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Sehr geehrte Damen und Herren,

nun hat sie also begonnen: Die neue Tarifrunde (iber die Entgelte im TV DN. Die Gewerkschaft ver.di hat
die entsprechenden Regelungen im TV DN fristgerecht gekiindigt und ihre Forderungen gestellt. Deren
Ahnlichkeit mit den Tarifforderungen zu den Entgeltverhandlungen fiir den 6ffentlichen Dienst lassen auf
die Erwartung der Gewerkschaft an das Ergebnis schlieRen. Das gilt sowohl fiir ver.di, als auch den
erstmalig offiziell mitverhandelnden Marburger Bund. Die Gewerkschaften haben nicht nur hhere
Entgelte flr Mitarbeitenden und Auszubildenden gefordert, sondern einen ganzen Straul} weiterer
Veranderungen im Mantelteil und bei den Eingruppierungen. Da Uber alles zumindest verhandelt werden
muss, folgt als logische Konsequenz daraus, dass wir uns auf einen langeren Verhandlungszeitraum
einzustellen haben. Die Mitarbeitenden werden deshalb noch einige Zeit auf Gehaltsverbessrungen
warten mussen. Lesen Sie zu den Details der Gewerkschaftsforderungen unten mehr.

Das Jahr 2018 hatte fiir uns einige EuGH-Entscheidungen parat, die uns zum Umdenken und veranderten
Handhabungen zwingen werden. Das betrifft die Fragen nach besonderen Einstellungsvoraussetzungen
und Loyalitatspflichten im Dienst kirchlicher Arbeitgeber, aber auch mal wieder das Urlaubsrecht, dessen
uns gewohnte Rechtsgrundsatze den Anspriichen des EuGH nur allzu selten entsprechen. Lesen Sie zu
den Einzelheiten und voraussichtlichen Konsequenzen der EuGH- Entscheidungen unten mehr. Hier
mochte ich lhnen jedoch nicht die Ergebnisse eines Berliner Finanzrichters vorenthalten, der sich mal den
Spal} gemacht hat, einen Leitsatz einer EUGH-Entscheidung - 177 Worter, 20 Kommata! - in seine
Einzelteile zu zerlegen. Etwas verkiirzt zitiert, schreibt er:

»Der EUGH beginnt verheifsungsvoll mit einem kurzen Hauptsatz, dem sich ein Konsekutivsatz anschlief3t,
der durch zwei Relativsdtze unterbrochen wird. Der Konsekutivsatz wird mit einer kurzen Verneinung
fortgefiihrt, an die der EuGH nacheinander nun einen weiteren Konsekutivsatz, einen Konditionalsatz und
einen Finalsatz als Nebensatz anschliefdt. Dieser Final-Nebensatz wird durch zwei weitere Relativsdtze
unterbrochen und prdésentiert schlieflich einen Lésungsvorschlag, der indes durch eine Apposition
getrennt wird."

Das Beispiel ist leider die typische Diktion des Gerichtshofs, die in den Urteilsgriinden nicht besser ist als
im Tenor. Den Selbstanspruch, dass aulSerhalb des Kreises der Rechtsgelehrten irgendjemand ihre
Entscheidung verstehen kann, haben die EuGH-Richter offensichtlich nicht. Ich gestehe, dass ich trotz
zweier juristischer Examina allergrofRte Schwierigkeiten beim Textverstandnis der Urteile habe .

Lesen Sie nun die hoffentlich flr Sie interessanten weiteren Urteile und Themen:
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Forderungen von Ver.di und dem Marburger Bund zur Tarifrunde 2019 zum TV DN
DDN- Mitgliederversammlung 2018
Neue Mitglieder im Vorstand und im Geschéaftsfithrenden Vorstand des DDN
Synode der EKD beschloss Anderungen im kirchlichen Arbeitsrecht
Zwei neue Tarifvertrage zum TV DN — TV DN in der aktuellen Fassung auf der Homepage des DDN
KGH.EKD: Arbeitsrechtssetzung auf dem ersten Weg und Anwendung des MVG nicht gleichzeitig
moglich
KGH: Reisekostenordnung unterliegt nach § 40 k MVG-EKD der Mitbestimmung
KGH.EKD: Diakonische Einrichtungen sind verpflichtet, kirchengerichtliche Entscheidungen zu
respektieren und umzusetzen
KGH.EKD: Gewahrung von Beihilfen nach § 26 Absatz 1 AVR DD auf Grundlage einer eigene
Beihilferegelung unterliegt der Mitbestimmung
BAG: Kirchlicher Arbeitgeber darf fiir Referentenstelle keine Religionszugehorigkeit fordern
DWiN: § 3 Abs. 1 Satz 1 und2 und Absatz 2 der Loyalitétsrichtlinie kdnnen nicht mehr angewandt
werden
Offentliche Fachtagung zum kirchlichen Arbeitsrecht
EuGH - Nicht beantragter Urlaub verfallt nicht automatisch
EuGH: Jahresurlaubsanspruch geht auf Erben Gber
EuGH: Elternzeit kann Jahresurlaub schmalern
BAG: Vergiitung von Reisezeiten
BAG: Auslegung einer Bezugnahmeklausel auf Branchentarifvertrage — Anwendbarkeit von
Haustarifvertragen
BAG: Darlegungs- und Beweislast bei krankheitsbedingter Arbeitsunfihigkeit
Drei Priifungsstufen bei krankheitsbedingter Kiindigung
BVerwG: Berechnung der Hochstarbeitszeit nach dem Arbeitszeitgesetz
BAG: Kein Anspruch auf 40-Euro-Verzugspauschale bei Verzug des Arbeitgebers mit Entgeltzahlung
LAG: Abmahnung wegen Gefdhrdungsanzeige
LAG: Entgeltzahlung im Krankheitsfall - Einheit des Verhinderungsfalls
LAG: Stellenabsage wegen Rentenalters ist Diskriminierung
LAG: Personenbedingte Anderungskiindigung eines behinderten Arbeitnehmers
LAG: Berechnung der Héhe der Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall bei Arbeit auf Abruf
LAG: Zusatzliche Anforderungen einer Verdachtskiindigung:
Erweitertes Fiihrungszeugnis - Vorlagepflicht vor und wahrend des Beschaftigungsverhaltnisses
Leitfaden zum Mutterschutz
Gefahrdungsbeurteilung Mutterschutz bis Jahresende durchfiihren
Gestaltung von Freistellungregelungen
Mahlzeitengestellung: Ab 2019 wird der GroBbuchstabe "M" zur Pflicht
Gesetzliche Anderungen und Neuregelungen im Arbeits- und Sozialrecht zum 01.01.2019
Arbeiten an Weihnachten - steuerfreie Zuschlage
Kirchliche Verbande wollen Altenhilfe verbessern
Die neuen Geringfiigigkeits-Richtlinien sind da
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1. Forderungen von Ver.di und dem Marburger Bund zur Tarifrunde 2019 zum TV DN
Mit Schreiben vom 19. November 2018 hat die Gewerkschaft Ver.di ihre mit dem Marburger Bund
abgestimmten Forderungen fir die neue Laufzeit einer Tarifvereinbarung tGber die im TV DN geregelten
Entgelte bekannt gegeben:

e 6 % Entgelterh6hung, mindestens 200 € (bei 12 Monaten Laufzeit)

e 100 € mehr fir die Auszubildenden und 30 Tage Urlaub

o Aufwertung der Altenpflege durch Abschaffung der gesonderten Altenpflegetabelle

e Begrenzung der Bereitschafts- und Rufbereitschaftsdienste (Anzahl pro Monat)

e Verstandigung Giber Beginn eines freien Wochenendes im Schichtdienst

e eine Tarifierung von weiteren Ausbildungsgdngen (Heilerziehungspflege, in § 2 Nr. 1a

KrankenhausfinanzierungsG genannte Ausbildungen, duales Studium etc.),

e keine Prifungsgebiihr in diakonieeigenen Ausbildungsstatten, stattdessen eine Abschlusspramie,

e Streichung des Kirchenaustritts als wichtiger Kiindigungsgrund,

e Honorierung der Gewerkschaftszugehorigkeit durch 2 freie Gewerkschaftstage,

e EinflUhrung einer Zulage i.H.v. 150 € fir Praxisanleiter in der Pflege,

e Aufwertung der Erzieher in der stationaren Jugendhilfe,

e Klarstellung des Zugangs der Pflegehelfer/innen mit erforderlichem Erfahrungswissen in die
Entgeltgruppe E4

e Eingruppierung der Lehrkrafte an Krankenpflegeschulen,

e Klarung der Begriffe Mehrarbeit und Uberstunden im Sinne der aktuellen Rechtsprechung des
BAG,

e Anpassung der Stundentabelle an die individuellen Stundenentgelte.

Ver.di und Marburger Bund haben am ersten Verhandlungstermin am 17. Dezember 2018 ihre
Forderungen naher ausgefiihrt und erlautert. Die fir den DDN-vom Vorstand eingesetzte
Tarifkommission unter Leitung von Herrn Dr. Rannenberg, Dachstiftung Diakonie, hat zur Vorbereitung
der weiteren Verhandlungen die Bearbeitung der Themen wegen ihrer Vielschichtigkeit auf zwei
Arbeitsgruppen verteilt. Diese werden auch die wahrend des Jahres 2018 von den diakonischen
Fachverbanden erfragten Erwartungen an Veranderungen im TV DN berlcksichtigen, wie sie in einem
Tarifworkshop des DDN-Vorstands am 20. Oktober gesichtet und festgestellt worden waren. Zu erwarten
ist, dass der notwendige Verhandlungszeitraum weit in das Jahr 2019 hinein reichen wird. Als nachster
Verhandlungstermin wurde der 18. Februar 2019 vereinbart.

2. DDN- Mitgliederversammlung 2018

In der DDN- Mitgliederversammlung vom 3. Dezember 2018 referierte die Parlamentarische
Staatssekretarin Frau Kerstin Griese, MdB; Bundesministerium fur Arbeit und Soziales, vor den Vertretern
von 94 DDN-Mitgliedseinrichtungen Fakten und Gedanken zum Thema
»Allgemeinverbindlichkeitserklarung sozialwirtschaftlicher Tarife”. Schwerpunkt war die die Frage nach
der Gewahrleistung von Arbeitsbedingung in der Altenpflege, die es angesichts des in den kommenden
Jahren exponentiell wachsenden Pflegefachkraftemangels fiir junge Menschen und Berufsriickkehrer
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attraktiv genug machen, im Altenpflegeberuf zuarbeiten. Den dem entgegenstehenden
Arbeitsbedingungen und Gehaltern bei vielen nicht tarifgebundenen Altenpflegeunternehmen sei
staatliches Handeln gegeniiber zu stellen. Hier berichtete sie iiber die Uberlegungen der Bundesregierung
zu einer Allgemeinverbindlichkeitserklarung eines Tarifvertrags oder alternativ einer Rechtsverordnung
gemaR dem Arbeitnehmerentsendegesetz, die Regelungen eines Tarifvertrags fiir allgemeinverbindlich
erklaren. Im Blick behalte man dabei, dass die Pflegebediirftigen nicht auf den zusatzlich entstehenden
Kosten sitzen bleiben diirfen und deshalb auch die Refinanzierung der Pflege reformiert werden musse.
In seinem GruBwort an die DDN-Mitgliederversammlung erklarte der Hauptgeschaftsfiihrer der
Unternehmerverbande Niedersachsen (UVN) Dr. Volker Miiller, dass seiner langjahrigen Erfahrung nach
nicht Zwang, sondern das Miteinandersprechen zu den besten Ergebnissen fiihre. Die UVN hatten hier
bereits Gesprachsgelegenheiten fiir privat-gewerbliche und frei-gemeinniitzige Pflegeanbieter fiir einen
Meinungsaustausch arrangiert. Das konne noch verstarkt werden. Allgemeinverbindlichkeitserklarungen
hingegen seien nicht der Weg.

Als Vorstandssprecher des Diakonischen Werks evangelischer Kirchen in Niedersachsen e.V. (DWiN)
sprach Hans-Joachim Lenke erstmals zu den DDN-Mitgliedern. Er wiirdigte die in der Praxis gelebte
Rollenverteilung zwischen dem DDN und dem DWiN sowie den TV DN als von den Kostentragern
akzeptierte Grundlage fiir Personalkosten positiv. Sodann verlieh er seiner Sorge um die wirtschaftliche
Situation der DDN-Mitglieder, insbesondere der Anbieter von ambulanter Pflege Ausdruck. Seiner Ansicht
nach fahren die Kostentrager hier gut etablierte Versorgungsstrukturen gegen die Wand. Die vom
Sozialgesetzbuch geforderte vertrauensvolle Zusammenarbeit zwischen Kostentrdagern und
Leistungsanbietern seien in Niedersachsen durch eine Kultur des Misstrauens ersetzt.

In der Mitgliederversammlung wurde Frau Jutta Wendland-Park, Vorstandsvorsitzende der Rotenburger
Werke der Inneren Mission gGmbH, mit Dank und Applaus aus den Amtern einer stellvertretenden
Vorstandsvorsitzenden und eines DDN-Vorstandsmitglieds verabschiedet. Beide Amter bekleidete sie seit
ihrer Wahl im November 2008. Der DDN-Vorsitzende Ridiger Becker wiirdigte ihr zehnjadhriges
Engagement fiir den DDN und insbesondere die groRRe Unterstiitzung, die er stets von Frau Wendland-
Park im Geschaftsfiihrenden Vorstand des DDN erfahren habe.

3. Neue Mitglieder im Vorstand und im Geschiftsfiihrenden Vorstand des DDN

Aufgrund der Niederlegung ihres Amtes als stellvertretende Vorstandsvorsitzende und dem damit
verbundenen Ausscheiden von Frau Wendland-Park aus dem Geschaftsfiihrenden Vorstand des DDN
hatte der DDN fiir den stellvertretenden Vorsitz neu zu wahlen. Am 26.11.2018 wahlte der DDN-Vorstand
Herrn Hans-Peter Daub, seit 2014 Vorstand in der Dachstiftung Diakonie und Mitglied des DDN-
Vorstandes, zum stellvertretenden DDN-Vorsitzenden. Gemeinsam mit dem Vorstandsvorsitzenden Herrn
Becker und den weitern stellvertretenden Vorsitzenden Frau Trzaska, Herr Czeczelski und Herr Toller wird
er damit dem Geschéftsfiihrenden Vorstand des DDN angehoren.

GemaR der Satzung des DDN folgt Herr Uwe Kollmann, Vorstand im Diakonischen Werk Oldenburg als
Nachriicker Frau Wendland-Park in den DDN-Vorstand. Bereits in seiner Sitzung vom 20.10.2018 hatte
der DDN-Vorstand Herrn Markus Kriegel, Geschaftsfiihrer der GIB - gemeinniitzige Gesellschaft fir
integrative Behindertenarbeit mbH, in den Vorstand berufen.
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4. Synode der EKD beschloss Anderungen im kirchlichen Arbeitsrecht

Die Synode der EKD hat am 14.11.2018 Beschliisse zur Anderung des
Arbeitsrechtsregelungsgrundsiatzegesetz (ARGG-EKD) sowie zur Anderung Mitarbeitervertretungsgesetz
der EKD (MVG-EKD)“gefasst:

ARGG-EKD

Neben den AVR.DD kdnnen auch Arbeitsrechtsregelungen der Gliedkirchen bestehen. Ein
automatischer Vorrang einer der Arbeitsrechtsregelungen besteht nicht, beide stehen
gleichberechtigt nebeneinander.

