleginnen und Kollegen kontrollieren. Trotzdem gehen
manche Behérdenleitungen einfach zu weit. Damit setzen sich
Behordenleiter selbst der Gefahr eines Verstofies gegen Vor-
schriften des Datenschutzes und unter Umsténden sogar ge-
gen Vorschriften des Strafgesetzbuches aus.

Seien Sie als Personalrat daher beim Thema Mitarbeiterkon-
trolle entsprechend sensibilisiert. Greifen Sie dieses heiRe
Eisen auf und nehmen Sie auch in Ihrer Dienststelle die gege-
benen, aber auch vor allem die neuen technischen Kontroll-
moglichkeiten verstirkt unter die Lupe. Gerade bei Verhal-
tens- und Leistungskontrollen sollten Sie hellhérig werden und
Ihrem Dienstgeber auf die Finger schauen.

Das Persdnlichkeitsrecht Ihrer Kolleginnen und
Kollegen ist geschiitzt

Besonders geschiitzt ist das Personlichkeitsrecht jedes Ar-
beitnehmers und jeder Arbeitnehmerin. Es darf bei Kontrollen
grundsétzlich nicht verletzt werden. Das heiltt, die Grenze zur
Personlichkeitsverletzung wird in der Regel dort liberschritten,
wo der Intimbereich eines Kollegen oder einer Kollegin ohne
begriindeten Anlass beriihrt wird, wenn lhr Dienstherr etwa
jeden Toilettengang oder jede kurze Rauchpause wahrend der
Arbeitszeit systematisch erfassen will. Mit solchen Daten kann
er namlich ein vollstandiges Bewegungsprofil eines jeden Mit-
arbeiters erstellen.

Mitbestimmungspflichtige Technik zur Kontrolle
Kontrollen erfolgen in aller Regel durch eine spezielle Technik,
etwa Software oder computergestiitzte Auswertungen, die
meist so entwickelt sind, dass eine Leistungs- und Verhalten-
stiberwachung des einzelnen Mitarbeiters ohne groften Auf-
wand (auch) moglich ist. Zwar ist Ihr Dienstherr berechtigt, das
Verhalten, die Arbeitsleistung und den Arbeitsablauf am Ar-
beitsplatz ohne lhre Einschaltung zu beobachten. Die Einfiih-
rung und Anwendung von technischen Einrichtungen zur Uber-
wachung und Kontrolle der Arbeitnehmer, ihrer Leistungen
und ihres Verhaltens sind jedoch mitbestimmungspflichtig.

Fir Ihr Mitbestimmungsrecht aus § 75 Abs. 3 Nr. 17 BPersVG
reicht es bereits aus, dass die technische Einrichtung objektiv
geeignet ist, Leistungs- oder Verhaltensdaten zu erfassen. Po-
chen Sie auf Ihr Recht, falls Ihr Dienstherr versucht, es zu igno-
rieren.

Kein Mitbestimmungsrecht bei mangelnder
identifizierung

Ist die Identifizierung eines einzelnen Mitarbeiters bei dieser
Erfassung und Bewertung nicht moglich, besteht grundsatzlich
kein Mitbestimmungsrecht (BAG, 26.7.1994, Az. 1 ABR 6/94). Das
kann z. B. bei gruppenbezogenen Auswertungen der Fall sein.

Kontrollen von A bis Z und Ihre
Mitbestimmungsrechte

Hier finden Sie die wichtigsten Praxisfalle fiir Kontrollen durch
Ihren Dienstherrn.

— Alkoholtests

Alkoholismus am Arbeitsplatz ist ein ernstes Problem. Nach
§ 75 Abs. 3 Nr. 15 BPersVG haben Sie ein Mitbestimmungsrecht,
wenn es um die Einflihrung eines Alkoholverbots geht. Denn
zu den Ordnungsinstrumenten lhres Dienstherrn gehéren alle
MaRnahmen, die er zur Regelung und Sicherung eines unge-
stérten Arbeitsablaufs und der Gestaltung des Zusammenle-
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bens und Zusammenwirkens lhrer Kollegen in der Dienststelle
treffen mochte. Ihr Dienstherr kann deshalb ein allgemeines
Alkoholverbot in der Dienststelle nur mit lhrer Zustimmung
anordnen.

— Anwesenheitskontrollen

Die Anwesenheitskontrolle der Arbeitnehmer erfolgt heutzu-
tage meist durch eine elektronische Zugangskontrolle, etwa
durch Magnetkarten. Sie bestimmen mit.

— Arbeitskontrollen

Ganz selbstverstandlich sind auch Arbeitskontrollen der Ar-
beitnehmer. Stichproben der Arbeitsergebnisse der Arbeitneh-
mer sind véllig normal und gehdren zum Arbeitsalltag, ohne
dass Sie zu beteiligen sind. Auch das Aufschreiben von Arbeits-
zeit und Einzelaufgaben ist mitbestimmungsfrei. Hier kénnen
Sie nicht mitreden. Denn auch hier steht nicht die Ordnung in
der Behorde, sondern das Arbeitsverhalten des einzelnen Ar-
beitnehmers im Vordergrund.

— Arbeitsunféhigkeit

Die Verpflichtung der Arbeitnehmer, eine Arbeitsunfahigkeit
anzuzeigen, ist eine typische Verpflichtung aus dem Einzel-
arbeitsverhaltnis. Sie hat keinen Bezug zur Ordnung in der
Dienststelle und ist deshalb mitbestimmungsfrei. Will IThr
Dienstherr jedoch von allen Arbeitnehmern eine Arbeitsunfa-
higkeitsbescheinigung schon am ersten Tag erhalten, bestim-
men Sie mit.

— Biometrischer Fingerabdruck

Neue Techniken finden sich auch haufig bei Zugangssystemen
zu lhrer Dienststelle. Mit moderner Scantechnik werden dann
Fingerabdriicke identifiziert und die Zugangsberechtigung ge-
prift. Wenn lhr Dienstherr Arbeitnehmer anweist, sich in einem
Kundenbetrieb der dort eingerichteten Fingerabdruckerfas-
sung zu unterziehen, ist sogar dies mitbestimmungspflichtig.

— E-Mails und Internet

Grundsétzlich gilt: Die E-Mails der Arbeitnehmer darfIhr Dienst-
herr nur unter bestimmten Voraussetzungen iberwachen. Als
Arbeitgeber darf er sich den Inhalt dienstlicher E-Mails zeigen
lassen und private E-Mails generell verbieten. Eine solche Wei-
sung muss er lediglich in der Dienststelle bekannt machen. Der
Inhalt privater E-Mails ist allerdings fiir den Dienstherrn in aller
Regel tabu, selbst wenn die private Nutzung verboten ist. Aus-
nahmen sind aber auch hier méglich, wenn der Verdacht einer
Straftat besteht.

Aufgrund seiner {iberwiegenden Interessen sind ihm aber

technische Uberwachungsmalfnahmen zum Schutz

— der Mitarbeiter vor Beladstigungen (Spamfilter) oder

— der Datennetze vor Infizierung durch Viren (Virenscanner
und/oder Firewall)

erlaubt.

— Keylogger

Ein Keylogger ist eine Software, die simtliche Tastatureinga-
ben an einem PC verdeckt protokolliert. Der Einsatz ist unzu-
lassig - selbst wenn der Arbeitnehmer zuvor auf eine grund-
satzliche Uberwachung hingewiesen wurde (BAG, 27.7.2017,

Ubersicht: Arbeitgeberrechte bei Mitarbeiterkontrolle
Internet

Das gilt, wenn die private Nutzung des Internets verboten ist:
Der Dienstherr darf nicht ...
— die Nutzungsdaten proto-

kollieren, um dadurch eine

Leistungskontrolle vorzu-

Der Dienstherr darf ...

— Nutzungsdaten erfassen,
soweit er diese Angaben
zu Abrechnungszwecken

benotigt. nehmen.
— beim E-Mail-Verkehr Ab- — den Inhalt der privaten
sender- und Zieladressen E-Mails lesen.

erfassen, soweit er damit
Stérungen in der Telekom-
munikationsanlage verhin-
dern will.

Das gilt, wenn die private Nutzung teilweise gestattet ist:

— die gewonnenen Daten zur
Verhaltens- oder Leistungs-
kontrolle heranziehen.

— private E-Mails lesen, selbst
wenn der Mitarbeiter dem

Verbot zuwidergehandelt
hat.

Der Dienstherr darf...

— stichprobenartig tiber-
priifen, ob das Verbot
eingehalten wird.

— Nutzungsdaten erfassen.

— dienstliche E-Mails lesen.

) Py

e

Az.2 AZR 681/16). Die mittels eines Keyloggers erfassten Daten
und die daraus gewonnenen Schliisse lber die private Nut-
zung des PC durch lhre Kolleginnen und Kollegen diirfen nicht
verwertet werden, auch nicht in einem Gerichtsprozess. Denn
der Einsatz der Software verletzt sie in ihren Grundrechten.

