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Corona, testen & Co.
Liebe Personalrétin, lieber Personalrat,

das Thema Corona beschaftigt uns weiterhin: Was
ist richtig, was ist falsch? Ich weil nicht (mehr), was
eigentlich richtig ist. Warum sollen die Ldden nicht
schrankenlos 6ffnen? Bei Lidl & Co. steckt sich ver-
mutlich niemand an, warum dann im Modegeschéft
nebenan oder im Schuhladen?! Andererseits: Das
Robert-Koch-Institut sagt weiterhin eine regelrech-
te Explosion der Corona-Fallzahlen voraus. Ob da
die gesellschaftlich geforderten Lockerungen des
Lockdowns der richtige Weg sind? Jedenfalls gibt es
von Intensivmedizinern die Forderung nach soforti-
ger Rlickkehr zum harten Lockdown.

In den Medien wurde zudem Uber Eltern berichtet,
die ihre Kinder nicht testen lassen wollen. Und ilte-
re Schiilerinnen und Schiiler haben vor den Oster-
ferien die Tests verweigert, um nicht wieder in eine
Quarantane zu miissen - wahrend der Schulferien.

Kommt es wohl so weit, dass diese Kinder dann auch
nicht die Schule oder Kita besuchen diirfen? Das
diirfte auch rechtlich spannende Fragen nach sich
ziehen. Und Sie sind als Personalrat mittendrin!

@ Hiitten Sie’s gewusst? Lesen Sie auf Seite 7,
worauf Sie beim Arbeitsverhaltnis mit Ehegatten
achten sollten.

Eine angenehme Lektiire wiinscht Ihnen
JUGna Wariestou
Maria Markatou, Chefredakteurin

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

Maskenpflicht im Freien
gerichtlich bestatigt

Mittlerweile gibt es bekanntlich unzihlige Urteile zur Maskenpflicht. Dieses
sticht jedoch heraus, da es um Grundsitzliches geht: Die Maskenpflicht auf
belebten StraBen und Plétzen ist rechtmaRig, aber eine zeitliche Begren-
zung ist erforderlich. So hat es fiir Berlin das Oberverwaltungsgericht (OVG)
Berlin-Brandenburg entschieden (16.3.2021, Az. 1 S 10/21).

Das OVG hat die Pflicht zum Tragen einer Mund-Nasen-Bedeckung im Freien im
Berliner Stadtgebiet sowohl auf Markten als auch in Warteschlangen bestétigt.
Aber: Es ist nicht erforderlich, dort zwischen 24 Uhr und 6 Uhr sowie ganztagig
auf Parkplatzen eine Mund-Nasen-Bedeckung zu tragen.

Maskenpflicht bei Menschenansammlungen

Bei Menschenansammlungen auf Markten und in Warteschlangen drangt sich
geradezu auf, dass der Mindestabstand trotz ggf. bestehender Bodenmarkie-
rungen nicht immer zuverldssig eingehalten werden kénne, auch wenn das
Infektionsrisiko im Freien geringer einzuschétzen sei als in geschlossenen Rau-
men. Anders beurteilten die Richter die Situation auf Parkplitzen: Dort hielten
Menschen sich in der Regel nur kurzzeitig zum Ein- und Aussteigen und fiir La-
detatigkeiten auf und kdnnten fiir gewdhnlich den Mindestabstand zueinan-
der einhalten.

Zeitlich unbegrenzte Maskenpflicht unverhéltnismiRig

Jedenfalls ab Mitternacht und bis zum Beginn des friihmorgendlichen Ge-
schaftsverkehrs war eine Gefahr fiir das OVG aber ausgeschlossen. Deshalb
war die Verpflichtung fiir diesen Zeitraum aufzuheben.
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Ein Beschluss mit Signalwirkung [> Viele hatten schon vermutet, dass die
so haufig geltenden 24-stiindigen Verpflichtungen zum Tragen einer Maske
unverhaltnismaRig sein diirften. Nun wurde das bestétigt. Geben Sie die-
se Entscheidung an die entsprechenden Behdrden weiter. Und: Diese Ent-
scheidung gilt nur fir die Antragstellerin des Verfahrens.

Beschaftigungsverbot nach
Hygieneverstoflen

Die Leiterin einer Seniorenpflegeeinrichtung darf nicht beschiftigt wer-
den, da sie sich im Zusammenhang mit der Bekdmpfung eines akuten
COVID-19-Ausbruchs den Anordnungen des Gesundheitsamtes beharr-
lich widersetzt hat (Oberverwaltungsgericht (OVG) Nordrhein-Westfalen,
24.3.2021,Az. 12 B 198/21). > weiter auf Seite 2



WICHTIGE URTEILE

» Fortsetzung von Seite 1 unten

Bei einem Ausbruch von COVID-19 in einer Seniorenresidenz
kam es im Dezember 2020 zu 20 Infektionen bei Bewohnern
und 10 Infektionen bei Mitarbeitern der Einrichtung. 7 Bewoh-
ner verstarben. Das Gesundheitsamt des Kreises Minden-Liib-
becke stellte bei mehrfachen Begehungen fest, dass die als
Einrichtungsleiterin und Pflegefachkraft tatige Mitarbeite-
rin trotz anderslautender Anordnungen wiederholt nicht in
Dienstkleidung angetroffen worden war.

Trennung der Bereiche angeordnet

Die Behérde hatte auRerdem eine sofort vollziehbare Anord-
nung zur strikten Trennung der Wohnbereiche in solche fiir CO-
VID-19-Erkrankte und solche fiir nicht daran erkrankte Bewoh-
ner erlassen und die strikte Zuordnung des Pflegepersonals zu
jeweils einem Bereich angeordnet.

Mitarbeiterin hielt sich nicht an Anweisung

Das interessierte die Leiterin einer Seniorenpflegeeinrichtung
aber nicht. Sie hatte mehrfach wahrend ihrer Schicht zwischen
den beiden Bereichen gewechselt.

Beschiftigung untersagt

Der Kreis Minden-Liibbecke untersagte der Einrichtung da-
raufhin mit fiir sofort vollziehbar erklarter Ordnungsverfiigung
vom 23.1.2021 die weitere Beschéftigung der betroffenen Mit-
arbeiterin. Dem dagegen gerichteten Eilantrag der Antragstel-
lerin gab das Verwaltungsgericht Minden statt, anders jedoch
das OVG:

Das Beschiftigungsverbot fiir die Mitarbeiterin war voraus-
sichtlich rechtmaRig, weil die Mitarbeiterin ihre Vorbildfunkti-
on als Leiterin der Einrichtung, der eine besondere Bedeutung
zukomme, nicht wahrgenommen habe. Sie habe ihre eigenen
Regeln iiber die Anordnungen des Gesundheitsamtes gesetzt.
So sei sie bei wiederholten Kontrollen durch das Gesundheits-
amt selbst noch nach Erlass des Beschaftigungsverbots in pri-
vater Kleidung im Dienst angetroffen worden.

Auch den mehrmaligen Wechsel zwischen den strikt getrenn-
ten Wohnbereichen wihrend ihrer Schicht hatte sie nicht be-
stritten, sondern fiir notwendig und nicht gefahrbringend ge-
halten. Angesichts der Mdglichkeit eines erneuten Ausbruchs
und der gegenwértigen Verbreitung hochansteckender Muta-
tionen des Virus fiel eine Interessenabwégung zugunsten des
offentlichen Interesses an der strikten Einhaltung des hygieni-
schen Standards durch das Pflegepersonal aus.

Viele Fragen bleiben offen > Behdrden kénnen Beschafti-
gungsverbote verhdngen. Was dann jedoch mit den Arbeits-
verhaltnissen geschieht, ist unklar. In aller Regel wird dann
eine Kiindigung im Raum stehen. Hier kommt es aber mit
Sicherheit auch auf das Verhalten des Dienstherrn an. Hat
er zuvor das rechtswidrige Verhalten des Mitarbeiters tole-
riert oder sogar unterstiitzt, wird eine Kiindigung nicht in
Betracht kommen. In diesem Sinne sollten auch Sie sich als
Personalrat positionieren.

Fiir den Personalratsvorsitzenden

Mobile Arbeit auch ohne lhre Zustimmung als

Personalrat moglich

Bei der Entscheidung des Arbeitgebers, mobiles Arbeiten als freiwilliges Modell zu erméglichen, soll kein Mitbestimmungs-
recht bestehen. Die Regelung betreffe die Arbeitsleistung und gehére damit zum mitbestimmungsfreien Arbeitsverhalten.
Der erst jetzt verdffentlichte Beschluss des Hessischen Landesarbeitsgerichts (LAG) ist zwar fiir einen Betriebsrat ergangen,
die Argumente des Gerichts lassen sich aber auf das Personalvertretungsrecht iibertragen (18.6.2020, 5 TaBVGa 74/20).

Die Arbeitgeberin hatte in ihrem Betrieb aufgrund der Coro-
na-Pandemie das freiwillige Arbeitsmodell ,Mobiles Arbeiten®
eingefiihrt, ohne den Betriebsrat an der Regelung zu beteili-
gen. Damit war der Betriebsrat jedoch nicht einverstanden; er
machte im einstweiligen Verfahren Unterlassungsanspriiche
gegen die Durchfiihrung des Arbeitsmodells geltend.

Unterlassungsanspruch bestand nicht

Das LAG lehnte einen Unterlassungsanspruch des Betriebs-
rates ab. Der Betriebsrat miisse nicht beteiligt werden, wenn
der Arbeitgeber eine Regelung zur ,mobilen Arbeit* einfihrt.
Im Rahmen seines Direktionsrechts kann der Arbeitgeber Art,
Umfang und Inhalt der Arbeitsleistung frei bestimmen. Die Ein-
fithrung des Arbeitsmodells konkretisiere lediglich die Arbeits-
pflicht der Arbeitnehmer und gehére damit zum mitbestim-
mungsfreien Arbeitsverhalten.

Keine Versetzung

Die Arbeitgeberin hatte mit der Einfiihrung der ,mobilen Ar-
beit“ auch keine Versetzung von Arbeitnehmern vorgenom-
men. Eine Versetzung ist erst dann anzunehmen, wenn der
Arbeitnehmer objektiv betrachtet nach der Anordnung des
Arbeitgebers eine andere Tatigkeit ausiibt als zuvor. Daftir gab
es im vorliegenden Fall keine Anhaltspunkte. Die Vereinbarung
fiir ein mobiles Arbeiten galt jeweils nur fiir eine Woche und
war fiir alle Arbeitnehmer optional. Der Schwerpunkt der Leis-
tungserbringung lag weiterhin im Betrieb selbst.

Keine Anderung bei Lage der Arbeit

Der Betriebsrat - genauso wie der Personalrat - darf zwar
grundsétzlich bei Fragen des Beginns und des Endes der Ar-
beitszeit mitbestimmen. Die Arbeitszeiten hatten sich hier
durch die Arbeit von zu Hause aus aber nicht gedndert.




AKTUELLES

Schwerbehinderte: Dienstherr
muss auf Zusatzurlaub hinweisen

Ihr Dienstherr muss einen schwerbehinderten Arbeitnehmer auf dessen Zu-
satzurlaub nach dem Sozialgesetzbuch (SGB) IX hinweisen und konkret und in
volliger Transparenz dafiir sorgen, dass der schwerbehinderte Arbeitnehmer
tatsachlich in der Lage ist, seinen Urlaub zu nehmen. Er ist jedoch nicht ver-
pflichtet, jeden Arbeitnehmer anlasslos und vorsorglich auf den Zusatzurlaub
fiir schwerbehinderte Menschen hinzuweisen. AuBerdem muss Ihr Dienstherr
keinen Zusatzurlaub anbieten, solange er nicht weif, dass der Arbeitnehmer
schwerbehindert ist (Landesarbeitsgericht (LAG) Rheinland-Pfalz, 14.1.2021,
Az.5Sa267/19).

Ein schwerbehinderter Arbeitnehmer wollte nach Beendigung seines Arbeitsver-
héltnisses eine Urlaubsabgeltung fiir seinen nicht genommenen Zusatzurlaub von
5 Tagen flr schwerbehinderte Arbeitnehmer erhalten. Er klagte seinen vermeint-
lichen Anspruch ein.

Die Auffassung des Gerichts

Nach § 208 Abs. 1 Satz 1 SGB IX haben schwerbehinderte Menschen Anspruch
auf einen bezahlten zusétzlichen Urlaub von 5 Arbeitstagen im Urlaubsjahr. Auf
diesen Zusatzurlaub sind die Vorschriften iiber die Entstehung, Ubertragung, Kiir-
zung und Abgeltung des gesetzlichen Mindesturlaubs anzuwenden. Der Zusatzur-
laubsanspruch nach § 208 Abs. 1 Satz 1 SGB IX teilt das rechtliche Schicksal des
gesetzlichen Mindesturlaubsanspruchs, er ist also genauso wie der ,normale® Ur-
laub zu behandeln (vgl. BAG 22.1.2019, Az. 9 AZR 45/16).

Hier war die Arbeitgeberin ihren Mitwirkungsobliegenheiten fiir den gesetzlichen
Mindesturlaub nicht nachgekommen. Dies bedeutet jedoch nicht, dass deshalb
der Zusatzurlaub fiir schwerbehinderte Menschen nicht verfallen war.

Arbeitgeberin war Schwerbehinderung nicht bekannt
Mitwirkungspflichten der Arbeitgeberin wegen des Zusatzurlaubs bestanden des-
halb nicht, weil die Arbeitgeberin nicht wusste, dass der Mitarbeiter schwerbe-
hindert ist. Denn der hat nicht beweisen kdnnen, dass dem Geschéftsfiihrer die
Schwerbehinderung bekannt war.

Das Ergebnis der Entscheidung

Die Arbeitgeberin hatte die Nichtgewéhrung des Zusatzurlaubs mangels Kenntnis
von der Schwerbehinderung nicht zu vertreten. Als sie im Januar von der Schwer-
behinderung erfuhr, war der Zusatzurlaubsanspruch aus den Vorjahren bereits
verfallen.
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Arbeitgeber hat Hinweispflichten > Es kdnnen 3 Grundsitze aus diesem Ur-

teil abgeleitet werden:

L. Der Arbeitgeber muss den Zusatzurlaub fiir schwerbehinderte Menschen
nicht anbieten, solange er nicht weiR, dass der Arbeitnehmer schwerbehin-
dertist.

- Erist auch nicht verpflichtet, jeden Arbeitnehmer anlasslos und vorsorglich
auf einen moglichen Zusatzurlaub fiir schwerbehinderte Menschen hinzu-
weisen,

- Der Arbeitgeber hat aber einen bekannt schwerbehinderten Arbeitnehmer
auf dessen Zusatzurlaub hinzuweisen und konkret und in volliger Transpa-
renz dafiir zu sorgen, dass der schwerbehinderte Arbeitnehmer tatsichlich
inder Lage ist, seinen Urlaub zu nehmen.

N
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Keine Einbiirgerung
von Salafististen

Das Verwaltungsgericht Hannover hat
die Klagen von 2 Einbiirgerungsbewer-
bern, denen die Unterstiitzung salafisti-
scher Bestrebungen vorgeworfen wurde,
abgewiesen (11.3.2021,Az. 10 A 2546/20,
10 A 964/20 und 10 A 990/20). Geben Sie
diese Urteile an Ihre Auslénderbehérde
weiter. Extremismus wird bei der Einbiir-
gerung weiterhin von den Gerichten als
Ablehnungsgrund angesehen.

Ein Klager hatte in der Moschee des
Deutschsprachiger Islamkreis Hildes-
heim e. V. (DIK Hildesheim) gepredigt.
Das Niedersachsische Innenministerium
hat den DIK Hildesheim verboten und
aufgeldst. Das Verbot wurde damit be-
grindet, dass sich der Verein gegen die
verfassungsgemafe Ordnung sowie ge-
gen den Gedanken der Vélkerverstindi-
gung richte und seine Tatigkeiten straf-
bar waren. In dem Verein sollen durch
Indoktrination mit der salafistischen
Ideologie Personen zielgerichtet radika-
lisiert worden sein, um sie zur Ausreise in
Kriegsgebiete zu motivieren. Der Klager
hatte dort gepredigt und zu erkennen
gegeben, dem DIK Hildesheim offen ge-
genliber zu stehen, und er hatte in sei-
nen Predigten zum Kampf aufgerufen.

Ein weiterer Klager war zudem Mitglied
des Vereins Féderale islamische Union.
Auch bei dem Verein bestand der Ver-
dacht, dass er sich wegen seiner salafisti-
schen Ausrichtung gegen die freiheitlich
demokratische Grundordnung richtet.

3. Rechtsstreit im Vorfeld bereits
fiir erledigt erkldrt

Ein dritter Kldger hat die Moschee des
DIK Hildesheim zu Predigten besucht
und dariiber hinaus an 2 mehrtigigen
Seminaren teilgenommen, die der be-
kannte salafistische Prediger und Imam
Abu Walaa leitete. Abu Walaa ist im Feb-
ruar 2021 vom Oberlandesgericht Celle
- noch nicht rechtskréftig - unter ande-
rem wegen der mitgliedschaftlichen Be-
teiligung an einer terroristischen Vereini-
gung im Ausland zu einer Freiheitsstrafe
von 10 Jahren und 6 Monaten verurteilt
worden. Nach Erérterung der Sach- und
Rechtslage in der miindlichen Verhand-
lung hatte der Kldger seine auf Einbiirge-
rung gerichtete Klage zuriickgenommen.




NACHWEIS- UND MELDEPFLICHTEN

Arbeitsunfahigkeit im Urlaub: Das sollten Sie wissen

Der ,,Osterurlaub® ist dieses Jahr fiir die allermeisten von uns gehorig ins Wasser gefallen. Hoffen wir, dass es in den nachsten
Wochen besser wird. Denn Urlaube im Mai und Juni, an den langen Wochenenden und der Sommerurlaub stehen kurz bevor.
Doch was geschieht, wenn eine Kollegin oder ein Kollege wéhrend des Urlaubs erkrankt - womaglich auch noch im Ausland?
Das ist in Pandemiezeiten schon schlimm genug. Damit es zusétzlich keine Probleme mit dem Dienstherrn gibt, sollte jeder
seine Rechte und Pflichten bei einer Arbeitsunfahigkeit im Urlaub kennen.