Ein Wechsel zwischen nebeneinander geltenden Arbeitsrechtsregelungen ist in begriindeten
Fallen zuldssig. Ein solcher Wechsel bedarf der Zustimmung der bisher fiir den jeweiligen
Rechtstrager zustandigen (,,abgebenden”) Arbeitsrechtlichen Kommission auf der Grundlage der
von ihr festzulegenden Kriterien.

Bei Neugriindung einer Einrichtung legt der Rechtstrager im Rahmen des gliedkirchlichen Rechts
die bei ihm anzuwendende Arbeitsrechtsregelung fest, bevor die Einrichtung ihre Arbeit
aufnimmt.

Rechtstrager, die am 31. Dezember 2018 die von der Arbeitsrechtlichen Kommission der Diakonie
Deutschland in der bis zum 31. Dezember 2018 geltenden Fassung getroffenen Regelungen
angewendet haben, dirfen deren Regelungen weiter anwenden. Gleiches gilt flir Rechtstrager,
die Einrichtungen auf dem Gebiet mehrerer Gliedkirchen betreiben und zum 31. Dezember 2018
eine einheitliche Arbeitsrechtsregelung anwenden.

Die Ubergangsregelung des § 18 wurde verldngert bis zum 31. Dezember 2020.

Die Gesetzesanderung tritt am 1. Januar 2019 in Kraft.

Hier der Beschluss zum Download: § 16 ARGG-EKD

MVG-EKD

§ 10 MVG-EKD - Streichung der sog. ,ACK-Klausel”; jedoch Offnung fiir gliedkirchliches Recht
Die Zugehorigkeit zu einer ACK- Kirche als Voraussetzung fiir die Wahlbarkeit in die
Mitarbeitervertretung, wurde gestrichen. Die Gliedkirchen kénnen jedoch in ihren
Bestimmungen die Zugehdorigkeit zu einer Kirche oder Gemeinschaft, die der Arbeitsgemeinschaft
christlicher Kirchen in Deutschland angeschlossen ist, als Voraussetzung fiir die Wahlbarkeit
vorsehen.

§ 36a MVG-EKD - Einfiihrung einer verbindlichen Einigungsstelle)

Es wurde eine Regelung zur Einflihrung einer verbindlichen Einigungsstelle beschlossen. Diese
wird auf Antrag der Mitarbeitervertretung oder der Dienststellenleitung zur Beilegung von
Regelungsstreitigkeiten in organisatorischen und sozialen Angelegenheiten nach § 40 MVG-EKD
gebildet. Nach MaRgabe des gliedkirchlichen Rechts kdnnen gemeinsame Einigungsstellen fir
mehrere Dienststellen gebildet werden.

38 Abs. 1 MVG-EKD wird dahingehend gedndert, dass die Anrufung des Kirchengerichts fur
Regelungsstreitigkeiten bei Angelegenheiten nach § 40 ausgeschlossen ist, wenn eine
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Einigungsstelle gemald § 36 a besteht. In diesen Fallen entscheidet die Einigungsstelle auf Antrag
eines der Beteiligten

e Im & 47 Abs. 3 MVG-EKD wird neu geregelt, dass bei Initiativen der MAV die Anrufung des
Kirchengerichts fiir Regelungsstreitigkeiten in Angelegenheiten nach§ 40 ausgeschlossen ist,
wenn eine Einigungsstelle nach § 36a besteht. In diesen Fallen unterbreitet die Einigungsstelle
den Beteiligten einen Vermittlungsvorschlag.

e Die Regelungen der Aufgaben und Befugnisse der Vertrauensperson der schwerbehinderten
Mitarbeitenden werden lber eine Verweisung an das staatliche Recht, §§ 178 ff. SGB IX,
angepasst.

e Die Gesetzesanderung tritt am 1. Januar 2019 in Kraft, die Anderung des § 38 jedoch erst am 1.
Januar 2020

e Hier der Beschluss zum Download: MVG-EKD

5. Zwei neue Tarifvertrdge zum TV DN — TV DN in der aktuellen fassung auf der Homepage des DDN
In der vergangenen Woche sind der 4. und der 5. Anderungstarifvertrag zum TV DN unterzeichnet und
veroffentlicht worden.

Der 4. Anderungstarifvertrag regelt, dass die kirchlichen Zusatzversorgungskassen, bei denen die DDN-
Mitglieder ihre Mitarbeitenden zur zusatzlichen Altersversorgung versichert haben, zur SchlieBung einer
Deckungsliicke ein Saniergeld erheben dirfen. Hintergrund ist, dass durch den Systemwechsel vom
Umlagesystem zum Punktesystem im Jahr 2001 hat die Kasse erstmals in die Lage versetzt war, die auf
ihr lastenden gesamten Verpflichtungen, bestehend aus Anwartschaften und Anspriichen, zu ermitteln.
Die gesamten Verpflichtungen wurden als Startgutschriften oder bereits zum 31.12.2001 bestehenden
Rentenzahlungen als Rente oder als Versorgungspunkte in das Punktemodell transferiert. Hierzu wurden
die Versorgungsanwartschaften und -pflichten der aktuellen und aller zukiinftigen Rentenempfanger des
ehemaligen Umlageverfahrens versicherungsmathematisch berechnet, also die Gesamtverpflichtung
beziffert und entsprechende Deckungsriickstellungen in ihre Bilanzen aufgenommen. Dabei ergab sich,
dass das Kassenvermaogen zur vollstandigen Kapitaldeckung der im bisherigen System erworbenen
Anspriiche und Anwartschaften nicht ausreichte. Es ergab sich eine Deckungsliicke. Der Wechsel im
Finanzierungssystem fiihrte systembedingt zu einem Fehlbetrag, der nach einem in den Satzungen der
kirchlichen Zusatzversorgungskassen festgelegten Schliissel im Wege von Sanierungsgeldzahlungen von
den an den kirchlichen Zusatzversorgungskassen beteiligten Arbeitgebern getilgt wird. Die Erhebung von
Sanierungsgeldern war in den vergangenen Jahren bei anderen Kassen Gegenstand gerichtlicher
Verfahren. Dabei stand die grundsatzliche Erhebung nicht in Frage. Lediglich die Art und Weise der
Berechnung war streitig. Es gab nun mehrere Gerichtsentscheidungen, die wegen angenommener
Rechtsverletzung bei der Sanierungsgeldberechnung die Riickzahlung des Sanierungsgelds angeordnet
haben. Eine zweitinstanzliche Entscheidung ist rechtskraftig. Inwieweit dort angefiihrte Griinde auf die
KZVK Hannover Ubertragbar sind ist streitig. Klagen gegen die Kasse liegen allerdings nicht vor. In den
Verfahren hat sich gezeigt, dass die Gerichte die RechtmaRigkeit der Regelungen in den
Kassensatzungen zur Sanierungsgelderhebung und zur Berechnung seiner Hohe anhand der strengen
Verbraucherschutzvorschriften der §§ 305 ff BGB zum Beispiel auf Transparenz und unangemessene
Benachteiligung hin priifen, soweit sie nicht auf einer Grundentscheidung von Tarifvertragsparteien
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beruhen und deshalb gemalR§ 310 Abs. 4 BGB der gerichtlichen Kontrolle nach Verbraucherschutzrecht
entzogen sind.. In diesem Fall diirfen die Gerichte aus verfassungsrechtlichen Griinden nur noch priifen,
ob die Regelungen gegen hdherrangiges Recht, also Gesetze oder Verfassung oder die guten Sitten
verstoRen. Deshalb wird auf Anregung des Verwaltungsrats der KZVK Hannover eine tarifvertragliche
Regelung in den TV DN eingefligt, die die Saniergelderhebung gemal der bestehenden Satzungsregelung
ausdriicklich legitimiert. Diese Bestimmung wird in § 29 Abs. 3 des TV DN aufgenommen. Den 4.
Anderungsvertrag zu TV DN finden Sie hier zum Download auf der Homepage des DDN.

Uber die Verhandlungen des DDN mit ver.di wihrend des laufenden Jahres hatten wir in der Ausgabe
4/2018 der DDN-Nachrichten vom 20.09.2018 unter Nr. 2 ausfuihrlich berichtet. Die
Verhandlungsgruppen von ver.di und dem DDN hatten sich am 5. September 2018 auf den 5.
Anderungsvertrag zum TV DN Uber eine Anderung der Regelungen Uber das Bereitschaftsdienstentgelt
fur nichtarztliche Arbeitnehmerinnen in Krankenhausern und Pflegeeinrichtungen geeinigt. Das
Bereitschaftsdienstentgelt, dass bisher je errechnete Stunde mit dem Stundenentgelt gem. Teil B
Abschnitt IV TV DN verglitet wurde, wird ab dem 1. Oktober 2018 um einen Zuschlag i.H.v. 15 % erhoht.
Den 5. Anderungsvertrag zu TV DN finden Sie hier zum Download auf der Homepage des DDN.

Den TV DN in der durchgeschriebenen Fassung des 4. und 5. Anderungstarifvertrags mit Stand vom
24.09.2018 finden sie hier zum Download auf der Homepage des DDN.

6. KGH: Arbeitsrechtssetzung auf dem ersten Weg und Anwendung des MVG nicht gleichzeitig
moglich

Der KGH.EKD hat mit Beschluss vom 24.09.2018, 11-0124/34-2018), entschieden:

1. Die Ev.-Luth. Kirche in Norddeutschland verpflichtet ihre diakonischen Werke und Einrichtungen in

derselben Norm auf die Anwendung kirchlich-diakonischen Arbeitsvertragsrechts (§ 5 Abs. 2 Satz 2b
DiakonieG) und auf das Leitbild der Dienstgemeinschaft (§ 5 Abs. 3 DiakonieG). Dies bedeutet in
Bezug auf die Auslegung des Begriffes , kirchlich-diakonisches Arbeitsvertragsrechts”, dass nur eine
kollektive, die paritatische Beteiligung der Arbeitnehmer an den jeweiligen Rechtssetzungen
gewahrleistende Verglitungsordnung kirchengemal und kirchlich-diakonisch im Sinne von § 5 Abs. 2
DiakonieG sein kann.

2. Eine Vergiitungsfindung auf dem ersten Weg ist nur auRerhalb des Mitarbeitervertretungsgesetzes
der EKD unter der Regie des Betriebsverfassungsgesetzes moglich und hat ggf. die Bildung von
Betriebsraten anstelle von Mitarbeitervertretungen zur Folge.

Die die Ersetzung der Zustimmung der MAV zu Eingruppierungen begehrende Antragstellerin wendete

auf die Arbeitsverhaltnisse neu eingestellter Mitarbeiter Arbeitsvertragsbedingungen an, die in Aufbau,

Struktur und Inhalt den AVR-DD entsprechen. Auch die Entgeltgruppen sind entsprechend den AVR-DD

geordnet, die Verglitungssatze sind aber pauschal um 15% im Vergleich zu den AVR-DD abgesenkt.

Die Antragstellerin ist eine diakonische Einrichtung der Ev.-Luth. Kirche in Norddeutschlandland, sie

unterliegt dem Diakoniegesetz der Ev.-Luth. Kirche in Norddeutschland (nachfolgend DiakonieG) vom 11.

Oktober 2013. In einem Grundsatzpapier ,,Die Diakonie als Arbeitgeberin, Selbstverstandnis und

Grundsatze eines kirchlich-diakonischen Arbeitsrechtes auf dem Gebiet der Nordkirche” haben die
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Diakonischen Landesverbande, verschiedene groRe Einrichtungen und der Prozessbevollmachtigte der
Arbeitgeberin Grundsatze eines kirchengemaRen Arbeitsrechts definiert, die erfiillt sein missen, damit
das in der Einrichtung angewandte Arbeitsrecht als kirchlich-diakonisches Arbeitsvertragsrecht im Sinne
von § 5 Abs. 2b) DiakonieG qualifiziert werden kann. Die Arbeitgeberin hat drei Mitarbeiterinnen neu
eingestellt. Die Mitarbeitervertretung hat der Einstellung zugestimmt, aber der Eingruppierung jeweils
widersprochen, weil die angewendete Arbeitsrechtssetzung nicht den Bestimmungen der Satzung des
Diakonischen Werks Rendsburg entspreche. Nach Beendigung der Erérterung hat die Arbeitgeberin beim
Kirchengericht Antrag auf Feststellung eingereicht, dass Zustimmungsverweigerungsgriinde fir die
Mitarbeitervertretung nicht bestehen.

Der Kirchengerichtshof hat entschieden, dass die Mitarbeitervertretung nach § 41 Abs. 1 Buchstabe a)
MVG-EKD einen Grund zur Verweigerung der Zustimmung zu den streitgegenstandlichen
Eingruppierungen habe, weil die Arbeitgeberin kein kirchlich-diakonisches Arbeitsvertragsrecht nach § 5
Abs. 2b) DiakonieG zur Anwendung bringe.

Die von der Arbeitgeberin zur Anwendung gebrachte Verglitungsordnung (AVR-DD minus 15 %) sei kein
kirchlich-diakonisches Arbeitsvertragsrecht nach § 5 Abs. 2b) DiakonieG. Die Norm verpflichte die
diakonischen Einrichtungen auf die Gewahrleistung einer kontinuierlichen Verbindung mit der
Evangelischen Kirche in Deutschland u.a. durch die Anwendung kirchlich-diakonischen
Arbeitsvertragsrechts. Bereits der Wortlaut der Bestimmung und der durch ihn vermittelte Wortsinn
sprachen dafiir, dass eine einseitig ohne Beteiligung der Dienstnehmerseite zustande gekommene und
den Arbeitsvertragen vorgegebene Vergltungsordnung nicht den Vorgaben von § 5 Abs. 2 Satz 2b)
DiakonieG entsprechen. Die Ev.-Luth. Kirche in Norddeutschland verpflichte ihre diakonischen Werke und
Einrichtungen in derselben Norm auf die Anwendung kirchlich-diakonischen Arbeitsvertragsrechts (§ 5
Abs. 2 Satz 2b DiakonieG) und auf das Leitbild der Dienstgemeinschaft (§ 5 Abs. 3 DiakonieG). Dies
bedeute in Bezug auf die Auslegung des Begriffes , kirchlich-diakonisches Arbeitsvertragsrechts", dass nur
eine kollektive, die paritatische Beteiligung der Arbeitnehmer an den jeweiligen Rechtssetzungen
gewadhrleistende Verglitungsordnung kirchengemal und kirchlich-diakonisch im Sinne von § 5 Abs. 2
DiakonieG sein konne. Das Arbeitspapier der Diakonischen Werke und die entsprechende
Beschlussfassung in der Mitgliederversammlung fir die Auslegung des synodalen Gesetzes sei
unmaRgeblich, weil die normunterworfenen diakonischen Werke nicht die Befugnis zur Normauslegung
hatten. Es sei deshalb grundsatzlich unerheblich, welche MaRgaben das Arbeitspapier flr die Gestaltung
kirchlich-diakonischen Arbeitsvertragsrechts enthalte; gleichermalien sei unerheblich, welches
Verstandnis die diakonischen Werke in ihrer Mitgliederversammlung dem Begriff des kirchlich-
diakonischen Arbeitsvertragsrecht zugrunde gelegt hatten.