— Tor- und Taschenkontrollen

Tor- und Taschenkontrollen sind erlaubt und zuldssig. Al-
lerdings muss |hr Dienstherr auch dabei lhre Mitbestim-
mungsrechte beachten. Denn bei diesen Maflnahmen ist das
Ordnungsverhalten der Arbeitnehmer betroffen. Leibesvisita-
tionen sind allerdings grundsatzlich tabu! In diesen Fallen ist
die Polizei zu rufen.

— Offene Videoiiberwachung

Bei einer offenen Videoliberwachung sind die Kolleginnen
und Kollegen eingeweiht. Sie wissen, dass sie gefilmt werden.
Trotzdem handelt es sich immer noch um einen schwerwiegen-
den Eingriff in ihr Persénlichkeitsrecht. Deshalb kommt die of-
fene Videoliberwachung auch nur infrage, wenn lhr Dienstherr
ein Uberwiegendes Interesse daran hat. Dies ist etwa bei der
Aufklérung von innerbetrieblichen oder zwecks Vermeidung
gegen die Dienststelle gerichteter Straftaten der Fall. Bei einer
offenen Uberwachung ist immer ein Hinweis auf die Uberwa-
chung erforderlich. Sie haben ein Mitbestimmungsrecht.

— Verdeckte Videoiiberwachung

Bei einer verdeckten oder heimlichen Videokontrolle sind die
Hirden wesentlich hoher. Solche Kontrollen kommen nur in-
frage, wenn eine offene Videokontrolle nicht Erfolg verspre-
chend ist, etwa weil ein Tater nur durch eine verdeckte Vi-
deoaufnahme Uberfiihrt werden kann. Bei einer verdeckten
Videoiiberwachung reden Sie mit.
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Fiir den Personalratsvorsitzenden

So definieren Sie klare Ziele im Personalrat

Gute Vorsitze und gute Ziele haben etwas sehr Ahnliches: Insbesondere zu Beginn des Jahres nehmen sich viele Menschen
vor, etwas zu andern oder bestimmte Dinge zu starten. Leider werden diese nicht immer umgesetzt. Ein wesentlicher Grund,
weshalb Ziele haufig nicht erreicht werden, liegt darin, dass sie schlecht definiert sind.

Ein einfaches persdnliches Beispiel: Sie haben vor, Ihr Gewicht
zu reduzieren. Also konnte lhr Ziel lauten: ,,Ich méchte abneh-
men.“ Das gelingt aber haufig nicht. Ein besseres Ziel, weil es
konkret formuliert ist, ware: ,Ich mochte in 4 Wochen 1 kg ab-
nehmen.“ Merken Sie, woraufich hinaus mochte?

Unklar definierte Ziele fiihren haufig nicht in die gewlinschte
Richtung und werden nicht erreicht. Deshalb mochte ich [hnen
mehrere Moglichkeiten aufzeigen, mit denen Sie lhre person-
lichen Ziele, aber auch die Ziele fiir Ihren Personalrat und die
einzelnen Mitglieder des Gremiums ganz klar definieren kon-
nen.

1. Definieren Sie die Ziele anhand von Fragen
Hinterfragen Sie, welche Ziele Sie fiir sich und Ihren Personal-
rat haben. Hier kann es auch hilfreich sein, sich diese Fragen
z. B. im Team zu stellen. Das konnen mogliche Fragen sein:

— Was mochten wir in der Qualitdt der Arbeit erreichen?

— Wie viel méchten wir in der Quantitat der Arbeit erreichen?
— Warum mochten wir es erreichen?

— Bis wann mdéchten wir es erreichen?

— Auf welchem Weg mdchten wir es erreichen?

— Wie gehen wir konkret vor?

— Welche MaRnahmen wollen wir treffen?

2. Fertigen Sie Zielcollagen

Viele Menschen denken gern in Bildern. Dann ist diese Me-
thode genau richtig: Basteln Sie lhr Ziel wortwortlich zusam-
men. Dabei ist es vollkommen egal, um welches Ziel es geht:
Uberlegen Sie, wie Sie das Ziel als Bild darstellen kénnen und
es damit auch lhren Kolleginnen und Kollegen im Personalrat
naherbringen kénnen.

3. Definieren Sie thre Ziele nach Bereichen

Sie kénnen lhre Ziele auch nach Bereichen definieren und un-
terteilen: Beruf, Freizeit, Familie, Finanzen. Welcher Bereich
stellt Sie in lhrem Leben am wenigsten zufrieden? Dann lohnt
es sich, dass Sie sich zunachst auf diesen fokussieren. Teilen
Sie Ihr Leben also in die Bereiche auf und setzen Sie sich dann
mit jedem einzelnen Bereich auseinander. Uberlegen Sie, wo
es bereits gut lauft und wo Sie noch optimieren wollen.

Je kleinteiliger Sie lhre Bereiche definieren, desto konkreter
und besser erreichbar werden Ihre Ziele. Diese Bereiche kdnn-
te es in lhrem Personalratsgremium geben: Zusammenarbeit
untereinander und mit dem Dienstherrn, neue Projekte, Sach-
ausstattung, Schulungen

4, Definieren Sie Thre Ziele nach dem Idealzustand
Wieware es, perfekt zu sein? Was wdre, wenn Sie einen perfekten
Personalrat hatten? Wie miisste er sein? Wie miisste Ihre perfek-
te Arbeitswoche aussehen? Wie grol} ware das ideale Zeitpens-
um, das Sie sich wochentlich vornehmen? Hier geht es darum,
dass Sie sich den Idealzustand vorstellen und dann iiberlegen,
wie Sie diesen erreichen oder sich daran annahern kdnnen.

5. Verwenden Sie die SMART-Formel

Diese Methode kennen Sie vielleicht bereits. Da sie aber so be-
liebt ist und in der Praxis haufig verwendet wird, mochte ich
sie hier nochmals kurz darstellen: die SMART-Methode. Die
SMART-Formel setzt da an, wo der Alltagstrott lhre Ziele be-
droht: bei schwammig formulierten, unrealistischen Wunsch-
vorstellungen, die der erste Gegenwind aushebelt.

Damit das Ihren Zielen nicht passiert, definieren Sie diese

— spezifisch (specific),

— messbar (measurable),

— angemessen (achievable),
— realistisch (relevant) und
— terminiert (timely).

Gehen Sie stets so vor:

— Bewerten Sie lhre Ziele und priorisieren Sie sie: Was ist wirk-
lich wichtig, was nicht und was ware schon, es einfach zu
haben?

— Uberlegen Sie sich im nachsten Schritt, was Sie tun miissen,
um lhre Ziele zu erreichen, und erarbeiten Sie einen Malk-
nahmenplan.

— Dann setzen Sie die wichtigsten Termine und tragen diese in
den Kalender ein.

— Letztendlich priifen Sie, ob Ihre Ziele und Vorsatze auch tat-
sachlich erreicht wurden.

Muster-Vorlage: Nehmen Sie lhren Personalrat unter die Lupe

Umsetzungsidee

L S S SR
Zusammenarbeit untereinander verbesserte Kommunikation haufigere Sitzungen 6 Monate
Zusammenarbeit mit dem Arbeitgeber | mehr Informationen bekommen zusétzliche Sitzungen zwischen ab Herbst

Personalamt und Personalrat
Umsetzung neuer Projekte neuer Kaffeeautomat im Kollegin Meyer spricht mit bis 31.5.

Personalratsbiiro

Behordenleiter.
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Ilhre Mitgliedschaft im Personalrat endet nicht

durch eine Freistellung

Unliebsame Personal- und Betriebsrate werden Arbeitgeber nicht so schnell los, wie sie sich das haufig wiinschen. Denn die
Freistellung eines Arbeitnehmers von der Verpflichtung zur Arbeitsleistung wahrend der Kiindigungsfrist fiihrt nicht zum Er-
l6schen seiner Mitgliedschaft im Betriebsrat. Vielmehr endet diese erst mit der rechtlichen Beendigung des Arbeitsverhaltnis-
ses, so das Landesarbeitsgericht (LAG) Hessen (21.12.2020, Az. 16 TaBVGa 189/20). Der Beschluss ist zwar fiir einen Betriebsrat
ergangen, er ist aber vollstandig auf Sie als Personalrat libertragbar.

Ein Arbeitgeber hatte Ende 2020 mit dem Arbeitnehmer, der
gleichzeitig Mitglied im Betriebsrat war, einen Aufhebungs-
vertrag zum 31.12.2021 geschlossen. In dem Aufhebungsver-
trag war eine unwiderrufliche Freistellung vereinbart worden.
Trotzdem nahm der Arbeitnehmer weiterhin an den Betriebs-
ratssitzungen teil.

Meinung des Arbeitgebers: Aufhebungsvertrag
beendet Betriebsratsamt

Der Personalleiter des Arbeitgebers duferte die Rechtsauffas-
sung, der Arbeitnehmer habe aufgrund des Aufhebungsver-
trags und der darin vereinbarten unwiderruflichen Freistellung
sein Betriebsratsamt verloren. Er diirfe nicht mehr an den Sit-
zungen teilnehmen.