Jede Arbeitnehmerin und jeder Arbeitnehmer sind verpflich-
tet, eine Arbeitsunfahigkeit und deren voraussichtliche Dauer
unverziiglich mitzuteilen. Und dies gilt auch bei einer Arbeits-
unfahigkeit wihrend des Urlaubs. Dauert die Arbeitsunfahig-
keit ldnger als 3 Kalendertage, ist nach § 5 Entgeltfortzahlungs-
gesetz (EFZG)

— eine arztliche Bescheinigung

— (iber das Bestehen der Arbeitsunfahigkeit sowie

— deren voraussichtliche Dauer

— spatestens am darauffolgenden Arbeitstag vorzulegen,
— also spatestens am 4. Tag.

Ihr Dienstherr kann diese Bescheinigung aber auch friiher
verlangen. Arbeitgeber kdnnen laut Bundesarbeitsgericht ein
arztliches Attest schon ab dem ersten Krankheitstag verlan-
gen, ohne dass naher begriinden zu miissen (BAG, 14.11.2012,
Az. 5 AZR 886/11). Das BAG hat eindeutig klargestellt, dass der
Arbeitgeber dafiir keine Sachgriinde bendtigt, das heilt, die
Berufung auf das Gesetz genligt.

Krankenkasse nicht vergessen

AuRerdem haben Arbeitnehmer, die Mitglied der gesetzlichen
Krankenkasse sind, auch dieser die Arbeitsunfahigkeit und de-
ren voraussichtliche Dauer unverziiglich mitzuteilen. Die Kran-
kenkassen kénnen im Ubrigen festlegen, dass Arbeitnehmer
diese Anzeige- und Mitteilungspflicht auch gegeniiber einem
auslindischen Sozialversicherungstrager erfillen kdnnen.
Gegeniiber dem Dienstherrn gilt das jedoch nicht. lhm ist die
Arbeitsunfahigkeit unverziiglich mitzuteilen.

Auch bei Auslandsurlaub krankschreiben lassen
Verbringen Sie oder einer Ihrer Kollegen den Urlaub im Aus-
land und erkranken Sie dann, sind Sie trotzdem verpflichtet,
die Arbeitsunfahigkeit und deren voraussichtliche Dauer in
der schnellstmoglichen Art mitzuteilen. Hinzu kommt noch
die Adresse des Urlaubsorts. Falls fiir die Ubermittlung Kosten
entstehen, hat Ihr Dienstherr diese zu tragen. Ein einfaches Te-
lefonat ist in aller Regel jederzeit moglich.

Riickkehr unverziiglich anzeigen

Kommt der erkrankte Kollege dann nach Deutschland zuriick,
ist er verpflichtet, dem Dienstherrn und seiner gesetzlichen
Krankenkasse die Riickkehr unverziiglich anzuzeigen.

Achten Sie auf Arbeitsvertrag und Tarifvertrag

Anderungen der vorbezeichneten Regelungen kdnnen sich
durch Arbeits- und Tarifvertrage ergeben. Insbesondere kann
darin auch eine Verkiirzung der 3-Tage-Frist enthalten sein,
sodass ein Arbeitnehmer unter Umstdnden bereits am ersten
Tag die Arbeitsunfahigkeit nicht nur anzeigen, sondern auch

nachweisen muss. Der Tarifvertrag flir den 6ffentlichen Dienst
(TV&D) sieht das allerdings nicht vor.

Dritthaftung

Haben Sie oder einer lhrer Kollegen im Urlaub einen unver-
schuldeten Unfall mit einer Drittbeteiligung erlitten, kann lhr
Dienstherr bei dem Schiadiger die Kosten, die ihm entstehen,
geltend machen. Dafiir muss lhr Kollege dem Dienstherrn ge-
geniiber sémtliche erforderlichen Angaben machen. Bei einem
Unfallim Ausland sollte dann in aller Regel ein deutschsprachi-
ger Rechtsanwalt am Urlaubsort beauftragt werden.

Dienstherr darf unter bestimmten Umstdnden
kontrollieren

Hat Ihr Dienstherr den Verdacht, dass einer lhrer Kollegen tat-
sichlich nicht arbeitsunfahig erkrankt ist, konnte er an eine
Krankenkontrolle denken. Dies diirfte der Fall sein, wenn

— zahlreiche und kurze Einzelerkrankungen erfolgen,

— regelmiRige Arbeitsunfahigkeitszeiten an Montagen und
Freitagen und

— haufige Arztwechsel vorliegen,

— Nebentétigkeiten wahrend der Arbeitsunféhigkeit ausgetibt
werden,

— Erkrankungen 6fter vor, wahrend und nach dem Urlaub lie-
gen)

— eine Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung im Anschluss an die
Ablehnung eines Urlaubsantrags eingereicht wird.

Der Dienstherr wird sich in diesen Fallen zunéchst den ,,gelben
Schein“ genau anschauen. Auch hier kdnnen sich Fehler ein-
schleichen. So kénnte die Arbeitsunféhigkeitsbescheinigung
riickwirkend fiir mehr als 2 Tage ausgestellt worden sein - was
nicht erlaubt ist!

Bei Zweifeln: Kontrolle durch den MDK

Hat Ihr Dienstherr Zweifel an der Arbeitsunfahigkeit wéhrend
des Urlaubs, kann er den entsprechenden Kollegen durch den
Medizinischen Dienst der Krankenversicherung (MDK) unter-
suchen lassen. Dabei muss allerdings ein auffélliger Zweifel an
der Arbeitsunfahigkeit vorhanden sein. Dies kann bei den vor-
genannten Kriterien bereits vorliegen.

Eine auffillige Haufigkeit wird im Regelfall auch dann ange-
nommen, wenn der Kollege im Vergleich zu den tibrigen Arbeit-
nehmern der Dienststelle oder seiner Abteilung eine um 50 %
erhéhte Krankheitsquote aufweist. Bei Beamten geschieht die
Untersuchung durch den Amtsarzt.

In keinem Fall sollten Sie oder Ihre Kollegen den Arzt von der
irztlichen Schweigepflicht entbinden. Der Arzt hat Ihrem




NACHWEIS- UND MELDEPFLICHTEN

Dienstherrn nur mitzuteilen, ob eine Arbeitsunféhigkeit be-
steht oder nicht.

Dienstherr darf Hausbesuch machen

Der Dienstherr kann auch auf die Idee kommen, Sie oder lhre
Kollegen wahrend der Arbeitsunfahigkeit zu Hause zu besu-
chen oder besuchen zu lassen. Das ist grundsatzlich zulassig.

Die Grenze liegt im Personlichkeitsrecht eines jeden einzelnen
Arbeitnehmers, welches der Dienstherr nicht verletzen darf. So
ist der tagliche Besuch eines erkrankten Mitarbeiters sicherlich
grob rechtswidrig. Der einmalige Besuch oder auch ein Anruf
zu Hause ist jedoch grundsatzlich erlaubt.

Privatdetektiv bei konkretem Verdacht ist zulassig
Hat Ihr Dienstherr einen konkreten Verdacht, dass eine Arbeits-
unfédhigkeit nur vorgespielt ist, darf er auch einen Detektiv ein-
schalten. Stellt sich im Nachhinein heraus, dass die Arbeitsun-
fahigkeit im Urlaub nur vorgespielt war, hat der Kollege sogar
die Detektivkosten zu ersetzen. Bei einer Fahrt des Detektivs in
ein fremdes Urlaubsland kann das recht teuer werden.

Keine Bilder - sie verletzen das Personlichkeitsrecht
Bilder und Videoaufnahmen sind allerdings tabu. So hatte
eine Arbeitnehmerin ein Schmerzensgeld vor dem Landesar-
beitsgericht Hamm erstritten (11.7.2013, Az. 11 Sa 321/13). Sie
war durch die heimlichen Videoaufnahmen rechtswidrig und
schwerwiegend in ihrem allgemeinen Personlichkeitsrecht
verletzt worden.

Die heimliche Beobachtung von Arbeitnehmern durch einen
Detektiv zur Krankenkontrolle mit Fertigung von Videoaufnah-
men ist nicht durch das Bundesdatenschutzgesetz gedeckt. In
diesem Fall hdtte auch ein Observationsbericht ohne Videos und
Fotos ausgereicht. Der Detektiv hatte als Zeuge benannt werden
konnen. Die Arbeitnehmerin erhielt 1.000 € Schmerzensgeld.

Krankenriickkehrgespréache: Diese Fragen sind
erlaubt

Nach einer Arbeitsunfahigkeit im Urlaub wird im Anschluss
haufig ein Krankenriickkehrgespréch gefiihrt. In diesen Ge-
sprachen darf Ihr Dienstherr fragen,

— welche Ursachen zu der Krankheit im Urlaub gefiihrt haben,

— ob die Krankheit ausgeheilt ist,

— ob der Kollege nach dem Urlaub wieder voll einsatzfahig ist,

— ob Veranderungen der Arbeitsbedingungen kiinftig Abhilfe
schaffen und dadurch eine Wiederholung der Arbeitsunfa-
higkeit vermieden werden kann,

— ob ein Dritter an der Arbeitsunfahigkeit beteiligt war und
insoweit Anspriiche gegen diesen gestellt werden konnen.

Geféhrliche Sportarten im Urlaub: ggf.
Eigenverschulden

Diskutiert wird ein Eigenverschulden der Arbeitsunfahigkeit
immer wieder bei der Ausiibung gefahrlicher Sportarten. Aller-
dings sind die Arbeitsgerichte (ArbG) hier sehr restriktiv.

Die Ausiibung geféhrlicher Sportarten wie Drachenfliegen, Ski-
fahren, Ju-Jutsu oder Boxen fiihrt nicht automatisch zu einem

Verschulden, obwohl das Verletzungsrisiko erheblich ist. Recht-
lich gesehen kann bislang nur beim Kickboxen ein Verschulden
angenommen werden (ArbG Hagen, 15.9.1989, Az. 4 Ca 648/87).

Teilarbeitsunfahigkeit gibt’s nicht

Eine Teilarbeitsunfahigkeit (,nur ein bisschen krank“) gibt es
nicht. Es liegt also auch dann eine Arbeitsunféhigkeit vor, wenn
der Kollege Teile der ihm obliegenden Tatigkeiten ausfiihren
kdnnte. Fir Sie bedeutet das, dass |hr Dienstherr immer die
volle Entgeltfortzahlung leisten muss, auch wenn der Kollege
zum Teil arbeiten kdnnte.

Entgeltfortzahlungspflicht nur ohne eigenes
Verschulden

Erkrankt ein Arbeitnehmer wahrend des Urlaubs, hat er An-
spruch auf eine Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall nach
§ 3 EFZG und §§ 21, 22 TV&D. Aber auch das gilt nur, wenn ihn
an der Krankheit kein Verschulden trifft. Hat der Kollege bei-
spielsweise stark betrunken auf Ibiza einen Verkehrsunfall
verursacht und riihrt die Arbeitsunféhigkeit daher, trifft lhren
Dienstherrn keine Verpflichtung zur Entgeltfortzahlung. Be-
grenztistdie Zahlungsverpflichtung nach dem Gesetz ohnehin
auf die Dauer von 6 Wochen.

Urlaub geht bei Krankheit nicht unter
lhre im Urlaub erkrankten Kolleginnen und Kollegen haben
das Recht, den Urlaub nachzuholen. Ein Arbeitnehmer, der
wéhrend seines bezahlten Jahresurlaubs arbeitsunfahig wird,
ist berechtigt, spater eine der Dauer seiner Krankheit entspre-
chende Urlaubszeit in Anspruch zu nehmen.

Denn der Anspruch auf bezahlten Jahresurlaub ist ein beson-
ders bedeutsamer Grundsatz des Sozialrechts der EU. Er ist in
der Charta der Grundrechte der EU verankert. Der Arbeitneh-
mer soll sich erholen und einen Zeitraum fiir Entspannung und
Freizeit haben. Dieser Zweck kann nur erfiillt werden, wenn
Krankheitstage nicht den Urlaubsanspruch verringern (Euro-
pdischer Gerichtshof, 21.6.2012, Az. C-78/11).

Checkliste: Arbeitsunfédhig im Urlaub - das ist zu tun

Diese 6 Dinge sollten jede Kollegin und jeder Kollege zu einer
Arbeitsunfahigkeit im Urlaub wissen:

To do Gecheckt

1. Erkranken Sie im Urlaub, erhalten Sie das Arbeits-
entgelt weiterhin bis zu einer Dauer von 6 Wochen.
Sie kénnen den Urlaub noch mal verlangen.

2. Sie sind verpflichtet, die Arbeitsunfihigkeit
mitzuteilen.

3. Siesind verpflichtet, die voraussichtliche Dauer
mitzuteilen.

4, Spatestens am 4. Tag ist eine arztliche
Bescheinigung zu Ubermitteln.

5. Verbringen Sie lhren Urlaub im Ausland, gelten die
gleichen Pflichten.

6. Kommen Sie nach Deutschland zurtick, sind Sie

verpflichtet, lhrem Dienstherrn und der gesetzlichen
Krankenkasse die Rlckkehr unverziiglich anzuzeigen.

b premium.vnrde | Code: CHOU
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CORONA-KUNDIGUNGEN

Corona und krankheitsbedingte Kiindigung: So
setzen Sie sich fiir Ihre Kolleginnen und Kollegen ein

Die Prognose, dass krankheitsbedingte Kiindigungen im Zusammenhang mit einer Corona-Infektion zunehmend inden Fokus
kommen, liegt nahe. Auch die noch nicht endgiiltig erforschten Langzeitfolgen und gesundheitlichen Beeintrichtigungen ei-
ner COVID-19-Infektion lassen vermuten, dass dies zu krankheitsbedingten Kiindigungen fiihren wird. Spatestens dann kom-

men Sie als Personalrat ins Spiel.

Eine krankheitsbedingte Kiindigung gehdrt zu den personen-
bedingten Kiindigungen. Sie muss sich also an den entspre-
chenden Voraussetzungen messen lassen. Ohne Kiindigungs-
schutzgesetz (KSchG) ist eine krankheitsbedingte Kiindigung
weitgehend unproblematisch.

Es gibt 2 Félle, in denen das KSchG nicht anwendbar ist. Es gilt

— nicht fur Mitarbeiter, die noch keine 6 Monate in der Dienst-
stelle beschaftigt sind, und

— grundsatzlich nichtin einem Kleinbetrieb bis zu 10 Mitarbei-
tern (ohne Auszubildende), unabhingig von der Dauer der
Betriebszugehdrigkeit.

Krankheitshedingte Kiindigung wegen héufiger
Kurzerkrankungen schwierig

Wenn das KSchG anwendbar ist, kommt eine krankheitsbeding-
te Kiindigung wegen haufiger Kurzerkrankungen in den vergan-
genen Jahren in Betracht. Allerdings werden in der Regel 6 Wo-
chen Arbeitsausfall wegen Erkrankung pro Jahr hinzunehmen
sein. Liegt der Mitarbeiter unter diesem Wert, wird eine krank-
heitsbedingte Kiindigung schon deshalb schwierig werden. Ein

weiteres Problem ist, dass Erkrankungen, die am Arbeitsplatz
entstanden sind, z. B. weil der Mitarbeiter sich am Arbeitsplatz
nachweislich infiziert hat, nicht berlicksichtigt werden.

Krankheitsbedingte Kiindigung wegen
Langzeiterkrankung nur bei negativer Prognose

Die 2. grundsétzliche Moglichkeit einer krankheitsbedingten
Kiindigung ist die Kiindigung wegen Langzeiterkrankungen,
also wegen Erkrankungen, die Uber einen ldngeren Zeitraum
als 6 Wochen anhalten. Das grofte Hindernis fur lhren Dienst-
herrn ist dabei die negative Gesundheitsprognose. Es miissen
also belastbare Anhaltspunkte dafiir existieren, dass der Mitar-
beiter auch in Zukunft in vergleichbarem Rahmen krankheits-
bedingt ausfallen wird.

Corona-Kiindigung wird schwierig werden > Auch wenn
es dazu noch keine Rechtsprechung gibt, wird eine krank-
heitsbedingte Kiindigung, die sich nur auf eine Corona-in-
fektion stiitzt, in vielen Fallen rechtlich angreifbar sein und
vor dem Arbeitsgericht keinen Bestand haben.

Arbeitszeugnis: Wann Sie Anspruch auf eine positive

Schlussformel haben

Nach der bisherigen Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts hat ein Arbeitnehmer keinen Anspruch auf Aufnahme einer

positiven Schlussformelin ein Arbeitszeugnis (11.12.2012,Az.9

AZR 227/11,und 20.2.2001,Az. 9 AZR 44/00). Nun hat das Lan-

desarbeitsgericht (LAG) Diisseldorf entschieden, dass dann ein Anspruch auf eine Dankesklausel bestehen kann, wenn es sich
um ein zumindest leicht iiberdurchschnittliches Zeugnis handelt (12.1.2021,Az. 3 Sa 800/20).

Ein Arbeitnehmer erhob gegen eine Kiindigung eine Klage.
Dann schlossen die Parteien einen gerichtlichen Vergleich,
nach dem das Arbeitsverhaltnis endete, eine Abfindung ge-
zahlt wurde und der Arbeitnehmer einen Anspruch aufein qua-
lifiziertes wohlwollendes Arbeitszeugnis hatte.

Im Zeugnis wurden dem Arbeitnehmer dann ein einwandfreies
Verhalten und leicht iiberdurchschnittliche Leistungen attes-
tiert. Es fehlten jedoch eine Bedauerns-, Dankesklausel und
der Ausspruch guter 7ukunftswiinsche. Daraufhin klagte der
Arbeitnehmer erneut.

