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I. Allgemeines zum Arbeitsrecht

Das Arbeitsrecht regelt die Rechtsverhéiltnisse zwischen Arbeitgeber und
Arbeitnehmer. Es entstand im 19. Jahrhundert als Arbeitnehmerschutzrecht und ist
heute noch ein sehr ,,politisches* Recht.

Rechtsgrundlagen des Arbeitsrechts:

*  Gesetze (vorrangig diverse Bundesgesetze;
es gibt kein umfassendes Arbeitsgesetz;
stark gepragt durch EU-Regelungen)

* Tarifvertrige (Arbeitgeberverbidnde/Gewerkschaften)

* Betriebsvereinbarungen (zwischen Betrieb und Betriebsrat)

* Einzelarbeitsvertrige

Giinstigkeitsprinzip

Es gilt das Giinstigkeitsprinzip. Das bedeutet folgendes:

Kommt die Anwendung mehrerer Regelungen fiir ein Arbeitsverhiltnis in Betracht (=
Kollision), ist die fiir den Arbeitnehmer Gilinstigste anzuwenden. Damit ist eine (tarif-
)vertragliche Vereinbarung grundsétzlich immer zuldssig und verdréngt hoherrangiges
Recht, soweit sie Anderungen zugunsten des Arbeitnehmers enthilt.

Arbeitsbehorden:

* Bundesarbeitsministerium
zustindig fiir Arbeitsrecht, Arbeitsmarktpolitik, Sozialversicherung
* Landesarbeitsministerien
* Gewerbeaufsichtsamter
Uberwachung der Arbeitsschutzgesetze
* Bundesagentur fiir Arbeit

Koalitionsfreiheit:

Art. 9 Abs. 3 GG garantiert das Recht zur Bildung von Gewerkschaften und
Arbeitgeberverbanden. Die Mitgliedschaft ist freiwillig. Thre Aufgaben sind
iiberparteilich und iiberkonfessionell:

Aufgabe der Gewerkschaften:

* Einflussnahme auf Sozial-, Wirtschafts- und Gesellschaftspolitik

* Erreichung gilinstiger Arbeitsbedingungen durch den Abschlul von
Tarifvertrigen

* Betreuung der Mitglieder in allen sozial- und arbeitsrechtlichen
Angelegenheiten

* Arbeitskampfmittel: Streik



Aufgabe der Arbeitgeberverbinde:

* Einflussnahme auf Sozial-, Wirtschafts- und Gesellschaftspolitik

* Abschluss von Tarifvertrigen unter fiir ihre Mitglieder akzeptablen
Bedingungen

* Betreuung der Mitglieder

*  Arbeitskampfmittel: Aussperrung



I1. Der Arbeitsvertrag

Der Arbeitsvertrag ist kein besonders gesetzlich normierter Vertragstyp. Er begriindet
ein Arbeitsverhiltnis zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber und gilt als Unterart des
in §§ 611 ff. BGB geregelten Dienstvertrages. Die Besonderheit des Arbeitsvertrages
im Vergleich zum ,,gewohnlichen Dienstvertrag liegt in der personlichen
Abhidngigkeit des Arbeitnehmers. Er ist in die Arbeitsorganisation des Arbeitgebers
eingegliedert und an seine Weisungen iiber Inhalt, Durchfiihrung, Zeit, Dauer und Ort
der Tétigkeit gebunden.

1. Form und Zustandekommen

Ein Arbeitsvertrag ist formlos giiltig. Auch eine miindliche Vereinbarung ist wirksam.
Die Schriftform empfiehlt sich allerdings insbesondere aus Beweisgriinden.

Nur in seltenen Fillen besteht ein ,,Schnupperarbeitsverhiltnis“. Die Bezeichnung eines
Vertrags durch die Parteien ist grds nicht entscheidend — es gilt das ,,gelebte Recht.

Ein miindlicher Vertrag enthilt keine Probezeitregelung, sondern wird idR zu gesetzlichen
Konditionen geschlossen sein (Beweisproblem).

Der Schriftform bediirfen Wettbewerbsabreden (§ 90a HGB). Zuweilen wird eine Schriftform
auch durch Tarifvertrag vorgeschrieben.

Erhdlt der Arbeitnehmer keinen schriftlichen Arbeitsvertrag, hat der
Arbeitgeber innerhalb eines Monats die wesentlichen Vertragsbedingungen
schriftlich zu fixieren und dem Arbeitnehmer auszuhidndigen (§ 2 NachwG).
Der Vertrag ist aber unabhéngig von dieser wirksam.

Einen Arbeitsvertrag kann jeder Volljidhrige, aber auch ein Minderjdhriger mit
Zustimmung der gesetzlichen Vertreter abschlieBen (§§ 107, 113 BGB).

Vereinbarungen, die den Minderjéhrigen in besonderem Mafle verpflichten, bediirfen der
ausdriicklichen Zustimmung der gesetzlichen Vertreter.

Geht ein Betrieb durch Kauf oder Erbfolge auf einen neuen Inhaber iiber, bleiben die
Arbeitsvertrdge bestehen (§ 613a BGB bzw. §§ 1922, 1967 BGB). Beim Verkauf
haftet der Altinhaber fiir die Lohnverpflichtungen bis 1 Jahr nach Verkauf weiter, falls
der neue Inhaber zahlungsunfahig wird (§ 613a II BGB).

Der AN soll zu den gleichen Bedingungen weiterarbeiten konnen und kann nicht wegen des
Betriebsiibergangs gekiindigt werden.

Dies gilt auch beim Ubergang von Betriebsteilen. Der Begriff ist wirtschaftlich zu bestimmen.
Unproblematisch bei sachlichen und immateriellen Betriebsmitteln. Er kann u.U. aber auch
allein durch Ubernahme von Mitarbeitern erfiillt sein (Rspr.: Christel Schmidt EuGH 1994 zu
weit, ArbG Bonn Ayse Siicen 1997 Funktionsnachfolge ohne AN-Ubernahme kein § 613a,
ArbG Lérrach Ziemann 1998 Ubernahme von Teilen der Belegschaft als ,,wirtschaftliche
Einheit* und damit als BU?).

2. Vertragsarten

* Arbeitsvertrag auf unbestimmte Zeit
= gesetzlicher Regelfall

* Arbeitsvertrag auf bestimmte Zeit
- moglich (§ 620 111 BGB),



aber grds. nur bei sachlichem Grund (§ 14 I 1 TzBfG), weil sonst der
gesetzliche  Kiindigungsschutz ~ umgangen  wiirde  (insb.  bei
Kettenarbeitsvertragen).

Bsp. fiir sachlichen Grund (§ 14 I 2 TzBfG):
Schwangerschaftsvertretung;

aber: § 14 II TzBfG gestattet bei der Neueinstellung (auch nach Ausbildung) bis zu
zwei Jahre ohne Grund, wobei innerhalb dieser Dauer bis zu drei Verlangerungen
(nicht: Neuvertrdge) erfolgen kdnnen (bei echten Neugriindungen bis 4 J.).

Dies gilt nach BAG 2007 nicht bei Ubernahme eines Auszubildenden: Dieser darf
nur einmal befristet werden.

Mit Arbeitnehmern iiber 58 konnten frither Befristungen ohne Einschriankung
vereinbart werden, doch wurde diese Regelung vom EuGH gekippt. Jetzt gestattet
§ 14 1II TzBfG bei AN iiber 52 J., die zuvor arbeitslos waren, Befristungen bis zu
5 Jahren.

Achtung: Die Befristung muss schriftlich vereinbart werden (§ 14 IV
TzB{G); ansonsten gilt der Vertrag gem. § 16 TzBfG als unbefristeter
Vertrag.

Will der Arbeitnehmer geltend machen, dass eine Befristung
rechtsunwirksam ist, muss er innerhalb von drei Wochen nach Ende des
Arbeitsvertrages Klage beim Arbeitsgericht erheben. Nur so kann er einen
unbefristeten Vertrag erlangen. Tut er dies nicht, ist das Arbeitsverhiltnis
wirksam beendet (§ 17 TzBfG).

Arbeitsvertrag zur Probe

-> moglich nur, wenn vereinbart oder vorgeschrieben

- ausdriicklich zwischen Arbeitgeber und -nehmer

- im Tarifvertrag

- Ausnahme: gesetzlich zwingend § 20 BBiG im Ausbildungsverhiltnis
(1-4 Monate)

Wird dieser zulédssig vereinbar, kann die Kiindigungsfrist auf 2 Wochen

reduziert sein, § 622 111 BGB.

Leiharbeitsvertrag

Die Entleihe des Arbeitnehmers bedarf dessen Zustimmung (§ 613 S. 2 BGB).
Arbeitgeber, die als Verleiher Dritten Leiharbeiter gewerbsmifBig iiberlassen, bediirfen
einer Erlaubnis der Bundesagentur fiir Arbeit (§ 1 1S. 1 AUG). Die Arbeitsbedingungen
des Arbeitnehmers sind schriftlich niederzulegen (§ 11 AUG). Der Vertrag zwischen
Arbeitgeber und Entleiher bedarf der Schriftform (§ 121S. 1 AUG).

Fehlt die Erlaubnis, kommt ein Arbeitsverhdltnis zwischen dem AN und dem Entleiher
zustande (§§ 9, 101S. 1AUG).

Keine AU liegt dann vor, wenn:

- es um eine Uberlassung an eine Arbeitsgemeinschaft geht, deren Mitglied der
Arbeitgeber ist und weitere Voraussetzungen vorliegen

- bei Vorliegen eines Werkvertrages

- bei Vorliegen eines Dienstvertrages

Ein Werkvertrag liegt im Gegensatz zur AU insbesondere dann vor, wenn:

- der Unternehmer hinsichtlich der Arbeitnehmer weiterhin eigenstéindig disponieren
kann

- ein qualitativ individualisierbares und dem Unternehmer zurechenbares Werkergebnis
entsteht

- der Unternehmer weisungsbefugt bleibt gegeniiber den im Betrieb des Bestellers



eingesetzten Arbeitnehmern

- das Unternehmensrisiko vom Unternehmer zu tragen ist (insbesondere hinsichtlich der
Gewihrleistung)

- eine herstellungsbezogene Vergiitungsregelung besteht

Ein Dienstvertrag liegt im Gegensatz zur AU insbesondere dann vor, wenn:

- der Dienstnehmer eine bestimmte Tatigkeit schuldet, die er durch den Arbeitnehmer
als Erfiillungsgehilfen erbringen ldsst und

- die Arbeitnehmer nach Weisung des Dienstnehmers arbeiten
Im Ubrigen gilt dhnliches wie beim Werkvertrag.