Zugangskarte nicht abgegeben - Arbeitnehmer
ausgesperrt

Anschlieffend stellte der Arbeitnehmer fest, dass seine Zu-
gangskarte zu den Betriebsrdumen, die er entgegen der Ver-
einbarung im Aufhebungsvertrag nicht herausgegeben hatte,
gesperrt worden war. Das wollte er sich nicht gefallen lassen.

Arbeitnehmer zog vor Gericht

Obwohl er sich zur Herausgabe der Zugangskarte verpflichtet
hatte, beantragte der Arbeitnehmer den Erlass einer einstwei-
ligen Verfligung gegen seinen Arbeitgeber. Er wollte weiter bis
Ende des Jahres an den Betriebsratssitzungen teilnehmen.

In der 1. Instanz hatte der Arbeitnehmer verloren, in der 2. In-
stanz sah das jedoch ganz anders aus. Nach Auffassung der
Richter gehdrte er noch dem Betriebsrat an. Insbesondere die
Freistellung bis Ende des Jahres 2021 fiihre dazu, dass seine
Mitgliedschaft im Betriebsrat nicht erloschen sei.

Das Betriebsratsamt endet, genauso wie das Personalratsamt,
mit der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses. Fuir Betriebsrate
ist das in & 24 Betriebsverfassungsgesetz festgelegt. In § 29
Bundespersonalvertretungsgesetz findet sich eine entspre-
chende Regelung.

Die Richter meinten nun, dass es fiir das Erléschen der Mit-
gliedschaft wegen der Beendigung des Arbeitsverhiltnisses
auf den Zeitpunkt der rechtlichen Beendigung ankommt. Dies
war hier der 31.12.2021.

Der Verlust der Wahlbarkeit als Beendigung

Die Mitgliedschaft im Betriebsrat oder im Personalrat endet
aber auch dann, wenn das Mitglied nachtraglich seine Wahl-
barkeit verliert. Das kann vor allem sein bei der Versetzung des
Arbeitnehmers in einen anderen Betrieb desselben Arbeitge-
bers, bei der Zusammenlegung von Betrieben zu einem ein-
heitlichen neuen Betrieb, bei der Ausgliederung eines Betrieb-
steils, sei es, dass er ein selbststandiger Betrieb oder in einen
anderen Betrieb eingegliedert wird. Derartige Fallgruppen wa-
ren hier aber nicht gegeben.

Freistellung ist keine Beendigung

Etwas anderes ergab sich nicht daraus, dass der Arbeitnehmer
nach dem Aufhebungsvertrag unwiderruflich bis zum Zeit-
punkt der rechtlichen Beendigung des Arbeitsverhéltnisses
von seiner Arbeitsleistung freigestellt worden war. Insbeson-
dere fiihrt die Freistellung von der Arbeitspflicht nicht zum Ver-
lust der Wahlbarkeit.

Kollektivrechtliche Beziehung nicht geregelt

In dem Aufhebungsvertrag hatten der Arbeitgeber und das
Betriebsratsmitglied nur ihre individualvertraglichen Rechts-
beziehungen geregelt, ndmlich die Beendigung des Arbeitsver-
héltnisses, eine Freistellung und die Riickgabe von Firmenei-
gentum. Nicht geregelt hatten sie jedoch ihre kollektivrechtliche
Beziehung. Es ware ohne Weiteres méglich gewesen zu verein-
baren, dass das Betriebsratsmitglied vor dem 31.12.2021 zu ei-
nem vereinbarten Zeitpunkt von seinem Amt zuriicktritt.

Weil genau das nicht vereinbart worden war, kann dieses nur
so verstanden werden, dass der Aufhebungsvertrag keine un-
mittelbaren Auswirkungen auf die Betriebsratstatigkeit des
Arbeitnehmers haben sollte. Dann muss es diesem aber mog-
lich sein, sein Betriebsratsamt bis zum vereinbarten Ende des
Arbeitsverhaltnisses auszutiben.

® FaziT

Beendigung der Personalratstédtigkeit kdnnen Sie ver-
einbaren [> Esist also mdoglich, dass thr Dienstherr und Sie
als Personalrat sich in einem Aufhebungsvertrag dariiber ei-
nigen, dass Sie aus dem Gremium zuriicktreten. Ist das nicht
geregelt, konnen Sie lhrer Personalratstatigkeit bis zum
Ende des Arbeitsverhéltnisses nachgehen.
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Formulierung ,,junges, hoch motiviertes Team®

benachteiligt Altere

Aufgepasst bei Stellenausschreibungen! Wieder einmalist ein Arbeitgeber in die Diskriminierungsfalle geraten. Das Landesar-
beitsgericht (LAG) Niirnberg hat den Fall entschieden (27.5.2020, Az. 2 Sa 1/20).

Ein 61-jahriger Diplomkaufmann war seit 1996 im SAP-Bereich
tétig. Er verfiigt Uber diverse Zertifizierungen und Ausbildun-
gen. Dann schaltete ein groRes Unternehmen eine Stellenan-
zeige: Man suche ,zukunftsorientierte, kreative Mitarbeiter in
einem jungen, hoch motivierten Team“. Der Diplomkaufmann
reichte eine 18-seitige Bewerbung ein. Nachdem seine Bewer-
bung erfolglos geblieben war, sah er sich durch die Formulie-
rung ,junges, hoch motiviertes Team“ wegen seines Alters dis-
kriminiert und klagte auf Zahlung einer Entschadigung.

Benachteiligung lag vor

Das LAG Niirnberg sah das genauso. Der Diplomkaufmann hat-
te einen Anspruch auf eine Entschadigung in Hohe von 2 Mo-
natsgehaltern, also von ca. 6.700 €.

Die Begriindung des Gerichts

Die Stellenanzeige liel vermuten, dass der Diplomkaufmann
wegen seines Alters nicht eingestellt worden war. Die Begrif-
fe ,jung® und ,hoch motiviert* beschreiben Eigenschaften,

die im Allgemeinen eher jiingeren als alteren Menschen zuge-
schrieben werden.

Der Begriff ,hoch motiviert® ist zudem vergleichbar mit dem Be-
griff ,dynamisch®. Dadurch wird die Botschaft vermittelt, dass
die Mitglieder des Teams jung und deshalb hoch motiviert sind.

Arbeitgeber hatte noch Gliick

Da der Diplomkaufmann jedoch nicht dargelegt hatte, dass er
ohne diese Benachteiligung die Stelle bekommen hatte, be-
kam er nicht 3, sondern nur 2 Monatsgehélter als Entschadi-
gung. Ein kleiner Trost fiir den Arbeitgeber.

Gehen Sie gegen Benachteiligungen vor > Es ist auch
lhre Aufgabe als Personalrat, gegen jegliche Diskriminie-
rungen vorzugehen. Erfahren Sie von einer vergleichbaren
Ausschreibung, intervenieren Sie schnellstens bei lhrem
Dienstherrn.

Wissenschaftsfreiheit garantiert nicht die

Leitungsfunktion

Die grundgesetzlich geschiitzte Wissenschaftsfreiheit gewahrleistet nicht, dass der festgelegte Tatigkeitsbereich einer Uni-
versitatsprofessorin an einem Universitétsklinikum nach einer Umstrukturierung weiterhin eine Leitungsfunktion im Bereich
der Krankenversorgung umfasst. So urteilte das Bundesverwaltungsgericht (BVerwG) am 3.2.20212 (Az.C4.19)

Eine Professorin und Humanmedizinerin mit der Lehrbefugnis
fir Innere Medizin ist im hessischen Landesdienst an einer Uni-
versitit und an einem Universitatsklinikum tatig. Die urspriing-
liche Funktionsbeschreibung beinhaltete auch fiir die Profes-
sorin wichtige Leitungsfunktionen in der Krankenversorgung
des Universitédtsklinikums.

Nach strukturellen Anderungen in diesem Bereich teilte der
Prasident der Universitidt mit, dass wegen der Neustruktu-
rierung Art und Umfang der Dienstaufgaben iberpriift und
,soweit erforderlich unter ausdriicklicher Anpassung der ur-
spriinglichen Funktionsbeschreibung” gedndert wiirden. Da-
durch entfiel fiir die Professorin ein Teil ihrer vorherigen Ver-
antwortlichkeiten in der Krankenversorgung. Dagegen klagte
sie.

Ihr Servicepaket

Premiumbereich:
premium.var.de/personalrat-aktuell

Schriftliche Redaktionssprechstunde: % "
markatou@personalrat-heute.de

Die Entscheidung des BVerwG

Das BVerwG hob das Urteil der Vorinstanz auf und verwies die
Sache an das Berufungsgericht zurlick. Die Funktionsbeschrei-
bung sei kein Verwaltungsakt. Das aufgehobene Urteil enthielt
keine Tatsachenfeststellungen dazu, ob der Tatigkeitsbereich,
der der Professorin aufgrund der gednderten Funktionsbe-
schreibung verbleibt, nach Umfang und Inhalt so gestaltet ist,
dass sie ihr Fach in Forschung und Lehre angemessen vertre-
ten kann. Daher muss die Vorinstanz noch die erforderlichen
Feststellungen treffen.