Das LAG Diisseldorf stellte folgende Grundsétze auf:

1. Vereinbaren die Parteien in einem gerichtlichen Vergleich die
Verpflichtung des Arbeitgebers zur Erteilung eines ,qualifizier-

ten wohlwollenden Arbeitszeugnisses*, lasst sich daraus kei-
ne Zeugnisformulierung herleiten. Es gibt insbesondere keine
Verpflichtung des Arbeitgebers zum Ausspruch von Dank und
guten Zukunftswiinschenim zu erteilenden Zeugnis.

2. Allerdings hat ein Arbeitnehmer, dem ein einwandfreies Ver-
halten und (zumindest leicht) tiberdurchschnittliche Leis-
tungen attestiert werden, einen Rechtsanspruch auf den
Ausspruch von Dank und guten Wiinschen fiir die Zukunftim
Arbeitszeugnis. Das folgt aus dem Ricksichtnahmegebotim
Arbeitsrecht.

3. Ein Rechtsanspruch auf die AuRerung eines tatsachlich
nicht vorhandenen Bedauerns {iber das Ausscheiden des
Mitarbeiters besteht aber nicht. Denn dem steht die Wahr-
heitspflicht entgegen.




NUTZLICHES WISSEN

@ Hiitten Sie’s gewusst?

Worauf sollten Sie beim Arbeitsverhaltnis mit

Ehegatten achten?

Die Beschaftigung von Ehegatten als Arbeitnehmerin oder Arbeitnehmer ist insbesondere in kleineren oder inhabergefiihrten
Unternehmen haufig anzutreffen. Aber auch der 6ffentliche Dienst und insbesondere ausgelagerte Betriebe kennen dieses
Phédnomen. Zahlungen an den Ehegatten sind als Betriebsausgaben absetzbar. Wann und wie genau das funktionieren kann,
hat nun der Bundesfinanzhof entschieden (BFH, 28.10.2020, Az. X R 1/19). Es handelt sich auch fiir Sie als Personalrat um ein

interessantes, da grundlegendes Urteil.

Der Mann des Falls hatte ein Gewerbe, fiir das Biiro hatte er sei-
ne Frau eingestellt. Arbeitsvertraglich hatten sie ein Zeitwert-
guthabenmodell abgeschlossen. Die Frau konnte ihren Lohn
unbegrenzt fiir den Aufbau eines Zeitguthabens einsetzen,
um spater vorzeitig in den Ruhestand gehen zu kdnnen, ihre
Arbeitszeit zu reduzieren oder einzelne Auszeiten nehmen zu
kdnnen. Von ihrem Bruttolohn zahlte sie 2/3 in das Wertgutha-
benkonto ein.

Die steuerliche Seite: weder Sozialversicherung
noch Lohnsteuer

Steuerlich verhalt es sich so, dass fiir die Einstellung von Lohn-
bestandteilen in Wertguthaben keine Sozialversicherungsbei-
trage und keine Lohnsteuer zu zahlen sind: Dem Arbeitnehmer
flieRt noch kein Arbeitslohn zu.

Der Ehegatte bildete fiir das Wertguthaben eine gewinnmin-
dernde Riickstellung. Die wurde jedoch vom Finanzamt nicht
anerkannt und so mussten erst das Finanzgericht (FG) und
dann der BFH entscheiden. Die Bundesrichter verwiesen die
Angelegenheit an das FG zurlick, allerdings mit einer ganzen
Reihe von Ratschlagen und Auffassungen.

Die Meinung des BFH: auf Fremdiiblichkeit achten

Laut BFH muss nun zundchst das FG die Vereinbarung auf
Fremdiblichkeit priifen. Denn die zweifelte es bereits an, da
hier die Frau unbegrenzt Wertguthaben ansparen konnte.

i

Checkliste: Diese 4 Fragen sollten Sie bei der
Beschéftigung von Angehdrigen kldren

Priifpunkte Ja
1. Liegt ein wirksamer Arbeitsvertrag vor?

2. Halt der Vertrag einem sogenannter Fremdver-
gleich stand, entsprechen also die Konditionen
des Arbeitsvertrags den Bedingungen, die auch
mit Nichtangehérigen vereinbart werden?

3. Erbringt der Angehdrige die vereinbarten
Arbeitsleistungen?

4. Erfiillt der Arbeitgeber die Arbeitgeberpflichten,
insbesondere zur Entgeltzahlung?

Auf der sicheren Seite sind Sie, wenn Sie sémtliche Fragen mit ,Ja“

beantworten kdnnen.

Homeoffice stellt neue Herausforderungen fiir

Flihrungskrafte

Die Bertelsmann-Stiftung hat gemeinsam mit der Universitat Witten/Herdecke im Herbst 2020 mehr als 1.000 Fiihrungskrafte

zum Thema Homeoffice befragt.

Eine Mehrheit konnte dort keine geringere Produktivitat ihrer
Mitarbeitenden feststellen. 46,1 % glaubten auch nicht, dass
die Unternehmenskultur gelitten hatte. 27,1 % bemerkten das
allerdings schon. Zu den moglichen Gefahren zahlen eine sin-
kende Identifikation mit dem Arbeitgeber oder dem Team und
das Unterbleiben notwendiger Abstimmungsprozesse.

Auch sagten 43,2 % der Fiihrungskréfte, dass sie selbst und
ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter baldmdglichst wieder
primar im Biro arbeiten mdchten.

® Frrzit

Am Ball bleiben [> Die Autoren der Studie meinen, dass
Vorgesetzte eine neue Fithrungsrolle finden missen. Die
Personalabteilungen werden neue Wege beschreiten miis-
sen, da viele Mallnahmen aus der analogen Welt nicht 1:1
auf eine digitale Arbeitswelt {ibertragbar seien. Es handelt
sich sicherlich um ein Thema fiir die néchste Monatsbespre-
chung mit lhrem Dienstherrn.
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NEUES ZUM ARBEITSZEITRECHT

Sie k6nnen mehrere Arbeitsvertrage mit lhrem

Dienstherrn schlielRen

Der Grundsatz der Vertragsfreiheit fiihrt dazu, dass ein Arbeitnehmer auch mehrere Arbeitsvertrage mit ein und demselben
Arbeitgeber oder Dienstherrn haben kann. Doch was ist dann mit den Arbeitszeiten? Zur Ruhezeit von 11 Stunden nach einer
Beschiftigung hat der Européische Gerichtshof eine eindeutige Auffassung: Die tégliche Mindestruhezeit gilt, wenn ein Arbeit-
nehmer mit demselben Arbeitgeber mehrere Arbeitsvertrige geschlossen hat, fiir diese Vertrage zusammengenommen und
nicht fiir jeden dieser Vertrige einzeln (EuGH, 17.3.2021, Az. C 585/19).

Das gilt grundsétzlich

Bei mehreren Arbeitsverhiltnissenistin jedem Fall zu beachten,
dass die einzelnen Beschéftigungen zusammen die gesetzliche
Héchstarbeitszeit von 10 Stunden téglich und durchschnittlich
48 Stunden wochentlich nicht Uberschreiten diirfen.

Das sagt der Tarifvertrag fiir den éffentlichen Dienst
(TVeD)

In§ 2 Abs. 2 TV6D wird sogar ausdriicklich die Moglichkeit meh-
rerer Arbeitsverhiltnisse zu demselben Arbeitgeber genannt.
Zwingende Voraussetzung ist jedoch, dass die jeweils ibertra-
genen Téatigkeiten nicht in einem unmittelbaren Sachzusam-
menhang stehen. Andernfalls gelten sie als ein Arbeitsverhalt-
nis.

Bei der Beurteilung, ob ein unmittelbarer Sachzusammenhang
zwischen mehreren Titigkeiten fiir denselben Arbeitgeber be-
steht, ist malRgeblich jeweils auf die Umsténde des Einzelfalls

“abzustellen. Anhaltspunkt fiir einen fehlenden unmittelbaren
Sachzusammenhang kénnte etwa die Zahlung des Entgelts
aus unterschiedlichen Haushaltstiteln sein oder wenn der Ar-
beitnehmer in verschiedenen Dienststellen beschéftigt wird.
Bei Beschiftigung in ein und derselben Dienststelle kommt der
GroRe der Dienststelle Bedeutung zu.

Folgende Beschaftigungen sind z. B. denkbar:

— Fahrer der Biirgermeisterin und Mitarbeit im Schulamt
— Hausmeister und EDV-Administrator
— Bote und Reinigungskraft

Besteht jedoch ein unmittelbarer Sachzusammenhang, sind
die beiden Arbeitsverhiltnisse als eine Einheit zu behandeln.

Besteht kein unmittelbarer Zusammenhang, ist jeder Arbeits-
vertrag arbeitsrechtlich - nicht sozialversicherungsrechtlich
- fiir sich getrennt zu behandeln, so z. B. hinsichtlich des Ent-
gelts, einer Befristung oder bei der Kiindigung.

Besonderheiten bei einer geringfiigigen
Beschéaftigung

Soweit beim selben Arbeitgeber eine versicherungspflichtige
Titigkeit neben einer geringfiigigen Tatigkeit ausgelibt wird

lhr Servicepaket
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oder soweit beide Tatigkeiten geringfiigig sind, sind die Ar-
beitsvertrage fir die sozialversicherungsrechtliche Behand-
lung zusammenzufassen. Wiirde also insgesamt die Geringfi-
gigkeitsgrenze Uberschritten, sind beide Arbeitsverhaltnisse
sozialversicherungspflichtig.

Der Fall des EuGH zur Ruhezeit

Bei einer ruméanischen Akademie hatten angestellte Sachver-
standige mehrere Arbeitsvertrage. Nun fragte das Landgericht
Bukarest beim EUGH an, ob die in Art. 3 Arbeitszeitrichtlinie (Rl
2003/88/EG) vorgesehene tagliche Mindestruhezeit, wenn ein
Arbeitnehmer mit demselben Arbeitgeber mehrere Arbeitsver-
trdge geschlossen hat, fiir diese Vertrage zusammen genom-
men oder fiir jeden dieser Vertrage einzeln gilt.

EuGH urteilte eindeutig: Hochstarbeitszeit und
Mindestruhezeiten sind zu beachten

Mit seinem Urteil weist der EuGH darauf hin, dass das Recht
eines jeden Arbeitnehmers auf eine Begrenzung der Hochstar-
beitszeit und auf - insbesondere tagliche - Ruhezeiten nicht
nur eine Regel des Sozialrechts der Union ist, sondern auch in
der Charta der Grundrechte der EU ausdriicklich verblirgt ist.
Sie verpflichtet die Mitgliedstaaten, die erforderlichen MaR-
nahmen zu treffen, damit jedem Arbeitnehmer pro 24-Stun-
den-Zeitraum eine Mindestruhezeit von 11 zusammenhangen-
den Stunden gewahrt wird.

Ruhezeit muss in jedem Fall eingehalten werden

Die Ruhezeit ist als jede Zeitspanne aufterhalb der Arbeitszeit
definiert. Ruhezeit und Arbeitszeit sind somit Begriffe, die ei-
nander ausschlieRen und die Arbeitszeitrichtlinie sieht keine
Zwischenkategorie zwischen den Arbeitszeiten und den Ruhe-
zeiten vor. Die Anforderung der Arbeitszeitrichtlinie, dass jedem
Arbeitnehmer téglich mindestens 11 zusammenhangende Ru-
hestunden gewahrt werden, kann jedoch nicht erfiillt werden,
wenn diese Ruhezeiten fiir jeden Vertrag zwischen dem Arbeit-
nehmer und seinem Arbeitgeber getrennt gepriift werden.

Der Gerichtshof ist daher der Ansicht, dass die tagliche Mindes-
truhezeit, wenn ein Arbeitnehmer mit demselben Arbeitgeber
mehrere Arbeitsvertrage geschlossen hat, flir diese Vertrage
zusammen genommen und nicht fiir jeden dieser Vertrage flr
sich genommen gilt.

Ausblick (12/21)
> Riistzeiten als Arbeitszeit

»> Videositzungen: Dienstherr zahlt Equipment

> Der dritte Ort in der Unfallversicherung
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Neueinstellungen
Befristungsrecht wird verscharft -
machen Sie sich jetzt schon damit vertraut.

Personalratsarheit
So arbeiten Sie mit lhrem Dienstherrn
vertrauensvoll zusammen.

Corona-Pandemie
Politik entlastet Eltern weiterhin:
Kinderkrankengeld ist erweitert worden.

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

Weil Mann das kann?

Liebe Personalrétin, lieber Personalrat,

so kontrdre Kopfe und Positionen wie in diesem
Jahr gab es bei einer Bundestagswahl schon ewig
nicht mehr. Wir werden einen Lagerwahlkampf se-
hen, wie wir ihn lange nicht mehr hatten.

Wahrend aber 2 Méanner bei der Kandidatenkiir
zeigten, wie man sich selbst und die eigenen Par-
teien demontiert und sich wahrlich nicht fir das
Amt des Kanzlers empfiehlt, hat eine andere Par-
tei die eigene Kandidatin aufgestellt - ohne Hauen
und Stechen (zumindest nach aufRen). Und was fiir
eine Journalisten-Frage musste diese Kandidatin
sich dann gleich mal gefallen lassen? Ich verrate es
lhnen: ,Kénnen Sie das liberhaupt?“ Eine Unver-
schdmtheit und ein Paradebeispiel fiir Diskriminie-
rung von Frauen.

Warum hat das eigentlich noch keiner die beiden
Herren gefragt, die wochenlang wie die Elefanten
im Porzellanladen durch Deutschland gezogen
sind und dabei so manche Tischtiicher zerschnit-
ten haben? Vielleicht weil Mann meint, dass Mann
das kann?! Ich lasse es mal unkommentiert ...

@ Héitten Sie’s gewusst, dass das Befristungs-
recht verscharft werden soll? Auf Seite 3 steht mehr
zum Thema!

Eine angenehme Lektiire wiinscht lhnen
JUGra Maretou
Maria Markatou, Chefredakteurin

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

Videomeeting: Wer stellt das
Equipment? Der Arbeitgeber!

Was in der Vergangenheit undenkbar war, ist durch die Pandemie moglich
geworden: Nach §§ 37 Abs. 2, 43 Abs. 2 Bundespersonalvertretungsgesetz
(BPersVG) konnen Sie Personalratssitzungen und Sprechstunden iiber
Videokonferenz abhalten. So weit, so gut. Wer aber muss Sie mit der ent-
sprechenden Technik ausstatten? Entschieden wurde diese Frage in einem
Eilverfahren fiir lhre Kollegen aus der freien Wirtschaft, die Entscheidung
ist auf Sie aber iibertragbar (Landesarbeitsgericht Berlin-Brandenburg,
14.4.2021, Az. 15 TaBVGa 401/21).

Der Betriebsrat wollte den Arbeitgeber liber den Eilantrag verpflichten lassen,
ihn mit der notwendigen technischen Ausriistung fiir Videokonferenzen auszu-
statten. Der Betriebsrat gewann, das Gericht halt die Ausstattung fiir erforder-
lich nach § 40 Abs. 2 Betriebsverfassungsgesetz.

® rrzr

Das gilt auch fiir Sie > Auch lhr Dienstherr muss die flir die Personalrats-
arbeit erforderlichen Kosten tragen (§ 44 Abs. 1 BPersVG). Ausstattung fir
Videokonferenzen gehdrt hier meines Erachtens eindeutig dazu, schlieflich
raumt thnen das Gesetz diesen Weg fiir lhre Aufgabenerfiillung ein.

Verglitungsfahige Wege-,
Rust- und Ankleidezeiten

Immer wieder miissen die Gerichte dariiber entscheiden, ob Wegezeiten
und auch die Zeiten fiir das Anlegen von Arbeitsmitteln und Arbeitskleidung
zu bezahlende Arbeitszeit ist. In einer neuen Entscheidung musste nun das
Bundesarbeitsgericht (BAG) dariiber im Fall eines Wachpolizisten befinden
(31.3.2021,Az. 5AZR 292/20).

Die 2 Wachpolizisten arbeiten im Zentralen Objektschutz. Der Arbeitgeber hat-
tesieangewiesen, wahrend ihrer Tatigkeit eine Uniform mit der Aufschrift POLI-
ZEl, personliche Schutzausriistung und eine Dienstwaffe zu tragen. Dazu stellt
erihnen die Méglichkeiten zur Verfligung, sich in der Dienststelle umzukleiden,
die Schutzausriistung und Dienstwaffe anzulegen (sich zu riisten) und Uniform
und Dienstwaffe im WaffenschlieRfach der Dienststelle aufzubewahren. Es ist
den Wachpolizisten freigestellt, ob sie von diesem Angebot Gebrauch machen
oder ob sie ihr dienstliches Equipment mit nach Hause nehmen und sich dann
dort ankleiden und riisten.

Die Mitarbeiter machen von dem Angebot in unterschiedlicher Weise Ge-
brauch. Einer nutzt die ,Zu-Hause-Moglichkeit, der andere zieht sich zwar
zu Hause die Uniform an, die Waffe aber lagert er lieber > weiter auf Seite 2



AKTUELLE URTEILE

» Fortsetzung von Seite 1 unten

im dienstlichen WaffenschlieRfach. Allerdings fiihrt dies dazu,
dass dieser Mitarbeiter nicht auf direktem Weg von sich zu Hau-
se zum Wachobjekt fahren kann, sondern eben einen Umweg
zum SchlieRfach machen muss. Die beiden Mitarbeiter klagten
nun auf Feststellung, dass Umkleide- und damit im Zusam-
menhang stehende Wegezeiten als Arbeitszeit gelten und folg-
lich auch so vergiitet werden.

Polizisten erzielen Teilerfolg

Die Klage auf Vergiitung fiir die zum Anlegen der Uniform not-
wendige Zeit scheiterte. Zwar kann das Anlegen auffalliger und
vom Arbeitgeber vorgeschriebener Dienstkleidung im Einzel-
fall zur Arbeitszeit gehdren. Wenn aber der Arbeitgeber eine
Umkleide- und Aufbewahrungsméglichkeit in der Dienststelle
zur Verfuigung stellt und die Mitarbeiter sich bewusst dagegen
entscheiden, ist die Zeit, die sie vor Arbeitsantritt dafir auf-
wenden miissen, auch nicht als vergiitungspflichtige Arbeits-
zeit zu sehen.