3. Angestellte — Arbeiter

Maligebend (siche § 133 II SGB VI a.F.) fiir die Unterscheidung ist die Art

der Titigkeit:
* Gewerbliche Arbeiter verrichten iiberwiegend Kkorperliche oder
handwerkliche Arbeit

Bsp.: Hilfsarbeiter, Geselle, Vorarbeiter

* Angestellte verrichten vorwiegend kaufménnische oder biiromifBige
Arbeit bzw. haben leitende oder aufsichtsfiihrende Funktion
Bsp.: Verkdufer, Ausbildungsmeister, Werkmeister, Betriebsleiter

Die Unterscheidung zwischen Angstellten und Arbeitnehmer st
arbeitsrechtlich liberholt und hat keine Bedeutung mehr. Nach Auffassung des
BVerfG liegt in dieser Unterscheidung ein VerstoB gg. Art. 3 I GG (BVerG 62,
256; 82, 126).

Der ,,leitende Angestellte spielt dagegen noch heute in der Betriebsverfassung
eine wichtige Sonderrolle. Trotz seiner Arbeitnehmer-Rolle ist er dem
Arbeitgeber funktional so nahe, dass er vom Geltungsbereich des BertVG
ausgenommen wird (§ 5 II, IV BetrVG) und sein Kiindigungsschutz
schwicher ausgestaltet ist (§ 14 II 2 KSchG).



I1I. Vertragspflichten des Arbeitgebers

1. LOHNZAHLUNGSPFLICHT
2. BESCHAFTIGUNGSPFLICHT
3. FURSORGEPFLICHT

1. Lohnzahlungspflicht

Die Lohnzahlungspflicht besteht aus verschiedenen Elementen:

a) Zahlung des Entgelts

Der Arbeitgeber schuldet fiir die Arbeitsleistung eine angemessene Vergiitung,
deren Hohe mit dem Arbeitnehmer frei vereinbart werden kann (§§ 611, 612
BGB). Besteht ein verbindlicher Tarifvertrag, diirfen die dort festgelegten Tarife
nicht unterschritten werden.

Man unterscheidet zwischen:

¢ Zeitlohn (Stunden-/Wochen-/Monatslohn)
* Leistungslohn
(Akkord-/Stiicklohn/Provision/Gewinn-/Umsatzbeteiligung)

* Zuschlige und deren Hoéhe richten sich nach Tarifvertrag,
Betriebsvereinbarung oder Einzelarbeitsvertrag (z.B. Mehr-, Nacht-,
Sonntagsarbeit)

e Zulagen werden in Form von Leistungszulagen, Montagezulagen bei
auswdrtiger Beschéftigung, Gefahren-/Schmutz-/Hitzezulagen gezahlt.

* Sondervergiitungen sind zusitzliche Entgeltleistungen (Gratifikationen,
Weihnachtsgeld, vermogenswirksame Leistungen). Ein Anspruch auf
Weihnachtsgeld besteht nur, wenn er entweder vertraglich vereinbart oder
mindestens 3 Jahre nacheinander ohne Vorbehalt gezahlt wurde (sog.
,,Betriebliche Ubung).

Gezahlt wird in der Regel am Monatsende (§ 614 BGB).

b) Lohnabrechnung

Der Arbeitgeber ist (zumindest auf Verlangen) zur Aushidndigung -einer
schriftlichen Lohnabrechnung verpflichtet, die die Hohe des Bruttoentgelts, alle
Zuschlédge, die Abziige und das verbleibende Nettoentgelt ausweist (§ 242 BGB
1.V.m. Arbeitsvertrag§ 41 b I 3 EStG).

Zahlung des Entgelts ohne Arbeit

Grundsitzlich besteht ein Anspruch auf Lohn nur fiir geleistete Arbeit.

Ausnahmen:



vom Arbeitgeber zu vertretender Arbeitsausfall (§ 615 S. 3 BGB)
(Arbeitsmangel, Betriebsstorung)

Feiertage (§ 2 EFZG i.V.m. § 9 ff. ArbZG)

Arbeitnehmer, die am Tage vor/nach Feiertagen unentschuldigt fehlen,
haben auch keinen Anspruch auf Feiertagslohn (§ 2 III EFZG)

Krankheit
Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall (§ 3 EFZG) — Voraussetzungen:

* seit 4 Wochen bestehendes Arbeitsverhéltnis (§ 3 III EFZG)
* unverschuldete Krankheit (§ 3 I 1 EFZG)

verschuldet: z.B. Trunkenheitsfahrt; unverschuldet: z.B. Risikosport
* Dauer bis zu 6 Wochen (§ 3 11 EFZG)

Grds. nicht aber iliber Beendigung des Arbeitsverhdltnisses hinaus, es sei
denn der Arbeitgeber kiindigt aus Anlass der Arbeitsunfdhigkeit oder der
Arbeitnehmer kiindigt fristlos, weil ihm aus vom Arbeitgeber zu vertretenen
Griinden die Fortsetzung unzumutbar ist.

Ausnahme Fortsetzungskrankheit: unter bestimmten
Voraussetzungen besteht bei erneuter Arbeitsunfihigkeit
aufgrund der gleichen Krankheit ein erneuter Anspruch fiir
hochstens weitere 6 Wochen (§ 3 I 2 EFZG)

Fiir Kur- und Heilverfahren gelten die gleichen Grundsitze.

Hohe der Fortzahlung:
100 % des Arbeitsentgeltes (§ 4 EFZG) — ohne Uberstunden

Arbeitnehmerpflichten:

* Anzeigepflicht: Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, die
Arbeitsunfahigkeit und ihre  voraussichtliche  Dauer
unverziiglich mitzuteilen (§ 5 I 1 EFZG).

* Nachweispflicht: Dauert sie ldnger als drei Tage, hat er am
vierten Arbeitstag ein Attest vorzulegen (§ 5 I 2 EFZG). Der
Arbeitgeber kann es auch frither verlangen (S. 3). Wird kein
Attest vorgelegt, kann der Arbeitgeber die Lohnzahlung
solange verweigern (§ 7 EFZG).

Ist die Arbeitsunfdhigkeit durch einen Dritten verschuldet (zB
Autounfall), gehen Schadensersatzanspriiche in Hohe des
Lohnzahlungsanspruches auf den Arbeitgeber tiber (§ 6 EFZG).

Ausgleichsverfahren:

Fiir Betriebe bis zu 20 Arbeitnehmern findet ein Ausgleichsverfahren
iiber die Orts- und Innungskrankenkassen statt (§§ 1 ff. AAG). Diese
zahlen 80 % bei Krankheit, 100 % bei Mutterschaft der
Arbeitgeberkosten. Fiir das Ausgleichsverfahren zahlen die Betriebe

Umlagebetrige.

Bei der Ermittlung der BetriebsgroBe werden Azubis, Schwerbehinderte und
Kurzzeitbeschéftigte (10 h wochentl./45 h monatl.) nicht, andere Teilzeitbeschéftigte
anteilig mitgerechnet.

Urlaub



Der  Urlaubsanspruch und seine Hohe ergeben sich aus
Bundesurlaubsgesetz, Jugendarbeitsschutzgesetz,
Schwerbehindertengesetz, Tarifvertrag und Einzelarbeitsvertrag.

Die Gesetze regeln Mindestbedingungen:

Erwachsene 24 Werktage bei 6 Tage Woche (§ 3 BUrlG)
Jugendliche 25 (17 Jahre), 27 (16 Jahre), 30 (unter 16), § 19 JArbSchG
Schwerbehinderte 5 Tage zusitzlich (§ 125 SGB IX)

Urlaubsjahr ist das Kalenderjahr.
Der gesetzliche Mindestanspruch von 24 Werktagen entspricht vier Wochen. Beachte
die Abgrenzung von Werk- und Arbeitstagen!

Teilzeitbeschéftigte haben den gleichen Urlaubsanspruch wie

Vollbeschiftigte; lediglich die Urlaubsvergiitung ist geringer.
Auch bei ldngeren Ausfallzeiten (zB Krankheit) steht dem Arbeitnehmer grds. der
volle Urlaubsanspruch zu. (vgl. § 10 BUrIG)

Krankheit im Urlaub fiihrt zum Erhalt des Urlaubsanspruchs (§ 9 BUrlG).
Der volle Urlaubsanspruch entsteht nach 6 Monaten.

Musterung
Berufsschule (§ 7 BBiG)

unverschuldete unerhebliche Abwesenheit aus personlichem Grund (§
616 BGB, zB Bestattung Familienangehoriger)

- Exkurs: Lohnsicherung

Die Lohnsicherung dient der Existenzsicherung des Arbeitnehmers:

Lohnpfindungsschutz - Schutz gegen Gliubiger

Nur bestimmte Teile des Lohns sind pfiandbar (§§ 850 ff. ZPO). Die Hohe
richtet sich nach Nettoentgelt und Unterhaltsverpflichtung des
Arbeitnehmers:
Unpfandbar sind:
monatlich EUR 1045,04 - (wochentlich 240,50, tiglich 48,10)
zuziiglich 3/10 des Mehreinkommens
zuziiglich Unterhaltsleistungen
Bei Pfindungen wegen Unterhaltsverpflichtungen setzt das Gericht den

unpfandbaren Betrag fest.

Eine Pfindung erfolgt durch Pfindungs- und UberweisungsbeschluB des Amtsgerichts.
Ab Zustellung des Beschlusses darf der Arbeitgeber den gepfindeten Teil nur noch an
den Glaubiger iberweisen.

Lohnaufrechnungsverbot - Schutz gegen Arbeitgeber

Der Arbeitgeber kann Gegenforderungen gegen den Arbeitnehmer nur im
Rahmen des pfandbaren Lohns aufrechnen (§ 394 BGB i.V.m. §§ 850 ff.
ZPO).