Die grundgesetzlich geschiitzte Wissenschaftsfreiheit gewahr-
leistet insbesondere keine Leitungsfunktion im Bereich der
Krankenversorgung. Darauf konnte sich die Professorin und
Humanmedizinerin also nicht stiitzen.

Ausblick (10/21)
> Rufbereitschaft als Arbeitszeit
> Kurzarbeit Null kostet den Utlaub

> Lohnanspruch bei Quarantaneanordnung durch den Arbeitgeber
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Kiindigung
Anfechtung oder Kiindigung -
Dienstherr muss sich entscheiden.

Probezeitheurteilung
So regeln Sie die Testphase und sichern
dem Neuen dadurch den Arbeitsplatz.

Qualitatsmanagement
Mit dieser Dienstvereinbarung sorgen Sie
fiir stetige Verbesserung in lhrer Dienststelle.

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

Verspieltes Vertrauen

Liebe Personalratin, lieber Personalrat,

solange ich Ihnen im Zusammenhang mit COVID-19
liber rechtliche Fragen und deren Klarung berichten
kann, wie z. B. gleich nebenan, ist fiir mich die Welt
noch halbwegs in Ordnung. Wenn Sie und ich aber
die Zeitung aufschlagen und im Zusammenhang mit
der Pandemie von Korruption, Bereicherung, Mas-
kendeals etc. lesen miissen, dann ist die Welt tiber-
haupt nicht mehr in Ordnung.

Wir verzichten, wir schranken uns ein, wir vertrosten
unsere Kinder, die ihre Freunde nicht mehr besu-
chen kénnen, wir trauern still, wenn wir wegen des
pandemischen Geschehens nicht an Trauerfeiern
fir geliebte Menschen teilnehmen kénnen ... und
andere nutzen ihre offentlichen Amter dafiir aus,
sich zu bereichern!

Wie viel Vertrauen ist dadurch verspielt worden? Wie
viel Politikverdrossenheit produziert worden? Wie
viel kriminelle Energie steht hinter solchem Han-
deln? Wie viel wird dadurch in unserer Gesellschaft
kaputt gemacht? Ich will gar nicht weiter fragen ...

Q Hdtten Sie’s gewusst, dass der 6ffentliche
Dienst beim Homeoffice im wahrsten Sinne des
Wortes die Nase vorn hat? Auf Seite 6 steht mehr
zum Thema!

Eine angenehme Lektiire wiinscht Ihnen
MGra Wariestou
Maria Markatou, Chefredakteurin

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

Kurzarbeit Null kostet den Urlaub

Im Zuge der Corona-Pandemie gab es auch im &ffentlichen Dienst Kurzar-
beit, in einigen Bereichen sogar Kurzarbeit Null. Was das fiir den Urlaub be-
deutete, war bislang umstritten. Darf der Dienstherr ihn kiirzen oder nicht?
Das war die Gretchenfrage, die nun die Richter am Landesarbeitsgericht
(LAG) Diisseldorf in ihrem Urteil zugunsten der Dienstherren beantwortet
haben (12.3.2021, Az. 6 Sa 824/20).

Eine Arbeitnehmerin in einer 3-Tage-Woche war von April bis Dezember 2020
wiederholt in Kurzarbeit Null. Der Arbeitgeber kiirzte ihr deshalb den Urlaubs-
anspruch von 14 Tagen auf 11,5 Tage. Sie wollte aber den vollen Urlaubsan-
spruch, schlieBlich sei Kurzarbeit Null keine Freizeit, sie habe Meldepflichten
bei der Agentur fiir Arbeit. Auch kénne von einem Erholungseffekt nicht die
Rede sein, von Planbarkeit schon gar nicht - schlieRlich kénne man jederzeit
zurtick an den Arbeitsplatz gerufen werden.

Vor Gericht scheiterte die Arbeitnehmerin. Fiir jeden vollen Monat der Kurz-
arbeit Null kann der Arbeitgeber den Urlaubsanspruch um 1/12 kiirzen. Zum
einen deshalb, weil der Urlaub der Erholung von der Arbeit dienen soll; wo aber
keine Arbeit, da auch kein Erholungsbedarf. Zum anderen hat das LAG Diissel-
dorf einen Vergleich gezogen zu den Mitarbeitern, die von Vollzeit auf Teilzeit
wechseln. Hier wird der Urlaubsanspruch auch an die geénderte Arbeitszeit
angeglichen.

Urteil noch nicht rechtskréftig™> Zur ohnehin groRen Belastung dieser Zeit
kommt noch der gekappte Urlaub obendrauf. Allerdings wurde die Revision
zum Bundesarbeitsgericht zugelassen. Es kann also sein, dass die Entschei-
dung noch zugunsten der Arbeitnehmer gedreht wird. SchlieRlich kann der
Dienstherr z. B. im Fall der Arbeitsunféhigkeit den Urlaubsanspruch auch
nicht kiirzen. Warum also sollte dies bei der Kurzarbeit moglich sein?

Lohn bei dienstlicher
Quarantaneanordnung

Wahrend der Pandemie ist die Unsicherheit immer noch dariiber groR, was
der Dienstherr darf, was die Beschiftigten miissen ... Nach und nach schafft
die Rechtsprechung Klarheit. Etwa dahin gehend, bei welchen Anordnungen
der Dienstgeber den Lohn weiterzahlen muss (Arbeitsgericht Dortmund,
24.11.2020, Az. 5 Ca 2057/20).

Ein Arbeitgeber hat seinen Mitarbeiter nach dessen Urlaub in Tirol aufgefor-
dert, 2 Wochen zu Hause zu bleiben und in Quaranténe zu gehen. Tirol war
vom Robert-Koch-Institut als Risikogebiet aufgelistet worden. Der Arbeitneh-
mer gehorchte, allerdings verrechnete der Arbeitgeber > weiter auf Seite 2
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» Fortsetzung von Seite 1 unten

die durch die Quaranténe ausgefallene Arbeitszeit mit ent-
sprechenden Arbeitszeitguthaben des Beschaftigten. Dagegen
klagte dieser.

Arbeitgeber muss Arbeitszeit gutschreiben

Der Mitarbeiter gewann. Das Gericht legte hier die gesetzliche
Risikoverteilung zugrunde. Der Arbeitgeber hat das Lohnfort-
zahlungsrisiko fiir alle Stérungen, die aus seiner Risikosphare
stammen. Das wiederum fiihrt dazu, dass er vom Lohnfort-
zahlungsanspruch nur dann frei wird, wenn die zustandige Ge-
sundheitsbehérde die Quarantdne anordnet.

@ rFrar

Die ndchste Runde wurde eingeldutet > Damit muss der
Arbeitgeber die Arbeitszeit wieder gutschreiben. Allerdings
ist hier noch nicht das letzte Wort gesprochen, denn er hat
Berufung eingelegt. Nun wird das Landesarbeitsgericht
Hamm entscheiden (Az. 10 Sa 53/21). ich informiere Sie, so-
bald das Urteil bekannt wird.

Raten Sie als Personalrat Ihren Kolleginnen und Kollegen,
denen es dhnlich ergangen ist, die Gutschrift der Arbeitszeit
zu verlangen.

Wann Rufbereitschaft Arbeitszeit sein kann

Gerade im 6ffentlichen Dienst ist die Rufbereitschaft sehr beliebt, sei es in Krankenhausern oder beim Winterdienst etc. Bei
den Beschiftigten wiederum ist die Rufbereitschaft oft nicht beliebt, da nicht als Arbeitszeit anerkannt. Aber: Die Rettung
naht - durch 2 Urteile des Européischen Gerichtshofs (EuGH) aus Briissel (9.3.2021, Az. C-580/19 und Az. C-344/19).

Fall 1: Feuerwehrmann aus Offenbach

Ein Feuerwehrmann musste regelmdRig Rufbereitschafts-
dienst leisten. Wahrend dieser Zeit musste er erreichbar sein,
seine Einsatzkleidung mit sich fiihren und ein vom Arbeitgeber
zur Verfiigung gestelltes Einsatzfahrzeug bereithalten. Zudem
musste er im Einsatzfall innerhalb von 20 Minuten in Einsatz-
kleidung und mit dem Einsatzfahrzeug die Stadtgrenze von Of-
fenbach erreichen kénnen. Er wollte die gesamte Zeit der Ruf-
bereitschaft als Arbeitszeit vergiitet wissen und zog vor Gericht.