Die Verweigerung der Zustimmung der Mitarbeitervertretung sei auch bereits deshalb begriindet, weil
eine denkbare Gestattung einer Arbeitsrechtssetzung auf dem ersten Weg und die gleichzeitige
Verpflichtung der Einrichtungen auf das Mitarbeitervertretungsgesetz der EKD und die
Dienstgemeinschaft kirchenrechtlich nicht zu vereinbaren seien; die Organisation der Einrichtungen nach
dem Prinzip der Dienstgemeinschaft und die einseitige Festlegung von Arbeitsvertragsbedingungen
schlieRBen sich aus. Mdchte der kirchliche Gesetzgeber die Festlegung von Arbeitsvertragsbedingungen
auf dem ersten Weg ermdoglichen, so sei dies nicht moglich, wenn zeitgleich eine Verpflichtung auf dem
Begriff der Dienstgemeinschaft und des Mitarbeitervertretungsgesetzes der EKD erfolge. Eine
Verglitungsfindung auf dem ersten Weg sei nur auRRerhalb des Mitarbeitervertretungsgesetzes der EKD
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unter der Regie des Betriebsverfassungsgesetzes moglich und habe ggf. die Bildung von Betriebsraten

anstelle von Mitarbeitervertretungen zur Folge.

7.

KGH.EKD: Reisekostenordnung unterliegt nach § 40 k MVG-EKD der Mitbestimmung

Der KGH.EKD hat Beschluss vom 18.12.2017 - 1-0124/92-2016 entschieden:

1.

Mitglieder der Mitarbeitervertretung konnen die Erstattung von Reisekosten nach MaRgabe der in
einer Dienststelle geltenden Regelungen verlangen.

Eine Reisekostenordnung unterliegt nach § 40 k MVG-EKD der Mitbestimmung der
Mitarbeitervertretung.

Aus § 2 Satz 2 der Reisekostenverordnung folgt nicht das Erfordernis der Genehmigung der
Dienstreise eines Mitglieds der Mitarbeitervertretung. Nach dem Amt der Dienstreisenden oder dem
Wesen des Dienstgeschafts kommt es nicht in Betracht, dass die Dienststellenleitung tiber die
Durchfiihrung der Dienstreise eines Mitglieds der Mitarbeitervertretung zu entscheiden hat.

KGH.EKD: Diakonische Einrichtungen sind verpflichtet, kirchengerichtliche Entscheidungen zu
respektieren und umzusetzen

Der KGH.EKD hat mit Beschluss vom 19.06.2018 - 11-0124/6-2018 entschieden:

1.

Die Mitarbeitervertretung hat nach § 34 Absatz 3 Satz 1 MVG-EKD einen Anspruch darauf, dass die
Dienststelle die zur Durchfiihrung ihrer Aufgabe erforderlichen Unterlagen rechtzeitig zur Verfiigung
stellt; dies beinhaltet einen Anspruch auf zur Verfligungstellung von Listen, die den Bruttolohn der
Mitarbeiter/innen ausweisen (Bestatigung von KGH.EKD vom 5. Dezember 2016 - 11-0124/34-2016).
Diakonische Einrichtungen sind verpflichtet, kirchengerichtliche Entscheidungen zu respektieren und
umzusetzen.

KGH.EKD: Gewahrung von Beihilfen nach § 26 Absatz 1 AVR DD auf Grundlage einer eigene
Beihilferegelung unterliegt der Mitbestimmung

Der KGH.EKD hat mit Beschluss vom 04.06.2018 ,11-0124/50-2017 entschieden:

1.

Die Gewadhrung von Beihilfen nach § 26 Absatz 1 AVR DD an die in Anstalten und Einrichtungen
tatigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf Grundlage einer eigene Beihilferegelung unterliegt der
Mitbestimmung nach § 40m MVG-EKD.

Der Anwendungsbereich von § 40m MVG-EKD ist nicht auf die Gewadhrung von Unterstitzungen in
Notlagen beschrankt. Diese Auffassung findet im Wortlaut keine Stitze.

Die Beteiligten streiten Uber die Beteiligung der Antragsgegnerin, der bei der Antragstellerin gebildeten
MAV, zu einer Beihilferegelung nach § 26 Abs. 1 AVR DD. Der KGH erklart Beschwerde der
Mitarbeitervertretung ist begriindet. Die Aufstellung einrichtungseigener Beihilferegelungen ist

mitbestimmungspflichtig. Die Mitarbeitervertretung hat nach § 40 m MVG-EKD ein Mitbestimmungsrecht

bei der Gewahrung von Unterstlitzungen und sonstigen Zuwendungen, auf die kein Rechtsanspruch

besteht. Die Gewdhrung einer Beihilfe sei eine ,Unterstitzung” i.S.d. Norm. Auf individuell

einrichtungsbezogen gewdhrte Beihilfen besteht ohne entsprechende Regelung kein sonstiger
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Rechtsanspruch; damit wird das Mitbestimmungsrecht aus § 40 MVG-EKD ausgel6st und ist eine
Regelung nur mit Zustimmung der MAV moglich. Dass § 26 AVR auf Regelungen der ,,zustandigen
Organe” Bezug nimmt, kann deshalb nicht dahingehend verstanden werden, dass die
entscheidungsbefugten Organe der Einrichtungen ohne Einbezug der Mitarbeitervertretung eigene
Beihilferegelungen in Kraft setzen kdnnen; Bestimmungen in den AVR kdnnen ein Mitbestimmungsrecht
nicht verdrangen.

10. BAG: Kirchlicher Arbeitgeber darf fiir Referentenstelle keine Religionszugehorigkeit fordern

Das BAG hat entschieden, dass eine konfessionslose Frau, deren Bewerbung fiir eine Stelle bei einem
Werk der Evangelischen Kirche aufgrund der Religion abgelehnt wurde, eine Entschadigung in H6he von
fast 4.000 Euro erhalt (Pressemitteilung zu BAG, Urt. v. 25.10.2018 — 8 AZR 501/14).

Die Parteien stritten lGber die Zahlung einer Entschadigung wegen einer Benachteiligung wegen der
Religion. Der Beklagte ist ein Werk der Evangelischen Kirche in Deutschland. Er schrieb am 25.11.2012

eine auf zwei Jahre befristete Stelle eines Referenten/einer Referentin (60%) aus. Gegenstand der
Tatigkeit sollten schwerpunktmaRig die Erarbeitung des Parallelberichtes zum deutschen Staatenbericht
zur Umsetzung der UN-Antirassismuskonvention durch Deutschland sowie Stellungnahmen und
Fachbeitrdage und die projektbezogene Vertretung der Diakonie Deutschland gegeniber der Politik, der
Offentlichkeit und Menschrechtsorganisationen sowie die Mitarbeit in Gremien sein. Der Parallelbericht
sollte in Beratung mit Menschenrechtsorganisationen und weiteren Interessentragern erstellt werden. In
der Stellenausschreibung heil3t es ferner: "Die Mitgliedschaft in einer evangelischen oder der ACK
angehorenden Kirche und die Identifikation mit dem diakonischen Auftrag setzen wir voraus. Bitte geben
Sie Ihre Konfession im Lebenslauf an." Die konfessionslose Klagerin bewarb sich mit Schreiben vom
29.11.2012 auf die Stelle. Sie wurde nicht zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen. Der Beklagte
besetzte die Stelle mit einem evangelischen Bewerber. Die Kldgerin verlangte mit ihrer Klage die Zahlung
einer Entschadigung nach § 15 Abs. 2 AGG i.H.v. mindestens 9.788,65 Euro. Sie war der Ansicht, der
Beklagte habe sie entgegen den Vorgaben des AGG wegen der Religion benachteiligt. Sie habe die Stelle
wegen ihrer Konfessionslosigkeit nicht erhalten. Der Beklagte stellte eine Benachteiligung der Kldgerin
wegen der Religion in Abrede; jedenfalls sei die Benachteiligung nach § 9 Abs. 1 AGG gerechtfertigt.

Das Arbeitsgericht hatte der Kldgerin eine Entschadigung i.H.v. 1.957,73 Euro zugesprochen. Das
Landesarbeitsgericht hatte die Klage insgesamt abgewiesen.

Das BAG hat der Revision der Klagerin teilweise stattgegeben. Der Beklagte ist verpflichtet, an die
Klagerin eine Entschadigung i.H.v. 3.915,46 Euro zu zahlen.

Nach Auffassung des BAG hat der Beklagte die Klagerin wegen der Religion benachteiligt. Diese
Benachteiligung sei nicht nach § 9 Abs. 1 AGG ausnahmsweise gerechtfertigt gewesen. Eine
Rechtfertigung der Benachteiligung nach § 9 Abs. 1 Alt. 1 AGG scheide aus. § 9 Abs. 1 Alt. 1 AGG sei einer
unionsrechtskonformen Auslegung im Einklang mit Art. 4 Abs. 2 der Richtlinie 2000/78/EG nicht
zugénglich und misse deshalb unangewendet bleiben. Die Voraussetzungen fiir eine Rechtfertigung nach
§ 9 Abs. 1 Alt. 2 AGG lagen nicht vor. Nach § 9 Abs. 1 Alt. 2 AGG — in unionsrechtskonformer Auslegung —
sei eine unterschiedliche Behandlung wegen der Religion nur zulassig, wenn die Religion nach der Art der
Tatigkeiten oder den Umstédnden ihrer Ausiibung eine wesentliche, rechtmaRige und gerechtfertigte
berufliche Anforderung angesichts des Ethos der Religionsgemeinschaft bzw. Einrichtung darstelle.
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Vorliegend bestlinden erhebliche Zweifel an der Wesentlichkeit der beruflichen Anforderung. Jedenfalls
sei die berufliche Anforderung nicht gerechtfertigt, weil im konkreten Fall keine wahrscheinliche und
erhebliche Gefahr bestanden habe, dass das Ethos des Beklagten beeintrachtigt wiirde. Dies folge im
Wesentlichen aus dem Umstand, dass der jeweilige Stelleninhaber/die jeweilige Stelleninhaberin — wie
auch aus der Stellenausschreibung ersichtlich — in einen internen Meinungsbildungsprozess beim
Beklagten eingebunden gewesen sei und deshalb in Fragen, die das Ethos des Beklagten betrafen, nicht
unabhangig habe handeln kénnen. Der Hohe nach sei die Entschadigung auf zwei
Bruttomonatsverdienste festzusetzen gewesen.

Lesen Sie dazu die Anmerkung von Michael Eckert aus ,,Blick ins Arbeitsrecht”, DStR 2018, 2482:

Die Entscheidung des BAG begegnet Bedenken. Der Gesetzgeber hat in Deutschland im Rahmen des AGG
bewusst eine nicht so eng gefasste Ausnahmevorschrift zu Gunsten der Kirchen und
Religionsgemeinschaften erlassen, um diesen im Rahmen ihres Selbstbestimmungsrechts zu erlauben, fiir
bestimmte — in der Regel verkiindungsnahe — Tétigkeiten kirchenangehérige Mitarbeiter einzusetzen.
Bedenklich ist hierbei schon die Auffassung, dass § 9 Abs. 1 erste Alternative AGG nicht angewendet
werden diirfe. Das Selbstbestimmungsrecht der Kirchen ist ndmlich ua eine einzelstaatliche Gepflogenheit,
die auch in Deutschland seit langem anerkannt ist und von der EU-Richtlinie ausdriicklich als
Differenzierungskriterium gebilligt wird. Aber auch wenn man nur auf die Tdtigkeit abstellt, ergeben sich
liberwiegend Argumente ddfiir, dass eine Differenzierung anhand der Kirchenzugehérigkeit vorliegend
zulédssig war. Aufgabe des einzustellenden Referenten war ndmlich auch die Vertretung der evangelischen
Kirche nach aufSen. So sollte ein Bericht der Kirche zur UN-Anti-Rassismus-Konvention erarbeitet werden,
weiterhin Stellungnahmen und Fachbeitrége. Aufgabe sollte es auch sein, die Diakonie Deutschland
projektbezogen gegeniiber Politik, Offentlichkeit und Menschenrechtsorganisationen zu vertreten und
auflerdem sollte in verschiedenen Gremien mitgearbeitet werden.

Das BAG vertritt die Auffassung, eine Kirchenzugehdrigkeit sei vorliegend deshalb entbehrlich, weil der
Stelleninhaber die Kirche nicht ,,unkontrolliert” nach auflen vertreten sollte, sondern in einen internen
Meinungsbildungsprozess bei der Kirche eingebunden sei. Das BAG geht offensichtlich davon aus, dass die
Einbindung in einen internen Meinungsbildungsprozess ausreicht, um dann, unabhdngig von der
Kirchenzugehérigkeit, nach aufien das wiederzugeben, was der internen Meinungsbildung entspricht.
Vorliegend ging es jedoch um eine Referentenstelle und nicht um die Stelle beispielsweise eines
Pressesprechers. Letzterer hat héufig die Aufgabe, vorbereitete Statements zu verbreiten, hat also kaum
Gelegenheit, insoweit abweichende Meinungen nach aufSen zu vertreten. Wer allerdings eine Organisation
in anderen Organisationen vertreten soll und auch Offentlichkeitsarbeit gegeniiber Politik, der
Offentlichkeit allgemein und Menschenrechtsorganisationen im Speziellen betreiben soll, hat im Rahmen
dessen, was nach aufen getragen und vertreten wird, relativ grof3e Freiheiten. Hier Idsst sich auch fiir die
Kirche in der Regel nicht sofort feststellen, ob das Ergebnis einer internen Meinungsbildung nach aufien
getragen wurde oder méglicherweise abweichende Auffassungen vertreten werden. Gerade die Mitarbeit
in Gremien fiihrt oft auch zu der Mdglichkeit, unvorbereitet Stellungnahmen abgeben zu miissen, die nicht
intern vorbereitet werden konnten.

Das Selbstbestimmungsrecht der Kirchen muss mE hier weitergehend geschiitzt werden. Mit den
Argumenten des BAG wiirde es sich auch vertreten lassen, dass Konfessionslose als Pfarrer eingestellt
werden miissen: Auch hier liegt das, was zu verkiinden ist, in der Regel weitgehend schriftlich (Bibel) vor
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und eine interne Meinungsabstimmung hat im Altestenrat/Kirchenvorstand oA stattgefunden. In
Deutschland ist aber anerkannt, dass Kirchen immer dann auf eine Religionszugehérigkeit achten diirfen,
wenn eine Tétigkeit mit AufSenwirkung verbunden ist oder aus anderen Griinden verkiindigungsnah ist.
Beides scheint mir hier gegebenen zu sein.