Die Richter am BAG stellten auch noch einmal klar, dass die Zeit
fiir den Weg vom Wohnort zum Einsatzort grundsétzlich nicht
zur vergiitungspflichtigen Arbeitszeit gehére. Der Arbeitsweg
sei der privaten Lebensfiihrung zuzurechnen.

Eine Ausnahme gilt aber fiir den Wachpolizisten, der seine
Dienstwaffe in der Dienststelle aufbewahrt. Fir den Umweg
zur Waffe gibt es namlich die Vergiitung. Dabei handele es
sich nicht mehr um private Lebensfiihrung, sondern um eine
fremdniitzige Zusammenhangstétigkeit®, so die Richter.

Wie immer sind die Umsténde des Einzelfalls entschei-
dend [> Festzuhalten bleibt, dass der Arbeitsweg keine
vergiitungspflichtige Arbeitszeit ist. AuBer Sie missen
dienstlich begriindete Umwege machen. Bei Ankleidezeiten
kommt es darauf an, wo Sie oder lhre Kollegen das Anklei-
den durchfiihren. Zwingend in der Dienststelle? Dann ist es
Arbeitszeit, sonst nicht.

Meinungsverschiedenheiten sind kein Mobbing

Natiirlich hat Ihr Dienstherr die Moglichkeiten, subtil Druck auf lhre Kolleginnen und Kollegen auszuiiben. Aber nicht alles,
was Beschiftigte als Druck oder storend empfinden, ist Mobbing. Klagen auf Schmerzensgeld wegen Mobbings miissen daher
gut vorbereitet und wohldurchdacht sein (Landesarbeitsgericht Hamm, 12.2.2021, Az. 1 Sa 1220/20).

Das Arbeitsverhaltnis eines Lagerarbeiters endete im Juni 2020
nach iiber 20 Jahren durch Aufhebungsvertrag. Er erhielt eine
Abfindung nach Sozialplan. Das klingt nach einem reibungslo-
sen Ende, doch dem ging einiges an Streit voraus: 2017 erfolgte
eine wirkungslose Arbeitgeberkiindigung wegen mehrfacher
und zweifelhafter Arbeitsunfahigkeitszeiten. 2018 meldete der
Arbeitnehmer einen Arbeitsunfall, der Arbeitgeber glaubte ihm
erst nicht und tat die Meldung ab. 2019 schlieBlich klagte der
Mitarbeiter auf Schmerzensgeld wegen Mobbings. Standig sei
Druck auf ihn ausgeiibt worden, die Zeiten der Arbeitsunféhig-
keit habe man ihm nicht geglaubt, genauso wenig den Arbeits-
unfall. Der Mitarbeiter wollte 5.000 € haben.

Unstimmigkeiten reichen nicht

Der Mitarbeiter scheiterte. Natiirlich habe es Auseinanderset-
zungen und Meinungsverschiedenheiten gegeben. Aber eben
keine fortgesetzte und systematische Beeintrachtigung des
Arbeitnehmers. Und damit auch kein Mobbing.

Mobbing ist fortgesetzte Herabwiirdigung

Die Arbeitsrichter verstehen unter Mobbing Verhaltensweisen,
die

— fortgesetzt sind,

— aufeinander aufbauen oder

— ineinander tibergreifen und

— der Anfeindung, Schikane oder Diskriminierung dienen.

AuRerdem miissen diese Verhaltensweisen nach ihrer Art
und ihrem Ablauf im Regelfall einer tibergeordneten, von der
Rechtsordnung nicht gedeckten Zielsetzung férderlich sein
und jedenfalls in ihrer Gesamtheit das allgemeine Personlich-

keitsrecht oder andere Rechte des Betroffenen, wie die Ge-
sundheit, verletzen. Beispiele flir Mobbing:

— Ehrverletzungen, Demitigungen und Isolierung

— dauernde Beleidigungen, Verleumdungen, lible Nachreden
— Ausschluss von Informationen und Kommunikation

Mobbing war das nicht > Denn der Arbeitgeber verhielt
sich weder systematisch noch fortgesetzt schikanierend.

qm

Mobbing priifen Sie anhand dieser Checkliste:

Checkliste: Liegt Mobbing vor?
Priifungstatbestande Mobbing

Gibt es unerwiinschte Verhaltensweisen etwa in
Form von Beleidigungen, Schikanen, Ausgrenzung?

Handelt es sich dabei um wiederholte Vorgédnge?

Stehen die Vorginge in einem zeitlichen
Zusammenhang?

Werden dadurch Rechte wie das Personlichkeits-
recht verletzt?

Kann klar zwischen Tater und Opfer unterschieden
werden?

Koénnen die Vorgénge konkret bezeichnet und
datiert werden? Gibt es Zeugen?

Konnen ,normale” Konflikte ausgeschlossen
werden?

Bei 7-mal Ja liegt voraussichtlich ein Fall von Mobbing vor.

remum. yn.ge e 1Ot {H
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Fiir den Personalratsvorsitzenden

Dienststelle tragt Anwaltskosten

Als Personalrat haben Sie eine Fiille an Aufgaben zu bewéltigen. Neben diesen Pflichten haben Sie aber auch Rechte - etwa
bei der Mitbestimmung, auf Schulungen etc. Und genau diese Rechte miissen Sie notfalls vor Gericht verteidigen oder geltend
machen. Die Frage, die sich hierbei stellt: Muss Ihre Dienststelle dann fiir die Rechtsanwaltskosten aufkommen?

Nach § 44 Abs. 1 Satz 1 Bundespersonalvertretungsgesetz
(BPersVG) ganz klar: ja. Dort heift es: ,Die durch die Tatigkeit
des Personalrats entstehenden Kosten tragt die Dienststelle.”

Voraussetzungen fiir eine Kosteniibernahme

Dieser Satz klingt ja ganz klar und eindeutig. Doch so einfach

ist es natiirlich nicht. Vielmehr ist die Kosteniibernahme an fol-

gende Voraussetzungen gekniipft:

— Sie miissen bei der Wahrnehmung lhrer personalvertre-
tungsrechtlichen Rechte die Beauftragung fiir erforderlich
halten.

— Zudem muss die Beauftragung aufgrund eines ordnungsge-
maRen Personalratsbeschlusses geschehen.

Um diesen Anforderungen zu geniigen, sollten Sie immer fol-

gendermafen vorgehen: Halten Sie schriftlich fest,

— in Wahrnehmung welchen Rechts Sie handeln (Was soll
durchgesetzt werden - eine Wahlanfechtung, neue Kom-
mentare fiir die Personalratsarbeit?),

— warum die Beauftragung erforderlich ist (Handelt es sichum
eine schwierige Rechtsfrage? Besteht Anwaltszwang?) und

— dass ein ordnungsgemafer Beschluss gefasste wurde.

Diese Notizen kénnen Sie der Dienststellenleitung vorlegen,
wenn sie die Kosteniibernahme verweigert. Und mit folgendem
Schreiben kénnen Sie dann die Kosteniibernahme verlangen:

Muster-Schreiben: Kosteniibernahme fiir Anwaltskosten
Kosteniibernahme gemdif3 § 44 BPersV/G
Sehr geehrte Frau ...,/ Sehr geehrter Herr...,

der Personalrat hat in seiner Sitzung am ... beschlossen, in
der Angelegenheit ... ein verwaltungsgerichtliches Verfah-
ren einzuleiten. In dem mit Ihnen am ... gefiihrten Gespréch
ist noch einmal deutlich geworden, dass Sie die uns geltend
gemachte Beteiligung bei der MaRnahme ... im Sinne von
... nicht fiir gegeben ansehen. Wir verweisen insofern auf
das Protokoll unseres Gesprdchs vom ... Als Personalrat
sehen wir damit keine andere Moglichkeit, als die Angele-
genheit gerichtlich kldren zu lassen. Insbesondere zur Ver-
meidung unnétiger Kosten soll die Sache zunéichst mit Frau
Rechtsanwdltin ... besprochen werden, um diese ggf. mit
der Antragstellung und Vertretung vor Gericht zu betrauen.

Wir bitten Sie, die Kosten fiir das gesamte Verfahren zu
tragen.

Mit freundlichen GriiRen, Personalratsvorsitzende(r)

Befristungsrecht soll verscharft werden

Am 14.4.2021 hat das Bundesarbeitsministerium einen Entwurf zur Anderung des allgemeinen Befristungsrechts vorgelegt.
Die Voraussetzungen der sachgrundlosen Befristung und Kettenbefristung sollen verschirft werden. Als Personalrat, der bei
Einstellungen (auch bei befristeten) zu beteiligen ist, tun Sie gut daran, sich schon jetzt mit den Planungen vertraut zu machen:

— Die zuldssige Dauer einer sachgrundlosen Befristung soll
von 24 Monaten auf 18 Monate verkirzt werden.

— Innerhalb des Rahmens von 18 Monaten soll eine einmali-
ge Verlangerung der Befristung erlaubt sein. Aktuell darf [hr
Dienstherr 3-mal verldngern.

— Neu: Arbeitgeber, die in der Regel mehr als 75 Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer beschaftigen, diirfen mit ma-
ximal 2,5 % davon sachgrundlose Befristungen vereinbaren.

— Befristungen mit Sachgrund sollen die Gesamtdauer von
5 Jahren bei demselben Arbeitgeber nicht {iberschreiten
diirfen. Dabei sind Uberlassungszeiten an denselben Arbeit-
geber mitzuzéhlen, wenn zwischen den befristeten Arbeits-
verhiltnissen bzw. Uberlassungen jeweils nicht mehr als 3
Jahre liegen. Nach Ablaufvon 3 Jahren ist die Befristung mit
Vorliegen eines sachlichen Grundes wieder zuldssig. Eine
Ausnahme wird hierbei gemacht fiir Vereinbarungen zur Be-
endigung des Arbeitsverhéltnisses mit dem Erreichen der

Regelaltersgrenze und sogenannten In-sich-Beurlaubungen
von Beamten.

— Zudem soll in schriftlichen Befristungsabreden anzugeben
sein, auf welchen Befristungsgrund man sich beruft.

— SchlieBlich soll geregelt werden, dass die Abweichung von
Befristungsregelungen mittels Tarifvertrag auf 54 Mona-
te und eine hochstens 3-malige Verldngerung beschrankt
wird. Bestehende und nachwirkende Tarifvertrage, die von
den Regelungen des Teilzeit- und Befristungsgesetzes ab-
weichen, sollen bis ein Jahr nach Inkrafttreten des neuen
Befristungsrechts ihre Giiltigkeit behalten.

Da werden den Dienstherren ganz schon die Daumenschrau-
ben angezogen. Nachdem es gerade im 6ffentlichen Dienst vie-
le Befristungen gibt, werden die Anderungen fiir Sie besonders
interessant sein. Ich berichte Ihnen umgehend, wenn die Pla-
nung weitere Form annimmt!
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Gehen Sie Hand in Hand mit der Dienststellenleitung
zum Wohl der Beschaftigten

Ich finde diese Zeit schwer fiir uns alle, ob Beschéftigter, Beamter oder Dienstherr. Seit einem Jahr tragen wir massive Ein-
schrinkungen mit, viele von uns haben Angehdérige oder Freunde an das Virus verloren, sind selbst erkrankt, leiden eventuell
am Post-COVID-Syndrom oder haben schlicht Angst vor einer Erkrankung und deren Folgen. Kein Wunder, dass die psychischen
Erkrankungen 2020/2021 wieder auf dem Vormarsch sind. Halten Sie hier dagegen, indem Sie mit Ihrem Dienstherrn vertrau-
ensvoll zusammenarbeiten. Worauf es bei der vertrauensvollen Zusammenarbeit ankommt, lesen Sie in diesem Beitrag.

Wo Vertrauen herrscht, gibt es weniger psychische Erkran-
kungen, Erkrankte genesen schneller. Denn sie missen ne-
ben ihrer Erkrankung nicht auch noch Angst haben, sich in
der Dienststelle zu offenbaren und sich damit zum Gesp6tt zu
machen (so nach dem Motto: ,Ach, der hat ja nicht mehr alle
Latten am Zaun“).

Ihre Merkposten fiir eine gute Zusammenarbeit sind:
— mehr Miteinander wagen

— Vertrauen einfordern und entgegenbringen

— nicht gleich klagen

— besonnen reagieren

Was das genau heilt, lesen Sie im Folgenden:

1. Miteinander - nicht gegeneinander

Auch wenn es manchmal schwerfallt: Versuchen Sie, Ihre
Dienststellenleitung nicht als gréRtmaogliches Ubel zu sehen.
Denn mit einer solchen Abwehrhaltung verscherzen Sie es sich
mit ihr und provozieren, dass sich nur noch ,Hardliner® in den
Personalrat wahlen lassen. Das sind Kollegen, denen es nurum
Grabenkampfe geht und die sich jeder Ihrer Entscheidungen in
den Weg stellen werden, nur um des Streitens willen.

Machen Sie vielmehr deutlich, dass Sie mit Ihrer Dienststel-
lenleitung vertrauensvoll, kompromissbereit und erfolgreich
zusammenarbeiten wollen. Denn nur so kdnnen Sie das Bes-
te durchsetzen - fiir Ihre Kolleginnen und Kollegen und fiir die
Dienststelle.

Halten Sie dagegen [> Zeigen Sie hier lhre Haltung ganz of-
fen. Wenn lhre Dienststellenleitung etwas von lhnen méchte
und dies scharf formuliert, dann kontern Sie: ,Lieber Herr...,
/ Liebe Frau ..., wie ich lhren Worten entnehmen kann,
mochten Sie das Folgende ... Wir werden thr Anliegen pri-
fen. Es ist allerdings nicht notwendig, thr Anliegen in dieser
Schiarfe vorzutragen. Sachlich und bestimmt - das reicht.”

Durch diese Vorgehensweise lassen sich Eskalationen schon

im Vorfeld vermeiden. Fordern Sie von lhrer Dienststellenlei-

tung aktiv ein, dass sie

— Sie bei ihren Pldnen immer so friihzeitig wie méglich einbe-
zieht,

— lhnen alle Informationen liefert,

— sich auch mal mit Ihnen informell trifft, z. B. zum gemeinsa-
men Mittagessen, sowie

— sich ab und an auch kompromissbereit zeigt.

Wenn lhre Dienststellenleitung sich so - quasi mit ausgestreck-
ter Hand - prasentiert, werden Sie sich umso mehr als verant-
wortungsvoller Partner zeigen. Und umso eher werden auch
Sie kompromissbereit sein.

2. Der Grundsatz der vertrauensvollen
Zusammenarbeit

Der in § 2 Abs. 1 Bundespersonalvertretungsgesetz (BPersVG)
geregelte Grundsatz sollte die Zusammenarbeit mit lhrer
Dienststellenleitung beherrschen. Diesen Grundsatz kann
man somit als eine Art Verhaltenskodex fiir die Kooperation
zwischen lhnen und Ihrer Dienststellenleitung bezeichnen, als
Pflicht zur gegenseitigen Ricksichtnahme und Einhaltung der
gesetzlichen Vorschriften.

Wie eine korrekte Zusammenarbeit konkret aussehen kann (und

soll), ist in den §§ 66 ff. BPersVG naher beschrieben: Danach

— soll Ihre Dienststellenleitung mindestens einmal im Monat
mit Ihnen zu einer Besprechung zusammenkommen,

— missen Sie und lhre Dienststellenleitung Gber strittige Fra-
gen mit dem ernsten Willen zur Einigung verhandeln und
Vorschlége fiir die Beilegung von Streitigkeiten machen,

— haben Ihre Dienststellenleitung und Sie als Personalrat Ak-
tivitaten zu unterlassen, durch die der Arbeitsablauf oder
Frieden der Dienststelle beeintréchtigt werden kann,

— haben Sie als Arbeitnehmervertretung und lhre Dienst-
stellenleitung auf jede parteipolitische Betdtigung in der
Dienststelle zu verzichten,

— miissen Sie gemeinsam dariiber wachen, dass Kolleginnen
und Kollegen nichtim Sinne des Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetzes diskriminiert werden, sondern sie vielmehr
ihre Personlichkeit frei entfalten kénnen und ihre Selbst-
standigkeit und Eigeninitiative geférdert werden.

Dementsprechend kann der Grundsatz der vertrauensvollen

Zusammenarbeit z. B. verletzt sein, wenn

— |hre Dienststellenleitung lhre Mitbestimmungsrechte nicht
beachtet oder

— Sie als Personalrat eine grobe Amtspflichtverletzung begehen.

Sprechen Sie miteinander [> Vereinbaren Sie mit lhrer
Dienststellenleitung, sich in regelmafigen Absténden zu
treffen. So kommt sie ihrer Verpflichtung aus § 66 BPersVG
einfach nach. Und damit es hier nicht nur bei guten Vorsat-
zen bleibt, sollten Sie gleich Nagel mit Képfen machen und
einen Jour fixe vereinbaren. Legen Sie etwa jeden ersten
Mittwoch im Monat um 14 Uhr als Gespréachstermin fest.
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In den Bereich der vertrauensvollen Zusammenarbeit fallt
auch § 68 BPersVG. Nach dessen Absatz 2 hat lhrer Dienststel-
lenleitung die Pflicht, Sie zur Durchfiihrung Ihrer Aufgaben im-
mer umfassend und rechtzeitig zu unterrichten.

— Rechtzeitig heiltt, so friih, dass Sie noch Gegenmalinah-
men treffen kdnnen.

— Umfassend heil’t, dass hre Dienststellenleitung thnen alle
relevanten Informationen geben muss. Auch Unterlagen
miissen [hnen vorgelegt werden.

Dienststellenleitung hat Informationspflicht > Diese
Pflicht sollte thre Dienststellenleitung ernst nehmen. Denn
unterrichtet sie Sie nur unzureichend, konnen Sie informa-
tionen nachfordern. Das ganze Verfahren und die Umset-
zung der MaRRnahme verzdgern sich damit unnotig. Zudem
lauft auch thre Entscheidungsfrist als Personalrat nach § 69
BPersVG nicht an. Zur Entscheidung liber die Zustimmung ei-
ner MalRnahme haben Sie grundsatzlich 10 Tage Zeit. Schwei-
gen Sie bis zu deren Ablauf, gilt thre Zustimmung als erteilt.