Fall 2; Techniker aus Slowenien

Ein Sendetechniker in Slowenien war von August 2008 bis Ja-
nuar 2015 mit Aufgaben in Sendeanlagen im Hochgebirge be-
schéftigt. Die Techniker hatten dafiir in den Sendegebduden
eine Kiiche, Ruhe- und Aufenthaltsraume. Bei Rufbereitschaft
musste er im Bedarfsfall binnen einer Stunde am Arbeitsplatz
sein. lhm wurde zwar kein Aufenthaltsort vorgeschrieben; we-
gen der Abgelegenheit der Sendeanlage musste er aber wah-
rend der Rufbereitschaftszeiten praktisch in der Sendeanlage
wohnen. Auch der Sendetechniker klagte auf Bezahlung.

Die Vorgaben des EuGH

In beiden Fallen miissen nun die nationalen Gerichte noch mal
ran und die Frage Arbeitszeit oder Rufbereitschaft anhand der
Vorgaben des EuGH noch mal beurteilen. Dieser stellte fest:

— Rufbereitschaft und Arbeitszeit schliefen sich aus, es kann
nur Arbeitszeit oder Rufbereitschaft vorliegen.

— Ob es sich um Arbeitszeit handelt, héngt von der person-
lichen Einschrankung ab. Je eingeschrénkter man bei der
Rufbereitschaft ist, desto eher liegt Arbeitszeit vor.

Entscheidungen erwartet [> Wir dirfen auf die Entschei-
dung der nationalen Gerichte gespannt sein.

Niheres kénnen Sie nachstehender Ubersicht entnehmen:

Ubersicht: Gilt die Rufbereitschaft als Arbeitszeit?

Persanliche

Einschrankung

Erlauterung

— Wie schnell muss ich am Einsatzort sein?

— Muss ich deswegen zu Hause oder in der
Nahe bleiben?

— Muss ich eine Ausriistung mit mir fiihren?

Wie sehr ist die
Bewegungsfreiheit
eingeschrankt?

Gibt es Erleich-
terungen speziell
fiir den Einsatz?

Etwa durch ein Dienstfahrzeug, mit dem

ich Sonderrechte nutzen kann. Dies spricht
deswegen fiir Arbeitszeit, weil man in seiner
Freizeit z. B. ja auch nicht mit Blaulicht tiber
die Kreuzungen rauschen darf.

Je 6fter, desto mehr spricht fiir Arbeitszeit,
denn desto eingeschrankter ist man in
seiner Freizeit.

Wie oft erfolgen
die Einsatze
erfahrungsgemafy?

578
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1 Besondere Formen der Arbeit
Bereitschaftsdienst liegt vor, wenn Sie sich

— aufberhalb Ihrer regelmaRigen Arbeitszeit

— an einer vom Arbeitgeber bestimmten Stelle aufhalten
mussen,

— um auf Abruf unverziiglich, also ohne schuldhaftes Verzé-
gern, Ihre volle Arbeitsleistung zu erbringen.

Es handelt sich um eine Aufenthaltsbeschrankung, die mit Ih-
rer Verpflichtung verbunden ist, bei Bedarf tatig zu werden.

Rufbereitschaft ist gegeben, wenn Sie sich
— auRerhalb lhrer regelmaRigen Arbeitszeiten
— auf Abruf zur Arbeitsleistung bereithalten.

Anders als Bereitschaftsdienst zahlt Rufbereitschaft nicht
per se zur Arbeitszeit. Vielmehr ist, wie wir in den Urteilen
des EuGH gesehen haben, ndher zu differenzieren!
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Fiir den Personalratsvorsitzenden

Telefonische Krankschreibung gilt weiter

Um personliche Kontakte in Arztpraxen zu reduzieren, hat der Gesetzgeber bereits letztes Jahr die telefonische Krankschrei-
bung eingefiihrt. Und auch 2021 war sie das Mittel der Wahl. Zuné&chst sollte die Moglichkeit bis zum 31.3.2021 gelten, aber am
18.3.2021 einigte sich der Gemeinsame Bundesausschuss auf eine Verldngerung bis zum 30.6.2021. :

Das sind die Voraussetzungen fiir eine telefonische
Krankschreibung

Mochten sich Ihre Kollegen telefonisch krankschreiben lassen,
missen folgende Voraussetzungen erfiillt sein:

— Insbesondere ist die telefonische Krankschreibung auf Falle
beschrankt, in denen es um leichte Atemwegserkrankun-
gen geht. In allen anderen Féllen kdnnen sich Beschéftigte
nach wie vor nur aufgrund einer personlichen Vorstellung
beim Arzt krankschreiben lassen.

— Der Arzt muss sich durch eine eingehende telefonische Be-
fragung vom Zustand des Patienten personlich liberzeugen.

Eine solche Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung kann der Arzt
flr maximal 7 Kalendertage ausstellen und einmal fiir weitere
7 Tage verldngern. Ist die Arbeitsunfahigkeit dann noch nicht
beseitigt, muss sich der Patient beim Arzt personlich vorstel-
len. Eine Verldngerung aufgrund einer weiteren telefonischen
»untersuchung® ist nicht mehr moglich. Geben Sie dies an lhre
Kolleginnen und Kollegen weiter!

Dienstherr kann nach verlorenem
Kiindigungsschutzprozess nicht mehr anfechten

Die Félle sind zwar selten, aber es gibt sie: die Félle, in denen Dienstherren den Arbeitsvertrag anfechten méchten, weil der
Beschiftigte z. B. liber das Vorhandensein bestimmter Qualifikationen gelogen hat. Das Bundesarbeitsgericht (BAG) hat nun
entschieden, wann der Arbeitgeber einen Arbeitsvertrag nicht mehr anfechten kann (18.2.2021, Az. 6 AZR 92/19).

Ein Arbeitnehmer hatte gleich mehrere betriebsbedingte Kiin-
digungen erhalten. Er erhob Kiindigungsschutzklage und ge-
wann. Allerdings zeigten sich im Laufe des Kiindigungsschutz-
verfahrens mehrere Ungereimtheiten in Bezug auf den bei der
Bewerbung vorgelegten Lebenslauf. Dem Arbeitgeber kam
dies sehr gelegen und er focht den Arbeitsvertrag wegen arg-
listiger Tduschung an (§ 123 Biirgerliches Gesetzbuch).

BAG hielt die Anfechtung fiir unwirksam
Doch auch damit erlitt der Arbeitgeber Schiffbruch. Denn
durch die Entscheidung im Kiindigungsschutzprozess sei fest-

gestellt worden, dass zumindest zu diesem Zeitpunkt ein Ar-
beitsverhéltnis bestanden habe. Aufgrund der rechtlichen Wir-
kung dieses Urteils konne das Arbeitsverhéltnis nicht mehrim
Nachhinein durch eine Anfechtung beseitigt werden.

Wer zu spit kommt, den bestraft das Leben

Diesen Satz kann man dem Arbeitgeber mit Fug und Recht ent-
gegenhalten. Hatte er das Arbeitsverhaltnis schon friiher, ndm-
lich im Laufe des Prozesses, angefochten, hatte er woméglich
Erfolg gehabt. Nach Ausspruch des Urteils war es dafiir schlicht
zu spat!

Dienstherr kann Mitbestimmungsmangel bei der
Gefahrdungsbeurteilung heilen

Bei Gefahrdungsbeurteilungen bestimmen Sie als Personalrat mit. Wenn lhr Dienstherr Ihre Mitbestimmung unterlisst, stellt
sich die Frage nach den Rechtsfolgen. Fiir lhre Kollegen aus der freien Wirtschaft wurde nun entschieden, dass die mangelnde
Mitbestimmung jedenfalls die Inbetriebnahme einer Anlage nicht verhindern kann. Der Gedankengang der Entscheidung ist

auf Sie libertragbar (Landesarbeitsgericht Schleswig-Holstein, 12.1.2021, Az. 1 TaBVGa 4/20).

In einem Unternehmen wurde eine neue Paketverteilanlage
in Betrieb genommen. Der Betriebsrat monierte, dass die Ge-
fahrdungsbeurteilung fiir die neue Anlage unter VerstoR gegen
sein Mitbestimmungsrecht zustande gekommen sei. Er wollte
daher in einem Eilverfahren erreichen, dass das Unternehmen
die Anlage bis zur Erstellung einer neuen Gefahrdungsbeurtei-
lung, bei der er beteiligt wurde, nicht weiter nutzen darf. Der
Arbeitgeber hielt dagegen.

Zwar hatte der Arbeitgeber sein Mitbestimmungsrecht ver-
letzt, daraus folgt aber nur die Unwirksamkeit der Gefdhr-
dungsbeurteilung. Die Anlage durfte er betreiben.

Sie reden mit [> Bei den Gefdhrdungsbeurteilungen be-
stimmen Sie bei deren Grundlagen mit.
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Probezeitbeurteilung: So geht’s richtig

In der Probezeit sollen sich einerseits Beschiftigte beweisen. Andererseits soll Ihre Dienststellenleitung in der Probezeit tes-
ten kénnen, ob sie sich wirklich fiir den richtigen Kandidaten entschieden hat. Falls nein, kann sie sich von dem Beschaftigten
in der Probezeit unter erleichterten Bedingungen trennen. Diese Regelung ist durchaus sinnvoll. Was Sie als Personalrat hier
priifen sollten, um den Mitarbeiter ggf. zu beraten, schildere ich Ihnen in diesem Beitrag. :

Wo ist die Probezeit geregelt?