(Ausnahme: bei vorsétzlicher Schadigung des Arbeitgebers durch den Arbeitnehmer)

Lohnabtretungsverbot - Schutz gegen sich selbst

Lohnanspriiche kdnnen nicht abgetreten werden, soweit sie der Pfandung
entzogen sind (§ 400 BGB 1.V.m. §§ 850 ff. ZPO).



* Insolvenzgeld in Hohe der Nettobeziige (§§ 183 ff. SGB III) fiir
Entgeltanspriiche aus den letzten drei Monaten vor
Insolvenzverfahrenser6ffnung.  Anspriiche nach Verfahrenseréffnung
werden Masseverbindlichkeiten.

- Verjahrung

Lohnanspriiche verjiahren grundsitzlich in drei Jahren (§ 195 BGB). Kiirzere
Fristen konnen sich aus Tarifvertrigen ergeben. Im Arbeitsvertrag konnen auch
kiirzere Ausschlussfristen vereinbart werden, nach deren Ablauf ohne
(gerichtliche) Geltendmachung der Lohnanspruch erlischt. Diese Fristen diirfen
jedoch nicht kiirzer als 3 Monate sein und miissen gleichermaflen fiir
Anspriiche des Arbeitgebers (z.B. auf Schadensersatz) gelten.

2. Beschiftigungspflicht

* Anspruch des Arbeitnehmers auf Beschiftigung (§§ 611, 613, 242
einklagbar) — ,,Fensterplatz““-Problematik*

* entsprechend der vereinbarten Tétigkeit

* mit geringerwertigen Arbeiten nur im Einvernehmen bzw. Notfall

* Schadensersatz bei Nichtbeschéftigung

3. Fiirsorgepflicht

* Angemessene Beriicksichtigung der  Arbeitnehmerinteressen  (zB
Einrichtung von Spinden)

* FEinhaltung der allgemeinen und gesetzlichen Fiirsorgepflichten

* FEinhaltung der Arbeitsschutz- und Unfallverhiitungsvorschriften

* Haftung bei Verletzung der Fiirsorgepflicht

4. Betriebliche Altersversorgung

Keine Verpflichtung, aber zuweilen iiblich ist die Gewéhrung zusitzlicher
betrieblicher  Altersversorgung.  Betriebliche  Alter-, Invaliditits- und
Hinterbliebenenversorgungen gibt es in Form von einzelvertraglichen
Versorgungszusagen, Lebensversicherungen und Pensionskassen.

Nach dem Gesetz zur Verbesserung der betrieblichen Altersversorgung verliert ein
Arbeitnehmer auch bei vorzeitigem Ausscheiden aus dem Betrieb seine
Versorgungsanwartschaft nicht, wenn er {iber 35 Jahre und seit 12 Jahren im Betrieb
tatig war (§ 1 BetrAVG). Dariiber hinaus miissen die Versorgungszusage 10 Jahre und
sein Anspruch 3 Jahre alt sein.
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IV. Pflichten des Arbeitnehmers
ARBEITSPFLICHT + TREUEPFLICHT
1. Arbeitspflicht

* Leistung der vereinbarten Arbeit

* FEinhaltung der Arbeitszeit

* Ggf. Mehrarbeit

* Beachtung der Weisungen des Arbeitgebers (im Rahmen des
Arbeitsvertrages)

* Sorgfaltspflicht bei Arbeit und im Umgang mit Betriebseigentum

2. Treuepflicht

*  Wahrnehmung der berechtigten Interessen des Betriebes
e Unterlassen dessen, was den Interessen zuwiderlauft

Bsp: keine Abwerbung von Kunden, keine Schwarzarbeit, Einhaltung der
Verschwiegenheitspflicht, keine Stérung des Betriebsfriedens, Meldung
von betriebsschéddlichen Vorgéngen

3. Problem einer eventuellen Schadensersatzpflicht des Arbeitnehmers

Der Arbeitnehmer ist gehalten, die ihm {ibertragenen Arbeiten sorgfiltig, in
angemessener  Zeit und  unter  pfleglicher = Behandlung  von
Betriebseinrichtungen durchzufiihren. Verletzt er diese Pflichten, kann er sich
schadensersatzpflichtig machen:

Da sich der Arbeitnehmer hierbei jedoch erheblichen Haftungsrisiken
ausgesetzt sieht, die in keinem Verhéltnis zum Arbeitslohn stehen, hat die
Rechtsprechung hier — abweichend vom allgemeinen Schadensrecht — den sog.
»innerbetrieblichen Schadensausgleich®“ entwickelt, der den Arbeitnehmer
(teilweise) schiitzt. Die FEinstandspflicht des Arbeitsnehmers orientiert sich
dabei am Verschuldensgrad, kann im Einzelfall jedoch auch hdher oder
niedriger ausfallen.

* Vorsatz > volle Haftung des Arbeitnehmers
* grobe Fahrldssigkeit -> volle Haftung
Ausnahme: Missverhiltnis Risiko / Lohn

* mittlere Fahrldssigkeit -> Aufteilung des Schadens
(Quote nach Billigkeit/Zumutbarkeit)
* leichte Fahrlassigkeit -> keine Haftung des Arbeitnehmers

Das fiir die Feststellung von Fahrldssigkeit (§ 276 11 BGB) erforderliche Verschulden muss
sich dabei sowohl auf die Pflichtverletzung als auch auf den Schadenseintritt beziehen
(Vorhersehbarkeit).Die Beweislast liegt entgegen § 280 BGB beim AG (§ 619a BGB).

Die Privilegierung des AN gilt nicht bei Handlungen auBlerhalb der Arbeitspflichten/-zeit
(Bsp.: Gabelstaplerfahrer fahrt zum SpaB3; wohl auch private PC-Nutzung).
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V. Beendigung des Arbeitsverhiiltnisses

1. Rechtliche Mittel zur Beendigung

a)

b)

Einvernehmliche Beendigung (Aufhebungsvertrag)

Ein Authebungsvertrag ist jederzeit, auch sofort moglich, sofern die
Wirksamkeitsvoraussetzung der Schriftform (!) eingehalten wird (§ 623
BGB).

Allerdings wirkt sich dies fiir den Arbeitnehmer insoweit nachteilig aus, da er fiir den
Bezug von ALG eine Sperrzeit bekommt (§ 159 I Nr. 1 SGB III).

Abzugrenzen vom Aufhebungsvertrag ist der Abwicklungsvertrag, der
nach erfolgter Kiindigung die notwendigen Abwicklungsfragen wie
Freistellung und Entschidigung regelt.

Ordentliche Kiindigung

Unter Einhaltung der Kiindigungsfrist und der zwingenden Schriftform
moglich (§ 623 BGB).

- Anderungskiindigung

= Kiindigung des Arbeitsvertrages unter gleichzeitigem Angebot
eines neuen (mit verdnderten Arbeitsbedingungen ausgestalteten)
Arbeitsvertrag. Akzeptiert der Vertragspartner die Anderung, wird
das Arbeitsverhéltnis zu gednderten Bedingungen fortgesetzt.
Anderenfalls endet es mit Ablauf der Kiindigungsftist.

- Wirksamkeit der ordentlichen Kiindigung

Die Kiindigung muss schriftlich erfolgen (§ 623 BGB). Die
Schriftform der Kiindigung erfordert eine Original-Unterschrift —
keine e-Mail, SMS und auch kein Fax geniigt.

Die Kiindigung wird wirksam, wenn sie dem anderen zugeht. Dies
ist der Fall etwa dann, wenn sie in seinem Briefkasten landet. Ob er
sie tatsdchlich liest, ist unerheblich. Eine Kiindigung kann selbst
dann zugehen, wenn der AG weil3, dass der AN im Urlaub ist — der
AG hat bei unverschuldeter Unkenntnis von der Kiindigung aber
langer die Moglichkeit, gerichtlich dagegen vorzugehen (§ 5
KSchG).

Besteht ein Betriebsrat, muss er unter Mitteilung des
Kiindigungsgrundes vor der Kiindigung angehort werden (§ 102
BetrVG). Hat er Bedenken, muss er sie dem Arbeitgeber innerhalb
einer Woche mitteilen. Kiindigt der Arbeitgeber dennoch, muss er
die Stellungnahme des Betriebsrates dem Arbeitnehmer mitteilen.

- Kiindigungsfristen (§ 622 BGB)

* Gesetzliche Kiindigungsfrist: vier Wochen zum 15./31.

* Waihrend einer (gesondert vereinbarten oder tarifvertraglichen)
Probezeit von 6 Monaten: 14 Tage (§ 622 III BGB)

*  Wihrend Probezeit im Ausbildungsverhiltnis jederzeit (§ 22 I
BBiG)
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* Arbeitgeberkiindigung nach lingerer Beschiftigung (§ 622 II

BGB):
2 Jahre: 1 Monat 5 Jahre: 2 Monate 8 Jahre: 3 Monate
10 Jahre: 4 Monate 12 Jahre: 5 Monate 15 Jahre: 6 Monate

20 Jahre: 7 Monate

* Diese gesetzlichen Fristen konnen durch Tarifvertrag
verlingert oder auch verkiirzt werden (§ 622 IV BGB). Im
Einzelvertrag konnen nur ldngere Fristen vereinbart werden.

* In Kleinbetrieben (< 20) kann die Frist von vier Wochen ohne
bestimmten Endtermin vereinbart werden (§ 622 V Nr. 2 BGB).

® Berechnung BetriebsgroBe: < 10 h/Woche: 0,25 Stelle , bis 20 h 0,5, bis 30 h
0,75.

* Bei Aushilfsbeschiftigungen von < 3 Monaten kann jede
beliebige Kiindigungsfrist vereinbart werden (§ 622 V Nr. 1
BGB).

* Fiir die Kiindigung durch den Arbeitnehmer darf in keinem Fall
eine ldngere Frist vereinbart werden als fiir die des Arbeitgebers
(§ 622 VI BGB).

* Auszubildende sind nach der Probezeit nur aus auflerordentlich
kiindbar, kénnen selbst aber mit 4-Wochen-Frist kiindigen (§ 22
II BBiG).

* Die Kiindigung eines Schwerbehinderten bedarf der
Zustimmung des Integrationsamtes (frither: Hauptfiirsorgestelle),
wenn er mehr als 6 Monate im Betrieb war (§ 85 SGB IX iVm §
90 SGB IX). In diesem Fall betrigt die Mindestkiindigungsfrist
stets mindestens vier Wochen (§ 86 SGB IX).