Die Begriindung des Urteils vom 25.10.2018 diirfte im Februar oder Marz nachsten Jahres vorliegen. EKD
und Diakonie Deutschland werden dann gemeinsam prifen, ob gegen das Urteil eine
Verfassungsbeschwerde eingelegt wird, und wir werden Sie weiter auf dem Laufenden halten.

Die EKD hat die als Anlage 1 ibersandten Empfehlungen fir die Personalpraxis zur Frage der (Un-)
Zulassigkeit der Religionszugehorigkeit als berufliche Anforderung in Kirche und Diakonie herausgegeben.
Zusammengefasst ist insbesondere Folgendes zu beachten:

1. Es muss eine Differenzierung anhand der Tatigkeiten erfolgen, ob die Kirchenzugehorigkeit fiir die
jeweilige Stelle gefordert wird.

2. Der Dienstgeber muss vor der Stellenausschreibung eine aussagekraftige Begriindung fir die
jeweilige konfessionelle Anforderung erstellen, die im Streitfall zum Beweisherangezogen werden
kann, dass keine ungerechtfertigte Benachteiligung vorliegt.

3. Im Einstellungsgesprach ist es bei allen Bewerbern weiterhin moglich, nachpersoénlichen Erfahrungen,
Einstellungen und Bindungen an Kirche und Diakonie zu fragen. In der Dokumentation der
Bewerberauswahl muss jedoch deutlich werden, ob jemand aufgrund des Stellenprofils, das ggfls.
eine Kirchenzugehorigkeit erfordert, oder aufgrund seiner persénlichen Bindung an die Kirche, also
unabhangig vom objektiven Stellenprofil, ausgewahlt wurde.

4. Inder Stellenausschreibung sollte auf das Erfordernis der Kirchenzugehorigkeit kurz und begriindet
hingewiesen werden, etwa wie folgt: ,Bei der ...Tatigkeit mit AuRenvertretung der ... ist ein positives
Bekenntnis des Mitarbeiters zum diakonischen Auftrag Voraussetzung; daher erwarten wir die
Mitgliedschaft in der evangelischen Kirche oder einer anderen christlichen Kirche.”

5. Dariber hinaus empfiehlt es sich, bei jeder Auswahlentscheidung die Bestenauslese zu
dokumentieren. Dies kann gut durch ein kompaktes Punktwertschema erledigt werden. In diesem
Kontext ist es empfehlenswert, in Bezug auf das Punktwertschema das Einvernehmen mit der
Mitarbeitervertretung zu erzielen.

11. DWIN: § 3 Abs. 1 Satz 1 und2 und Absatz 2 der Loyalitatsrichtlinie konnen nicht mehr angewandt
werden
In Ansehung des zuvor dargestellten BAG-Urteils besteht Einigkeit zwischen dem Diakonischen Werk ev.
Kirchen in Niedersachsen e.V. (DWiN) und dem DDN, dass trotz der in § 9 Absatz b der DWiN-Satzung
statuierten Pflicht zur Beachtung der Loyalitatsrichtlinie § 3 Abs. 1 Satz 1 und 2 und Absatz 2 der
Loyalitatsrichtlinie nicht mehr angewandt werden diirfen. Der DDN empfiehlt seinen Mitgliedern zwecks
Vermeidung von Schadenersatzklagen bei Ausschreibungen auf die Einstellungsvoraussetzung einer
Kirchenmitgliedschaft zu verzichten. Als zuldssige Alternative kommen aber z.B. fiir politische Parteien
und Tendenzbetriebe zuldssige Loyalitdtsanforderungen an Bewerber in Betracht, z.B.
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, Wir erwarten ein hohes Maf3 an Ubereinstimmung mit den Grundsdtzen und Zielen der Ev.-luth.
Landeskirche ....... und ihrer Diakonie”.

oder

,Wir erwarten die Identifikation mit den Grundsdtzen und Zielen der Ev.-luth. Landeskirche ...... und ihrer
Diakonie”.

12. Offentliche Fachtagung zum kirchlichen Arbeitsrecht

Das Institut fiir Kirchliches Arbeitsrecht |adt gemeinsam mit der Evangelisch-Theologischen Fakultat, der
Katholisch-Theologischen Fakultat sowie der Juristischen Fakultadt zu einer bisher einzigartigen
Veranstaltung ein, auf der theologische und juristische Gedanken zusammengebracht werden und so ein
interdisziplindrer Austausch ermoglicht wird. Das genaue Programm kénnen sie dem Flyer entnehmen.

13. EuGH - Nicht beantragter Urlaub verfillt nicht automatisch
Der EuGH hat mit Urteilen C-619/16 und C-684/16 vom 6.11.2018 entschieden, dass ein Arbeitnehmer
seine erworbenen Anspriiche auf bezahlten Jahresurlaub nicht automatisch deshalb verlieren darf, weil er

keinen Urlaub beantragt hat. Weist der Arbeitgeber jedoch nach, dass der Arbeitnehmer aus freien
Stiicken und in voller Kenntnis der Sachlage darauf verzichtet hat, seinen bezahlten Jahresurlaub zu
nehmen, nachdem er in die Lage versetzt worden war, seinen Urlaubsanspruch tatsachlich
wahrzunehmen, steht das Unionsrecht dem Verlust dieses Anspruchs und — bei Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses — dem entsprechenden Wegfall einer finanziellen Verglitung nicht entgegen.

Das Oberverwaltungsgericht Berlin-Brandenburg (Deutschland) und das Bundesarbeitsgericht
(Deutschland) wollten wissen, ob das Unionsrecht einer nationalen Regelung entgegensteht, die den
Verlust des nicht genommenen bezahlten Jahresurlaubs und den Verlust der finanziellen Verglitung fir
diesen Urlaub vorsieht, wenn der Arbeitnehmer den Urlaub nicht vor Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses beantragt hat. Sie haben den Gerichtshof daher ersucht, in diesem Kontext das
Unionsrecht auszulegen, wonach der Anspruch jedes Arbeitnehmers auf einen bezahlten
Mindestjahresurlaub von vier Wochen aulRer bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses nicht durch eine
finanzielle Vergltung ersetzt werden darf.

Mit seinen Urteilen vom 6.11.2018 entschied der Gerichtshof, dass das Unionsrecht es nicht zulasst, dass
ein Arbeitnehmer die ihm gemal dem Unionsrecht zustehenden Urlaubstage und entsprechend seinen
Anspruch auf eine finanzielle Verglitung fur den nicht genommenen Urlaub automatisch schon allein
deshalb verliert, weil er vor Beendigung des Arbeitsverhaltnisses (oder im Bezugszeitraum) keinen Urlaub
beantragt hat.

Diese Anspriiche kdnnen nur untergehen, wenn der Arbeitnehmer vom Arbeitgeber z. B. durch
angemessene Aufklarung tatsachlich in die Lage versetzt wurde, die fraglichen Urlaubstage rechtzeitig zu
nehmen, was der Arbeitgeber zu beweisen hat.

Der Arbeitnehmer ist namlich als die schwachere Partei des Arbeitsverhaltnisses anzusehen. Er kdnnte
daher davon abgeschreckt werden, seine Rechte gegeniiber seinem Arbeitgeber ausdriicklich geltend zu
machen, da insbesondere die Einforderung dieser Rechte ihn MaRnahmen des Arbeitgebers aussetzen
kann, die sich zu seinem Nachteil auf das Arbeitsverhaltnis auswirken kénnen.
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Ist der Arbeitgeber hingegen in der Lage, den ihm insoweit obliegenden Beweis zu erbringen, dass der
Arbeitnehmer aus freien Stlicken und in voller Kenntnis der Sachlage darauf verzichtet hat, seinen
bezahlten Jahresurlaub zu nehmen, nachdem er in die Lage versetzt worden war, seinen Urlaubsanspruch
tatsachlich wahrzunehmen, steht das Unionsrecht dem Verlust dieses Anspruchs und — bei Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses — dem entsprechenden Wegfall der finanziellen Vergltung fiir den nicht
genommenen bezahlten Jahresurlaub nicht entgegen.

Jede Auslegung der fraglichen Unionsvorschriften, die den Arbeitnehmer dazu veranlassen kdnnte, aus
freien Stiicken in den betreffenden Bezugs- oder zuldssigen Ubertragungszeitrdumen keinen bezahlten
Jahresurlaub zu nehmen, um seine Vergiitung bei Beendigung des Arbeitsverhéltnisses zu erhéhen, ware
namlich mit den durch die Schaffung des Rechts auf bezahlten Jahresurlaub verfolgten Zielen
unvereinbar. Diese bestehen u. a. darin, zu gewahrleisten, dass der Arbeitnehmer zum wirksamen Schutz
seiner Sicherheit und seiner Gesundheit Gber eine tatsachliche Ruhezeit verfigt.

Der Gerichtshof stellt weiter fest, dass die vorstehenden Grundsatze unabhangig davon gelten, ob es sich
um einen offentlichen Arbeitgeber (wie das Land Berlin) oder einen privaten Arbeitgeber (wie die Max-
Planck-Gesellschaft) handelt. (Pressemeldung des EuGH)

14. EuGH: Jahresurlaubsanspruch geht auf Erben liber

Der Anspruch eines Arbeitnehmers auf bezahlten Jahresurlaub geht nach dem Unionsrecht It. EuGH
6.11.2018, C-569/16 u. C-570/16 nicht mit seinem Tod unter. Daher kénnen die Erben des verstorbenen
Arbeitnehmers eine finanzielle Vergitung fir den von ihm nicht genommenen Jahresurlaub verlangen.

Sofern das nationale Recht eine solche Méglichkeit ausschlie8t, konnen sich die Erben unmittelbar auf
das Unionsrecht berufen, und zwar sowohl gegentiiber einem 6ffentlichen als auch einem privaten
Arbeitgeber.

Der verstorbene Ehemann der einen Klagerin war bei der Stadt Wuppertal beschaftigt. Der andere
verstorbene Ehemann der anderen Klagerin bei einem privaten Arbeitgeber. Da die Verstorbenen vor
ihrem Tod nicht alle ihnen zustehende Urlaubstage fiir das Jahr genommen hatten, beantragten die
Klagerinnen jeweils als deren alleinige Rechtsnachfolgerinnen von den ehemaligen Arbeitgebern ihrer
Ehemanner eine finanzielle Verglitung fir diese Urlaubstage. Beide Arbeitgeber lehnten jedoch eine
Zahlung ab. Die Klagerinnen erhoben Klage vor den deutschen Arbeitsgerichten.

Das mit den Rechtsstreitigkeiten letztendlich befasste BAG ersuchte den EuGH, in diesem Zusammenhang
das Unionsrecht, und zwar RL 2003/88/EG vom 4.11.2003 Uiber bestimmte Aspekte der
Arbeitszeitgestaltung, auszulegen. Danach erhalt jeder Arbeitnehmer einen bezahlten
Mindestjahresurlaub von vier Wochen und dieser Anspruch darf auBer bei Beendigung des
Arbeitsverhiltnisses nicht durch eine finanzielle Vergltung ersetzt werden.

Nach Auffassung des BAG ist es fraglich, ob der Anspruch eines Arbeitnehmers auf bezahlten Jahresurlaub
auch nicht untergeht, wenn eine solche finanzielle Verglitung nach dem nationalen Recht nicht Teil der
Erbmasse wird. Der Anspruch auf bezahlten Jahresurlaub habe zum Zweck, dem Arbeitnehmer Erholung
zu ermoglichen. Dies kdnne nach dem Tod nicht mehr verwirklicht werden.

Der EuGH bejahte einen Ubergang des Anspruchs auf die Erben.
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Der Anspruch eines Arbeitnehmers auf bezahlten Jahresurlaub geht nach dem Unionsrecht nicht mit
seinem Tod unter. Die Erben eines verstorbenen Arbeitnehmers kdnnen von dem ehemaligen
Arbeitgeber eine finanzielle Vergiitung fir den nicht genommenen bezahlten Jahresurlaub verlangen.
Zwar hat der Tod des Arbeitnehmers zur Folge, dass er die bezweckte Erholung nicht mehr wahrnehmen
kann. Der zeitliche Aspekt ist aber nur eine der beiden Komponenten des Rechts auf bezahlten
Jahresurlaub, das einen wesentlichen Grundsatz des Sozialrechts der Union darstellt und in der Charta
der Grundrechte der EU als Grundrecht verankert ist.

Das Grundrecht umfasst zum anderen auch eine finanzielle Komponente, und zwar einen Anspruch auf
Bezahlung im Urlaub und damit verbunden den Anspruch auf eine finanzielle Vergiitung fir bei
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses nicht genommenen Jahresurlaub. Diese Komponente ist dazu
bestimmt, in das Vermogen des Arbeitnehmers liberzugehen, so dass der tatsachliche Zugriff dem
Vermogen des Arbeitnehmers und in der Folge, denjenigen, auf die es im Wege der Erbfolge libergehen
soll, durch den Tod des Arbeitnehmers riickwirkend nicht mehr entzogen werden kann.

Sofern das nationale Recht eine solche Méglichkeit ausschlieRt und sich daher als mit dem Unionsrecht
unvereinbar erweist, darf das nationale Gericht die nationale Regelung nicht anwenden und es hat dafir
Sorge zu tragen, dass der Rechtsnachfolger eine finanzielle Verglitung fiir den nicht genommenen
Jahresurlaub erhilt. Die Erben kdonnen sich unmittelbar auf das Unionsrecht berufen, und zwar sowohl
gegeniber einem 6ffentlichen als auch gegeniiber einem privaten Arbeitgeber.

Quelle: EuGH PM Nr. 164/18 vom 6.11.2018

15. EuGH: Elternzeit kann Jahresurlaub schmadlern

Elternzeit kann den Jahresurlaub schmalern. Denn Arbeitgeber miissen den Elternurlaub nicht als
Arbeitszeit anrechnen, wenn sie den bezahlten Jahresurlaub eines Mitarbeiters berechnen, wie der
Européische Gerichtshof (EuGH,Az.: C-12/17) am 4. Oktober in Luxemburg urteilte.

Anlass war ein Fall aus Rumanien. Die Frau, selbst von Beruf Richterin, hatte 2015 rund siebeneinhalb
Monate Elternurlaub fir ein Kind unter zwei Jahren genommen, wie der EuGH rekapitulierte.
Wahrenddessen sei ihr Arbeitsverhaltnis ausgesetzt gewesen. AnschlieRend nahm die Frau 30 Tage
bezahlten Jahresurlaub. Da der normale bezahlte Jahresurlaub 35 Tage betrug, wollte sie auch die
verbleibenden flinf Tage gewdhrt bekommen. Das wurde mit der Begriindung abgelehnt, dass der
Jahresurlaub an die tatsachliche Arbeitsleistung im betreffenden Jahr gebunden sei und der Elternurlaub
nicht als solche angesehen werde.

Die Luxemburger Richter erklarten das fiir mit dem EU-Recht vereinbar. Dieses sehe zwar fiir jeden
Arbeitnehmer Anspruch auf einen bezahlten Mindestjahresurlaub vor. Dessen Zweck, namlich die
Erholung, setze aber voraus, dass tatsachlich gearbeitet wurde. Von dieser Voraussetzung miisse nur
dann abgesehen werden, wenn der oder die Betroffene gar nicht arbeiten kdnne, etwa wegen Krankheit
oder Mutterschaftsurlaub.