Eine Regelung zur Probezeit finden Sie in § 2 Tarifvertrag fur
den offentlichen Dienst (TV6D). Dort ist geregelt, dass die ers-
ten 6 Monate der Beschéftigung als Probezeit gelten. Es kann
aber auch eine kiirzere Probezeit vereinbart werden. Dies
muss allerdings schriftlich im Arbeitsvertrag erfolgen. Denn
bei der Verkiirzung der Probezeit handelt es sich um eine so-
genannte Nebenabrede, fiir die nach § 2 TV6D die Schriftform
vorgesehen ist.

Keine Probezeit bei Azubis [> Bei Ubernahme von Aus-
zubildenden in ein Arbeitsverhéltnis im unmittelbaren An-
schluss an das Ausbildungsverhéltnis entfallt die Probezeit.
Diese Beschéaftigten konnten sich ja wéhrend der Ausbil-
dungszeit schon bewahren.

Befristung statt Probezeit moglich?

Viele Arbeitgeber machen Folgendes: Sie vereinbaren keine
Probezeit, sondern befristen einen Arbeitsvertrag auf die Dau-
er der Probezeit, also z. B. 6 Monate. Der Vorteil fir den Arbeit-
geber liegt auf der Hand: Mit Ablauf der Befristung endet das
Arbeitsverhiltnis, ohne dass er kiindigen musste. Ob der Be-
schiftigte gut oder schlecht war, ist egal, das Arbeitsverhaltnis
endet auf jeden Fall.

Als Personalrat kénnen Sie Ihrem Dienstherrn diese Vorge-
hensweise trotzdem madigmachen: Er konnte dadurch gute
Krafte abschrecken. Denn wer will ,,nur® eine Befristung, wenn
er alles haben konnte?

SchlieRen Sie eine Dienstvereinbarung

Nach der Probezeit muss jeder neue Beschiftigte beurteilt
werden. Wichtiger sind aber die Zwischenbeurteilungen. Denn
nur hier erfahrt der Beschéftigte, wo er steht; er kann anschlie-
Rend Stirken ausbauen und an Schwéchen arbeiten und sich
so wirklich verbessern.

Falls noch nicht geschehen, schlieRen Sie mit Ihrer Dienststel-
lenleitung eine Dienstvereinbarung, in der genau diese Zwi-
schenbeurteilungen geregelt sind. lhr Mitbestimmungsrecht
fult dabei auf §§ 75 Abs. 3 Nr. 9, 76 Abs. 2 Nr. 2 Bundesperso-
nalvertretungsgesetz (BPersVG).

Die Dienstvereinbarung betrifft natiirlich nur einen geringen
Teil der aktuell Beschiftigten in lhrer Dienststelle - dafiir aber
eine wichtige Thematik. Denn mit ihr stellen Sie sicher, dass
Zwischenbeurteilungen in einer gewissen RegelmaRigkeit er-
folgen, gleiche Verfahrensweisen eingehalten werden und der
Beschéftigte eine reelle Chance zur Verbesserung seiner Leis-
tung erhalt.

Gerechte Beurteilungen > Aufberdem wird so auch eine
objektivere Verhandlungsgrundlage geschaffen. Denn wenn
die Beschéftigten einmal sehr gut und das ndchste Mat
schlecht beurteilt werden, ist dies schon verddchtig. Sie
kénnen die gute Beurteilung dann immer als Argumentati-
onsgrundlage nehmen, dass méglicherweise anschliefiend
eine falsche oder ungerechte Beurteitung erfolgt sei.

Legen Sie die Nachwirkung fest!

Endet eine Dienstvereinbarung, wirkt sie nicht automatisch
nach. Wenn Sie also eine Nachwirkung wollen, miissen Sie diese
in der Dienstvereinbarung festlegen. Ich wiirde lhnen das auch
empfehlen. Denn ohne Nachwirkung entféllt die Regelung vol-
lig, es entsteht eine Liicke.

Zwischengesprache kdnnen Arbeitsplatz sichern
Damit sich ein Beschaftigter in der Probezeit bewahren kann,
sind die Zwischengesprache sehr wichtig - aber nur, wenn hier
auch alles Wesentliche abgeklopft wird. Priifen Sie als Perso-
nalrat folgende 4 Punkte:

1. Sehen Sie genau hin, warum die Leistung unter
den Erwartungen blieb

Vor dem Zwischengesprach muss der Beschaftigte beobachtet
und seine Arbeitsergebnisse missen festgehalten werden. Lie-
fert er gute Ergebnisse, ist alles in Butter.

Aber was, wenn nicht? Es niitzt nichts, hier nur zu tadeln. Der
Arbeitgeber muss erforschen, woran die Minderleistung liegt.
Wenn der Beschiftigte nicht gut angeleitet wurde, ist es kein
Wunder, dass er unter den Erwartungen bleibt. Vielleicht war
er langer krank und konnte das Verpasste noch nicht nachar-
beiten. Dann muss ihm auch eine Schonfrist gegeben werden.

Worauf ich hinauswill, ist Folgendes: Klar legt die Dienststelle
Wert auf Leistung. Bringt ein Neuer diese Leistung aber nicht,
miissen die Beteiligten in einem Gespréch feststellen, ob die
Dienststelle mitverantwortlich fiir die Minderleistung ist. Erst
dann kénnen effektive GegenmaRnahmen getroffen werden.

2. Sprechen Sie Missstédnde an

Im Gesprach mit dem Beschiftigten selbst sollten Sie oder
der Vorgesetzte offen thematisieren, dass die Leistung derzeit
nicht fiir eine Ubernahme reicht. Dann muss dem Beschattig-
ten Gelegenheit zur Stellungnahme gegeben und anschliefend
MaRnahmen zur Abhilfe gesucht werden. Hier &sst sich dann
der Bogen zu dem oben Gesagten schlagen: Hat die Dienststel-
lenleitung den Beschéftigten nicht geférdert, kann das nicht zu
dessen Lasten gehen.
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3. Fithren Sie thre Kollegen

Raten Sie lhrer Dienststellenleitung, sehr jungen Kollegen ei-
nen Mentor an die Hand zu geben. Dieser sieht dann sicher
frithzeitig, wenn etwas schieflauft, und kann schon vor dem
Zwischengespréch gegensteuern. Wenn der Vorgesetzte fest-
stellt, dass der Neue sich schon in Eigenarbeit verbessert hat,
bringt das diesem eine umso bessere Beurteilung.

4, Keine Probezeitkiindigung ohne Sie

Als Personalrat mussen Sie vor jeder Kiindigung angehort wer-
den (§ 69 BPersVG). Dies gilt auch bei einer Probezeitkiindigung
(Bundesarbeitsgericht, 16.9.2004, Az. 2 AZR 511/03)!

Ihre Dienststellenleitung muss Sie informieren liber

— ihre Kiindigungsabsicht,

— die Personalien des Arbeitnehmers samt Sozialdaten (wie
etwa Alter, Dauer der Dienstzugehdrigkeit, Unterhaltspflich-
ten, Schwerbehinderung),

— die Kiindigungsart (verhaltens-, betriebs- oder personenbe-
dingt, ordentlich oder auRRerordentlich),

— den Kiindigungstermin,

— die Kiindigungsfrist und

— die Kiindigungsgriinde.

Bei Kiindigungen in der Probezeit hat es Ihre Dienststellenlei-
tung bei der Benennung der Kiindigungsgriinde aber relativ
leicht. Denn in der kurzen Zeit hatte sie noch nicht die Chance,
den Beschdftigten gut genug kennenzulernen, und so reicht
grundsatzlich die Angabe, dass das Arbeitsergebnis nicht zu-
friedenstellend war.

Beachten Sie: Ohne Anhdrung ~ Kiindigung
unwirksam!

Hort Ihre Dienststellenleitung Sie als Personalrat nicht an, ist
die Kiindigung allein aus diesem Grund unwirksam - mag sie
noch so gute Griinde haben!

Allerdings geniigt es, wenn lhre Dienststellenleitung lhnen die
subjektiven Wertungen mitteilt, die sie zur Kiindigung veran-
lasst haben, sowie die Tatsachen, auf die sie diese Wertungen
stitzt. Nur wissentlich falsch vorgetragene Tatsachen ma-
chen lhre Anhorung unwirksam (Landesarbeitsgericht Schles-
wig-Holstein, 20.4.2006, Az. 1 Sa 46/06) - und damit praktisch
auch die Kiindigung.

Hier abschlieRend eine Muster-Dienstvereinbarung zur Beur-
teilung der Beschiftigten innerhalb der Probezeit:

Muster-Dienstvereinbarung: Zwischenbeurteilung in der Probezeit

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

§ 1 Geltungsbereich

Diese Dienstvereinbarung gilt fiir alle Beschdftigten der Dienststelle, die sich noch in der Probezeit befinden.