Einige Dienststellenleiter denken nun: ,,Ich informiere den Per-
sonalrat nicht, dann kann er nichts sagen; die 10 Tage laufen ab,
ich habe die Zustimmung.“ Das ist falsch! Denn bei mangelnder
Information beginnt die Frist gar nicht erst zu laufen. Vielmehr
muss lhre Dienststellenleitung die Info nachholen und dann
haben Sie noch mal 10 Tage Zeit zur Entscheidung. Das Hin und
Her kann sich Ihre Dienststellenleitung wirklich sparen.

3. Sie diirfen nicht benachteiligt werden

Als Personalrat haben Sie normalerweise immer das Wohl |h-
rer Kolleginnen und Kollegen im Auge. Aus diesem Grund kann
es durchaus mal zu Spannungen mit lhrer Dienststellenleitung
kommen. Selbst wenn sie sich dann &rgern sollte: Sie darf Sie
als Personalrat deshalb nicht benachteiligen, Sie also z. B. zur
Strafe von internen Schulungen ausschlieten. Ebenso wenig
darf sie Personalratsmitglieder bevorzugen, um sie so flir un-
liebsame MaRnahmen zu gewinnen (§§ 8, 107 BPersVG).

4. Sind Gerichtsverfahren vermeidbar?

Verst6Rt [hre Dienststellenleitung in grober Weise gegen ihre
Pflichten aus dem Personalvertretungsgesetz, kénnen Sie als
Personalrat sie verklagen. Konkret bedeutet das: Sie kdnnten
gerichtlich beantragen, dass sie eine bestimmte Handlung un-
terlassen, vornehmen oder eine Ihrer Malinahmen als Perso-
nalrat dulden muss.

Umgekehrt gilt: Auch lhre Dienststellenleitung hat natirlich
Rechte, wenn sich Personalréte nicht korrekt verhalten. Ver-
letzt ein Mitglied des Personalrats seine Pflicht (als Personal-
rat!) in erheblicher Weise, kann sie ein Amtsenthebungsverfah-
ren einleiten.

Wenn Sie als Personalrat lhre Zustimmung zu einer von ihr ge-
wiinschten MaRnahme nicht erteilen, kann Ihre Dienststellen-
leitung diese Zustimmung gerichtlich ersetzen lassen. So weit
sollte es jedoch nicht kommen. Denn kommt eine Einigung
nicht zustande, kdnnen Sie oder Ihre Dienststellenleitung die

Angelegenheit binnen 6 Arbeitstagen auf dem Dienstweg den
Ubergeordneten Dienststellen vorlegen, bei denen Stufenver-
tretungen bestehen.

Legt Ihre Dienststellenleitung die Angelegenheit der liberge-
ordneten Dienststelle vor, muss sie lhnen dies unter Angabe der
Grlinde mitteilen. Nun muss sich die oberste Dienstbehorde
mit der bei ihr bestehenden zustdndigen Personalvertretung
einigen. Istauch das nicht moglich, wird die Einigungsstelle an-
gerufen. Die Einigungsstelle soll den Beteiligten binnen 2 Mona-
ten nach Anrufungihre Entscheidung mitteilen. SchlieRt sie sich
nicht der Auffassung der obersten Dienstbehérde an, spricht sie
zumindest eine Empfehlung an diese aus. Die oberste Dienst-
behdrde entscheidet sodann endgiiltig. Meist wird sie sich der
Empfehlung der Einigungsstelle anschlieRen, muss dies aber
nicht.

Vorldufige Regelung moglich > Duldet eine MaRnah-
me keinen Aufschub, kann Ihre Dienststellenleitung bis zur
endgiiltigen Entscheidung eine vorlaufige Regelung treffen.
Diese muss sie thnen aber mitteilen und begriinden. Danach
missen Sie unverziiglich das Zustimmungsverfahren einlei-
ten oder fortsetzen.

Nicht korrekter Stundenplan gilt vorlaufig > Ein Rektor
einer Schule hat fiir das neue Schuljahr einen Stundenplan
entwickelt. Der Personalrat stimmt jedoch nicht zu, er sieht
darin ArbeitszeitverstoRe flir die Lehrer enthalten. Der Rek-
tor muss den Stundenplan aber vorlaufig in Kraft setzen, da
sonst ja kein Unterricht stattfinden kann.

Gemeinsame Projekte erfolgreich umsetzen
Schlagen Sie [hrer Dienststellenleitung vor, bei der Umsetzung
von Planungen wie folgt vorzugehen:

1. Eigene Planung: Die Dienststellenleitung sollte zunichst
einen konkreten Plan fassen (wann, wie lange, was genau).

2. Information des Personalrats: Jetzt werden Sie informiert
- die Dienststellenleitung muss Ihnen ihren Planungsstand
1:1 weitergeben.

3. Besprechungstermin: Gleich bei der Erstinformation soll-
ten Sie die Termine flir weitere Erdrterungen oder sogar
schon fiir die Verhandlungen mit vereinbaren. Wichtig ist
hierbei, dass Sie wissen, welche weiteren Personen oder
Ausschiisse noch informiert werden miissen.

4. Abschluss: Die weiteren Termine fiihren dann hoffentlich zu
einem erfolgreichen Abschluss der Verhandlungen und zu
einer gemeinsamen tragfahigen Losung. Falls nicht, kénnen
Sie ja immer noch auf die Einigungsstelle zuriickgreifen.

Halten Sie diese Regel fest > Dieses Vorgehen sollte ein
fester Malistab in Ihrer Dienststelle werden. Es ist praktika-
bel und zielfiihrend - was will man mehr?
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Unfallversicherungsschutz greift auch bei 3. Ort

Starten Sie von Ihrer Wohnung aus zur Arbeit, stehen Sie ab Durchschreiten der Haustiir unter dem Schutz der gesetzlichen
Unfallversicherung. Dies, solange Sie sich auf dem direkten Arbeitsweg befinden. Strittig war dabei bislang, ob Beschaftigte
auch dann geschiitzt sind, wenn sie sich von einem 3. Ort aus auf den Weg zur Arbeit machen. Das Bundessozialgericht (BSG)
hat diesem Streit in jetzt veréffentlichten Urteilen ein Ende gesetzt (30.1.2020, Az. B2 U 2/18 Rund andere). .

Ein Auslieferungsfahrer war in der Wohnung seiner Eltern poli-
zeilich gemeldet. Er hatte dort ein Zimmer und sein Hab und Gut
war auch bei den Eltern untergebracht. Seine Tage gestalteten
sich so, dass er nach Feierabend in die elterliche Wohnung fuhr,
das Abendessen dort einnahm und dann zur Wohnung seiner
Freundin fuhr, wo er montags bis freitags libernachtete. Den Ar-
beitsweg trat er dann immer von der Wohnung der Freundin an.

Die Entfernung zwischen elterlicher Wohnung und der Woh-
nung der Freundin betrug 2 km, der Weg zur Arbeit rund 44 km.
An einem Tag verungliickte er auf dem Weg von seiner Freun-
din zur Arbeit. Er zog sich zahlreiche Verletzungen zu. Gericht-
lich gestritten wurde nun ber die Frage, ob es ein gesetzlich
versicherter Wegeunfall war oder nicht.

zweck der Aufnahme der beruflichen Tétigkeit ist
entscheidend

Entscheidend ist fiir das BSG, ob der Weg angetreten wird, um
die berufliche Tatigkeit aufzunehmen. Von welchem Ort aus
dieser Weg angetreten wird, ob man sich dort zu privaten Zwe-
cken aufhielt und wie weit er vom Arbeitsort entfernt ist, ist
dagegen irrelevant.

BSG schafft Klarheit [> Ich begriife die Entscheidung
sehr, denn damit ist endlich Klarheit bezliglich des 3. Orts
geschaffen. Zudem hat das BSG mit diesem Urteil den Versi-
cherungsschutz fiir Beschaftigte erheblich erweitert.

Corona-Pandemie: Eltern werden beim
Kinderkrankengeld weiter entlastet

Taglich griitt das Murmeltier - so kommt man sich langsam wihrend der Pandemie schon vor. Lockdown, die Inzidenzen
sinken, die Politik sieht sich genotigt, dem Wihlervolk entgegenzukommen, und lockert iiberbordend in die nachste Welle
hinein, die Inzidenzen steigen, Lockdown, die Schulen schlieRen ... Um zumindest die Eltern hier ein wenig zu entlasten, hat
das Bundeskabinett am 16.4.2021 die Erweiterung des Kinderkrankengelds beschlossen.

Durch das Kinderkrankengeld will der Gesetzgeber Lohnaus-
falle durch die hiusliche Betreuung eines erkrankten Kindes
kompensieren. Pandemiebedingt wird der Anspruch fur das
gesamte Jahr 2021 ausgeweitet. Kinderkrankengeld gibt es
nicht nur dann, wenn das eigene Kind krank ist, sondern auch,
wenn die Kinderbetreuung zu Hause erforderlich ist, weil
Schulen, Kitas, Werkstatten oder heilpddagogische Tagesstat-
ten Corona-bedingt geschlossen wurden oder die Betreuungs-
gruppe des Kindes in Quarantane geschickt wurde. Aktuell
sind ja noch sehr viele Einrichtungen in Deutschland geschlos-
sen bzw. befinden sich im Notbetrieb.

Wer ist anspruchsberechtigt?

Anspruchsberechtigt sind gesetzlich versicherte berufstatige
Eltern, die selbst Anspruch auf Krankengeld haben und deren
Kind unter 12 Jahre alt ist. Ist das Kind behindert, besteht der
Anspruch iiber das 12. Lebensjahr hinaus. Zudem darf es kei-
ne andere Betreuungsperson als die Eltern geben. Auch privat
versicherte und beihilfeberechtigte Eltern sind abgesichert,
und zwar iiber einen Entschadigungsanspruch nach § 56 Abs.
1a Infektionsschutzgesetz (IfSG).

Wie viele Krankentage gibt es?

2021 gibt es pro Elternteil und Kind 30 Tage (statt 20) und damit
fiir Elternpaare pro Kind 60 Tage. Alleinerziehende haben 2021
einen Anspruch auf 60 Tage pro Kind (statt 30).

Diirfen Mitarbeiter den kompletten Anspruch fiir
Schul-/KitaschlieBungen verwenden?

Absolut, das war sogar der Grundgedanke fiir die Erh6hung 2021.
st das Kind krank, miissen lhre Kollegen den Betreuungsbedarf
gegeniiber der Krankenkasse mit einer Bescheinigung vom Arzt
nachweisen. Bei Schul- oder KitaschlieBung muss die Einrich-
tung die SchlieBung und den Betreuungsbedarf bescheinigen.

Miissen Schule oder Kita komplett geschlossen sein?
Nein. Es reicht, dass die Prasenzpflicht in der Schule aufgeho-
ben oder der Zugang zur Einrichtung erschwert wurde.

Gilt der Anspruch auch bei Homeoffice?
Absolut. Kein Beschaftigter muss sich bei der Betreuung der
Kinder auf die Arbeit im Homeoffice verweisen lassen.

Wie hoch ist das Kinderkrankengeld?
Wie bisher betragt das Kinderkrankengeld bis zu 90 % des ent-
fallenden Nettoarbeitslohns.

Wo wird das Geld beantragt?
Die Leistung ist bei der Krankenkasse zu beantragen.

Besteht parallel Anspruch nach § 56 IfSG?
Nein, das wire doppelt gemoppelt. Wenn Kinderkrankengeld
bezogen wird, ruht der Anspruch aus dem IfSG.
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Personalakte: Einsichtsrecht nach Dienstende?

9 Frage: Einer unserer Kollegen ist vor ca. 6 Monaten aus dem Dienst ausgeschieden. Nun méchte er noch einmal einen Blick
in seine Personalakte werfen. Unsere Dienststellenleitung sagt, er diirfe das grundsatzlich nicht mehr, hat es ihm aber ,,aus
Goodwill“ gestattet. Wie ist das aber ganz grundsétzlich? Darf man nach Ausscheiden aus dem Dienst wirklich nicht mehr in

seine Personalakte sehen?

Maria Markatou: Im bestehenden Ubersicht: Einsichtsrecht in die Personalakte

Arbeitsverhdltnis haben Beschéftigte
einen Anspruch auf Einsicht in die Per-
sonalakte. Endet das Beschaftigungs-
verhéltnis, entfallt dieser Anspruch
nicht automatisch. Denn es kdnnten
ja Fehler in der Personalakte sein, die
auch nachvertraglich noch berichtigt

Umfang des Einsichtsrechts

— Das Einsichtsrecht ist umfassend. Ihr Kollege darf seine gesamte Akte samt Nebenakten
einsehen. Vor der Einsichtnahme diirfen keine Schriftstlicke aus den Personalakten ent-
fernt werden.

— Vermerke in Kurzschrift oder in fremder Sprache miissen fiir den Arbeitnehmer lesbar
tibersetzt werden. Auf Mikrofilm archivierte Unterlagen sind sichtbar zu machen.

— Andererseits muss lhre Dienststellenleitung ausléndischen Mitbiirgen die Akte nicht in

werden miuissten.

Ohne Einsichtsrecht kdnnte der be-
troffene Beschaftigte ja nie kontrollie-

deren Muttersprache iibersetzen lassen.

Bei einer Aufgliederung in mehrere Akten sind in der Hauptakte Hinweise auf Sonderakten
oder an anderer Stelle abgelegte Vorgange anzubringen.

Dariiber hinaus hat der Mitarbeiter einen Anspruch auf Auskunft dariiber, was alles an

Personalunterlagen liber ihn vorhanden ist.
Dem Einsichtsrecht unterliegen auch die vor Abschluss des Arbeitsverhéltnisses gesam-
melten Unterlagen, wie z. B. Bewerbungsunterlagen und Einstellungsbeurteilungen.

ren, ob die Berichtigung stattgefunden
hat oder nicht (Bundesarbeitsgericht, =
16.11.2010, Az. 9 AZR 573/09). Tritt ein
ehemaliger Arbeitnehmer mit dem
Wunsch auf Einsicht in die Personalak-
te an lhre Dienststellenleitung heran,
kann diese den Wunsch also nicht ka-
tegorisch ablehnen.

Einsichtsrecht ab Begriindung des Arbeitsverhalthisses

Das Einsichtsrecht entsteht grundsatzlich erst mit der Begriindung des Arbeitsverhaltnisses.
Denn abgelehnte Bewerber erhalten ihre eingereichten Unterlagen im Normalfall ja zuriick.

Einsichtsrecht endet nicht mit Beschaftigungsende

Endet das Arbeitsverhéltnis, endet nicht das Einsichtsrecht. Es gibt nachvertraglich immer

.o i linde, die eine Einsicht notwendig machen.
Hier eine Ubersicht zum Einsichtsrecht ;wned.erGrunde dieeineEinsichtnowendigmaghen

fur Sie: premium.vnr.de | Coae: UBOC 15 Einsicht Personalakte

Kann personliche Entschuldigung verlangt werden?

0 Frage: Wir sind Personalrat einer Polizeidirektion. Folgender Fall hat sich bei uns in der Dienststelle zugetragen: Wahrend
eines Telefonats kam es zu einem Missverstandnis. Eine Anruferin musste wegen eines eingehenden Notrufs in die Warte-
schleife gestellt werden, woriiber sie sich beschwerte. Die Dienststelle entschuldigte sich dafiir.

Doch die Anruferin verlangte eine personliche Entschuldigung des Polizeibeamten, den sie am Telefon hatte. Der wollte das
aber nicht. SchlieBlich habe er sich nicht ungebiihrlich verhalten. Zum einen hétte er ja nicht den Notruf in die Warteschleife
stellen kénnen und zum anderen habe sich ohnehin schon die Dienststelle entschuldigt. Nun erhielt der Kollege eine beam-
tenrechtliche Missbilligung (Form der Abmahnung). Diese wurde in die Personalakte aufgenommen. Er hat schon Widerspruch
eingelegt. Eventuell mochte er klagen. Wie sehen Sie den Fall?

eine Missbilligung auszusprechen ist vollig tiberzogen! Ich wiir-
de auch dagegen vorgehen.

Sprachregelung treffen > Um solche Félle fiir die Zukunft
zu verhindern, treten Sie an lhre Dienststellenleitung he-
ran und bitten Sie sie um den Entwurf einer einheitlichen
Sprachregelung. in dieser soll enthalten sein, wie sich die
Polizeibeamten in solchen Fallen verhalten und duftern sol-

Maria Markatou: Ich stehe ganz klar auf der Seite Ihres Kol-
legen! Er hat sich vollig korrekt verhalten und muss sich des-
wegen auch nicht entschuldigen. Eine Missbilligung hatte
er niemals erhalten diirfen. Auferdem hat er ganz recht: Die
Dienststelle hat sich schon entschuldigt. Die Anruferin hat kei-
nen Anspruch auf seine persénliche Entschuldigung. Da geht
es nur mal wieder ganz gewaltig ums Prinzip.

Die Missbilligung steht auch aufber Verhaltnis zum eigentlichen
Anlass. Er hat die Frau weder beleidigt noch das Gesprdach mit
ihr abgewtirgt. Er hat lediglich einen Notfall vorgezogen. Hier len.
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Keine Schutzausriistung ohne Sie

Wer erinnert sich nicht an die Eskalation von Gewalt gegen die
mut mit einem massiven Tritt gegen einen Polizisten zeigte. Bi

Polizei am 21.6.2020 in Stuttgart, als ein Biirger seinen ,,Un-
lder, die man in Deutschland in dieser Form noch nicht kann-

te. Und machen wir uns nichts vor: Die Gewaltbereitschaft gegen Polizisten, Feuerwehrleute und auch Personen im sozialen
Bereich steigt in Deutschland stetig. Wir sind hier vor ein massives gesellschaftliches Problem gestellt, und natiirlich miissen
die Einsatzkrifte durch eine entsprechende Dienstausriistung geschiitzt werden. Mit der Frage, ob der Personalrat hier mit-
bestimmt, hat sich das Bundesverwaltungsgericht (BVerwG) auseinandergesetzt.