Hier machte der EuGH einen wichtigen Unterschied zwischen Mutterschafts- und Elternurlaub. Der
Mutterschaftsurlaub diene dem Schutz der Frau beziehungsweise ihrer besonderen Beziehung zum Kind
nach der Entbindung. Insofern kdnne die Frau eine bestimmte Zeit lang gar nicht arbeiten. Das gelte fiir
die Zeit des Elternurlaubs jedoch nicht.
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16. BAG: Vergiitung von Reisezeiten

Das BAG hat mit dem Urteil BAG v. 17.10.2018 — 5 AZR 553/17 (Pressemeldung) entschieden: Entsendet
der Arbeitgeber den Arbeitnehmer voriibergehend zur Arbeit ins Ausland, sind die fir Hin- und Riickreise
erforderlichen Zeiten wie Arbeit zu vergiiten.

Der Klager war ein Arbeitnehmer, der vom Arbeitgeber, einem Bauunternehmen, als technischer
Mitarbeiter ins Ausland entsandt worden war, und zwar fiir einen Zeitraum von ca. zweieinhalb Monaten.
Nach dem Arbeitsvertrag war der Arbeitnehmer verpflichtet, auf wechselnden Baustellen im In- und
Ausland zu arbeiten. Die streitige Reise sollte nach China gehen. Der Arbeitgeber wollte urspriinglich
einen durchgehenden Flug in der Economy-Klasse buchen. Dies hatte etwa, wenn man Ubliche Flugzeiten
ab Frankfurt nach Peking unterstellt, ca. 9,5 Stunden (nonstop, nur Hinflug) gedauert. Der Arbeitnehmer
hatte allerdings den Wunsch, statt des Direktfluges einen Umweg (iber Dubai zu nehmen. Dadurch
dauerte der Flug (Hin- und Rickflug) insgesamt vier Tage. Der Arbeitgeber hat die regelmaRige
Arbeitszeit, die an diesen vier Tagen angefallen ware, namlich jeweils acht Stunden, regular vergiitet. Der
Arbeitnehmer vertrat die Auffassung, er habe Anspruch auf eine Vergltung fiir die gesamte Reisezeit,
namlich ab Verlassen der eigenen Wohnung bis zur Auskunft am Arbeitsplatz in China. Zusatzlich zu den
bereits vergliteten (4 x 8 =) 32 Stunden wollte er noch zusatzliche Verglitung fir 37,0 Stunden haben.

Die Vorinstanzen hatten unterschiedlich entschieden. Das BAG hat den Rechtstreit zur erneuten
Verhandlung und Entscheidung an das LAG zuriickverwiesen.

Grundsatzlich hat das BAG anerkannt, dass Reisezeiten vom Arbeitgeber zu vergiiten sind. Entsendet, so
das BAG, der Arbeitgeber einen Arbeitnehmer voribergehend ins Ausland, erfolgen Hin- und Riickreise
im Allgemeinen ausschlieBlich im Interesse des Arbeitgebers und sind deshalb in der Regel wie Arbeit zu
vergiten. Allerdings ist nur die tatsachlich erforderliche, dh notwendige Reisezeit zu vergiiten. Dies ware
also die Zeit eines Direktfluges zuziiglich moglicherweise An- und Abreise zum Flughafen gewesen.
Denkbar ist hier, dass die bereits vergliteten vier Arbeitstage insoweit ausreichen. Bucht der Arbeitgeber
aber auf Wunsch des Arbeitnehmers einen Umweg, ist dieser Umweg nicht die ,erforderliche” Reisezeit,
die zuséatzliche Zeit muss daher vom Arbeitgeber nicht bezahlt werden. Lesen Sie dazu die Anmerkung von
Michael Eckert aus ,,Blick ins Arbeitsrecht”, DStR 2018, 2482:

Die grundsdtzliche Entscheidung, dass bestimmte Reisezeiten wie Arbeitszeit zu vergiiten sind, ist nicht
neu. Sie gilt im Ubrigen auch bei einem Einsatz beispielsweise auf inlindischen Baustellen oA. Nicht neu ist
auch die Tatsache, dass natiirlich nur die erforderliche Reisezeit zu vergiiten ist.

Wichtig ist in diesem Zusammenhang, dass die Reisezeit hier unterschiedlich zu beriicksichtigen ist. Einmal
ist die Reisezeit zu ermitteln fiir die Frage der Verglitung. Dies war Gegenstand des hier geschilderten
Rechtsstreits. Davon unabhdngig ist die Reisezeit zu erfassen, wenn es um das Thema , Arbeitssicherheit”
geht. Hier sieht das Arbeitszeitgesetz eine tdgliche Hichstarbeitszeit von zehn Stunden vor. Bei Fliigen, die
ldnger als zehn Stunden dauern, muss der Arbeitnehmer aber nicht nach zehn Stunden ,,aussteigen”.
Vielmehr hat er ja auch Gelegenheit, auf dem Flug zu schlafen, privat zu lesen oder sich anderweitig zu
erholen. Daher greift das Arbeitszeitgesetz hinsichtlich der Arbeitssicherheit fiir solche Flug--, Reise- und
Arbeitszeiten nicht ein. Im Sinne der Arbeitssicherheit ist Reisezeit nur dann Arbeitszeit, wenn der
Arbeitnehmer verpflichtet (!) ist, beispielsweise selbst mit einem Pkw, Lkw, Lieferwagen oA zu fahren, er
also am Steuer sitzt. Das passive Mitfahren ist insoweit wieder nicht zu erfassen, gleichgliltig ob im
Flugzeug, der Bahn oder auf dem Beifahrersitz des Autos.
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17. BAG: Auslegung einer Bezugnahmeklausel auf Branchentarifvertrage — Anwendbarkeit von
Haustarifvertragen

Das BAG hat mit dem Urteil BAG Urt. v. 11.7.2018 — 4 AZR 533/17 entschieden:

Nehmen Arbeitsvertragsparteien individualvertraglich auf die jeweils geltenden Tarifvertrage einer

bestimmten Branche Bezug, handelt es sich dabei in der Regel um eine zeitdynamische Bezugnahme auf
die entsprechenden Flachentarifvertrage, die Haustarifvertrage eines einzelnen Arbeitgebers nicht
erfasst.

Die Parteien streiten tber die Anwendung tariflicher Regelungen und hieraus folgenden
Entgeltanspriichen. Die Klagerin ist Gewerkschaftsmitglied.

In dem schriftlichen Arbeitsvertrag aus dem Jahr 2005 ist u.a. geregelt:

»Auf das Arbeitsverhaltnis finden die jeweils geltenden Tarifvertrage des Einzelhandels und die
Gesamtbetriebsvereinbarungen bzw. die Betriebsvereinbarungen in der jeweils giiltigen Fassung
Anwendung.”

Die Beklagte war zunachst Mitglied im Arbeitgeberverband, ist jedoch im Jahr 2015 in eine OT-
Mitgliedschaft gewechselt. Im Jahr 2016 vereinbarte die Beklagte mit der Gewerkschaft, bei der die
Klagerin Mitglied ist, einen Haustarifvertrag (sog. ,,Zukunftstarifvertrag”), der im Vergleich zu den
Flachentarifvertragen u.a. reduzierte Entgelte regelt. Mit dem Inkrafttreten dieses Haustarifvertrags
reduzierte die Beklagte das Entgelt der Klagerin gemal den Regelungen im Haustarifvertrag.

Hiergegen wendet sich die Kldgerin und begehrt die Zahlung der Entgeltdifferenzen zu den aktuell
geltenden Flachentarifvertragen. Die Vorinstanzen weisen die Klage ab.

Das BAG hebt auf die Revision der Klagerin die Entscheidung der Vorinstanz auf und gibt der Klage statt.
Zwar galten die aktuellen Flachentarifvertrage aufgrund der OT-Mitgliedschaft nicht aufgrund
beiderseitiger Tarifgebundenheit. Die Anwendung der aktuellen Flachentarifvertrage folge aber aus der
zeitdynamischen Bezugnahme im Arbeitsvertrag.

Diese Bezugnahmeklausel erfasse nicht auch den Haustarifvertrag bei der Beklagten. Dies ergebe sich aus
dem Wortlaut der Klausel, da eine Bezugnahme auf die Tarifvertrage einer bestimmten Branche
Ublicherweise als Bezugnahme auf Flachentarifvertrage zu verstehen sei.

Der Verweis auf die Gesamtbetriebsvereinbarungen bzw. die Betriebsvereinbarungen habe fiir die
Auslegung keine Bedeutung. Eine Bezugnahme auf Tarifvertrage habe konstitutive Wirkung, wahrend
eine Bezugnahme auf Betriebsvereinbarungen lediglich deklaratorisch sei.

Im Ergebnis sei daher die Kollision zwischen dem aufgrund beiderseitiger Tarifgebundenheit geltenden
Haustarifvertrag und dem aufgrund arbeitsvertraglicher Bezugnahme geltenden Flachentarifvertrag nach
einem Glinstigkeitsvergleich, hier zugunsten des Flachentarifvertrags, aufzulésen.

Die Entscheidung ist von auRerordentlicher Bedeutung fiir die Restrukturierungspraxis. Haustarifvertrage
— insbesondere sog. Sanierungstarifvertrage — sind ein weit verbreitetes Gestaltungsmittel fir eine (i.d.R.
zeitlich befristete) Absenkung der Arbeitsentgelte, wobei im Gegenzug haufig Standort- und
Beschaftigungssicherungsregelungen vereinbart werden. Arbeitsvertragliche Bezugnahmeklauseln
konnen die Sanierungswirkung eines Haustarifvertrags erheblich einschranken.

Mit dem Hinweis auf Entscheidungen des 4. Senats aus den Jahren 2008 und 2005 wurde bisher u.a.
vertreten, dass allgemein formulierte Bezugnahmeklauseln auch Haustarifvertrage erfassen. Der 4. Senat,
dessen Besetzung sich allerdings zwischenzeitig gedandert hat, stellt nunmehr ausdriicklich klar, dass er
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hieran nicht mehr festhalt. Offen ist aber noch, ob dies auch fiir firmenbezogene Verbandstarifvertrage
gilt.

Im Hinblick auf diese Entscheidung ist es flir DDN-Mitglieder wichtig, dass ein eventuell notwendiger
Sanierungstarifvertrag nicht selbst mit ver.di oder einer anderen Gewerkschaft geschlossen werden kann,
sondern nur als MaBnahme zur Zukunftssicherung (MaZuSi) gemaR Teil B Abschnitt V TV DN vom DDN mit
Ver.di fur die Einrichtung.

18. BAG: Darlegungs- und Beweislast bei krankheitsbedingter Arbeitsunfahigkeit

Die Parteien streiten lber einen Anspruch aus Annahmeverzug. Der Postbetriebsarzt erstellte 2015 ein
Leistungsbild, aus dem sich gesundheitliche Einschrankungen fiir eine Tatigkeit der Klagerin ergaben. Das
vorhandene Leistungsvermogen lasse eine Tatigkeit entsprechend der bisherigen Beschaftigung nicht zu.
Im Rahmen des betrieblichen Eingliederungsmanagements wurde ein Arbeitsplatz identifiziert, fir den
die Klagerin noch geeignet erschien. Der Postbetriebsarzt kam allerdings im Januar 2016 zu dem Schluss,
dass sie aus gesundheitlichen Griinden auch auf diesem Arbeitsplatz nicht einsetzbar sei. Nachdem die
Klagerin ein gegenteiliges Attest ihres Arztes vorgelegt hatte, das sie fiir bedingt arbeitsfahig erklarte,
wurde sie erneut vom Betriebsarzt untersucht. Dieser resimierte, die Belastbarkeit fiir eine dauerhafte
Beschaftigung der Klagerin in dem im bEM benannten Bereich sei ,,nach wie vor nicht sicher gegeben”.
Ein Arbeitsversuch sei angesichts eines ,tendenziell gebesserten” Gesamtzustands moglich, berge aber
Risiken. Eine WiedereingliederungsmalRnahme von mindestens drei Monaten werde dringend empfohlen.
Mit ihrer Klage begehrt die Kldgerin Vergitung fir die Zeit vom 15.2. bis zum 31.10.2016 und die Zahlung
eines tariflichen Urlaubsgeldes aus Annahmeverzug. Sie ist der Auffassung, spatestens seit Mitte Februar
2016 sei sie fuir den im bEM benannten Arbeitsplatz arbeitsfahig gewesen. Die Beklagte habe es trotz
Aufforderung unterlassen, sie dort zu beschaftigten und schulde ihr deshalb im Streitzeitraum
Annahmeverzugsvergiitung.

Das BAG hat mit der Entscheidung BAG, Urt. vom 22.8.2018 - 5 AZR 292/17 die Sache zur erneuten
Verhandlung und Entscheidung an das LAG Nirnberg zuriickverwiesen und dabei umfangreiche Hinweise

zur Darlegungs- und Beweislast gegeben:

1. Beruft sich der Arbeitgeber gegenlber einem Anspruch des Arbeitnehmers aus Annahmeverzug auf
dessen Leistungsunfahigkeit iSv. § 297 BGB, erhebt er eine Einwendung, fiir deren Voraussetzungen er
als Glaubiger der Arbeitsleistung die Darlegungs- und Beweislast tragt.

2. Verlangt der Arbeitnehmer nach § 280 Abs. 1 iVm. § 241 Abs. 2 BGB Verglitung als Schadensersatz mit
der Begriindung, der Arbeitgeber habe es schuldhaft versaumt, ihm einen leidensgerechten
Arbeitsplatz auBerhalb der bisher Gbertragenen Tatigkeit zuzuweisen, muss der Arbeitnehmer
darlegen und im Bestreitensfall beweisen, dass sein vorhandenes Leistungsvermogen den
Anforderungen an die beanspruchte andere Tatigkeit geniigt. Hierauf hat sich der Arbeitgeber im
Rahmen einer ihn treffenden sekundaren Behauptungslast substantiiert einzulassen und darzulegen,
aus welchen Griinden eine Beschéftigung des Arbeitnehmers zu den vorgeschlagenen Bedingungen
nicht in Betracht kommt.

3. Der ihn hiernach treffenden primaren Darlegungs- bzw. sekundaren Behauptungslast kann der
Arbeitgeber grundsatzlich auch dadurch geniigen, dass er sich im Prozess auf eine betriebsarztliche
Stellungnahme Uber die Leistungsunfahigkeit des Arbeitnehmers beruft. Bei deren Wirdigung muss
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der Tatrichter allerdings berlicksichtigen, dass es sich hierbei nicht um ein Beweismittel iSd. §§ 355 ff.
ZPO handelt, sondern um ein Privatgutachten, das als qualifizierter Parteivortag zu werten ist. Die
gutachterliche Stellungnahme begriindet nach § 416 ZPO lediglich Beweis dafiir, dass der Betriebsarzt
die in der Urkunde enthaltenen Erklarungen abgegeben hat, nicht aber dafiir, dass die ihr zugrunde
gelegten Befunde und Schlussfolgerungen zutreffend sind. Uber deren behauptete Richtigkeit muss
das Gericht ggf. nach allgemeinen Regeln Beweis erheben.