¢) Aullerordentliche Kiindigung

Jede Seite kann das Arbeitsverhiltnis ohne Einhaltung einer Frist sofort
kiindigen, wenn ihm die Fortsetzung unzumutbar ist (§ 626 BGB).
Bsp: Arbeitnehmer klaut, beschddigt Maschinen; Arbeitgeber ist
zudringlich, zahlt den Lohn nicht

Eine auBlerordentliche Kiindigung wg. Fehlverhalten des AN kann i.d.R.
aber nur erfolgen, wenn er vorher wegen dhnlicher Verstole abgemahnt
wurde (z.B. Verspitung) oder der Pflichtversto3 auBBerordentlich gravierend
ist (z.B. Diebstahl).

Die fristlose Kiindigung muss innerhalb von zwei Wochen erfolgen (§
626 II BGB). Die Frist ldauft ab Kenntnis vom Kiindigungsgrund.
Schriftform ist zwingend (§ 623 BGB).

Besteht ein Betriebsrat, muss der Arbeitgeber diesen anhéren und dieser
unverziiglich (max. 3 Tage) schriftlich Stellung nehmen. Ein
Widerspruchsrecht besteht nicht (§ 102 BetrVG).

2. Kiindigungsschutzprozess

Innerhalb von drei Wochen nach Zugang kann der Arbeitnehmer beim
Arbeitsgericht gegen eine Kiindigung klagen (§§ 4, 7 KSchG) Dies gilt
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auch bei der auBlerordentlichen Kiindigung (§ 13 I 2 KSchG). Lisst er diese
Frist verstreichen, ist die Kiindigung wirksam. Schriftform und
Kiindigungsfrist miissen aber immer eingehalten werden, damit die
Kiindigung wirksam ist.

3. Die Abmahnung

Einer verhaltensbedingten Kiindigung soll nach Moglichkeit zumindest eine
Abmahnung vorausgehen, die auf diese Weise verschiedene Funktionen
erfiillt:

- Hinweisfunktion
(Der Arbeitnehmer wird auf sein Fehlverhalten hingewiesen; eine
genaue Bezeichnung des abgemahnten Verhaltens ist erforderlich!)

- Ermahnungsfunktion
(Er wird aufgefordert, dies in Zukunft zu unterlassen)

- Warnfunktion
(Fiir die Zuwiderhandlung wird insb. eine Kiindigung angedroht)

- Dokumentationsfunktion
(Der Vorgang wird zu Beweiszwecken in der Personalakte
dokumentiert, mit Bestdtigungsvermerk des AN als Erhaltsquittung)

An diesen Funktionen hat sich auch der Inhalt der Abmahnung zu orientieren.
Ob und wie viele Abmahnungen im Einzelfall einer Kiindigung vorauszugehen
haben, ist Fallfrage und héngt von allen Umstinden des Einzelfalls ab
(Schwere der Tat, Wiederholungsgefahr, Vorverhalten usw.).

4. Rechtswidrige fristlose Kiindigung

Wird das Arbeitsverhdltnis von einem Teil unberechtigt ohne Einhaltung der
Kiindigungsfrist gekiindigt, hat der andere Teil Anspruch auf Schadensersatz,

wenn er einen Schaden nachweisen kann (§ 628 I BGB).
Bsp: Lohn fiir die Dauer der ordentlichen Kiindigungsfrist, Schadensersatzpflicht des
Arbeitnehmers fiir Produktionsausfall

Im Einzelarbeitsvertrag/Tarifvertrag konnen dariiber hinaus Vertragsstrafen
vorgesehen werden. Diese sind an den Nachweis eines Schadens nicht
gebunden, diirfen aber nicht gegen AGB-Recht verstoB3en (§ 305ff. BGB).

5. Arbeitspapiere, Zeugnis etc.

Mit Beendigung des Arbeitsverhiltnisses schuldet der Arbeitgeber die
Herausgabe folgender Arbeitspapiere. Er hat sie auszuhdndigen bzw.
zuzusenden.

* Arbeitszeugnis (§ 630 BGB)
einfaches: Name, Geburtsdatum, Adresse, Art und Dauer der Arbeit
qualifiziertes (auf Verlangen): zusitzlich Fithrung und Leistung
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Das Zeugnis muf} alle wesentlichen Tatsachen und Bewertungen enthalten, die fiir die
Gesamtbeurteilung des Arbeitnehmers von Bedeutung und fiir kiinftige Arbeitgeber von
Interesse sind. Einmalige Vorfélle u.d. gehoren nicht hinein. Bedeutsame Vorkommnisse
miissen aufgenommen werden, auch wenn sie fiir den Arbeitnehmer nachteilig sind.

Der Anspruch auf ein Zeugnis entsteht mit Beendigung des Arbeitsverhiltnisses. Ein
Zwischenzeugnis kann in der Regel erst ab Kiindigung ausgestellt werden.

* Lohnsteuerkarte

* Sozialversicherungsnachweisheft
* Urlaubsbescheinigung

* Arbeitsbescheinigung

* je nach Beruf weitere Papiere

Der Arbeitgeber darf diese Papiere auch dann nicht zuriickbehalten, wenn er
Forderungen gegen den Arbeitnehmer besitzt. Entsteht dem Arbeitnehmer
durch Verzogerungen bei der Ubergabe der Papiere ein Schaden (zB
Lohnausfall), triagt diesen der Arbeitgeber.

Als Ausgleichsquittung bezeichnet man die schriftliche Erklarung des
Arbeitnehmers, mit der er bestdtigt, keinerlei Anspriiche mehr aus dem
Arbeitsverhiltnis und dessen Beendigung zu haben. Dabei verzichtet er mit
einer solchen Erkldrung auch auf alle moglicherweise noch bestehenden
Anspriiche (Ausn: unverzichtbare Mindesturlaubs- und Tarifanspriiche).
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VI. Kiindigungsschutz

Das

Kiindigungsrecht des Arbeitgebers ist durch gesetzliche

Kiindigungsschutzvorschriften eingeschrinkt.

1. Betriebsgrofie

In Unternehmen mit mehr als zehn (Ausn. fiir Alt-AN bis 2003) Arbeitnehmern (§
23 T 2 KSchG; <10 h = 0,25; < 20 = 0,5; < 30 = 0,75) ist die Kiindigung eines
Arbeitnehmers, der ldnger als 6 Monate beschiftigt (§ 1 I KSchG) ist, unwirksam,
wenn sie sozial ungerechtfertigt ist.

2. Soziale Rechtfertigung einer Kiindigung (§ 1 II KSchG):

Erfordernis eines Grundes:

Griinde in der Person des Arbeitnehmers (zB stindige Krankheit)
= Eignungsmangel

Griinde im Verhalten des Arbeitnehmers (zB fortgesetztes
vertragswidriges Verhalten)

= vorwerfbare Verletzung der Haupt- und Nebenpflichten des
Arbeitsverhiltnisses

Wegen des Grundsatzes der VerhdltnisméBigkeit ist die Kiindigung aber
grundsitzlich nur nach Abmahnung, die auf Mingel hinweist und bei
Wiederholung Kiindigung androht, moglich.

In seltenen Féllen sind auch Griinde au3erhalb des Betriebes mdglich.

Dringende betriebliche Erfordernisse (zB dauerhafter Arbeitsengpass)

= Wegfall der Beschiftigungsmoglichkeit fiir Arbeitnehmer

Dabeit hat eine soziale Auswahl unter Beriicksichtigung von
Betriebszugehorigkeit, Lebensalter, Unterhaltspflicht sowie Kenntnissen,
Fahigkeiten und Leistungen stattzufinden.

Nach dem Grundsatz der VerhidltnisméBigkeit muss der Arbeitgeber vor jeder
ordentlichen Beendigungskiindigung dem Arbeitnehmer eine Weiterbeschéftigung
ggf. zu gednderten Bedingungen anbieten.

3. Kiindigungsschutzklage und Abfindung

Gegen eine sozial nicht gerechtfertigte Kiindigung kann der Arbeitnehmer innerhalb
von drei Wochen nach Zustellung Klage beim Arbeitsgericht erheben (§ 4 KSchG).
Stellt das Gericht fest, dall die Griinde nicht ausreichen, besteht das Arbeitsverhaltnis

fort.

Ist dem Arbeitnehmer die Fortsetzung nicht zumutbar, kann das Arbeitsgericht zur
Zahlung einer Abfindung verurteilen (§§ 9 f. KSchG):

< 50 Jahre - bis zu 12 Bruttomonatsentgelte
50-55 Jahre 15 Betriebsjahre bis zu 15 Bruttomonatsentgelte
> 55 Jahre 20 Betriebsjahre bis zu 18 Bruttomonatsentgelte
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> 65 Jahre max. 12 Bruttomonatsentgelte

§ 1a KSchG: Gesetzliche Abfindung bei betriebsbedingter Kiindigung; Hoéhe: 0,5
Monatsgehélter je Beschiftigungsjahr (gerundet).

4. Besonderer Kiindigungsschutz

Betriebsriite und Jugendvertreter

Wiéhrend der Amtszeit und 1 Jahr nach Beendigung ist eine ordentliche
Kiindigung von Mitgliedern des Betriebsrates bzw. der Jugend- und
Auszubildendenvertretung unzuléssig (§ 15 KSchG). Sie konnen nur aus
wichtigem Grund gekiindigt werden (mit Zustimmung des Betriebsrates
oder hilfsweise des Arbeitsgerichts, § 15 KSchG i.V.m. § 103 BetrVG).
Geschiitzt ist auch der Wahlvorstand und der Wahlbewerber fiir den

Betriebsrat.

Beabsichtigt der Arbeitgeber, einen Auszubildenden, der Mitglied in der Jugend- und
Auszubildendenvertretung oder im Betriebsrat ist, nach Ausbildungsende nicht zu
tibernehmen, muf er ihm dies drei Monate vor Ausbildungsende schriftlich mitteilen.
Verlangt der Arbeitnehmer innerhalb der letzten drei Monate schriftlich die
Weiterbeschéftigung, gilt ein Arbeitsverhéltnis als abgeschlossen. Bis zwei Wochen nach
Ausbildungsende kann der Arbeitgeber beim Arbeitsgericht feststellen lassen, daB eine
Weiterbeschéftigung nicht zumutbar ist, wenn Griinde hierfiir vorliegen.