Bei dem Verfahren handelte es sich um eine Rechtsbeschwer-
de; diese hat das BVerwG zwar nicht zugelassen, aber doch eini-
ge mitbestimmungsrechtliche Hinweise gegeben (11.12.2020,
Az. 5 PB 25.19). Fraglich war im Fall, ob das Anschaffen von
Schutzhelmen fiir die Bundespolizei mitbestimmungspflichtig
ist oder nicht. Das Gericht sieht 2 Ansatzpunkte:

Kein Ausschluss durch Gefahrerhdhung

Zum einen kann eine Mitbestimmung nach § 75 Abs. 3 Nr. 11
Bundespersonalvertretungsgesetz (BPersVG) gegeben sein
(MaRnahmen zur Verhitung von Dienst- und Arbeitsunféllen
und sonstigen Gesundheitsschadigungen). Die Frage, die das
Gericht dabei aufwirft, ist, ob dieser Mitbestimmungstatbe-
stand nur bei solchen MaRnahmen greift, die konkret auf die
Risikoverminderung zielen, oder auch infrage kommen kann,
wenn durch die MaBnahme ein bestimmtes Risiko erst geschaf-
fen oder verstirkt wird, aber trotzdem eine Schutzfunktion ge-
geben ist. Die Schutzhelme kénnen im Einsatz einerseits Ver-
letzungen verhindern. Andererseits kann sich ein Polizist mit

Schutzhelm aber auch dank des Schutzhelms Gefahren entge-
genstellen. Dies dient der Aufgabenerfiillung und erméglicht
die Aufgabenerweiterung der Polizei. Dadurch wird aber auch
das Verletzungsrisiko erhéht. Trotzdem bejaht das BVerwG
die Mitbestimmung nach § 75 Abs. 3 Nr. 11 BPersVG: Denn Ge-
sundheitsschutz und Aufgabenerfiillung lassen sich im vorlie-
genden Fall nicht trennen. Die Mitbestimmung wiirde nur dann
ausscheiden, wenn das Ziel Gesundheitsschutz ganzlich hinter
einen anderen Zweck zuriicktreten wiirde. Das ist hier nicht
der Fall.

CESE

Arbeit- und Gesundheitsschutz ist Leitziel [> Was Sie aus
dieser Entscheidung auf jeden Fall mitnehmen kénnen: Falls
cine Maknahme sowohl der Gefahrenvermeidung dient, als
auch gefahrerhhend wirkt, ist der Arbeits- und Gesund-
heitsschutz immer das Leitziel - und damit ist lhre Mitbe-
stimmung gesichert.

Corona setzt Mitbestimmung nicht aufier Kraft

Flexibel miissen wir sein in der Krise, an sich mehr arbeiten und

uns an stindig neue Regelungen anpassen. Eines aber blieb

konstant: An lhren Mitbestimmungsrechten ndmlich kann auch Corona nicht riitteln (Verwaltungsgericht Sigmaringen,

23.11.2020, Az. PL 11 K 2474/20).

Im Frithjahr 2020 wurde in der ersten Welle der Corona-Pan-
demie in einer Universitatsklinik in Baden-Wiirttemberg die
Schichtzeit von regelmaRig 8 Stunden auf 12 Stunden verlan-
gert. Der Personalrat wurde dabei ibergangen. Also zog er vor
Gericht und beantragte die Feststellung, dass sein Mitbestim-
mungsrecht verletzt wurde. Der Dienststellenleiter war der
Meinung, dass es kein Mitbestimmungsrecht gegeben habe.
SchlieRlich habe er nach der COVID-19-Arbeitszeitverordnung
des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales gehandelt,
welche die Einfiihrung von 12-Stunden-Schichten zulasse.

Personalrat behielt recht

Der Personalrat gewann: Trotz COVID-19-Arbeitszeitverord-
nung unterliegt die Einflihrung von 12-Stunden-Schichten sei-
ner Mitbestimmung. Denn durch die Umstellung der Schichtzei-
ten verandern sich sowohl Beginn und Ende als auch die Dauer

Ihr Servicepaket

Premiumbereich:
premium.vnr.de/personalrat-aktuell

Schriftliche Redaktionssprechstunde:
markatou@personatrat-heute.de

der tiglichen Arbeitszeit, was erhebliche Auswirkungen auf die
Belastung der Mitarbeiter und deren persdnliche Lebensgestal-
tung haben kénnte. Deswegen ist das Mitbestimmungsrecht
des § 74 Abs. 2 Nr. 2 Landespersonalvertretungsgesetz (LPVG)
Baden-Wiirttemberg (neu: § 72 Abs. 4 Nr. 1 LPVG) einschlagig.
7udem wird mit der Umstellung der Schichtzeiten auch ein neu-
es Arbeitszeitmodell geschaffen, was die Mitbestimmung nach
§ 74 Abs. 2 Nr. 3 LPVG (neu: § 72 Abs. 4 Nr. 21 LPVG) auslost.

Nur verbindliche und abschlieRende Regelungen schlie-
Ren die Mitbestimmung aus > Ihr Mitbestimmungsrecht
kann nur durch eine verbindliche und abschliefende ge-
setzliche Regelung ausgeschlossen sein. Wo es so eine Re-
gelung nicht gibt, bestimmen Sie mit.

Ausblick (13/21)

> Keine Kiindigung wegen Quarantane
») Erteilung einerDatenkopie

> Mitbestimmung bei Offaungszeiten
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Kiindigung
Arbeiternehmern in Quarantane
sollte nicht gekiindigt werden.

Sozialer Kiindigungsschuiz
Kiindigungsschutz in der Realitat -
wer wirklich geschiitzt ist und wer nicht.

Zeitmanagement
Nutzen Sie E-Mail-Programme richtig,
um jeden Tag Zeit zu sparen.

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

Der Kiindigungsschutz
wird wichtiger

Liebe Personalratin, lieber Personalrat,

eine Kiindigung darf |hr Dienstherr nur ausspre-
chen, wenn er nachweisen kann, dass ein Kiin-
digungsgrund vorliegt: Ein Arbeitsplatz fallt
tatsachlich weg, ein Arbeitnehmer hat lange
Krankheitszeiten oder in seinem oder ihrem Ver-
halten stimmt etwas nicht. Das geht aber nur, wenn
das Kindigungsschutzgesetz (KSchG) tiberhaupt
Anwendung findet. Andernfalls ist Ihr Dienstherr
jederzeit zu einer Kiindigung berechtigt - er muss
lediglich die Kiindigungsfrist einhalten und Sie als
Personalrat ordnungsgemaf anhéren.

Doch wann gilt das KSchG? Mit dieser Frage habe
ich mich fir Sie auf den Seiten 4 und 5 dieser Aus-
gabe einmal etwas ndher auseinandergesetzt, mit
interessanten und liberraschenden Ergebnissen,
die der eine oder andere in einem Sozialstaat wie
der Bundesrepublik sicherlich nicht erwartet hatte.
So kann der Dienstherr z. B. auch bei uns in kleinen
Dienststellen munter Kiindigungen aussprechen.

Q Hdtten Sie’s gewusst? Diese besonderen
Formalien muss der Dienstherr bei der Kiindigung
eines Auszubildenden beachten.

Ich wiinsche Ihnen eine angenehme Lektiire dieser
Ausgabe.

JUGna Wariertou
Maria Markatou, Chefredakteurin

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

Freizeitausgleich fiir
Polizeibeamte beim G7-Gipfel

Polizeibeamte des Bundes haben fiir ihren Einsatz wahrend des G7-Gipfels
in Elmau und wahrend der anschlieRenden Bilderberg-Konferenz Anspruch
auf Freizeitausgleich, auch fiir in den Dienstplanen bezeichnete Ruhezeiten.
Denn sie unterlagen wéhrend dieser Ruhezeiten in ihren Unterkiinften vor
Ort bestimmten Einschrankungen, um fiir eventuell notwendige Einsatze
bereit zu sein. Dies hat das Bundesverwaltungsgericht in Leipzig entschie-
den (BVerwG, 29.4.2021, Az. 2 C 18.20).

Es ging in dem Fall um den Polizeieinsatz zum G7-Gipfel in Elmau und die an-
schlieRende Bilderberg-Konferenz. Mit dem Einsatzbefehl der Polizeibeamten
hatte nach Ansicht der Richter der Dienstherr Mehrarbeit im Sinne von § 88
Satz 2 Bundesbeamtengesetz (BBG) angeordnet. Der Anspruch der Beamten
auf weiteren Freizeitausgleich nach dieser Vorschrift schlieft auch die in den
Dienstplanen vorgesehenen Ruhezeiten mit ein. Bei diesen Zeiten handelt es
sich im Sinne der {ibereinstimmenden Rechtsprechung des Europdischen Ge-
richtshofs und des BVerwG um Bereitschaftsdienst und damit um Arbeitszeit.

Dienstherr hatte zu viele einschrénkende Vorgaben gemacht

Denn der Dienstherr hatte das Bestimmungsrecht der Beamten, wo und wie sie
diese Zeit verbrachten, durch verschiedene Vorgaben in erheblicher Weise ein-
geschrankt. Die Beamten mussten ihre personliche Ausriistung einschlieRlich
der Waffen sténdig bei sich fiihren, sie mussten jederzeit erreichbar sein und
durften ihre Unterkunft allenfalls zu bestimmten Anldssen und nur nach vorhe-
riger Genehmigung, nicht jedoch nach eigenem Belieben verlassen. Diese Zei-
ten hatten daher ,das Geprage eines Sich-Bereithaltens®. Sie sind im Rahmen
von § 88 Satz 2 BBG wie Volldienst im Umfang 1: 1 auszugleichen.

Fiir den unter denselben Bedingungen absolvierten Einsatz bei der Bilder-
berg-Konferenz, fiir den der Dienstherr eine pauschalierende Abrechnung ge-
wahlt hatte, gilt Gleiches.

Pflicht zur Annahme des
Homeoffice-Angebots

Die Bundesregierunghat ernst gemachtund mitdem 4. Bevélkerungsschutz-
gesetz und der 3. Verordnung zur Anderung der Corona-Arbeitsschutzver-
ordnung (Corona-ArbSchV) die bestehenden Corona-SchutzmaRnahmen
zulasten der Arbeitgeber gedndert. Viele Regelungen hat sie zeitlich verlédn-
gert und teilweise verscharft.

Nach den Neuregelungen miissen nicht nur Arbeitgeber, wenn mdglich, ein
Homeoffice-Angebot machen, sondern Arbeitnehmer miissen dieses grund-
satzlich auch annehmen. » weiter auf Seite 2



NEUES RECHT

> Fortsetzung von Seite 1 unten

Den nicht ausschlieRlich im Homeoffice Beschaftigten muss
der Arbeitgeber nicht mehr nur einmal, sondern 2-mal pro Wo-
che einen Corona-Test anbieten.

Hintergrundinformationen: COVID und der
Arbeitsplatz

Nach einer aktuellen Studie der Heinrich-Heine-Universitat
Diisseldorf haben Regionen mit hoher Erwerbsquote in allen
bisherigen 3 Infektionswellen signifikant erhéhte Infektions-
zahlen gegeniiber Regionen mit geringerer Erwerbsquote.
Auch die Art der Erwerbstatigkeit hat einen erheblichen Ein-
fluss auf das Infektionsgeschehen: In Regionen mit einem ho-
hen Anteil von Beschéftigten im produzierenden Gewerbe sind
die Infektionszahlen nochmals deutlich hoher.

Um die fortschreitende Verbreitung der gefahrlicheren
SARS-CoV-2-Virusmutationen einzuddmmen, sind also einer-
seits scharfere Malnahmen zur Kontaktreduzierung in der Ar-
beitswelt und andererseits ein Screening durch regelmalige
Tests am Arbeitsplatz notwendig.

Verldngerung der bestehenden Schutzmafinahmen
Die Corona-Arbeitsschutzregelungen werden mit der 3. Ver-
ordnung zur Anderung der Corona-ArbSchV bis zum 30.6.2021
verlangert:

— Arbeitgeber miissen wie bisher betriebliche Hygieneplane
durchsetzen.

— Der Mindestabstand von 1,5 m zu anderen Personen muss
eingehalten werden.

— Das Tragen von medizinischem Mund-Nase-Schutz oder
Atemschutzmasken bei unvermeidbarem Kontakt bleibt
weiter vorgeschrieben.

— Dazu kommen ausreichende Handhygiene, regelmaBiges
Liiften und Ahnliches.

— Arbeitgeber miissen Fliissigseife und Handtuchspender in
Sanitarrdumen bereitstellen.

— Wenn mehrere Personen einen Arbeitsraum gleichzeitig
nutzen, miissen pro Person 10 m? zur Verfiigung stehen.

— Auch betriebliche Regelungen zur Kontaktvermeidung sind
weiter gefordert.

— In Betrieben und Dienststellen ab 10 Beschaftigten mUssen
diese in moglichst kleine feste Arbeitsgruppen eingeteilt
werden und Kontakte zwischen den Gruppen sind zu ver-
meiden.

Neuregelungen zum H omeoffice

Der Gesetzgeber hat die Regelung zum Homeoffice aus § 2
Abs. 4 der Corona-ArbSchV entfernt und in § 28b Abs. 7 Infekti-
onsschutzgesetz eingefligt.

— Jeder Arbeitgeber muss den Beschiftigten im Fall von BU-
roarbeit oder vergleichbaren Tétigkeiten Homeoffice anbie-
ten, ,wenn keine zwingenden betriebsbedingten Grinde
entgegenstehen®.

— Dazu wird aber hinzugefiigt, dass die Beschéftigten dieses
Angebot anzunehmen haben, ,soweit ihrerseits keine Griin-
de entgegenstehen“. Die Begriindung des Gesetzes nennt
als Beispiele solcher Griinde etwa rdumliche Enge, Storun-

gen durch Dritte wie Familienmitglieder oder eine unzurei-
chende technische Ausstattung. Als Begriindung muss der
Beschiftigte auf Verlangen des Arbeitgebers diesem nur
mitteilen, dass die Arbeit von zu Hause aus nicht moglich ist.

Neues Corona-Testangebot

Schon mit der 2. Anderung der Corona-ArbSchV hat der Ge-
setzgeber eine Pflicht fir die Arbeitgeber eingefiihrt, in ihren
Betrieben allen Beschiftigten, die nicht ausschlieBlich im
Homeoffice arbeiten, regelmaRig einen Corona-Test (PCR-
bzw. Antigen-Schnelltest zur professionellen oder Selbstan-
wendung) anzubieten.

Diese Anforderung wurde mit der 3. Anderung der Corona-

ArbSchV verscharft:

1. Die wdchentliche Frequenz von Tests wird von einem auf
2 Tests verdoppelt. Der Arbeitgeber muss allen nicht aus-
schlieRlich im Homeoffice Beschaftigten mindestens 2-mal
pro Woche einen Corona-Test anbieten (§ 5 Abs. 1 Corona-
ArbSchV).

2. Die Arbeitnehmer kdnnen weiterhin frei entscheiden, ob sie
sich testen lassen oder nicht.

3. Der Arbeitgeber muss Nachweise iiber die Beschaffung von
Tests aufbewahren. Das kénnen z. B. schriftliche Bestellbe-
statigungen oder Vereinbarungen mit Dritten iiber die Tes-
tung der Beschiftigten sein. Die Aufbewahrungspflicht gilt
nunmehr bis zum 30.6.2021.

4. Eine Pflicht des Arbeitgebers zur Beaufsichtigung des Tests
und zur Bescheinigung eines negativen Testergebnisses ist
nicht vorgeschrieben.

5. Die Kosten fiir die Tests tragen die Arbeitgeber.

Achtung: Erste Arbeitgeber verbieten FFP2-Masken
Eine niedersichsische Amazon-Niederlassung hat FFP2-Mas-
ken verboten. Nur OP-Masken, die Amazon selbst an die Mit-
arbeiter verteilt, sind erlaubt. Grund: FFP2-Masken unterliegen
wegen des hoheren Atemwiderstands bestimmten beson-
deren Pausenregelungen, OP-Masken dagegen nicht. Die Be-
rufsgenossenschaften empfehlen nach 75 Minuten Arbeit mit
FFP2-Maske eine Zeit von 30 Minuten ohne Maske. Derartige
Unterbrechungen der Arbeit miissten bei den Verpackungs-
und Kommissionierungsarbeiten sicherlich eingehalten wer-
den. Aus Arbeitsschutzgriinden ergaben sich Pausen, auf de-
ren Bezahlung die Arbeitnehmer Anspruch hatten.

Die Ausnahmesituation geht weiter [> Wir werden Sie
iiber weitere Gesetzesinderungen im Rahmen der Coro-
na-Pandemie stets auf dem Laufenden halten. Nun gilt es
erst einmal, insbesondere die Testungen in den Dienststel-
len und das noch verbindlichere Homeoffice-Recht um-
zusetzen. Derzeit gehen die Zahlen bekanntlich steil nach
unten. Ein herrlicher Sommer wird uns hoffentlich bevorste-
hen. Andererseits warnt schon der eine oder andere Virolo-
ge und Arzt vor der gefiirchteten 4. Welle. Die Politik lauft
dem Geschehen noch immer hinterher, statt mit positiver
Politik die Sachlage zu gestalten. Wie so haufig werden viele
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer dabei vergessen.




BERUFSBILDUNG & MEHR

@ Hiitten Sie’s gewusst?
Aufgepasst bei der Kiindigung
eines Auszubildenden

Die Form der Kiindigung eines Berufsausbildungsvertrags ist kompliziert gere-
gelt. Es gibt 3 Grundsatze:

1. Wahrend der Probezeit kann das Berufsausbildungsverhaltnis nach § 22 Be-
rufsbildungsgesetz (BBiG) von beiden Parteien schriftlich ohne Angabe eines
Grundes gekiindigt werden.

2. Nach der Probezeit kann der Ausbildende nur aus einem wichtigen Grund ohne
Einhaltung einer Kiindigungsfrist schriftlich unter Angabe der Kiindigungsgriin-
de kiindigen.