§ 2 Das 1. Zwischengespriich

Nach Ablauf von 1/3 der Probezeit wird zwischen dem Beschdftigten und seinem direkten Vorgesetzten ein erstes Orientie-
rungsgesprdch gefiihrt. Der Beschdtftigte soll hier vor allem (iber seine Stdrken und Schwdchen in der bisherigen Leistungser-
bringung informiert werden. Wurden in dieser Zeit bereits schwerwiegende fachliche oder dienstliche Probleme in der Arbeits-
weise erkannt, erhdlt der Beschiftigte hieriiber eine schriftliche Aufstellung. Mit Einverstdndnis des Beschdftigten wird auch
der Personalrat dariiber informiert. Der Vorgesetzte soll dann mit dem Beschdftigten eine Problemlésungsstrategie erarbeiten,
sodass der Beschdtftigte die restliche Probezeit noch zur Bewdhrung nutzen kann.

§ 3 Das 2. Zwischengespréich

Ein 2. Zwischengesprdch folgt nach Absolvierung von 2/3 der Probezeit. Wurden etwaige Mdngel in der Arbeitsleistung nicht
beseitigt, werden der ndchsthohere Vorgesetzte und ein Mitglied des Personalrats zum Gesprdch hinzugebeten. Eine eventuelle
Beendigung des Arbeitsverhdltnisses ist bereits jetzt anzuzeigen. In diesem Fall ist die Personalabteilung schriftlich iiber den
Inhalt des Gesprdchs zu informieren. Uber das Gespréich wird ein Protokoll angefertigt, das von allen Beteiligten unterschrieben

wird.

§ 4 Das Abschlussgespréich
Spdtestens 2 Wochen vor Ende der Probezeit ist dem Betroffenen in einem Abschlussgespréch mitzuteilen, ob er sich bewdhrt

hat oder nicht.

§ 5 Vernichtung von Aufzeichnungen
Nach Beendigung der Probezeit sind alle dariiber gemachten Aufzeichnungen zu vernichten.

§ 6 Schlussbestimmungen
Diese Dienstvereinbarung tritt am Tag ihrer Unterzeichnung in Kraft. Sie kann von beiden Seiten mit einer Frist von 3 Monaten
gekiindigt werden und wirkt dann fort bis zum Abschluss einer entsprechenden neuen Regelung.

Ort, Datum, Unterschriften
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Qualitdtsmanagement ja - aber beschaftigtenfreundlich

Der 6ffentliche Dienst und die freie Wirtschaft sind gar nicht so weit auseinander, wie man meinen mag. Denn wie in der freien
Wirtschaft werden auch Sie an einem gemessen: an der Qualitat Ihrer Arbeit. Klar, dass da viele Dienststellenleitungen ein
Qualitstsmanagement durchfiihren wollen. Das ist ja auch okay, allerdings nicht ohne Sie als Personalrat.

Muster-Dienstvereinbarung: Qualitdtsmanagement
Dienststellenleitung und Personalrat haben sich auf die folgende Dienstvereinbarung zum Qualitdtsmanagement geeinigt:

1. Zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen und zur Rationalisierung der Arbeitsabldufe wird ein Qualitdtssicherungssys-
tem eingefiihrt. Ein Personalabbau wird nicht erfolgen.
Die Einfiihrung des Qualitétssicherungssystems soll vor allem die Personalentwicklung férdern.
3. Gepriift wird in diesem Zusammenhang, ob die Eingruppierungen noch aktuell sind. Ferner werden die Teamzusammen-
setzungen iberpriift und ggf. Umstrukturierungen vorgenommen.
4. Kommtes in diesem Zusammenhang zu einer Anderung von Arbeitsaufgaben, bestimmt der Personalrat bei der Anderung
mit.
5. Alle Mitarbeiter erhalten auf Kosten der Dienststelle vor Einfiihrung des Qualitdtssicherungssystems eine Grundschulung
liber dessen Ziele und Inhalte.
6. Zur Sicherstellung und Verbesserung von dienstlichen Ablédufen werden Audits durchgefiihrt. Inhalt und Form der Frage-
bogen sind mit dem Personalrat abzustimmen.
7. Alle Beschdftigten werden jeweils 3 Wochen im Voraus iiber Zweck, Art und Leitung des Audits informiert. Sie kénnen auf
Wunsch an der Nachbesprechung teilnehmen. Die Mitarbeiter werden liber folgende Punkte informiert:
— den jeweiligen Auditplan,
— die im Zusammenhang mit dem Audit zu vergebenden Stellen (Auditor, Moderator),
— Angebote zur Fortbildung und
— (iber Anderungen, die die Arbeitsabldufe und -aufgaben betreffen.
8. Fehler werden nur zuriickverfolgt, um sie und deren Ursachen zu beseitigen. Eine Leistungs- und Verhaltenskontrolle fin-
det nicht statt.
9. Soweit Personaldaten gespeichert und/oder verarbeitet werden sollen, ist eine gesonderte Vereinbarung mit dem Perso-
nalrat erforderlich. Es gelten die Vorschriften des Bundesdatenschutzgesetzes und der Datenschutz-Grundverordnung.
10. Dem Personalrat sind FortbildungsmaRnahmen spétestens 8 Wochen vor deren Beginn schriftlich mitzuteilen. Erforderlich
sind nicht nur Angaben zum Zeitpunkt, Dauer und Ort, sondern auch zur Thematik und dem Teilnehmerkreis. Der Perso-
nalrat kann Anderungen verlangen und in Zwesifelsféllen die FortbildungsmaBnahmen ablehnen. Sollen im Rahmen der
Fortbildung Priifungen stattfinden, ist dies vorher mit dem Personalrat abzustimmen.
11. Diese Dienstvereinbarung tritt mit dem Tag der Unterzeichnung in Kraft und kann von beiden Seiten schriftlich mit einer
Frist von 3 Monaten gekiindigt werden.

N

Ort, Datum, Unterschriften
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@ Hiitten Sie’s gewusst?
Beim Homeoffice siegt der offentliche Dienst

Das sagt zumindest der Index ,Gute Arbeit” des Deutschen Gewerkschaftsbunds (DGB). Dieser hat in seinen regelmaBigen
Arbeitnehmerbefragungen im Jahr 2020 Daten zur Verbreitung von Homeoffice-Arbeit im 6ffentlichen Dienst erhoben. Und
dies unabhéngig vom derzeitigen pandemischen Geschehen.

Homeoffice ist im 6ffentlichen Dienst mit durchschnittlich 20 %
der Beschiftigten etwas mehr verbreitet als in der privaten Wirt-
schaft (17 %). Bei Beamten lag die Homeoffice-Quote mit 43 %
aber sehr deutlich tiber dem Durchschnitt. Im 6ffentlichen Dienst
ist die Arbeit von zu Hause aus nicht erst seit der Corona-Pande-
mie gang und gabe. Das zeigt die Sonderauswertung ,Homeof-
ficeim 6ffentlichen Dienst“ des DGB-Index ,,Gute Arbeit®. Mehrals

20 % der Befragten arbeiten demnach regelmafig von zu Hause
aus. Die Erhebung fand zwischen Januar und Mai 2020 statt. Was
das Homeoffice angeht, ist der dffentliche Dienst wirklich mit
gutem Beispiel vorangegangen. Eben weil ihm die Struktur des
Homeoffice nicht so fremd ist, konnte der &éffentliche Dienst in
den Hochzeiten der Pandemie flexibel reagieren und die meis-
ten Mitarbeiter von zu Hause aus beschaftigen.
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Annahme der Abmahnung verweigert:
Darf der Arbeitgeber kiindigen?

9 Frage: Unsere Dienststellenleitung hat uns zur Kiindigung eines Kollegen angehort. Folgender Fall liegt der Kiindigung
zugrunde: Der Kollege wurde abgemahnt. Er hat die Abmahnung zur Kenntnis genommen, aber das Schreiben nicht angenom-
men und auch die Empfangsbestitigung unserer Dienststellenleitung nicht unterschrieben. AnschlieRend schickte diese die
Abmahnung per Einschreiben. Unser Kollege hat jedoch die Abmahnung nicht abgeholt bzw. die Annahme verweigert. Wegen
der Verweigerung der Annahme hat unsere Dienststellenleitung unserem Kollegen gekiindigt. Geht das denn?

TIPP
Maria Markatou: Ein Kiindigungsgrund ist die Verweigerung

der Annahme nicht, es gibt keine Pflicht, Briefe anzunehmen Kopf in den Sand stecken bringt nichts > Was ging denn
oder gar abzuholen. Widersprechen Sie also der Kiindigung. der Abmahnung voraus? Ist sie begriindet? Ihr Kollege soll-
Aber: Ihr Kollege hat die Abmahnung ja zur Kenntnis genom- te nicht weiter davonlaufen, sondern einfach priifen, ob er
men, er weil% von ihr. Also ist sie wirksam zugegangen. Sollte nicht die Entfernung der Abmahnung aus der Personalakte
er das abgemahnte Verhalten erneut an den Tag legen, kann er verlangen kann!

berechtigt entlassen werden. Sagen Sie ihm dies!