Wehrpflichtige

Von der Zustellung des Einberufungsbescheids bis zur Ende des Grundwehrdienstes/der
Wehriibung ist eine ordentliche Kiindigung durch den Arbeitgeber nicht zulédssig (§§ 1, 2
ArbPISchG). Dies gilt auch filir Soldaten auf Zeit bis 2 Jahre (§ 16a ArbP1SchG) und
Zivildienstleistende. Eine Kiindigung aus wichtigem Grund ist zuldssig.

In Betriecben bis zu 5 Beschéftigten (ohne Auszubildende) kann allerdings unter
Einhaltung einer Frist von 2 Monaten zum Ende des Wehrdienstes gekiindigt werden; bei
einem Dienst von mehr als 6 Wochen, wenn der Arbeitnehmer unverheiratet ist und dem
Arbeitgeber die Weiterbeschéftigung der Ersatzkraft nach Ende des Wehrdienstes nicht
zugemutet werden kann.

Nach Beendigung eines Ausbildungsverhiltnisses darf die Ubernahme nicht aus Anla} der
Einberufung abgelehnt werden.

Schwerbehinderte

Die ordentliche Kiindigung eines Schwerbehinderten oder Gleichgestellten bedarf der
vorherigen Zustimmung des Integrationsamtes (§ 85 SGB IX). Gleiches gilt fiir die
aullerordentliche Kiindigung, die innerhalb von zwei Wochen nach Kenntnis des Grundes
beantragt werden muf} (§ 91 SGB IX). Die Zustimmung ist nicht erforderlich, wenn das
Arbeitsverhiltnis noch keine 6 Monate besteht (§ 90 I Nr. 1 SGB IX).

Einstellungen auf Probe und die Beendigung von Arbeitsverhéltnissen Schwerbehinderter
miissen dem Integrationsamt ansonsten angezeigt werden.

Werdende Miitter

Wihrend der Schwangerschaft und vier Monate nach der Entbindung ist
jede ordentliche oder auBerordentliche Kiindigung unzuldssig, wenn dem
Arbeitgeber die Schwangerschaft bekannt ist oder spitestens innerhalb von
zwei Wochen nach Zugang der Kiindigung mitgeteilt wird (§ 9 I MuSchG).

Auf Antrag kann die fiir den Arbeitsschutz zustdndige oberste Landesbehorde
ausnahmsweise die Kiindigung zulassen (zB bei Betriebsstillegung; § 9 III MuSchQG).
Die Arbeitnehmerin kann wéhrend der Schwangerschaft und acht Wochen

nach Entbindung ohne Frist zum Ende der Schutzfrist kiindigen.
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* Elternzeit
Der Arbeitgeber darf das Arbeits-/Ausbildungsverhéltnis ab dem Verlangen
auf Erziehungsurlaub friithestens jedoch acht Wochen vor Beginn und
wihrenddessen weder ordentlich noch auBerordentlich kiindigen (§ 18
BEEQG).

Auf Antrag kann die fiir den Arbeitsschutz zustdndige oberste Landesbehorde
ausnahmsweise die Kiindigung zulassen (zB bei Betriebsstillegung, eklatante Verst6B3e
gegen Arbeitnehmerpflichten, Existenzgefdhrdung des Arbeitgebers).

Der Arbeitnehmer kann nur mit einer Frist von 3 Monaten zum Ende des
Erziehungsurlaubs kiindigen (§ 19 BEEG).

5. Kiindigungsschutz bei Massenentlassungen

Der Arbeitgeber ist verpflichtet (§ 17 KSchG), der Bundesagentur fiir Arbeit
unter Beifiigung der Betriebsratsstellungnahme Massenentlassungen schriftlich
anzuzeigen, wenn er innerhalb eines Monats

bei 21-59 Arbeitnehmern iiber 5

bei 60-499 ab 26 bzw. 10 %

bei 500 ab 30 Arbeitnehmer entlésst.
Authebungsvereinbarungen und vom Arbeitgeber veranlasste
Eigenkiindigungen werden mitgerechnet; nicht aber nicht: fristlose
Kiindigungen (§ 17 IV KSchG) oder Kiindigungen von Organen oder
Betriebsleitern mit besonderer Personalverantwortung (§ 17 V KSchG).
Anzeigepflichtige Entlassungen werden vor Ablauf eines Monats nach Eingang
der Anzeige bei der Bundesagentur fiir Arbeit nur mit dessen Zustimmung
wirksam (§ 18 KSchG). Diese kann die Sperrfrist verkiirzen oder auch auf 2
Monate verldangern.
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VII. Tarifvertrag

Tarifvertrdge werden von den Tarifvertragsparteien (Arbeitgeberverbinde und
Gewerkschaften; im Handwerk Gewerkschaften und Innungsverbidnde) abgeschlossen.

Der Tarifvertrag ist verbindlich, wenn
* Dbeide Arbeitsvertragspartner Mitglied der zustindigen Tarifvertragspartei
sind
e oder der Tarifvertrag fiir allgemeinverbindlich erkldrt wurde (Liste beim
Bundesarbeitsministerium im Internet erhéltlich)

Ist der Tarifvertrag verbindlich, darf nur zugunsten des Arbeitnehmers von ihnen
abgewichen werden (Giinstigkeitsprinzip, vgl. § 4 III, 5 TVG). Tarifanspriiche sind
unabdingbar und unverzichtbar. Der Arbeitgeber muss die fiir ihn geltenden
Tarifvertrige im Betrieb auslegen. Besteht keine Tarifbindung, kdnnen dennoch die
Regelungen eines Tarifvertrages in den Arbeitsvertrag einbezogen werden (=
Bezugnahmeklauseln); hierbei handelt es sich dann jedoch um ,,gewdhnliche*
arbeitvertragliche ~ Vereinbarungen. Daher sind auch Abédnderungen der
tarifvertraglichen Vorgaben zum Nachteil des Arbeitnehmers moglich.

Die Tarifvertrdge regeln die beiderseitigen Rechte und Pflichten der Arbeitgeber
und Arbeitnehmer im Arbeitsverhéltnis.
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VIII. Betriebsverfassung

1. Errichtung von Betriebsriten und Jugendvertretern

In Betrieben mit mind. fiinf wahlberechtigten (§ 7 BetrVG, > 18 Jahre incl. der
Auszubildenden) Arbeitnehmern, von denen mind. drei wahlbar (§ 8 BetrVG, 6
Monate im Betrieb) sein miissen, kann ein Betriebsrat gewéhlt werden. Der Betriebsrat
wird alle vier Jahre in der Zeit Mirz-Mai gewéhlt (§ 13 BetrVG). Die Durchfiihrung
obliegt dem Wahlvorstand (ggf. der Betriebsversammlung, §§ 16 ff. BetrVG)

In Betrieben mit in der Regel mindestens fiinf jugendlichen Arbeitnehmern oder
Auszubildenden unter 25 kann neben dem Betriebsrat eine Jugend- oder
Auszubildendenvertretung gewihlt werden, die deren Belange wahrnimmt. Diese wird
alle zwei Jahre im Okt./Nov. gewihlt (§§ 60 ff. BetrVG).

Die Zahl der Betriebsratsmitglieder bestimmt sich nach der Zahl der Wahlberechtigten
(§ 9 BetrVG): 5-20 -> 1 Mitglied, 21-50 -> 3 Mitglieder, 51- 150 — 5 Mitglieder. Bei
der Jugend-/Auszubildendenvertretung: 5-20 -> 1, 21-50 -> 3, 51-200 -> 5. Vollzeit-
Betriebsrite gibt es ab 200 Arbeitnehmern (§ 38 BetrVG).

Zur Wahrnehmung der Aufgaben nach dem Betriebsverfassungsgesetz hat die im
Betrieb (mit mind. einem Mitglied) vertretene Gewerkschaft nach Unterrichtung des
Arbeitgebers ein erzwingbares Zugangsrecht zum Betrieb (§ 2 II BetrVG). Sie kann
im Rahmen ihrer Initiativrechte die Einleitung und Durchfiihrung der Betriebsratswahl
veranlassen.

2. Rechte und Pflichten des Betriebsrates

Die Amtszeit betrigt 4 Jahre (§ 21 BetrVG). Wihrend dieser Zeit ist der
Betriebsrat unter Fortzahlung des Lohnes von der Arbeit freizustellen,

* wenn und soweit dies zur ordnungsgeméfBen Erledigung der
Betriebsratstétigkeit erforderlich ist (§ 37 I BetrVG)

* fiir notwendige Schulungs- und Bildungsveranstaltungen (§ 37 VI
BetrVG)

e zur Teilnahme an anerkannten Schulungs- und Bildungsveranstaltungen
fiir die Dauer von drei Wochen (§ 37 VII BetrVG)

Betriebsrat bzw. Jugend-/Auszubildendenvertreter diirfen in der
Ausiibung dieser Titigkeit nicht behindert werden. Sie sind weder zu
benachteiligen noch zu bevorzugen. Betriebs- und Geschiftsgeheimnisse
miissen gewahrt bleiben. Kosten und Sachaufwand des Betriebsrates trdgt der
Arbeitgeber, zB Schreibmaterial, evtl. Computer (§ 40 BetrVG).

Die Sitzungen des Betriebsrates finden nach Bedarf in der Regel wihrend der
Arbeitszeit statt (§§ 30 ff. BetrVG). Teilnahmeberechtigt sind die Jugend-
/Auszubildenden- und die Schwerbehindertenvertretung. Unter bestimmten
Voraussetzungen konnen auch der Arbeitgeber und eine im Betrieb vertretene
Gewerkschaft daran teilnehmen.
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Der Betriebsrat kann wihrend der Arbeitszeit nach Bedarf Sprechstunden
einrichten, wobei Ort/Zeit mit dem Arbeitgeber abzustimmen sind. Der Besuch
dieser Sprechstunde durch einen Mitarbeiter darf diesem nicht vom Lohn
abgezogen werden.

Betriebsversammlungen finden vierteljdhrlich in der Regel wihrend der
Arbeitszeit statt. Die Teilnahme ist wie Arbeitszeit zu vergiiten. Der
Arbeitgeber ist hierzu einzuladen (§§ 42 ff. BetrVG).