3. Nach Ablauf der Probezeit kann der Auszubildende mit einer Kiindigungsfrist
von 4 Wochen kiindigen, wenn er die Berufsausbildung aufgibt oder sich fir
eine andere Berufstatigkeit ausbilden lassen will. Er muss die Kiindigungsgriin-
de angeben.

Aufergerichtliches Giiteverfahren und Arbeitsgerichtsprozess
Obwohl der Dienstherr vielleicht mit Ausspruch der Kiindigung alles richtig ge-
macht hat, steht es jedem gekiindigten Auszubildenden frei, die Kiindigung ar-
beitsgerichtlich liberpriifen zu lassen. Eine solche Klage muss er allerdings binnen
3 Wochen nach Zugang der Kiindigung erheben.

Schlichtungsausschuss anrufen

Bei Berufsbildungsverhéltnissen, in denen die Tarifvertrage fiir den 6ffentlichen
Dienst nicht gelten, gibt es allerdings eine Besonderheit: § 111 Abs. 2 Arbeitsge-
richtsgesetz. Danach kann bei Streitigkeiten zwischen Ausbildendem und Auszu-
bildendem ein Schlichtungsausschuss gebildet werden. Die Gefahr besteht darin,
dass im Vorfeld nicht immer klar ist, ob es einen solchen Ausschuss wirklich gibt.

Rechtsgrundlagen im Tarifvertrag fiir Auszubildende des
offentlichen Dienstes

Nach § 3 Abs. 2 Nr. 2 BBIG gilt das BBiG ausdriicklich nicht fiir die Berufsbildung
in einem o6ffentlich-rechtlichen Dienstverhéltnis. Insoweit gilt jedenfalls fiir den
Bund und die Kommunen der Tarifvertrag fiir Auszubildende des o6ffentlichen
Dienstes (TVAG6D), und zwar der allgemeine Teil und der besondere Teil. Im Tarif-
vertrag der Lander gibt es entsprechende Regelungen (TVA-L BBIG).

Diese tariflichen Regelungen gelten zur Beendigung von Ausbildungsverhaltnissen:

— Ein Ausbildungsverhéltnis endet mit Ablauf der Ausbildungszeit. Besteht ein
Azubi die Abschlusspriifung nicht, verlangert sich das Ausbildungsverhaltnis
aufVerlangen des Auszubildenden bis zur ndchstméglichen Wiederholungsprii-
fung, hochstens um ein Jahr.

— Die Probezeit betragt nach § 3 TVAGD (Besonderer Teil) 3 Monate.

— Wahrend dieser Probezeit konnen beide Seiten das Ausbildungsverhaltnis ohne
Einhalten der Kiindigungsfrist kiindigen.

— Nach der Probezeit darf der Ausbilder das Ausbildungsverhdltnis nur aus einem
wichtigen Grund ohne Einhalten einer Kiindigungsfrist kiindigen, z. B. bei ei-
nem Diebstahl oder einer anderen gravierenden Pflichtverletzung. Der Azubi
kann mit einer Kiindigungsfrist von 4 Wochen kiindigen.

— Beabsichtigt der Arbeitgeber keine Ubernahme in ein Arbeitsverhéltnis, hat er
dies den Auszubildenden 3 Monate vor dem voraussichtlichen Ende der Ausbil-
dungszeit schriftlich mitzuteilen.

— Auszubildende werden nach erfolgreich bestandener Abschlussprifung bei
dienstlichem Bedarfim unmittelbaren Anschluss an das Ausbildungsverhdltnis
fur die Dauer von 12 Monaten in ein Arbeitsverhaltnis ibernommen.

Mitarbeiter in
Quarantane:
Keine Kiindigung

Natiirlich ist es fiir den Dienstherrn ar-
gerlich, wenn sich ein Arbeitnehmer in
einer behordlich angeordneten Qua-
rantdne befindet. Kiindigen darf er ein
Arbeitsverhaltnis deshalb aber nicht
(Arbeitsgericht (ArbG) Kdln, 15.4.2021,
Az. 8 Ca7334/20).

Ein Dachdecker befand sich auf tele-
fonische Anordnung des Gesundheits-
amts in hduslicher Quarantdne. Er war
als Kontaktperson eines mit COVID-19
Infizierten festgestellt worden. Uber die
Quaranténe informierte er seinen Arbeit-
geber, einen kleinen Dachdeckerbetrieb.

Der Arbeitgeber ging jedoch davon aus,
dass sich der Arbeitnehmer vor der Ar-
beitsleistung ,driicken” wollte. Deshalb
verlangte er eine schriftliche Bestatigung
des Gesundheitsamts. Der Arbeitnehmer
forderte telefonisch die Bestdtigung an
- erhielt sie aber nicht. Als diese schrift-
liche Bestatigung des Gesundheitsamts
auch nach mehreren Tagen noch nicht
vorlag, klindigte der Arbeitgeber. Dage-
gen klagte der Mitarbeiter.

Kiindigung war sitten-~ und
treuwidrig

Mit Erfolg, denn der Arbeitnehmer hat
sich ja lediglich an die behordliche Qua-
rantaneanordnung gehalten. Erschwe-
rend kam hinzu, dass der Arbeitgeber
den Arbeitnehmer ausdriicklich aufge-
fordert hatte, entgegen der Quaranténe-
anweisung im Betrieb zu erscheinen.

® razir

So geht es nicht > Das ArbG erklar-
te die Kiindigung des Arbeitgebers fiir
unwirksam. Nurweil ein Arbeitnehmer
sich in einer behordlich angeordneten
Quarantane befindet, darf der Arbeit-
geber nicht kiindigen. Das gilt auch in
der Probezeit. Sollte lhr Dienstherr Sie
zu einer solchen Kiindigung anhdren,
verweisen Sie auf den bestehenden
sozialen Schutz. Sitten- oder treuwid-
rige Kindigungen sind stets unwirk-
sam - ganz egal, wie lange ein Arbeit-
nehmer bereits beschiftigt ist.




SOZIALER KUNDIGUNGSSCHUTZ

Kiindigungsschutz in der Realitat - wer wirklich

geschiitzt ist und wer nicht

Viele vergessen, dass auch in der Bundesrepublik Deutschland der Grundsatz des ,,Hire and Fire“ gilt. Denn viele Arbeitneh-
mer haben so gut wie keinen sozialen Schutz in ihrem Arbeitsverhiltnis. Deshalb habe ich fiir Sie als Personalrat die Probleme
der Anwendbarkeit des Kiindigungsschutzgesetzes (KSchG) hier einmal zusammengestellt. Denn auch in lhrer Dienststelle
gibt es sicherlich Kolleginnen und Kollegen, die (noch) nicht unter das KSchG fallen.

Erst wenn das KSchG anzuwenden ist, bendtigt der Arbeitgeber
namlich einen Kiindigungsgrund. Findet das Gesetz keine An-
wendung, kann der Arbeitgeber jederzeit ohne Vorliegen eines
Grundes eine Kiindigung aussprechen. Nattirlich gibt es auch da-
von Ausnahmen wie sittenwidrige und treuwidrige Kiindigungen.

Ihr Dienstherr hat die wesentlichen Teile des KSchG anzuwen-

den, wenn

— der zu kiindigende Arbeitnehmer ohne Unterbrechungen
(kiirzere Unterbrechungen sind dabei unerheblich) langer
als 6 Monate bei Ihnen beschaftigt ist und

— die Dienststelle eine gewisse Arbeitnehmerzahl aufweist.

Folgende Grundsétze gelten fiir die Arbeitnehmerzahl:

Alle Beschaftigten mit einer regelmaligen

wochentlichen Arbeitszeit zahlen Sie mit
von nicht mehr als 20 Stunden 0,5

von nicht mehr als 30 Stunden 0,75

von mehr als 30 Stunden 1,0

Bei der Berechnung der DienststellengroRe zdhlen Sie alle Ar-
beitnehmer mit, also auch diejenigen, die noch keine 6 Monate
beschaftigt sind, sowie die Teilzeitkréfte und Aushilfen. Dazu
gehoren auch die leitenden Angestellten, nicht aber die organ-
schaftlichen Vertreter der juristischen Person. Auszubildende
werden generell nicht mitgerechnet. Leiharbeitnehmer zahlen
bei der Anwendbarkeit des KSchG mit, wenn thr Dienstherr sie
regelmaRig einsetzt (Bundesarbeitsgericht (BAG), 24.01.2013,
Az. 2 AZR 140/12).

Es zihlen auch die Arbeitnehmer mit, deren Arbeitsverhaltnis
wegen einer Elternzeit oder einer unbezahlten Freistellung lan-
gere Zeit ruht. Hat lhr Arbeitgeber aber eine Ersatzkraft einge-
stellt, wird der Arbeitsplatz nur einmal berlicksichtigt.

Die Aufstockung der Arbeitnehmergrenzzahl

Lange ist es her, trotzdem ist der Jahreswechsel 2003 auf 2004
auch heute noch so wichtig. Damals wurde ndmlich die Arbeit-
nehmergrenzzahl von 5 auf 10 aufgestockt.

Sind in der Regel 10 oder weniger Arbeitnehmer beschaftigt,
gilt der allgemeine Kiindigungsschutz jedenfalls nicht fir die
Arbeitnehmer, deren Arbeitsverhaltnisse nach dem 31.12.2003
begonnen haben.

Der allgemeine Kiindigungsschutz gilt in keinem Fall fiir Dienst-
stellen, in denen in der Regel 5 oder weniger Arbeitnehmer be-
schaftigt werden.

Er gilt aber nur

— fur die Arbeitnehmer, die vor dem 1.1.2004 schon beschaf-
tigt waren, und

— wenn von den im Jahr 2003 beschéftigten Arbeitnehmern
mindestens noch 5 Kollegen ununterbrochen in der Dienst-
stelle arbeiten.

"
in

en der Arbeitnehmer zur An-
wendbarkeit des KSchG in den letzten Jahren drastisch he-
rabgesetzt. Die Bundesarbeitsrichter haben entschieden, dass
Arbeitnehmer ihrer Darlegungslast bereits voll entsprechen,
wenn sie samtliche ihnen bekannte Anhaltspunkte vortragen,
die beweisen sollen, dass kein Kleinbetrieb vorliegt.

Will ein Arbeitnehmer in einem Kiindigungsschutzprozess
geltend machen, eine ordentliche Kiindigung sei sozial unge-
rechtfertigt und deshalb unwirksam, muss er darlegen und be-
weisen, dass die nach § 23 Abs. 1 KSchG erforderliche Beschaf-
tigtenzahl von mehr als 10 Arbeitnehmern erreicht ist.

In dem vom BAG entschiedenen Fall hatte eine Arbeitnehmerin
geltend gemacht, eine ausgesprochene ordentliche Kiindigung
sei sozial ungerechtfertigt und daher unwirksam. Das KSchG
sei anwendbar, da die beklagte Arbeitgeberin 14 Arbeitnehmer
beschéftige und deshalb kein Kleinbetrieb vorliege. Die Arbeit-
geberin hatte jedoch argumentiert, in ihrem Betrieb beschafti-
ge sie nicht mehr als 10 Arbeitnehmer.

Die Vorinstanzen hatten die Klage abgewiesen, weil die Mitar-
beiterin nicht ausreichend konkret dargelegt habe, dass die
Arbeitgeberin mehr als 10 Arbeitnehmer beschaftige.

So sah es das BAG

Dem hat das BAG einen Riegel vorgeschoben. Der Arbeitneh-
mer geniige seiner Darlegungslast bereits dann, wenn er die
ihm bekannten Anhaltspunkte dafiir vortriige, dass kein Klein-
betrieb vorliege. Der Arbeitgeber muss sich daraufhin voll-
standig zur Anzahl der Beschéftigten erkldren (BAG, 26.6.2008,
Az. 2 AZR 264/07).

Bleibt dann aber auch nach einer Beweiserhebung unklar, ob
die fiir den Kiindigungsschutz erforderliche Beschaftigtenzahl
erreicht sei, gehe dieser Zweifel zulasten des Arbeitnehmers.

Es kann also in einer Dienststelle Arbeitnehmer geben, fiir die
der allgemeine Kiindigungsschutz gilt, und andere, fiir die er
nicht gilt.




SOZIALER KUNDIGUNGSSCHUTZ

Beachten Sie den Kiindigungsschutz in
Kleinbetrieben

Auch in Kleinbetrieben ohne KSchG gilt ein sozialer Mindest-
schutz der Arbeitnehmer. Insbesondere Kiindigungen, die ge-
gen das allgemeine Diskriminierungs- und Benachteiligungs-
verbot verstolRen, sind unwirksam, ebenso wie sittenwidrige
oder treuwidrige Kiindigungen. Das kann vor allem bei wider-
spriichlichem Verhalten vorkommen.

Ihr Dienstherr muss die Kiindigungsfristen beachten

Auch wenn lhr Dienstherr keinen Kiindigungsschutz beachten
muss, hat er im Fall einer ordentlichen Kiindigung die Kiindi-
gungsfristen einzuhalten. Die Fristen kdnnen sich aus dem Ar-
beitsvertrag, einem Tarifvertrag oder dem Gesetz ergeben.

Priifen Sie also:

arbeitsvertragliche Fristen

Treuwidrige Kiindigung [> Ihr Dienstherr hat einer Arbeit-
nehmerin mitgeteilt, dass er mit ihr sehr zufrieden sei und
sie auf jeden Fall behalten wolle. Einige Tage spater erhalt
ausgerechnet diese Arbeitnehmerin die Kiindigung. Vieles
spricht dafiir, dass die Kiindigung treuwidrig und damit un-
wirksam ist. Etwas anderes gilt nur dann, wenn thr Dienst-
herr von dem Kiindigungsgrund erst nach dem Gespréch
erfahren hat.

Deshalb kann es auch in einer kleinen Dienststelle chne KSchG
vorkommen, dass lhr Dienstherr vor einer betriebsbedingten
Kiindigung eine Art Sozialauswahl vornehmen muss. Arbeiten
dort 2 vergleichbare Arbeitnehmer und ist der eine bereits seit
30 Jahren beschéftigt und der andere erst seit 2 Jahren, kann
es sein, dass lhr Dienstherr den &lteren Arbeitnehmer behalten
muss.

Ein Fall aus der Praxis, in dem der Arbeitgeber recht
bekam

Ahnlich ist es in einem Fall des Landesarbeitsgerichts (LAG)
Schleswig-Holstein geschehen (9.9.2009, Az. 3 Sa 153/09): Ein
Arbeitnehmer war knapp 40 Jahre lang in einem Autohaus
beschaftigt. Er hatte keine Berufsausbildung abgeschlossen
und konnte deshalb keinen PC bedienen. Er wurde stets in der
Werkstatt eingesetzt. Einen Flihrerschein besal er auch nicht.
Der Arbeitgeber kiindigte das Arbeitsverhaltnis wegen eines
Umsatzeinbruchs.

Der Arbeitnehmer klagte gegen die Kiindigung, obwohl das
KSchG keine Anwendung fand. Er war der Meinung, dass er
die bei Weitem langsten Betriebszugehorigkeitszeiten und das
hochste Lebensalter habe sowie der sozial schwéchste Arbeit-
nehmer sei. Deshalb hétte zunachst einem anderen Arbeitneh-
mer gekiindigt werden miissen.

In diesem Fall hatte der Arbeitgeber jedoch recht. Eine Ver-
gleichbarkeit mit den anderen Kollegen hat das LAG nicht fest-
gestellt. Fiir eine Weiterbildung wére der Mitarbeiter zunachst
selbst verantwortlich gewesen. Anhand dieses Falls kénnen
Sie erkennen, dass es auch in Kleinbetrieben einen sozialen
Mindestschutz geben kann.

Corona und Mindestschutz kdnnen Kiindigung
unwirksam machen

Schauen Sie sich auch das Urteil auf Seite 3 dieser Ausgabe an.
Auch dabei ging es um einen Kleinbetrieb ohne Anwendbarkeit
des KSchG. Trotzdem durfte der Arbeitgeber nicht kiindigen,
weil der Arbeitnehmer sich in einer behdrdlich angeordneten
Quarantane wegen der Corona-Pandemie befand.

v

tarifvertragliche Fristen, insbesondere aus
§ 34 Tarifvertrag flir den &ffentlichen Dienst

4

gesetzliche Fristen

Nun kann es vorkommen, dass Sie beispielsweise im Arbeits-
vertrag andere Fristen vereinbart haben als im Tarifvertrag
stehen. Hier gilt fiir Ihre Kolleginnen und Kollegen dann das
Glinstigkeitsprinzip. Sie kénnen sich also auf die fiir sie jeweils
gunstigste Kuindigungsfrist berufen.

Sie finden die gesetzlichen Fristen in § 622 Biirgerliches Ge-
setzbuch. Danach kann das Arbeitsverhaltnis grundsatzlich
mit einer Frist von 4 Wochen zum 15. oder zum Ende eines
Kalendermonats gekiindigt werden. Diese Frist gilt sowohl fiir
Ihren Dienstherrn als auch fiir Sie und lhre Kolleginnen und
Kollegen.

Nur fiir lhren Dienstherrn verléngert sich die Kiindigungsfrist,
wenn das Arbeitsverhaltnis 2 Jahre bestanden hat.

Es ergeben sich folgende gesetzliche Kiindigungsfristen:

mit einer
Frist von:

Dauer des Kiindigung

Arbeitsverhalthisses zZums

noch keine 2 Jahre 15. oder Monatsende 4 Wochen
2 Jahre Monatsende 1 Monat

5 Jahre Monatsende 2 Monaten
8 Jahre Monatsende 3 Monaten
10 Jahre Monatsende 4 Monaten
12 Jahre Monatsende 5 Monaten
15 Jahre Monatsende 6 Monaten
20 Jahre Monatsende 7 Monaten

Den Tag, an dem die Kiindigung ausgesprochen wird, zahlt bei
der Berechnung nicht mit.

Berechnung Kiindigungsfrist [> lhr Dienstherr kann also
am 31.5. eine Kiindigung mit Monatsfrist zum 30.6. ausspre-
chen. Hat er nur eine 4-Wochen-Frist zu beachten, muss er
die Kiindigung spatestens am 3.6. iibergeben.