19. Drei Priifungsstufen bei krankheitsbedingter Kiindigung

Der durchschnittliche Krankenstand ist zwar im Jahr 2017 geringfiigig zurlickgegangen (Quelle:
Statistisches Bundesamt), mit durchschnittlich 10,6 Krankheitstagen im Jahr aber immer noch eine
enorme Belastung fir Arbeitgeber und Mitarbeiter, die Fehlzeiten abfedern missen. Auch wenn in
Unternehmen vielfaltige MalBnahmen zur Gesundheitsforderung ergriffen werden, bleibt dennoch haufig
nur die Frage, ob man sich von einem Mitarbeiter krankheitsbedingt trennen kann. Die Kiindigung wegen
Krankheit ist der Hauptanwendungsfall der personenbedingten Kiindigung, wobei im Wesentlichen
zwischen der Kiindigung wegen lang andauernder Krankheit und der Kiindigung wegen haufiger
Kurzerkrankungen differenziert wird. Beide Formen der krankheitsbedingten Kiindigung sind
kiindigungsrechtlich im Wesentlichen nach den gleichen Kriterien zu beurteilen, die Rechtsanwaltin Doris
Kilg in ihrem am 3. Dezember 2018 auf Arbeitsrecht.Weltweit.de verdffentlichten Beitrag aufzeigt.

20. BVerwG: Berechnung der Hochstarbeitszeit nach dem Arbeitszeitgesetz
Das Bundesverwaltungsgericht (BVerwG Urt. v. 9.5.2018 — 8 C 13/17) urteilte, dass tarifliche
Mehrurlaubstage und gesetzliche Feiertage, die auf einen Werktag fallen, bei der Berechnung der

durchschnittlichen Hochstarbeitszeit nach dem Arbeitszeitgesetz nicht als Ausgleichstage beriicksichtigt
werden dirfen.

§ 3 Satz 2 ArbZG sieht vor, dass die werktagliche Hochstarbeitszeit von grds. acht Stunden nur dann auf
bis zu zehn Stunden verlangert werden darf, wenn innerhalb von sechs Kalendermonaten oder innerhalb
von 24 Wochen im Durchschnitt acht Stunden werktéaglich nicht Gberschritten werden. Gestattet ein
Tarifvertrag Abweichungen von dieser werktaglichen Hochstarbeitszeit, was gem. § 7 Abs. 1 Nr. 1 ArbZG
moglich ist, so darf die Arbeitszeit gem. § 7 Abs. 8 ArbZG 48 Stunden wdchentlich im Durchschnitt von
sechs Kalendermonaten oder 24 Wochen nicht iberschreiten.

Das klagende Universitatsklinikum wendet fiir die bei ihm beschéftigten Arzte einen Tarifvertrag an, der
Abweichungen von § 3 ArbZG vorsieht. Der Tarifvertrag regelt bei einer Flinf-Tage-Woche einen
Urlaubsanspruch von 30 Tagen. Um den Durchschnitt von 48 Stunden wdéchentlich zu erreichen,
bericksichtigt der Klager auch tarifliche Mehrurlaubstage und gesetzliche Feiertage, die auf einen
Werktag fallen, als Ausgleichstage. Die Bezirksregierung als zustandige Aufsichtsbehérde halt diese Praxis
fiir rechtswidrig und untersagte sie mit einer Anordnung gem. § 17 Abs. 2 ArbZG. Gegen diese Anordnung
wendet sich die Klage.

Das Gericht erachtet die Anordnung fiir rechtmaRig und bestatigt damit die klageabweisenden
Entscheidungen der Vorinstanzen. Die Anordnung der Bezirksregierung sei erforderlich gewesen, um die
Einhaltung der nach dem Arbeitszeitgesetz zuldssigen Hochstarbeitszeiten sicherzustellen. Die Praxis des
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Klagers, auch tarifliche Mehrurlaubstage sowie Feiertage, die auf einen Werktag fallen, als Ausgleichstage
heranzuziehen, sei rechtswidrig.

Uberschreite ein Arbeitnehmer die werktégliche Héchstarbeitsgrenze, so miisse dies nach der
gesetzlichen Systematik sowie dem Sinn und Zweck der Regelung dadurch kompensiert werden, dass der
zeitliche Umfang seiner Arbeitspflicht an anderen Werktagen des Ausgleichszeitraums entsprechend
gemindert werde. Dies wiederum setze eine Freistellung an solchen Tagen voraus, an denen der
Arbeitnehmer — ohne die Freistellung — zur Arbeit verpflichtet werden kdnnte. Bei gesetzlichen
Feiertagen bestehe aber keine Arbeitspflicht, im Gegenteil: § 9 Abs. 1 ArbZG sehe sogar ein
grundsatzliches Verbot der Beschaftigung an Feiertagen vor. Damit kdmen gesetzliche Feiertage als
Ausgleichstage nicht in Betracht.

Fiir eine Freistellung zwecks Arbeitszeitausgleichs stiinden aber auch tarifliche Mehrurlaubstage nicht zur
Verfligung, denn als Ausgleichstage kdnnten nur solche Tage dienen, an denen der Arbeitnehmer nicht
bereits wegen Urlaubsgewdhrung von der Pflicht zur Arbeit freigestellt sei. Dies gelte jedenfalls
uneingeschrankt dann, wenn der Tarifvertrag — wie vorliegend — nicht zwischen dem gesetzlichem
Mindesturlaub und dem tariflichen Mehrurlaubsanspruch differenziere.

Konsequenzen fiir die Praxis Der Umstand, dass gesetzliche Feiertage, die auf einen Werktag fallen, nicht
als Ausgleichstage herangezogen werden diirfen, entspricht nahezu einhelliger Meinung. Im Hinblick auf
Urlaubstage, die lber den gesetzlichen Mindesturlaub von vier Wochen hinaus individualvertraglich oder
aufgrund eines Tarifvertrags gewahrt werden, wird in der Literatur zum Teil eine Beriicksichtigung als
Ausgleichstage bejaht. Das BVerwG hat ausdricklich offengelassen, ob eine Berlicksichtigung als
Ausgleichstage dann in Betracht kommt, wenn sich dem Arbeits- oder Tarifvertrag ein entsprechender
Regelungswille entnehmen lasst. Insoweit steht eine hochstrichterliche Klarung mithin noch aus.
VerstoRe gegen die Regelungen zur Hochstarbeitszeit sind gem. § 22 Abs. 1 Nr. 1 ArbZG buRgeldbewehrt.
Mochten die Arbeitsvertragsparteien durch eine entsprechende vertragliche Gestaltung die (iber den
gesetzlichen Mindesturlaub hinausgehenden Mehrurlaubstage als Ausgleichstage im Sinn des
Arbeitszeitgesetzes nutzen, so empfiehlt es sich, in jedem Fall vorsorglich zunachst die Rechtsaufassung
der zustandigen Aufsichtsbehorde hierzu zu erfragen.

Samstage konnen ohne weiteres als Ausgleichstage herangezogen werden, da sie nach dem ArbZG als
Werktage gelten. Dies gilt selbst dann, wenn der Arbeitnehmer in einer Fiinf-Tage-Woche arbeitet und
grds. ohnehin samstags arbeitsfrei hat.

21. BAG: Kein Anspruch auf 40-Euro-Verzugspauschale bei Verzug des Arbeitgebers mit Entgeltzahlung
Der Klager, nahm seinen Arbeitgeber auf Zahlung verschiedener tariflicher Besitzstandszulagen in
Anspruch. Zusétzlich klagte er fiir jeden Monat des Verzuges eine Pauschale von 40 EUR nach § 288 VV BGB
ein.

Das LAG gab der Klage insgesamt einschlieRlich der Verzugspauschalen statt. Es lief8 jedoch hinsichtlich
der Verzugspauschalen die Revision zu, weil die Frage noch ungeklart sei, ob § 288 V BGB im Arbeitsrecht
durch § 12a ArbGG verdrangt werde.

Die Revision des Arbeitgebers hatte Erfolg.

Das BAG entschied, dass zwar § 288 V BGB grundsatzlich auch in Fallen Anwendung finde, in denen sich
der Arbeitgeber mit der Zahlung von Arbeitsentgelt im Verzug befinde. Allerdings schlieBe § 12a 11
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ArbGG als spezielle arbeitsrechtliche Regelung nicht nur einen prozessualen Kostenerstattungsanspruch
wegen erstinstanzlich entstandener Verfahrenskosten aus, sondern auch einen entsprechenden
materiell-rechtlichen Kostenerstattungsanspruch und damit auch den Anspruch auf Pauschalen nach §
288 V BGB.

Durch das ,,Gesetz zur Bekdmpfung von Zahlungsverzug im Geschaftsverkehr” vom 22.7.2014 hatte der
Gesetzgeber § 288 V BGB neu gefasst und geregelt, dass bei Schuldnerverzug mit Entgeltforderungen
dem Glaubiger stets eine Pauschale von 40 EUR zusteht. Die Pauschale nach § 288 V BGB ist eine
,Entschadigung”, fir die es nicht darauf ankommt, ob ein vermdgensmaRig messbarer Aufwand/Schaden
iberhaupt entstanden ist. Denn es soll auch der Arger und die aufgewendete Arbeitszeit des Glaubigers
kompensiert werden. Die Pauschale hat deshalb p&nalen Charakter und wurde zutreffend auch als
»Strafschadenersatz” nach angelsdchsischem Vorbild bezeichnet.

Der Einflihrung des § 288 V BGB hatte die EU-Richtlinie 2011/7/EU vom 16.02.2011 ,,Zur Bekampfung von
Zahlungsverzug im Geschaftsverkehr” zugrunde gelegen. Der deutsche Gesetzgeber hat jedoch den
Anwendungsbereich von § 288 V BGB weiter gefasst und geregelt, dass die Norm immer gilt, wenn der
Schuldner kein Verbraucher (§ 13 BGB) ist. Da der Arbeitgeber, abgesehen von Sonderfillen wie etwa der
Anstellung einer privaten Haushaltshilfe, kein Verbraucher ist, war damit der Weg fiir die Anwendung von
§ 288 V BGB fiir Vergiitungsanspriiche des Arbeitnehmers grundsatzlich frei. § 288 V BGB galt zunachst
nur flr Vertrage, die nach dem 28.07.2014 eingegangen wurden, ab 01.07.2016 galt er jedoch auch fir
alle vorher begriindeten Schuldverhaltnisse.

Allerdings setzte recht schnell (beginnend mit dem Beitrag des Autors in NZA 2015, 1095) die Diskussion
ein, ob nicht das besondere Kostenregime des Arbeitsrechts einer sinnvollen Anwendung von § 288 V
BGB im Arbeitsrecht entgegen stehe. Denn es entsprach langjahriger Rechtsprechung des BAG, dass § 12a
ArbGG, der in der ersten Instanz eine wechselseitige Kostenerstattung ausschlieRt, nicht nur eine
prozessuale Norm ist, sondern auch bei auergerichtlichen Auseinandersetzungen greift und materiell-
rechtlich die §§ 286 ff. BGB Uberlagert.

Es ist erfreulich, dass diese Frage nicht nur schnell zum BAG gelangt ist, sondern dass das BAG sie auch
sehr ziigig entschieden hat. Allerdings bleibt abzuwarten, ob sich die ibrigen Senate des BAG der
Pilotentscheidung des 8. Senats anschlieBen werden (was im Interesse der Rechtssicherheit zu hoffen
ware), oder ob es zu abweichender Rechtsprechung anderer Senate und damit letztlich zur Anrufung des
GrolRen Senats kommen wird. Diese Anmerkung von Martin Diller aus FD-ArbR 2018, 411307, beck-
online, beruht auf der Pressemitteilung des Gerichts.

22. LAG: Abmahnung wegen Gefahrdungsanzeige

Eine Pflichtverletzung kann vorliegen, wenn ein Arbeitnehmer aus sachfremden Erwagungen heraus oder
ohne im Ansatz verantwortungsvolle Priifung geradezu leichtfertig eine Gefahr meldet, von der er
annehmen musste, dass eine solche nicht vorlag. (amtl. Leitsatz des LAG Niedersachsen, Urteil vom
12.9.2018 — 14 Sa 140/18.

Die Parten streiten liber einen Anspruch der Klagerin auf Entfernung einer von der Beklagten erteilten
Abmahnung aus der Personalakte. Die Klagerin ist bei der Beklagten seit iber 20 Jahren als Gesundheits-
und Krankenpflegerin beschéaftigt. Am 26.9.2016 wurde die Klagerin aufgrund krankheitsbedingten
Ausfalls der beiden eigentlich vorgesehenen Pflegekrafte zusammen mit einer Auszubildenden auf einer

- DDN- Diakonischer Dienstgeberverband Niedersachsen -


http://juris.bundesarbeitsgericht.de/cgi-bin/rechtsprechung/document.py?Gericht=bag&Art=pm&Datum=2018&nr=21037&pos=5&anz=51&titel=Anspruch_des_Arbeitnehmers_auf_Zahlung_von_Pauschalen_nach_§_288_Abs._5_BGB*_bei_Verzug_des_Arbeitgebers_mit_der_Entgeltzahlung?

-22 -

anderen Station eingeplant. Die Klagerin duBerte gegeniiber dem Pflegedienstleiter Bedenken gegen
diese Besetzung, woraufhin dieser einen weiteren Auszubildenden zur Unterstiitzung zuteilte.

Die Klagerin flllte wahrend ihres Dienstes ein Formular ,,Gefahrdungsanzeige zu Qualitatsmangeln (auch:
Beschwerde gem. § 84 BetrVG)“ aus, in dem sie bemangelte, selbst stationsfremde Kraft zu sein und den
Dienst mit zwei Auszubildenden bestreiten zu miissen, von denen einer auch stationsfremd sei. Sie kbnne
nicht ausschlieen, dass Patienten in ihren Krisen nicht erkannt wiirden und durch ihr eigenes Verhalten
zu Schaden kommen kénnten.

Im Rahmen des Dienstes wurden keine besonderen Vorkommnisse gemeldet oder Unterstiitzung
angefordert.

Die Beklagte erteilte der Klagerin am 24.1.2017 eine Abmahnung, in der sie ihr vorwarf, sie habe die
Gefahrdungsanzeige abgegeben, ohne dass dies durch eine tatsachlich vorliegende Gefahrdungslage
gerechtfertigt gewesen sei, und hierdurch gegen ihre vertraglichen Nebenpflichten verstoRen.

Die Klagerin hat vorgetragen, es habe eine objektive Gefdhrdungslage vorgelegen, sie sei daher
arbeitsrechtlich verpflichtet gewesen, auf drohende oder vorauszusehende Gefahren hinzuweisen. Der
Arbeitgeber hat dagegen vertreten, eine Gefahrdungslage habe weder bestanden noch gedroht. Der
Einsatz auf einer anderen als der eigentlichen Stammstation gehore zum Berufsalltag von Pflegekraften.
Dariber hinaus habe die Klagerin wie alle Pflegekrafte die Moglichkeit, Gber den Personennotalarm im
Notfall Hilfe anzufordern.