3. Zusammenarbeit zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat

Arbeitgeber und Betriebsrat sollen unter Beachtung der geltenden
Tarifvertrige vertrauensvoll und in Zusammenarbeit mit den im Betrieb
vertretenen Gewerkschaften und Arbeitgeberverbinden zum Wohl der
Arbeitnehmer und des Betriebes zusammenarbeiten (§ 2 I BetrVG).

Arbeitgeber und Betriebsrat konnen schriftliche Betriebsvereinbarungen
treffen (§ 77 1 BetrVG; zB iiber gleitende Arbeitszeit, Betriebsurlaub,
Fahrtkostenerstattung), die im Betrieb auszulegen sind. Arbeitsentgelte und —
bedingungen, die Gegenstand eines Tarifvertrages sind, konnen in der Regel
nicht hier geregelt werden (§ 77 III BetrVG). Arbeitskdmpfe zwischen
Betriebsrat und Arbeitgeber sind hingegen unzulédssig (§ 74 III S.1 BetrVG).
Der Betriebsfrieden darf nicht gestort werden. Zur Beilegung von
Meinungsverschiedenheiten ist die Bildung von Einigungsstellen vorgesehen
(§ 76 BetrVG). Sie besitzen einen unparteiischen Vorsitzenden, der ggf. vom
Arbeitsgericht bestimmt wird.

4. Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates

Aufgabe des Betriebsrates ist es, dariiber zu wachen, dass Gesetze,
Tarifvertriige, Betriebsvereinbarungen und Unfallverhiitungsvorschriften
eingehalten werden. Zu diesem Zwecke hat er ein Recht auf rechtzeitige und
umfassende Unterrichtung durch den Arbeitgeber, ggf. durch Vorlage von
Unterlagen.

* Mitbestimmung in sozialen Angelegenheiten (§ 87 BetrVG)
Mitbestimmung bei:

- Ordnung des Betriebes und Verhalten der Arbeitnehmer im Betrieb,

- Arbeitszeitbeginn, -ende und Pausen,

- Zeit/Ort/Art der Lohnzahlung,

- Aufstellung von Urlaubsgrundsitzen, - Einfiihrung und Anwendung
von technischen Einrichtungen zur Uberwachung von Verhalten
oder Leistung der Arbeitnehmer,

- MaBnahmen zu Gesundheitsschutz/Unfallverhiitung

* Mitwirkung in personellen Angelegenheiten (§§ 92 ff. BetrVG)
Bei allgemeinen und bei einzelnen personellen MaBBnahmen ist der Betriebsrat
einzuschalten. Personalfragebdgen/allg. Beurteilungsgrundsitze bediirfen der
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Zustimmung. Bei der Durchfiihrung betrieblicher BildungsmafBnahmen hat der
Betriebsrat mitzubestimmen.

* Anhérung und Zustimmungsrecht bei Kiindigungen (s.0., §§ 102 f.
BetrVG)

in Betrieben mit in der Regel mehr als 20 wahlberechtigten Arbeitnehmern

zudem

* Mitbestimmung bei personellen EinzelmafSinahmen (§§ 99 ff. BetrVG)
Der Betriebsrat ist vor jeder Einstellung, Eingruppierung, Umgruppierung oder
Versetzung zu unterrichten. Bewerbungsunterlagen miissen zur Verfiigung
gestellt werden. In begriindeten Féllen kann er die Zustimmung verweigern.

* Mitwirkung in wirtschaftlichen Angelegenheiten (§§ 111 ff. BetrVG)
Bei geplanten Betriebsinderungen mit mdglichen Nachteilen fiir die
Belegschaft  (Einschrankung, Stillegung, Verlegung des Betriebes,
Zusammenschluss mit anderen Betrieben, Einfilhrung neuer Arbeitsmethoden
etc.) bestehen Unterrichtungs- und Anhorungspflichten. Es soll ein
Interessenausgleich herbeigefiihrt und ggf ein Sozialplan erstellt werden (§§
112, 122a BetrVG). Ggf. kann die Bundesagentur fiir Arbeit dann eine
Einigungsstelle einschalten.

5. Rechte des einzelnen Arbeitnehmers nach dem BetrVG

- Unterrichtung iiber Aufgaben, Verantwortung und Einordnung in den Arbeitsablauf
- Unterrichtung iiber Unfall- und Gesundheitsgefahren

- Unterrichtung iiber Berechnung und Zusammensetzung des Arbeitsentgelts

- Behandlung nach Recht und Gesetz

- Anhorung in betrieblichen Angelegenheiten, die ihn betreffen

- Beschwerderecht gegeniiber Betrieb und Betriebsrat

- Einsicht in die eigene Personalakte
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IX. Arbeitsschutz

Arbeitsschutzgesetze dienen der Sicherheit und der Gesundheit der Beschiftigten bei
der Arbeit. Sie sind zwingend und miissen von Arbeitgebern und —nehmern beachtet
werden. Thre Einhaltung ist mit BuBligeldern und Strafandrohungen bewehrt. Der
soziale  Arbeitsschutz  (Arbeitszeit-,  Jugend-,  Heimarbeiter-, = Mutter-,
Schwerbehindertenschutz) regelt vorrangig den Arbeitszeitschutz, der betriebliche
Arbeitsschutz bezweckt den Schutz der Arbeitnehmer vor Gefahren am Arbeitsplatz.
Beides wird durch Gewerbeaufsichtsimter bzw. Berufsgenossenschaften iiberwacht.

- Arbeitszeitgesetz

tiglich 8 Stunden, wochentlich 48 (6-Tage-Woche);

verlangerbar auf 10 Stunden, wenn innerhalb eines Ausgleichszeitraums von
24 Wochen 8 Stunden nicht iiberschritten werden — der Arbeitgeber hat
hieriiber zwei Jahre lang Aufzeichnungen aufzubewahren (§ 3 ArbZG)

Weitere Uberschreitung sind nur in auBergewdhnlichen Fillen, etwa bei
drohendem Verderb von Lebensmitteln, mdglich, wenn die Situation nicht vom
AG herbeigefiihrt wurde; dariiber hinaus z.B. bei unaufschiebbaren Tétigkeiten
bei der Pflege von Menschen oder Tieren (§ 14 ArbZG).

Reisezeit gilt im Regelfall nicht als Arbeitszeit, es sei denn, es wird wihrend
der Reise gearbeitet.

Ruhepausen 6-9 Stunden -> 30 Minuten
iiber 9 Stunden -> 45 Minuten
am Stiick oder in 15-Minuten-Pausen (§ 4 ArbZG)

Ruhezeit: Nach Beendigung der Arbeitszeit mindestens 11 Stunden (§ 5
ArbZG)

Nachtarbeit: Nachtzeit 23-06 h (Béackerei/Konditorei bis 5 h, § 6 ArbZG)
Nachtarbeit ist jede Arbeit, die mehr als 2 h der Nachtzeit
umfait — hier gelten besondere Bestimmungen hinsichtlich
Mehrarbeit u.4.

An Sonn- und Feiertagen diirfen Arbeitnehmer nicht beschéftigt werden.
Ausn.: insb. Béickerei/Konditorei 3 h, Gaststitte, Verkehrsgewerbe, Haushalt,
Messen, Notfille (§§ 9 ff. ArbZG)

- Jugendschutz

Das Jugendarbeitsschutzgesetz gilt fiir Kinder (< 15) und Jugendliche (< 18). Soweit die
Jugendlichen vollzeitschulpflichtig sind, finden die Vorschriften fiir Kinder Anwendung.

Die Beschiiftigung von Kindern ist verboten.

Ausn:  Betriebspraktikum wéhrend der Vollschulpflicht
ab 13 leichte Téatigkeit bis zu 2 h/5 Tage mit Einwilligung Sorgeberechtigte
ab 15 max. 4 Wochen/Jahr in den Schulferien bei Vollzeitschulpflicht
nicht mehr der Vollzeitschulpflicht unterliegende Kinder in der Ausbildung

Als Arbeitszeit gilt die Zeit von Beginn bis Ende der tiglichen Beschéftigung
ohne Pausen. Maximal 8 Stunden tidglich/40 wdochentlich (§ 8 JArbSchG). Bei
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Ausgleich bis zu 8,5 h tiglich. Max. 5-Tage-Woche; die beiden Ruhetage nach
Moglichkeit zusammenhéngend (§ 15 JArbSchG).

Schichtzeit ist die tdgliche Arbeitszeit incl. Ruhepausen. Sie darf 10, in
Gaststétten, Bau und Montage 11 h nicht iiberschreiten (§ 12 JArbSchG).

Berufsschule (§ 9 JArbSchG)

* Die Beschiftigung vor einem um 9 Uhr beginnenden Schultag ist
unzuldssig (gilt auch, wenn Arbeitnehmer tiber 18 ist).

* An einem Tag mit mehr als 5 Schulstunden diirfen Jugendliche nicht
beschiftigt werden.

* Die Schulzeit gilt als Arbeitszeit; ein Schultag von mehr als 5
Schulstunden gilt als 8-stiindiger Arbeitstag.

* Fir die Teilnahme an Prifungen und iiberbetrieblichen
AusbildungsmaBBnahmen sowie am Tage vor der schriftlichen
AbschluBpriifung sind Jugendliche unter Fortzahlung und Anrechnung
der Arbeitszeit freizustellen.

Freizeit

Nach Beendigung der Arbeit miissen mindestens 12 Stunden Freizeit folgen (§
13 JArbSchQG).