Innerhalb der Probezeit ist die Kiindigung dagegen ohne
festes Enddatum mdglich, also z. B. am 14.6. zum 28.6.



DIE ZEIT BESSER NUTZEN

Fiir den Personalratsvorsitzenden

Zeitmanagement mit Outlook & Co. - nutzen Sie E-Mail-
Programme richtig, um jeden Tag Zeit zu sparen

Gerade Sie als Vorsitzender eines Personalrats haben viel Stress und zeitlichen Druck. Wer die Dienste von Outlook oder ande-
ren E-Mail-Programmen richtig nutzt, spart Zeit. Dies zeigt sich nicht auf den ersten Blick. Wenige Handgriffe jedoch werden
Ihnen helfen, Zeit und Geld zu sparen. Dabei kénnen Sie auf verschiedenste Programme und Versionen zuriickgreifen.

| 2
¥

ne Versionen bieten dasselbe -
weitgehend

Tatséchlich ist der Unterschied zwischen den verschiedenen
Versionen eines Programms in aller Regel relativ gering. So
kénnen Sie sich das neueste Outlook besorgen, aber auch mit
alteren arbeiten. Zudem gibt es etliche dhnliche Programme
im Internet, die kostenfrei sind. Es reicht, wenn Sie diese als
Shareware herunterladen. Beim Suchen hilft Google. Es gibt
unzshlige Programme, z. B. Thunderbird, eM Client oder Mail-
bird.

1. Tipp: erhaltungen® statt Einzel-E-Mails

Damit lassen sich Diskussionen mit Geschaftspartnern oder
Mitarbeitern auf einfache Weise (ibersichtlich gestalten. Las-
sen Sie sich die E-Mails einfach als ,Unterhaltung® anzeigen
- schon sehen Sie einzelne E-Mails samt Antwort(en) darauf.
Unter Outlook steuern Sie einfach den Mentipunkt ,Ansicht"
an und wiahlen aus: ,Als Unterhaltung zeigen“. Dies spielt die
komplette Konversation unter einer Betreffzeile fiir Sie aus.

2. Tipp: Alte Nachrichten schnell suchen

Wer noch mit dlteren Versionen arbeitet, kennt die verzweifelte
Suche nach den Nachrichten fritherer Unterhaltungen. Dabei
hilft das Suchfeld. Hier kénnen Sie sehr schnell einfach tiber
Stichworte suchen. Sie werden eine Liste erhalten, die ent-
weder im Betreff oder in der E-Mail selbst enthaltene Zeichen-
kombinationen anzeigt.

Ein Rat: Suchen Sie zunéchst grob, um keine entscheidenden
E-Mails zu verpassen. Dann suchen Sie im Zweifel etwas feiner,
wenn die Anzahl der Suchergebnisse zu grof ist. Sie kdnnen
auch 2 oder mehr Wérter miteinander kombinieren und in An-
flihrungszeichen setzen.

3. Tipp: Kontaktverwaltung: vCars/Visitenkarte

Auch elektronisch gibt es die guten alten Visitenkarten. Ver-
walten Sie Ihre Kontakte unter Outlook ganz einfach unter
dem Meniipunkt ,Kontakte“: Sie geben einfach die Adress-
und sonstige interessante Daten ein. Damit haben Sie einen
Ansatzpunkt fiir die noch wesentlich elegantere Verwendung:
den Kontakt als E-Mail zu versenden. Dazu geben Sie unter
dem Meniipunkt ,Kontakt“ einfach in der Gruppe ,Aktionen“
die Funktion ,Weiterleiten“ an. Sie konnen die Adresse entwe-
der als vCard oder als Visitenkarte an den Kontaktpartner wei-
terleiten. ,vCards“ sind wiederum auf der Gegenseite oft be-

liebt. Denn diese lassen sich durch einfachen Klick oder Ziehen
selbst in die Kontaktgruppe iibernehmen.

4, Tipp: Organisation der Aufgaben

Outlook und andere Systeme dieser Art kdnnen Sie sehr ein-
fach als Termin- und Aufgabenmanager einsetzen. Dabei tra-
gen Sie unter Outlook unter ,Aufgaben” zunachst einmal Ihre
Aufgaben ein. Unter ,Startdatum®, ,Félligkeitsdatum® und
LErinnerung® kénnen Sie dann Ihre Termine festlegen. Zudem
haben Sie hier die Moglichkeit, die ,erledigten Aufgaben” zu
verwalten. Sie lassen sich diese Punkte anzeigen oder blenden
diese ganz aus. Aufgaben, die Sie nicht erledigt haben, ver-
schieben sich ganz einfach auf den Folgetag.

5. Tipp: Aufgabenkontrolle Punkt fiir Punkt

Wenn Sie es noch etwas feiner haben mochten, klicken Sie
einfach die ,,Aufgabe“ an. Dann kdnnen Sie verschiedene Ein-
stellungen wahlen/eingeben. Dazu gehdren: der Falligkeits-
zeitpunkt und der Moment, an dem Sie an die Erledigung der
Aufgabe erinnert werden mdchten, sowie eine Statusmeldung.
Ist die Aufgabe ,in Bearbeitung®, dann kénnen Sie sich auch
anzeigen lassen, wie viel Prozent davon bereits erledigt sind.

Sehr praktisch ist zudem die Funktion, diese Aufgaben an an-
dere weiterzuleiten. Klicken Sie einfach auf den Menipunkt
»Aufgabe weiterleiten”.

Umgekehrt kann Ihr Empfanger dann bezogen auf genau diese
Aufgabe einen sogenannten ,Statusbericht” versenden. Dazu
klickt er einfach auf die ,Aufgabe“ und auf den Punkt , Status-
bericht senden®.

6. Tipp: Outlook einbinden

Bei einer Vielzahl von Programmen ldsst sich Outlook direkt
einbinden, sofern Sie das bei der Installation erlauben. Planen
Sie ein virtuelles Meeting mit MS-Teams oder Zoom, kénnen
Sie den Termin gleich Giber Outlook versenden.

Niitzliche Technik > Outlook und andere Programme die-
ser Art lassen sich perfekt als Manager und Terminhilfe auch
fiir Sie als Personalratsvorsitzenden einsetzen. Sie konnen
Outlook natiirlich auch mit Ihrem Smartphone kombinieren
und sich so dort alle Termine und Aufgaben anzeigen lassen.
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AKTUELLE RECHTSPRECHUNG

Geld fiir Arbeitnehmer trotz Corona-SchlieBung

Das Arbeitsgericht (ArbG) Mannheim hat ein gutes Urteil fiir Arbeitnehmer geféllt. Danach haben Arbeitnehmer Anspruch auf
Annahmeverzugslohn auch dann, wenn durch eine Corona-Verordnung die SchlieRung des Betriebs des Arbeitgebers ange-
ordnet wurde (ArbG Mannheim, 25.3.2021, Az. 8 Ca 409/20). Entsprechendes gilt natiirlich auch fir offentliche Arbeitgeber,

z. B. bei Theater- oder SchwimmbadschlieRBungen.

Ein Arbeitnehmer war als Minijobber in einem Tanzlokal beschaf-
tigt. Durch die Corona-Verordnung war das Tanzlokal geschlos-
sen worden. Der Minijobber verlangte jedoch trotzdem sein
Entgelt, obwohl er nicht gearbeitet hatte. Der Arbeitgeber zahlte
das nicht, da es sich bei der Corona-Pandemie um eine Jahrhun-
dertkatastrophe und damit um hohere Gewalt gehandelt hatte.
SchlieRlich klagte der Minijobber seine Anspriiche ein.

ArbG auf der Seite des Arbeitnehmers

Ein Minijob ist letztendlich ein ganz normales Arbeitsverhalt-
nis, das in Teilzeit durchgefiihrt wird und einige Besonder-
heiten bei der Sozialversicherungsabrechnung aufweist. Hier
hatte der Minijobber einen Anspruch auf Zahlung von Annah-
meverzugslohn. Die Betreiberin des Tanzlokals hatte den Ar-
beitsausfall als Betriebsrisiko zu tragen. Die Zuweisung des
Wirtschafts- und Betriebsrisikos an den Arbeitgeber entspricht
allgemeinen Prinzipien der Arbeitsrechtsordnung,.

Nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts kommt
es bei Verboten aus betriebsfremden Griinden auf die Eigen-
art des Betriebs an, ob der Betrieb also eine besondere Risi-
kosphére darstellt, was hier bei dem Betrieb des Tanzclubs
vorlag.

Arbeitgeber trigt das Risiko

Das wirtschaftliche Interesse des Arbeitgebers an moglichst ho-
hem Kundenverkehr erhdhte zugleich das Risiko einer sich aus-
weitenden Pandemie. Die Zuweisung des Betriebsrisikos recht-
fertigt sich aus dem Umstand, dass sein Geschaft ,in guten wie in
schlechten Tagen“ auf Kundenverkehr bzw. hohe Besucherzahl
ausgerichtet ist. SchlieRlich handelt es sich bei der Corona-Pan-
demie auch nicht um ein véllig unvorhersehbares Ereignis.

Weitere Argumente der Richter

Der Betrieb musste nach Ansicht der Richter nicht wegen der
Pandemie, sondern aufgrund einer Anordnung der Exekutive
schlieRen. Weite Teile der Gastronomie sind der Auffassung, eine
SchlieRung unter Einhaltung eines Hygienekonzepts sei nicht
notwendig. Auch ein Angebot der Arbeitsleistung durch den Mi-
nijobber war aufgrund der Betriebsschliefung entbehrlich.

Kurzarbeit statt BetriebsschlieRung abwédgen > Arbeit-
nehmer kénnen also auch bei der BetriebsschlieRung we-
gen Corona ihr Arbeitsentgelt weiter verlangen. Ihr Dienst-
herr sollte ggf. Kurzarbeit in Betracht ziehen.

Info-Anspruch: So kdnnen Mitarbeiter Auskunft tiber

ihre Daten verlangen

Die Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO) kénnten Sie auch dazu nutzen, lhren datenrechtlichen Informationsausspruch
einzufordern. Natiirlich muss man das nicht machen, aber lhre Rechte sollten Sie kennen (Bundesarbeitsgericht (BAG),

27.4.2021, Az. 2 AZR 342/20).

Ein Wirtschaftsjurist erhielt die Kiindigung. Daraufhin verlang-
te er Auskunft iiber seine von der Arbeitgeberin verarbeiteten
personenbezogenen Daten bzw. deren Kategorien. Die Arbeit-
geberin entsprach seinem Wunsch und stellte ihm die gespei-
cherten personenbezogenen Daten als sogenannte ZIP-Datei-
en zur Verfligung.

Arbeitnehmer klagte trotzdem

Der Arbeitnehmer meinte, seine ehemalige Arbeitgeberin
schulde ihm nach Art. 15 Abs. 3 DSGVO weiterhin eine Kopie
seiner von ihr verarbeiteten personenbezogenen Daten. Zu
diesen gehdrten auch der zwischen ihm und der Arbeitgeberin
gefiihrte E-Mail-Verkehr sowie diejenigen E-Mails, in denen er
genannt werde.

BAG war anderer Auffassung
Die Klage des Wirtschaftsjuristen war nicht ausreichend ausge-
arbeitet worden. Eine Klage hat nur dann Aussicht auf Erfolg,

wenn der Betroffene die E-Mails genau bezeichnet, die er erhal-
ten moéchte. Das war bei dem Wirtschaftsjuristen nicht der Fall
gewesen. Es blieb unklar, welche E-Mails seine Arbeitgeberin
ihm geben sollte.

Rechte kennen [> Sie sollten einfach einmal Art. 15 Abs. 3
DSGVO lesen. Dann wissen Sie genau, was lhr Dienstherr
lhnen im Zweifel zu geben hat. Jede betroffene Person hat
das Recht, von dem Verantwortlichen eine Bestatigung da-
riiber zu verlangen, ob sie betreffende personenbezogene
Daten verarbeitet werden; ist dies der Fall, hat sie ein Recht
auf Auskunft tiber diese personenbezogenen Daten und auf
eine ganze Reihe weiterer Informationen. Hier finden Sie
den Verordnungstext im Wortlaut:

https://kurzelinks.de/Art-15-EU-DSGVO




MITBESTIMMUNGSRECHTE

Abhangig beschéftigter Arbeitnehmer oder freier
Mitarbeiter? So entscheiden Sie

Immer wieder geht es vor den Gerichten um die Frage, ob eine beschiftigte Person ein abhangiger Arbeitnehmer oder ein freier
Mitarbeiter war oder ist. Eine ganz entscheidende Frage, an der viel Geld hdngen kann. Und natiirlich ist die Frage auch fiir Sie
als Personalrat wichtig, denn bei abhingig beschaftigten Arbeitnehmern bestimmen Sie mit - und bei freien Mitarbeitern eben
nicht. Deshalb ist dieses Urteil des Landesarbeitsgerichts (LAG) Baden-Wiirttemberg auch so wichtig (25.3.2021, Az. 17 Sa 45/20).

Die Stellenausschreibung

Ein Unternehmen, das die Reparatur und Wartung von Kom-
pressoren anbot, suchte mit einer schriftlichen Stellenaus-
schreibung nach einem ,Mechaniker (m/w/d)“. Daraufhin
meldete sich ein Interessent, mit dem das Unternehmen eine
Zusammenarbeit vereinbarte. Er war von Anfang der Zusam-
menarbeit an in das Unternehmen eingegliedert und wei-
sungsabhingig. Trotzdem hatte er ein eigenes Unternehmen
angemeldet und stellte seine Leistungen in Rechnung. Den
Abschluss eines Arbeitsvertrags hatte der Mechaniker abge-
lehnt.

Der Streit um die Entgeitfortzahlung im
Krankheitsfall

SchlieBlich wurde der Mechaniker krank und schickte seinem
vermeintlichen Arbeitgeber den gelben Schein, also die Ar-
beitsunfahigkeitsbescheinigung. Das Unternehmen reagierte
darauf mit einem Schreiben und erklérte die Zusammenar-
beit vorerst fiir erledigt. AuRerdem wurde ein vermeintliches
Arbeitsverhéltnis vorsorglich angefochten und ebenfalls vor-
sorglich die Kiindigung erklart. Dagegen klagte der Mechaniker
und verlangte aufterdem Geld.

Ubersicht: Abhingig beschiftigt oder freier Mitarbeiter?

Abhangig beschaftigt
Der Mitarbeiter ist in den Betrieb / die Dienststelle eingegliedert.

Bittere Pille fiir den Arbeitgeber

Zwar hielt das LAG die ordentliche Kiindigung fiir wirksam,
urteilte aber gleichzeitig, dass ein Arbeitsverhaltnis bestan-
den hatte. Aus der tatsachlichen Durchfiihrung des Vertrags-
verhiltnisses hatte sich ergeben, dass der Mechaniker wei-
sungsgebundene, fremdbestimmte Arbeit in persénlicher
Abhingigkeit verrichtet hatte. Nun muss der Arbeitgeber So-
zialversicherungsbeitrdge, Lohnsteuer, Entgeltfortzahlung im
Krankheitsfall und eine Urlaubsabgeltung zahlen.

Klare Regeln schaffen > Ihr Dienstherr sollte klare vertrag-
liche Absprachen treffen. Aber nicht nur die vertraglichen
Absprachen sind wichtig, sondern auch die tatsachliche
Durchfiihrung. Priifen Sie deshalb immer gleich zu Beginn
einer Beschiftigung den Status des neuen ,Beschaftigten®.
Das ist Ubrigens auch fiir Sie als Personalrat ganz wichtig.
Denn bei abhingig beschéftigten Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern haben Sie ein Mitspracherecht: von der
Einstellung tiber die richtige Eingruppierung bis zur Beendi-
gung des Arbeits- oder Dienstverhaltnisses.

Freier Mitarbeiter/Selbststandiger
Der Beschiftigte ist auch noch fiir andere Auftraggeber tatig.

Er hat einen festen Arbeitsplatz.

Er kann Uber seine Arbeitskraft frei verfiigen.

Der Beschiftigte ist hinsichtlich des Ortes, der Zeit und der Art
der Titigkeit den Weisungen der Dienststellenleitung oder eines
Vorgesetzten unterworfen.

Der Beschiftigte kann seine Tatigkeit im Hinblick auf Zeit, Ort und
Art im Wesentlichen frei bestimmen.

Der Mitarbeiter hat kein eigenes Unternehmerrisiko.

Der Beschiftigte tragt ein eigenes Unternehmerrisiko.

Im Fall der Arbeitsunféhigkeit erhalt er eine Entgeltfortzahlung.

Der Beschiftigte hat eigene Mitarbeiter.

Der Mitarbeiter erhalt Urlaub.

Er verfiigt liber eine eigene Betriebsstatte.

Folge: Es besteht ein Arbeitsverhiltnis mit
Sozialversicherungspflicht.

Ihr Dienstherr muss den Mitarbeiter bei der Krankenkasse anmelden
und Beitrage zur Sozialversicherung sowie Lohnsteuer abfiihren.

UND: Sie haben Mitbestimmungsrechte!

Folge: Es bestehen kein Arbeitsverhéltnis und keine
Sozialversicherungspflicht.

[hr Dienstherr muss sich nicht um Urlaub oder beispielsweise eine
Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall, weder um Meldungen noch um
Sozialversicherungsbeitrége oder Lohnsteuern kimmern.

Bei der Bewertung kommt es darauf an, welche Kriterien iberwiegen. Wenn Ihr Dienstherr in schwierigen Fallen den Status nicht selbst
klaren kann, hat er auch die Méglichkeit, ein Statusfeststellungsverfahren bei der Deutschen Rentenversicherung Bu nd zu beantragen. Das

Verfahren ist fir ihn kostenlos.

Ihr Servicepaket

Premittmbereich:

premium.vnr.de/personatrat-aktuetl X
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Schriftliche Redaktionssprechstunde:
markatoti@personalrat-heute.de

Ausblick (14/21)
») Piandbarkeit von Corona-Sonderzahiungen
»> Versetzung als Mobbinghandliung

¥ Sturz im Homeoffice als Arbeitsunfatl