Das ArbG hat der Klage stattgegeben. Das LAG hat die Entscheidung der Vorinstanz bestatigt und die
Berufung des Arbeitgebers zurlickgewiesen. Ein der Klagerin vorwerfbarer PflichtverstoR, insbesondere
ein VerstoR gegen das Gebot der Riicksichtnahme gemal § 241 1l BGB sei nicht feststellbar. Bei der von
der Klagerin auf der Grundlage von § 16 ArbSchG abgegebenen Meldung sei es nicht auf das objektive
Vorliegen einer Gefdhrdungslage angekommen, es reiche aus, dass die Klagerin subjektiv
berechtigterweise davon ausgehen konnte und durfte, es liege eine Gefahrdungslage vor. Auch wenn
man die vom ArbG gezogene Grenze des bewussten Missbrauchs einer Gefdhrdungsanzeige oder deren
willkirliche Erstattung weiter ziehe, sei es der Beklagten nicht gelungen darzulegen, dass die Klagerin aus
sachfremden Erwagungen heraus oder ohne im Ansatz verantwortungsvolle Priifung geradezu leichtfertig
eine Gefahr meldete, von der sie annehmen musste, dass eine solche nicht vorlag.

Gefahrdungsanzeigen haben sich zu einem beliebten und 6ffentlichkeitswirksamen Mittel entwickelt,
mithilfe derer Arbeitnehmer Missstande in ihrem Betrieb anprangern kénnen. Nach § 16 | ArbSchG sind
Arbeitnehmer verpflichtet, ihrem Arbeitgeber unverziglich jede von festgestellte unmittelbare erhebliche
Gefahr fir die Sicherheit und Gesundheit melden. Dabei kann es nicht darauf ankommen, ob eine
objektive Gefahrdung besteht, es muss vielmehr ein subjektiver Sorgfaltsmalistab gelten.
Gefahrdungsanzeigen sollten in einem funktionierenden Arbeitsverhaltnis allerdings das letzte Mittel der
Wahl sein, wenn im personlichen Gesprach mit Vorgesetzten keine Abhilfe erreicht werden kann, und
nicht fir betriebs- oder gewerkschaftspolitische Ziele missbraucht werden. Dem LAG Niedersachsen ist
daher darin zuzustimmen, dass leichtfertige oder aus sachfremden Griinden abgegebene
Gefahrdungsanzeigen auch arbeitsrechtliche Sanktionen rechtfertigen konnen. Ich Gbersende das Urteil
des LAG-Niedersachsen im Volltext als Anlage 2.
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23. LAG: Entgeltzahlung im Krankheitsfall - Einheit des Verhinderungsfalls

Landesarbeitsgericht Niedersachsen 7. Kammer, Urteil vom 26.09.2018, 7 Sa 336/18 hat entschieden:

1. Die Darlegungs- und Beweislast fiir die Anspruchsvoraussetzungen der § 3 Abs. 1 Satz 1 EFZG trifft den
Arbeitnehmer.

2. Macht der Arbeitnehmer bei wiederholter Arbeitsunfahigkeit einen Entgeltfortzahlungsanspruch
aufgrund neuer Erkrankung geltend, trifft ihn auch die Darlegungs- und Beweislast flir das Ende der
vorangegangenen Arbeitsunfahigkeit.

Zum rechtlichen Hintergrund dieser Entscheidung folgende Ausfiihrungen:

Das ist der Grundsatz: Der Mitarbeiter hat nach § 3 Abs. 1 Satz 1 EFZG einen Anspruch auf

Entgeltfortzahlung in Krankheitsfall fiir eine Dauer von sechs Wochen (= 42 Kalendertage). Nur dann,

wenn die Arbeitsunfahigkeit bereits vor dem Beginn der taglichen Arbeitszeit beginnt, kdnnen Sie bereits

diesen Tag zum Entgeltfortzahlungszeitraum hinzurechnen.

Jede neue Erkrankung fiihrt grundsatzlich zu einem weiteren Anspruch des Mitarbeiters auf

Entgeltfortzahlung. Damit kann diese Pflicht mehrfach hintereinander entstehen. Allerdings miissen Sie

hierbei zwischen zwei Fallgestaltungen unterscheiden, der wiederholten Arbeitsunfahigkeit wegen neuer

Krankheit und wegen derselben Krankheit.

¢ Wiederholte Arbeitsunfahigkeit wegen neuer Krankheit: Ihr Mitarbeiter hat dann einen neuen
Anspruch auf Entgeltfortzahlung, wenn es sich um verschiedene, voneinander unabhangige
Krankheiten handelt. Erkrankt der Mitarbeiter wahrend der bereits bestehenden Arbeitsunfahigkeit an
einem neuen Leiden, beginnt hierfir kein neuer Entgeltfortzahlungszeitraum (sog. ,Einheit des
Verhinderungsfalls“).

e Wiederholte Arbeitsunfdhigkeit wegen derselben Krankheit: Ist die Erkrankung auf dieselbe, nicht
auskurierte Krankheit (sog. Fortsetzungserkrankung) zurtickzufiihren, hat der Mitarbeiter nur einen
Anspruch auf Entgeltfortzahlung fiir die Dauer von sechs Wochen. Beispiele fir
Fortsetzungserkrankungen: Heuschnupfen, Rheumatismus, Multiple Sklerose.

Die folgenden zwei Ausnahmen sind zu beachten (§ 3 Abs. 1 Satz 2 EFZG):

e Zwischen dem Ende der letzten und dem Beginn der neuen Arbeitsunfihigkeit aufgrund desselben
Grundleidens liegt eine langere Zeit als sechs Monate (es ist eine Riickrechnung nach §§ 187 Abs.1,
188 Abs. 2 BGB geboten).

¢ Seit Beginn der ersten Arbeitsunfahigkeit infolge derselben Krankheit ist eine Frist von zwolf Monaten
abgelaufen.

Hierbei ist nicht entscheidend, wie oft der Mitarbeiter innerhalb des 12-Monatszeitraumes wegen dieser

Erkrankung arbeitsunfahig gewesen ist.

24. LAG: Stellenabsage wegen Rentenalters ist Diskriminierung

Arbeitgeber diirfen Stellenbewerber nicht allein deshalb ablehnen, weil sie Rentner sind. Andernfalls
machen sie sich nach einem Gerichtsurteil der Altersdiskriminierung schuldig und miissen dem Bewerber
eine Entschadigung zahlen.

Lehnt ein 6ffentlicher Arbeitgeber einen Stellenbewerber wegen seines Rentenalters ab, ist dies eine
unzulassige Altersdiskriminierung. Selbst wenn ein Tarifvertrag eine Altersgrenzenregelung enthilt, steht
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dem abgelehnten Rentner wegen der erlittenen Diskriminierung eine Entschadigung zu, entschied das
Landesarbeitsgericht Niedersachsen, Urteil vom 01.08.2018, 17 Sa 1302/17.

Im konkreten Fall hatte die Stadt Osnabriick eine "Hauswirtschaftliche Anleitung im Zentrum fir
Jugendberufshilfe" gesucht. Ein 71-jahriger Rentner bewarb sich auf die Stelle und verwies auf seine
Erfahrungen in dem Bereich, unter anderem beim Christlichen Jugenddorfwerk Deutschland e. V. Er wies

ausdricklich auf seinen Rentnerstatus hin.

Die Kommune erteilte ihm eine Absage und begriindete dies damit, dass "keine Rentner eingestellt
werden dirfen". Der Rentner flihlte sich wegen seines Alters unzuldssig benachteiligt und verlangte eine
Diskriminierungsentschadigung in Héhe von drei Monatsgehaltern, insgesamt 8.271 Euro.

Es folgte zunachst eine Entschuldigung der Stadt. Die Formulierung der Absage, dass keine Rentner
eingestellt werden dirfen, sei missverstandlich. Der Tarifvertrag fir den 6ffentlichen Dienst (TV6D)
enthalte jedoch eine Altersgrenzenregelung, nach der ein Arbeitsverhaltnis mit Ablauf des Monats endet,
in dem der Beschiftigte das gesetzlich festgelegte Alter zum Erreichen der Regelaltersrente vollendet hat.
Nach Erreichen der Altersgrenze sei ein erneutes Beschaftigungsverhaltnis nur mit Zustimmung der
zustandigen Personalvertretung moglich, so die Stadt. Wegen der Entscheidungspraxis der
Personalvertretung sei davon auszugehen, dass der Klager nach einem positiven Auswahlverfahren nicht
die erforderliche Zustimmung erhalten hatte.

Das Arbeitsgericht Osnabriick sprach dem 71-Jahrigen wegen der erlittenen Altersdiskriminierung die
gewlinschte Entschadigung von 8.271 Euro zu. Das LAG Hannover stellte ebenfalls eine
Altersdiskriminierung nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) fest, verringerte jedoch den
Entschadigungsanspruch auf ein Monatsgehalt in Hohe von 2.757 Euro.

Der Kldger sei wegen seines Rentnerstatus nicht zum Bewerbungsverfahren zugelassen und damit
unmittelbar wegen seines Lebensalters benachteiligt worden. Der 71-Jahrige sei auch objektiv fir die
Stelle geeignet gewesen. Mit der Ablehnung sei ihm die Chance versagt worden, den Arbeitgeber von
seiner Bewerbung zu tGberzeugen. Es komme auch nicht darauf an, dass die Kommune die Stelle letztlich
gar nicht besetzt hat.

Die Stadt habe den Vorwurf der Altersdiskriminierung nicht entkraften kénnen, urteilte das LAG. Es gebe
zwar im TVOD eine Altersgrenzenregelung in Bezug auf die Beendigung eines Arbeitsverhaltnisses. Die
Regelung hindere eine Kommune aber nicht daran, Altersrentner neu einzustellen. Es gebe nach den
tariflichen Bestimmungen auch keine Rechtfertigung dafiir, dass ein Bewerber Gberhaupt nicht in die
Auswahl einbezogen wird.

25. LAG: Personenbedingte Anderungskiindigung eines behinderten Arbeitnehmers
LAG Rheinland-Pfalz hat mit dem Urteil vom 11.04.2018 - 4 Sa 352/16 entschieden:
1. In den Féllen, in denen der Arbeitnehmer auf Dauer wegen Krankheit die geschuldete Arbeitsleistung

nicht mehr erbringen kann, ist eine Kiindigung nach dem das gesamte Kiindigungsrecht beherrschenden
VerhiltnismaRigkeitsgrundsatz nur gerechtfertigt, wenn sie zur Beseitigung eingetretenen
Vertragsstorung erforderlich ist. Zu den die Kiindigung bedingenden Tatsachen gehort deshalb das Fehlen
angemessener milderer Mittel zur Vermeidung kiinftiger Fehlzeiten. Ein milderes Mittel in diesem Sinne
ist u. a. insbesondere die Umgestaltung des bisherigen Arbeitsbereichs.
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2. Bei einem schwerbehinderten Arbeitnehmer kommt hinzu, dass dieser nach § 164 IV Nr. 1 SGB IX einen
Anspruch gegenliber dem Arbeitgeber auf eine Beschaftigung hat, bei der er seine Fahigkeiten und
Kenntnisse moglichst voll verwehrten und weiterentwickeln kann. Der Arbeitgeber erfiillt diesen
Anspruch regelmafig dadurch, dass er dem Arbeitnehmer die im Arbeitsvertrag vereinbarte Arbeit
zuweist. Kann der schwerbehinderte Arbeitnehmer die damit verbundenen Tatigkeiten wegen seiner
Behinderung nicht mehr wahrnehmen, so fiihrt dieser Verlust nach der Konzeption der §§ 164 ff SGB IX
nicht ohne weiteres zum Wegfall des Beschaftigungsanspruchs. Der Arbeitnehmer hat in diesem Fall nicht
nur Anspruch auf eine anderweitige Beschaftigung, vielmehr ist der Arbeitgeber nach § 164 | Nr. 4 SGB IX
auch zu einer Umgestaltung der Arbeitsorganisation bzw. zu einer Aufgabenumverteilung verpflichtet.
Der schwerbehinderte Arbeitnehmer kann daher verlangen, dass er nur mit leichteren Arbeiten
beschéftigt wird, sofern im Betrieb die Moglichkeit zu einer solchen Aufgabenumverteilung besteht und
eine solche dem Arbeitgeber nicht unzumutbar oder mit unverhéltnismaRigen Aufwendungen verbunden
ware. (Leitsdtze der Redaktion)

26. LAG: Berechnung der Hohe der Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall bei Arbeit auf Abruf

Das Sachsisches Landesarbeitsgericht hat mit Urteil vom 12.09.2018, 5 Sa 434/17 entschieden:

Auch im Abrufarbeitsverhaltnis erfolgt die Feststellung der regelmaRigen Arbeitszeit auf der Grundlage
einer vergangenheitsbezogenen Betrachtung eines Referenzzeitraums, wenn eine Konkretisierung und
Festlegung der Arbeitszeiten, an denen aufgrund einer zwischenzeitlichen Arbeitsunfahigkeit nicht
gearbeitet worden ist, nicht bereits erfolgt ist.

Gemal & 3 Abs. 1 Satz 1 EFZG habe ein Arbeitnehmer Anspruch auf Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall
fiir die Dauer der Arbeitsunfahigkeit bis zur Dauer von sechs Wochen, wenn er durch Arbeitsunfahigkeit
infolge Krankheit an seiner Arbeitsleistung verhindert sei. Dem Arbeitnehmer sei flir den vorgenannten
Zeitraum gemal § 4 Abs. 1 EFZG das ihm bei der fiir ihn maRgebenden regelmaRigen Arbeitszeit
zustehende Arbeitsentgelt fortzuzahlen.

Fiir den Anspruch sei gemaR eines modifizierten Lohnausfallprinzips mafigeblich, welche Arbeitszeit
aufgrund der Arbeitsunfahigkeit ausgefallen sei. Das Gesetz stelle dem Grundsatz nach darauf ab, welche
Arbeitsleistung tatsachlich ausgefallen ist. Es komme darauf an, in welchem Umfang der Arbeitnehmer
gearbeitet hatte, wenn er arbeitsfahig gewesen wire.