Ruhepausen: nach 4,5 h Arbeitszeit
bei bis zu 6 h -> 30 min.
bei mehr als 6 h -> 60 min. (§ 11 JArbSchG)

Beschiftigungsverbote

* Mehrarbeit, es sei denn Notfall

* Nachtarbeit zwischen 20 und 6 h, Ausn: iiber 16 Jahre in Bickerei ab
5 h, in Gaststétten bis 22 h, im Schichtbetrieb bis 23 h, ab 17 Jahre in
Béckereien ab 4 h (§ 14 JArbSchG)

e Samstagsarbeit, § 16 JArbSchG, Ausnahme: Laden, Bickerei, Friseur,

Gaststitte

Sonn-/Feiertage (§§ 17 f. JArbSchQG)

24./31.12. ab 14 h (§ 18 JArbSchQG)

Schwerarbeit

Gefihrliche Arbeit, es sei denn zur Ausbildung oder unter Aufsicht, §

22 JArbSchG

* Akkordarbeit (§ 23 JArbSchG)

Gesundheitliche Betreuung (§§ 32 ff. JArbSchG)

Mit der Beschéftigung eines Jugendlichen darf nur begonnen werden, wenn er
innerhalb der letzten 14 Monate éartzlich untersucht wurde und eine
entsprechende Bescheinigung vorlegt. Ein Jahr nach Arbeitsaufnahme hat sich
der Arbeitgeber eine Bescheinigung iiber eine Nachuntersuchung vorlegen zu
lassen. Legt der Jugendliche diese nicht vor, hart der Arbeitgeber ihn unter
Hinweis auf das Beschéftigungsverbot (nach 14 Monaten) hierzu schriftlich
aufzufordern (Durchschriften an Sorgeberechtigte und Betriebsrat). Die
Untersuchungen sind kostenfrei. Es besteht freie Arztwahl. Der Jugendliche ist
fiir die Untersuchung von der Arbeit freizustellen.
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Das Jugendschutzgesetz regelt den Schutz der Jugendlichen in der
Offentlichkeit (Filme, Rauchen, Alkoholabgabe etc.). Veranstalter und
Gewerbetreibende haben in Zweifelsfillen das Lebensalter zu iiberpriifen. Bei
VerstoBen drohen GeldbuBlen und Strafen.

- Heimarbeiterschutz (§§ 1 ff. HAG)

Heimarbeiter sind auch Arbeitnehmer im Sinne des Arbeits- und
Sozialversicherungsrechts. Wer Heimarbeit vergibt, hat bei erstmaliger
Ausgabe eine Mitteilung an das Gewerbeaufsichtsamt zu machen, eine Liste
iiber die beschiftigten Heimarbeiter zu fiihren und dem Amt zu iibersenden,
den Heimarbeitern kostenlos Entgeltbiicher auszuhdndigen und dem Amt auf
Verlangen ggf. unter Vorlage der erforderlichen Unterlagen Auskunft zu
erteilen.

Das Beschiftigungsverhiltnis kann beiderseits an jedem Tag fiir den Ablauf
des folgenden Tages ordentlich gekiindigt werden, Nach einer
Beschiftigungsdauer von mehr als vier Wochen und in Féllen, in denen der
Arbeitnehmer iiberwiegend von einem Arbeitgeber beschiftigt wird, gelten
langere Fristen.

Der Urlaubsanspruch richtet sich nach Tarif, mindestens aber nach dem
Bundesurlaubsgesetz. Urlaubs-, Feiertags- und Krankheitsentgelt werden in
Form von Zuschldgen prozentual nach dem Arbeitseinkommen gewihrt.

- Mutterschutz

Im Zusammenhang mit der Mutterschaft bestehen besondere Vorschriften zum
Schutze der Arbeitnehmerin und des Kindes:

* Beschiiftigungsverbote wihrend der Schwangerschaft
verboten sind gefdhrliche Arbeiten, schwere korperliche Arbeit, Arbeit
unter gesundheitsgefdhrdenden Umstidnden (Staub, Larm etc.),
Akkordarbeit, ab 6. Monat stindig stehende Arbeiten, Mehr-, Nacht-,
Sonntagsarbeit (§§ 3 f. MuSchG)
Hochstarbeitszeit: 8,5 h (unter 18 Jahre 8 h) sowie 90 h (80 h) in der
Doppelwoche (§ 8 MuSchQG)

*  Mutterschutzlohn (§ 13 MuSchG)
Eine EinbuBe an Arbeitsentgelt darf durch die Beschiftigungsverbote
nicht  entstthen. Bei  schwankenden  Beziigen gilt das
Durchschnittsentgelt der letzten 3 Monate vor der Schwangerschatft.
Kiinftige Tariferhdhungen sind zu beriicksichtigen.

* drztliche Betreuung

* Schutzfristen 6 Wochen vor, 8 Wochen nach Entbindung
6 Wochen vor der Entbindung kann die werdende Mutter die Arbeit
niederlegen (§ 3 II MuSchG), acht Wochen danach darf sie nicht
beschiftigt werden (§ 6 MuSchG; bei Frith-’/Mehrlingsgeburt 12
Wochen).

* Mutterschaftsgeld und  Arbeitgeberzuschu ~ wihrend  der
Schutzfristen
EUR 13.-/Tag Mutterschaftsgeld von der Krankenkasse + Differenz
zum Arbeitseinkommen als Arbeitgeberzuschul3
Fir Betriecbe bis 20 (bzw. 30) Arbeitnehmern besteht ein
Ausgleichsverfahren (s.0.)



25

* Elternzeit bis zum 3. Geburtstag (§§ 15 ff. BEEGG)
Antrag spitestens sieben Wochen vor Antritt
kann von jedem Elternteil (allein / gemeinsam) genommen werden
wihrend der E. ist eine Beschiftigung bis zu 30 h/Woche mdglich
der Jahresurlaub wird entsprechend gekiirzt (§ 17 BErzGG)
der Versicherungsschutz (Kranken-, Pflege-, Arbeitslosenversicherung)
bleibt beitragsfrei erhalten
bei Auszubildenden wird die E. nicht auf die Ausbildungszeit
angerechnet (§ 20 BEEG)

* Besonderer Kiindigungsschutz (§ 18 BEEG; s.0.)

Die Arbeitnehmerin soll dem Arbeitgeber die Schwangerschaft und den
mutmaBlichen Tag der Entbindung sofort mitteilen (§ 5 I MuSchG). Der
Arbeitgeber muB3 das Gewerbeaufsichtsamt hiervon benachrichtigen. Auf
Verlangen hat die Arbeitnehmerin (auf Kosten des Arbeitgebers, § 5 III
MuSchG) einen drztlichen Nachweis vorzulegen.

- Schwerbehindertenschutz

Schwerbehinderte (ab 50%) und Gleichgestellte (30-50%, wenn sie ohne
Gleichstellung keinen Arbeitsplatz erlangen/behalten konnen) sind besonders
durch das Schwerbehindertengesetz geschiitzt (§§ 68 ff. SGB IX). Uber den
Antrag auf Gleichstellung entscheidet die Bundesagentur fiir Arbeit. Die
Feststellung der Behinderung und deren Grades trifft das Versorgungsamt.

Mind. 5 % der Arbeitspliitze sind mit Schwerbehinderten zu besetzen,
sofern der Betrieb mind. 20 Arbeitsplitze hat (§ 71 SGB IX). Fiir jeden
unbesetzten Platz zahlt der Arbeitgeber bis zu EUR 260 monatlich (§ 77 SGB
IX).

Der Arbeitgeber hat Schwerbehinderte entsprechend ihren Fihigkeiten und
Kenntnissen zu beschiftigen, sie bei innerbetrieblichen Bildungsmafnahmen
zu bevorzugen, Arbeitsriume und -gerite entsprechend einzurichten und ggf.
technische Hilfen bereitzustellen (§§ 81 f. SGB IX). Ferner hat er ein
Verzeichnis iiber die beschiftigten Schwerbehinderten und Gleichgestellten zu
fiihren und auf Verlangen dem Hauptintegrationsamtes sowie einmal jéhrlich
der Bundesagentur fiir Arbeit vorzulegen.

Als Interessenvertretung der Schwerbehinderten wird in Betrieben mit
regelméfBig mind. 5 Schwerbehinderten ein Vertrauensmann gewdhlt, der dem
AG gegeniiber die gleichen Rechte besitzt wie ein Betriebsrat (§§ 94 f. SGB
IX, insb. darf er nicht ohne weiteres gekiindigt werden). Zum allgemeinen
Kiindigungsschutz und zum Zusatzurlaub s.o (§§ 85 ff. SGB IX).

Vollzug und Uberwachung des Schwerbehindertengesetzes erfolgen durch:

* Versorgungsamt (Feststellung des Grades der Behinderung)

* Bundesagentur flir Arbeit (Beratung, Vermittlung, Gleichstellung,
Anzeigeverfahren, Uberwachung der Beschiftigungspflicht)

* Hauptfiirsorgestelle (Ausgleichsabgabe, Zustimmungsverfahren bei
Kiindigung)
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Betrieblicher Arbeitsschutz

Pflichten des Arbeitgebers: MaBBnahmen treffen, um unter Beriicksichtigung
von Technik und Arbeitsmedizin Gefdhrdungen zu vermeiden und die
Mitarbeiter entsprechend einzuweisen (§ 618 BGB; § 3 ArbSchG); den
Arbeitnehmer bei Gefdhrdungen arbeitsmedizinisch untersuchen zu lassen; bei
> 10 Beschiftigen die Mafinahmen des Arbeitsschutzes zu dokumentieren
Pflichten des Arbeitnehmers: fiir die eigene Sicherheit Sorge zu tragen, Geréte
nur bestimmungsgemél zu benutzen; Gefdhrdungen zu melden

Vorschriften: Lastenhandhabungsverordnung, Bildschirmarbeitsplatzverordnung,
Arbeitsstittenverordnung  (Heizung, Liiftung, Beleuchtung etc.), Gewerbeordnung
(Sittlichkeit),  Arbeitssicherheitsgesetz, Gerédtesicherheitsgesetz, Gefahrstoffverordnung,
Unfallverhiitungsvorschriften

Betriebsaushéinge

Zur  Information  der  Arbeitnehmer und zur  Beachtung  der
Arbeitsschutzvorschriften sehen verschiedene Gesetze Pflichtaushdnge am
Schwarzen Brett des Betriebs oder an vergleichbarer Stelle vor.