Ruckzahlungsvereinbarung: Aussparung der
Elternzeit moglich?

0 Frage: Eine Kollegin mdchte eine nicht ganz billige Fortbildung machen. Deshalb mdchte unser Dienstherr gern mit ihr
eine Riickzahlungsvereinbarung schlieRen. Diese greift, wenn sie die Dienststelle innerhalb von 3 Jahren nach der Schulung
verlasst. Nun befiirchtet unsere Dienststellenleitung, dass unsere Kollegin im Anschluss an die MaRnahme zunichst langer in
Elternzeit gehen konnte und so die Riickzahlungsvereinbarung ,,ins Leere® liefe. Deshalb will sie die Elternzeit von der 3-jahri-
gen Bindungsfrist ausnehmen. Geht das?

Maria Markatou: Finanziert Ihre Dienststellenleitung der Be-  sprochene Problem. Aber Sie kénnen Ihre Kollegin beruhigen
schaftigten eine geeignete Fortbildung, kann sie eine Riick-  und threr Dienststellenleitung eine klare Absage erteilen: Das
zahlungsklausel vereinbaren. Diese muss vorsehen, dass sich  Arbeitsverhiltnis ruht wihrend der Elternzeit nur, es endet
die Riickzahlungsverpflichtung der Mitarbeiterin anteilig bei  nicht. Auch die Monate der Elternzeit zahlen somit zur ,,Bleibe-
entsprechendem Verbleiben in der Dienststelle reduziert.  zeit“. Meines Erachtens kann die Elternzeit nicht ausgeklam-
Bei der Elternzeit stellt sich in der Tat das von Ihnen ange-  mert werden.

Kann gemobbter Kollege Versetzung verlangen?

0 Frage: Einer unserer Kollegen fiihlt sich von einer Kollegin gemobbt. Sie schikaniert ihn, stellt ihm nach, spinnt Intrigen ...
Er m6chte nun von unserem Dienstherrn verlangen, ihn an einen anderen Arbeitsplatz zu versetzen. Hat er ein Recht auf die

Versetzung?

Maria Markatou: Ich kann lhren Kollegen gut verstehen. Ich  — Und einen Anspruch auf das Angebot eines gleichwertigen
wiirde da auch einen anderen Arbeitsplatz vorziehen. Allerdings Arbeitsplatzes hat er allenfalls dann, wenn ein solcher Ar-
kann ich ihm keine allzu groBen Hoffnungen machen, denn: beitsplatz in der Dienststelle vorhanden ist.

— Grundsétzlich kann lhr Kollege als Mobbingopfer von sei- © Tiep

nem bienstiverm £in Schmerzensgeld verlangen, wenf of Vermitteln Sie > Das ist natiirlich keine Lésung fir Ihren

etwa psychische Schaden davongetragen hat. Kol v h ! B dd llegi
— Die Entlassung der Mobberin kann er im Normalfall aber 8 e'gtini Srsuenen sle;zivischen-ini und.der tollegin'zl
vermitteln.

nicht verlangen.
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AKTUELLE URTEILE

Kopftuchverbot in der Dienststelle - Neues aus

Briissel

Der Kopftuchstreit schwelt schon seit Langem. Eine Entscheidung wird aus Briissel erwartet. Der Generalanwalt am Europai-
schen Gerichtshof (EuGH) hat nun die Einschatzung abgegeben, dass groRere religiose Symbole am Arbeitsplatz wie das Kopf-
tuch der Muslima verboten werden diirfen, kleinere aber diirfen erlaubt werden. Dies ist zwar noch keine Entscheidung, aber
meist schlieRen sich die Richter am EuGH der Empfehlung des Generalanwalts an (25.2.2021 Az. C-804/18 und Az. C-341/19).

Bereits am 14.3.2017 (Az. C-157/15 und Az. C-188/15) hatte
der EuGH entschieden, dass der Arbeitgeber im Rahmen ei-
ner Neutralitdtspolitik generell das Tragen sichtbarer Zeichen
verbieten kann, die die politische, weltanschauliche oder reli-
giose Uberzeugung eines Mitarbeiters zum Ausdruck bringen.
Geklagt hatten damals 2 Frauen: Im ersten Fall eine Muslima,
die bei einer belgischen Sicherheitsfirma angestellt war. Nach
3-jahriger Tatigkeit bei der Firma bestand sie darauf, kiinftig
mit einem Kopftuch zur Arbeit zu erscheinen. lhr wurde gekiin-
digt, weil das Tragen des Kopftuchs gegen eine Regelung im
Unternehmen verst6t, die das Tragen von religiosen Zeichen
generell verbietet. Sie klagte wegen Diskriminierung. Der Fall
landete vor dem EuGH. Im 2. Fall ging es um eine Rechtsrefe-
rendarin in Deutschland, die mit dem Kopftuch z. B. nicht den
Richterdienst verrichten durfte.

Daraus folgert der Generalanwalt auch die Moglichkeit, ledig-
lich das Tragen auffalliger Symbole zu untersagen, solange die
Verbote stimmig und systematisch sind. Entziindet hatte sich
die Frage erneut anhand von 2 Féllen aus Deutschland: 2 mus-
limische Frauen wollen nur mit Kopftuch arbeiten, die Arbeit-
geber mochten das nicht.

Grofde Symbole verboten, kleine diirfen bleiben > Ich
denke, dass sich die Richter am EuGH dem Generalanwalt
anschlielfen werden. Damit diirften auffallige religiose Sym-
bole (z. B. ein Kopftuch) verboten werden, kleinere erlaubt
bleiben (z. B. Kette mit Kreuz oder Halbmond). Ob damit
wirklich Ruhe ins Geschehen kommt, bleibt abzuwarten.

Nebenjobs sind kein Kiindigungsgrund

Corona erfordert Kontaktbeschridnkungen zur Vermeidung und Verringerung des Ansteckungsrisikos. Hei3t das jetzt auch,
dass lhr Dienstherr Nebenjobs verbieten darf? Je mehr Jobs, desto mehr Kontakte, desto groRer die Gefahr ... Doch so einfach
darf Ihr Dienstherr sich das nicht machen (Arbeitsgericht Bielefeld, 1.12.2020, Az. 1 Ca 2701/20 und Az. 2 Ca 1742/20).

Einige Mitarbeiter eines Automobilzulieferers waren einer
nicht genehmigten Nebentatigkeit in der Fleischfabrik Tonnies
nachgegangen. Der Arbeitgeber erfuhr hiervon, als die Mitar-
beiter wie die librige Belegschaft von Ténnies im Juni 2020 in
Quarantane mussten.

Seine Reaktion: fristlose Kiindigung wegen der fehlenden Ne-
bentatigkeitsgenehmigungen und wegen des Infektionsrisi-
kos, das die Beschaftigung bei Ténnies mit sich brachte. Die
Mitarbeiter klagten gegen die Kindigung. Flir 2 Mitarbeiter
liegt jetzt eine Entscheidung vor.

Von der Tétigkeit bei Tonnies ging kein erhdhtes Infektionsri-
siko aus, weil die Mitarbeiter dort nur sonntags in Schutzklei-
dung ohne Kontakt zu Produktionsmitarbeitern eine Halle
reinigten. Der Arbeitgeber hitte die Nebentatigkeiten daher
genehmigen missen. Allenfalls ein konkret und erheblich er-
héhtes Infektionsrisiko kénnte eine Kiindigung rechtfertigen,
nicht aber ein abstraktes Risiko, das nicht liber das allgemeine
Lebens-/Infektionsrisiko hinausgeht.
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® raar

Arbeitsrecht gilt auch wahrend der Pandemie > Corona
hin, Corona her: Ihr Dienstherr muss sich trotzdem an Recht
und Gesetz halten und darf Mitarbeitern nicht wegen einer
nicht genehmigten Nebenbeschaftigung kiindigen. Wie bei
jeder Kiindigung muss er auch hier die Umstande des Ein-
zelfalls beriicksichtigen und abwégen. Dies wurde durch Co-
rona nicht ausgesetzt.

Bitte denken Sie bei solchen Féllen auch an thre verbeam-
teten Kolleginnen und Kollegen, diese miissen sich die Ne-
bentatigkeit zwingend immer genehmigen lassen (§ 100
Bundesheamtengesetz)! Das sollten die verbeamteten Kol-
legen nicht vergessen. Die Regeln sind hier strenger als bei
den normalen Beschéftigten im 6ffentlichen Dienst. Denn
schlieBlich reprasentiert der Beamte den Staat - es muss
sichergestellt sein, dass der Beamte den staatlichen interes-
sen nicht zuwiderhandelt.

Ausblick (11/21)

»> Hinweispflichteh Ihres Dienstherrn auf Zusatzuslaub fiir
schwerbehinderte Mensehen

> Sie konnen mehrere Arbeitsvertrage mitlhrem Dienstherrn