Arbeitszeitgesetz (§ 16 I ArbZG)

Jugendarbeitsschutzgesetz und Anschrift des Gewerbeaufsichtsamtes (falls 1 Jugendlicher, § 47
JArbSchG), Anschlag iiber Arbeitszeit und Ruhepausen fiir Jugendliche (bei regelmaBig mehr als
3 Jugendl.; § 48 JArbSchG)

Mutterschutzgesetz (bei mehr als drei Frauen; § 18 I MuSchG)

Ladenschlussgesetz (in Verkaufsstellen; § 12 VII LadOG BW)

Aushang, Auslage oder Intranetdarstellung des AGG sowie des § 61b ArbGG (§ 12 V AGG)
Unfallverhiitungsvorschriften

Adresse der zustidndigen Berufsgenossenschaft

Entgelt- und Rahmentarifvertrag (falls der Betrieb tarifgebunden ist)

Entgeltverzeichnis bzw. bindende Festsetzung (wenn Heimarbeit ausgegeben wird)
Betriebsvereinbarungen
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X. Arbeitsgerichtsbarkeit

1. Aufbau

Arbeitsgericht 1 Berufsrichter, 2 Ehrenamtliche kein Vertretungszwang

(§§ 14 ff. AtbGG)

Landesarbeitsgericht (Berufung) 1 Berufsrichter, 2 Ehrenamtliche Rechtsanwalt/Verbandsvertreter
(§§ 33 ff. ArbGG)

Bundesarbeitsgericht (Revision) 3 Berufsrichter, 2 Ehrenamtliche Rechtsanwalt

(§§ 40 ff. ArbGG)

2. sachliche Zustindigkeit der Arbeitsgerichte

Zustindig (§§ 1 ff. ArbGG) fiir Streitigkeiten zwischen:

- Tarifvertragsparteien zu Fragen des Tarifvertrages oder Arbeitskampfes (§ 2 I
Nr. 1, Nr. 2 ArbGG)

- Arbeitnehmern und Arbeitgebern zum Berufs-/Ausbildungsverhiltnis (§ 2 I Nr.
3 ArbGG)

- Betriebsriten und Arbeitgebern zum Betriebsverfassungsgesetz (§ 2a ArbGQG)

- Arbeitnehmern aus gemeinsamer Arbeit (§ 2 I Nr. 9 ArbGQG)

3. ortliche Zustindigkeit der Arbeitsgerichte

Ortlich zustindig (§ 46 11 ArbGG i.V.m. §§ 12 ff. ZPO) ist das Arbeitsgericht, in
dessen Bezirk:

- die streitigen Verbindlichkeiten zu erfiillen sind

- sich der Betrieb befindet

- der AN gewohnlich seine Arbeit verrichtet (v.a. bei AuBendienstmitarbeitern
relevant;§ 48 la ArbGG).

Bei mehreren ortlich zustidndigen Arbeitsgerichten hat der Klager freie Wahl.

4. Verfahren

Klageerhebung erfolgt miindlich oder schriftlich unter Angabe der Parteien, des
Streitgegenstandes und der Stellung eines Klageantrages.

Die Verhandlung beginnt mit einem Giitetermin (§ 54 1 ArbGG). Ist eine Einigung
nicht moglich, erfolgt streitige Verhandlung. Erscheint eine Partei nicht zum Termin,
verliert sie i.d.R. den ProzeB. Rechtsmittelfrist gegen ein solches Versdumnisurteil: 1
Woche (§ 59 ArbGG); gegen normale Urteile 1 Monat (§§ 66, 74 ArbGG).

Die Kosten richten sich nach dem Wert des Streitgegenstandes. Bei giitlicher
Einigung entfallt die Gerichtsgebiihr. Ein Anspruch der obsiegenden Partei auf Ersatz
der Anwaltskosten besteht in der ersten Instanz nicht (§ 12 ArbGG). Gegebenfalls
kann ein Anwalt beigeordnet oder Prozesskostenhilfe beantragt werden (§ 11a
ArbGQ).
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XI. Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) im Arbeitsrecht

Verbotene Fragen beim Vorstellungsgesprich gab es bereits zuvor (zB nach
Schwangerschaft) — Folge: Recht zur Liige ohne Kiindigungs- oder Anfechtungsrecht. Seit
2006 zusétzlich AGG.

1. Verbot einer Benachteiligung wegen (§ 1 AGG):

Rasse

ethnischer Herkunft
Geschlecht
Religion/Weltanschauung
Behinderung

Alter

sexueller Identitat

2. Anwendung auf (§ 6 AGG=):

Arbeitnehmer
Auszubildende
Arbeitnehmer-dhnliche
Bewerber

2. Benachteiligung (§ 7 AGG)

Grundsitzliches Benachteiligungsverbot wegen der in § 1 AGG genannten Griinde (§
7 AGQG).

Beweislast: AN — es geniigt aber die Darlegung von Indizien (§ 22 AGG), dann muss
der AG den Vorwurf letztlich widerlegen. Der AG muss also ggf. die Bewerberdaten
aufbewahren (soweit datenschutzrechtlich zuléssig).

Gesetzliche Ausnahmen (§§ 8-10 AGG)
-> zuléssige unterschiedliche Behandlung

* § 8 AGG (berufliche Anforderungen)

- Art der auszuiibenden Tétigkeit oder

- Bedingungen der Ausiibung

- wesentliche und entscheidende berufliche Anforderung

- Zweck rechtméfig und Anforderung angemessen

- Dienstalter und Erfahrung gestatten grds. eine Differenzierung
des Gehalts

* § 9 AGG (Religion/Weltanschauung)
Rechtfertigungsregel fiir Religionsgemeinschaften und zugeordnete
Betriebe

« §10 AGG (Alter)



29

Erfordernis einer einzelfallbezogenen Zweck-Mittel-Priifung der
Rechtfertigung

Weitere vom Arbeitgeber zu beachtenden Mafigaben:

* Verbot benachteiligender Ausschreibungen (§ 11 AGG)
Geschlechtsneutrale Formulierung u. &.
¢ Pflicht des AG zur Schulung der Mitarbeiter (§ 12 AGQG)

3. Frist zur Geltendmachung

Zwei Monate — schriftlich - (§ 15 IV AGG) ab Kenntnis bzw. Zugang der Ablehnung
Danach Klagefrist drei Monate ab schriftlicher Geltendmachung (§ 61b I ArbGG).

4. Rechte der Betroffenen

§ 13 AGG Beschwerde
§ 14 AGG Arbeitsverweigerung
bei sexueller oder sonstiger Beléstigung (§ 3 III, IV AGG)
sofern der AG keine oder offensichtlich ungeeignete MaBnahmen
ergreift
Beweislast: AN
»gut gemeint*, aber wenig praktische Bedeutung
§ 16 AGG MabBregelverbot
§ 15 AGG Schadensersatz und Entschidigung
auch fiir abgelehnte Bewerber
aber: Kein Anspruch auf Vertragsschluss (§ 15 VI AGG)
—> bei VerstoB3 gegen das Benachteiligungsverbot des § 7 AGG (s.0.):
Abs. 1: Schadensersatz
Schaden muss nachgewiesen sein (zB Verdienstausfall)
Verschulden  (Vorsatz/Flk) des AG  (auch  Organ,
Erflillungsgehilfe)
Abs. 2: Entschadigung des immateriellen ,,Schadens*
kein Verschulden erfoderlich
»Angemessene* Entschiddigung in Geld — Hohe im Ermessen des ArbG
Obergrenze fiir Nichteinstellung drei Monatsgehélter, aber nur, wenn der
Bewerber auch bei diskriminierungsfreier Auswahl nicht eingestellt worden wire
(§ 1511 2 AGG; Beweislast AG) .

P: AGG-Hopping, zB bei unsauber formulierten Stellenanzeigen o.4.
P: Diskriminierungsschutz und Kiindigungsrecht
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XII. Private Mail- und Internetnutzung durch AN

Es steht dem AG frei, die private Nutzung betrieblicher Mittel zu gestatten oder zu verbieten.
Ist sie erlaubt, gilt dies nicht arbeitszeitverkiirzend, sondern grds allein in den Arbeitspausen
oder nach Dienst. Verstofle konnen Abmahnungen und Kiindigungen nach sich ziehen.

Die Rspr. des BAG in Schlagworten:

Eine zuweilen ins Feld gefiihrte angebliche ,,Sozialaddiquanz privaten Surfens am
Arbeitsplatz ist in der Praxis ohne arbeitsrechtliche Bedeutung.

Das unbefugte Herunterladen einer erheblichen Menge von Daten aus dem Internet auf
Betriebsrechner kann eine fristlose Kiindigung begriinden. Dies gilt insbesondere bei
hierdurch erzeugter Gefahr mdglicher Vireninfizierungen oder anderer Stdrungen
sowie bei solchen Daten, deren Riickverfolgung zu Rufschddigungen des Arbeitgebers
fithren kann (z.B. strafbare oder pornografische Inhalte).

Entstehen dem Arbeitgeber durch die private Nutzung des betrieblichen
Internetanschlusses zusitzliche Kosten, kann dies cbenfalls ein aullerordentlicher
Kiindigungsgrund sein. Zusitzliche Kosten sind aber keine Voraussetzung.

Selbst wenn die private Nutzung nicht untersagt ist, kann sie eine solche erhebliche
Pflichtverletzung sein, dass eine Kiindigung ohne vorherige Abmahnung moglich ist.
Ob dies der Fall ist, hangt von ihrem Umfang, der etwa damit einhergehenden
Versdumung bezahlter Arbeitszeit oder einer durch die Art oder Nutung
herbeigefiihrten Gefahr der Rufschédigung ab.

Die private Nutzung des betrieblichen Internetanschlusses wahrend der Arbeitszeit in
nicht unerheblichem Umfang (schon bei 15 Minuten) kann wegen der damit
verbundenen Nichtleistung der geschuldeten Arbeit eine auflerordentliche Kiindigung
begriinden. Dies gilt auch bei grundsétzlicher Gestattung oder Duldung der privaten
Internetnutzung durch den Arbeitgeber.

Eine nicht derart exzessive Nutzung des Mediums wird in der Regel eine der
Kiindigung vorangehende Abmahnung erfordern.

Es gehort nicht zur Darlegungslast des Arbeitgebers, im Einzelnen vorzutragen, ob
und wie die Arbeitsleistung des Arbeitnehmers unter seinen Privatbeschiftigungen
wihrend der Arbeitszeit gelitten hat.

Bei einer fehlenden ausdriicklichen Gestattung oder Duldung des Arbeitgebers ist eine
private Nutzung des Internets grundsétzlich nicht erlaubt.

Die Gestattung oder Duldung der privaten Nutzung des Internets ist vom
Arbeitnehmer darzulegen.