Bei schwankender individueller Arbeitszeit sei zur Bestimmung der "regelmaRigen" Arbeitszeit eine
vergangenheitsbezogene Betrachtung auf der Grundlage eines Referenzzeitraums, der i. d. R. zwolf
Monate vor Beginn der Arbeitsunfahigkeit betragt, zuldssig und geboten. Allerdings betreffe dies nur den
Fall, dass aufgrund der unregelmaRigen Schwankungen der Umfang der ausgefallenen Arbeitszeit nicht
exakt bestimmt werden kénne. Diese allgemeinen Grundsatze wiirden auch dann gelten, wenn die
Arbeitsvertragsparteien eine Abrufarbeit i. S. v. § 12 TzBfG vereinbart haben. Die Besonderheit beim
Abrufarbeitsverhaltnis bestehe darin, dass eine zeitliche Festlegung und Konkretisierung der
Arbeitszeiten erst mit dem Abruf der Arbeitsleistung durch den Arbeitgeber erfolge. Der Abruf habe dabei
gemall § 12 Abs. 2 TzBfG jeweils mindestens vier Tage im Voraus zu erfolgen. Vor dem Abruf, der nicht
stetig, sondern nur nach dem Arbeitsanfall erfolge, gelten die vertraglich vereinbarten Parameter, Dauer
der wochentlichen und taglichen Arbeitszeit bzw. im Falle einer unterbliebenen Vereinbarung die
Fiktionen gemaR § 12 Abs. 1 Satz 3, Satz 4 TzBfG.
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Das bedeute fiir den Fall der Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall, dass auch im Abrufarbeitsverhaltnis die
Feststellung der regelmaRigen Arbeitszeit auf der Grundlage einer vergangenheitsbezogenen Betrachtung
eines Referenzzeitraums erfolge, wenn eine Konkretisierung und Festlegung der Arbeitszeiten, an denen
aufgrund einer zwischenzeitlichen Arbeitsunfahigkeit nicht gearbeitet worden ist, nicht bereits erfolgt sei.
In diesem Fall sei die Bestimmung des Umfangs der ausgefallenen Arbeitszeit moglich. Diese Regelung
entspreche der Handhabung im Falle unregelmaRiger Schichtarbeit.

27. LAG: Zusatzliche Anforderungen einer Verdachtskiindigung:
Damit eine Verdachtskiindigung wirksam ist, missen folgende Faktoren gegeben sein. Es miissen
e objektive Tatsachen vorliegen, aus denen sich
e eindringender Verdacht ergibt, dass der Arbeitnehmer eine
e Vertragsverletzung von erheblichem Gewicht begangen hat, sodass dem Arbeitgeber aufgrund
des Vertrauensbruch nicht zuzumuten ist, das Arbeitsverhaltnis weiterzufuhren.
e Vom Arbeitgeber wird erwartet, dass er alles ihm Zumutbare getan hat, um den Sachverhalt
aufzuklaren.
e Zuletzt muss die Verdachtskiindigung natirlich verhaltnismaRig sein.
Das LAG Mecklenburg-Vorpommern (Beschluss vom 10.07.2018, Az: 2 TaBV 1/18) kassierte kiirzlich die
Kiindigung einer Arztin. Ihr Arbeitgeber hatte sie verdichtigt, vertrauliche Patientenunterlagen im

Altpapier entsorgt zu haben. Das Urteil zeigt, wie hoch die Voraussetzungen fiir eine Verdachtskiindigung
im Gegensatz zur reguldren Kiindigung sind.

In der Urteilsbegriindung riigte das Gericht vor allem, dass der Arbeitgeber keine entlastende
Ermittlungen durchgefihrt habe, um sicher ausschlieRen zu kénnen, dass die Patientenunterlagen in der
offentlichen Tonne nicht vielleicht durch Dritte abgelegt wurden. Bei einer Verdachtskiindigung, miisse
der Arbeitgeber "alle zumutbaren Anstrengungen zur Erhellung des Sachverhaltes unternehmen". Der Fall
zeigt wieder einmal, dass an eine Verdachtskiindigung besonders strenge Anforderungen gestellt werden.
Grundsatzlich kann eine Straftat oder eine entsprechende Pflichtverletzung des Arbeitnehmers ein
wichtiger Kiindigungsgrund flr das Arbeitsverhdltnis sein. Auch im genannten Fall, war der Umstand, dass
ein Arbeitnehmer vertrauliche Patientenunterlagen in einer 6ffentlich zuganglichen Papiertonne entsorgt
hatte, geeignet, eine fristlose Kiindigung zu rechtfertigen, betonte das Gericht. Ist die Beweislage aber
nicht eindeutig und basiert die Kiindigung allein auf einem schwerwiegenden Verdacht des Arbeitgebers,
spricht man von einer sogenannten Verdachtskindigung.

Eine Verdachtskiindigung kann sowohl als auRerordentliche oder als ordentliche Kiindigung
ausgesprochen werden. Fiir deren Wirksamkeit bedarf es allerdings mehr als nur die Uberzeugung des
Arbeitgebers, dass der Mitarbeiter eine Pflichtverletzung begangen haben misse. Vielmehr muss die
Verkniipfung zu objektiven Voraussetzungen bestehen.

Nach der Rechtsprechung des BAG ist eine solche Verdachtskiindigung durchaus zuldssig. Es gelten aber
im Vergleich zur reguldren Kindigung besondere Voraussetzungen, weil immer die Gefahr besteht, dass
ein Unschuldiger betroffen ist.

Eine Verdachtskiindigung kann nicht schon dann wirksam ausgesprochen werden, wenn der Arbeitgeber
subjektiv der Auffassung ist, dass sich der Arbeitnehmer etwas zuschulden kommen lassen hat. Die
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Verdachtsklindigung ist vielmehr an das Vorliegen verschiedener objektiver Voraussetzungen gekniipft.
Der rein subjektive Verdacht ist also kein Freifahrtschein fiir eine Kiindigung.

Die objektiven Tatsachen wie Zeit, Ort oder Tathandlung, die zum Verdacht fiihrten, muss der
Arbeitgeber konkret benennen kénnen. Es reicht nicht aus, dass er subjektiv vage Vermutungen duRert.

Um einen dringenden Verdacht anzunehmen, muss anhand der Indizien eine sehr hohe
Wahrscheinlichkeit gegeben sein, dass der Arbeitnehmer die vermutete Straftat oder Pflichtverletzung
begangen hat. Dies entscheidet das Gericht im Einzelfall. Wie ein mégliches Strafverfahren gegen den
Arbeitnehmer ausgeht, ist dagegen davon unabhangig.

Der Vorwurf, der dem Arbeitnehmer gemacht wird, muss von erheblichem Gewicht sein. Es muss sich
also um eine schwerwiegende Vertragsverletzung handeln, was bei Vermogens-Straftaten (Diebstahl,
Betrug, Untreue) zum Nachteil des Arbeitgebers regelmaRig der Fall ist. Dies gilt ebenso bei
Korperverletzungen, auch gegen Kollegen.

Der Arbeitgeber muss vor einer Verdachtskiindigung zudem alles tun, um den Sachverhalt aufzuklaren.
Hierzu gehort insbesondere, dass er den Arbeitnehmer zu den Vorwiirfen anhért. Fir die vorherige
Anhorung des Arbeitnehmers gilt eine Regelfrist von einer Woche. Fehlt es an einer solchen Anhorung ist
eine Verdachtskindigung immer unwirksam.

Bei der auRerordentlichen Verdachtskindigung muss der Arbeitgeber die Einhaltung der 2-Wochen-Frist
gemal § 626 Abs. 2 BGB beachten. Diese Ausschlussfrist beginnt mit dem Zeitpunkt, in dem der
Arbeitgeber von den fir die Kiindigung maRgebenden Tatsachen Kenntnis erlangt. Bei einer
Verdachtskindigung ist dies erst nach der Anhérung und einer entsprechenden Sachverhaltsaufklarung
der Fall.

Liegen die Voraussetzungen fir eine Verdachtskiindigung vor, muss der Arbeitgeber zudem — wie bei
jeder Kiindigung — den Grundsatz der VerhaltnismaRigkeit wahren. Er muss also grundsatzlich zum
Beispiel eine Versetzung des Arbeitnehmers als milderes Mittel in Betracht ziehen.

Im angesprochenen Fall der Arztin gab es fiir das LAG Mecklenburg-Vorpommern neben Indizien, die den
Verdacht auf einen VerstoR gegen Datenschutz oder die Schweigepflicht bestatigten, zu viele, die Arztin
entlastende Indizien. In einem anderen Fall, den das LAG Hamm zu beurteilen hatte, fehlte es aus Sicht
der Vorinstanz zum Beispiel an der besonderen Dringlichkeit des Verdachts gegen die Arbeitnehmerin.
Das LAG bemangelte in diesem Fall zudem, dass keine Anhérung von anderen Mitarbeitern durch den
Arbeitgeber erfolgt sei.

28. Erweitertes Fiihrungszeugnis - Vorlagepflicht vor und wahrend des Beschaftigungsverhaltnisses
Nach der Einflihrung des erweiterten Fiihrungszeugnisses gem. §§ 30 a, 32 V BRZG im Jahr 2010 haben
sich bereits mehrere (landes-)arbeitsgerichtliche Entscheidungen mit der Frage befasst, in welchen Fallen
Arbeitgeber die Vorlage dieser Fliihrungszeugnisse verlangen konnen. Neben der Darstellung dieser
Rechtsprechung befasst sich der als Anlage 3 (ibersandte Beitrag von RA Dr. Lars Weinbrenner und RAin
Katharina Portnjagin aus 6AT 2018, 223 zudem mit der Aufbewahrungsdauer und Verwertung,
insbesondere vor dem Hintergrund der Anderung datenschutzrechtlicher Anforderungen durch die
DSGVO. Ebenso soll auf die bestehenden Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats eingegangen werden,
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wenn Arbeitgeber im Bewerbungsverfahren oder im bestehenden Arbeitsverhaltnis die Vorlage eines
erweiterten Flihrungszeugnisses verlangen.

29. Leitfaden zum Mutterschutz

Mit dem Gesetz zur Neuregelung des Mutterschutzrechts ist zum 1. Januar 2018 ein neues
Mutterschutzgesetz in Kraft getreten. Die Broschire "Leitfaden zum Mutterschutz" informiert Sie
ausfuhrlich Gber wesentliche Aspekte rund um den Mutterschutz. Es werden wichtige Regelungen zu
Ilhren Rechten und Pflichten, zum Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz wahrend Schwangerschaft und
Stillzeit (insbesondere Arbeitszeit- und Arbeitsschutzbestimmungen), zum Kindigungsschutz sowie zu
etwaigen Mutterschaftsleistungen erklart. Im Anhang finden Sie den Gesetzestext zum neuen
Mutterschutzgesetz, einzelne Vorschriften zu Leistungen bei Schwangerschaft und Mutterschaft aus dem
Flinften Buch Sozialgesetzbuch (SGB V), dem Zweiten Gesetz (iber die Krankenversicherung der Landwirte
(KVLG 1989) sowie des Versicherungsvertragsgesetzes (VVG). Die Broschire ist aktualisiert und
beriicksichtigt alle Anderungen im Bereich des Mutterschutzes, die mit dem neuen Mutterschutzgesetz
2018 in Kraft getreten sind. AuBerdem enthalt sie eine Checkliste mit wichtigen Terminen, Fristen und
Hinweisen zum Heraustrennen. Die Broschiire "Leitfaden zum Mutterschutz finden Sie hier zum
Download.

30. Gefdahrdungsbeurteilung Mutterschutz bis Jahresende durchfiihren

Aus:O Haufe Online Redaktion - News 29.10.2018 Mutterschutzgesetz

Die Gefahrdungsbeurteilung Mutterschutz ist seit Inkrafttreten des neuen Mutterschutzgesetzes
(MuSchG) am 01.01.2018 fiir jeden Arbeitsplatz verpflichtend. Die Ubergangsfrist fiir den Nachweis dieser
Beurteilung lauft am 31.12.2018 ab.

Unabhangig davon, ob ein Mann oder eine Frau an einem Arbeitsplatz tatig ist, muss bei einer
Gefahrdungsbeurteilung auch geprift werden, ob es mogliche Gefahrdungen fiir Schwangere oder
stillende Mutter gibt. Dies gilt fir jeden Arbeitsplatz, egal ob er jemals von einer Frau besetzt war oder
besetzt werden soll. So kann sich der Betrieb rechtzeitig auf mogliche Veranderungen vorbereiten und
Frauen konnen sich schon vor eine Schwangerschaft tiber Risiken und SchutzmaRnahmen informieren.
Eine feste Vorgabe fir die schwangerschaftsspezifische Gefahrdungsbeurteilung gibt es nicht.

Wurde bisher noch keine schwangerschaftsspezifische Gefahrdungsbeurteilung fir einen Arbeitsplatz
durchgefiihrt, sollte dies moglichst bald passieren - und zwar anlassunabhangig. Wer am 01.01.2019 nicht
nachweisen kann, dass die Gefahrdungsbeurteilung stattgefunden hat, riskiert ein BuRgeld von 5.000 —
30.000 EUR.

Bis zum Ende der Ubergangsfrist warten darf man allerdings auf keinen Fall, wenn eine Frau mitteilt, dass
sie schwanger ist oder stillt. Dann muss die Beurteilung sofort durchgefiihrt werden, sonst drohen
Bulgelder.

Notwendige MaRnahmen werden bereits bei der Gefahrdungsbeurteilung festgelegt

Der Arbeitgeber ist laut § 27 MuSchG verpflichtet, die zustéandige Aufsichtsbehdrde liber eine ihm
gemeldete Schwangerschaft zu informieren. AnschlieBend muss der Arbeitsplatz fiir die werdende oder
stillende Mutter so eingerichtet werden, dass keine Gefahrdungen fiir die Gesundheit bestehen.
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Grundlage dafiir sind die MaBnahmen, die in der schwangerschaftsspezifischen Gefahrdungsbeurteilung
festgelegt wurden.

31. Gestaltung von Freistellungregelungen

Bei der Verhandlung von Aufhebungsvertragen oder der Gestaltung von Freiwilligenprogrammen spielt
eine wesentliche Rolle, liber welchen Zeitraum ein Arbeitnehmer bis zum endgiiltigen Ausscheiden aus
dem Arbeitsverhaltnis unter Fortzahlung seines Gehalts freigestellt wird. Diese Freistellungsperioden
bieten dem Arbeitnehmer eine abgesicherte soziale Stellung und die Moéglichkeit, mit langerem Vorlauf
nach einem neuen Arbeitsplatz zu suchen.

Bei alteren Arbeitnehmern kann es auch schlicht darum gehen, Zeitrdume bis zur Rente zu liberbricken.
Die Freiraume zur Gestaltung von Freistellungsperioden drohten jedoch durch eine Praxis der
Arbeitsagenturen topediert zu werden. Denn fiir die rechtssichere Gestaltung spielt auch eine Rolle, ob
und in welcher Héhe ein Arbeitnehmer nach Ausscheiden aus dem Arbeitsverhéltnis Anspruch auf
Arbeitslosengeld hat. Der am 25. September 2018 auf Arbeitsrecht.Weitweit.de veroffentlichte Beitrag
von Fr. Barbara Reinhard zeigt auf: Was geht hier?

32. Mahlzeitengestellung: Ab 2019 wird der GroBbuchstabe "M" zur Pflicht

Aus: Haufe Online Redaktion, NEWS 12.12.2018, Sachbezugswerte

Vom Arbeitgeber gewahrte Mahlzeiten sind oftmals beim Lohnsteuerabzug mit den

sogenannten Sachbezugswerten anzusetzen, die fir 2019 leicht steigen. Bei Auswartstatigkeiten sind sie
zudem ein Ausloser fiir den ab 2019 im Lohnkonto zwingenden Kennbuchstaben M.

Hat der Arbeitgeber oder auf dessen Veranlassung ein Dritter Mitarbeiter wahrend einer beruflichen
Tatigkeit aulBerhalb der Wohnung und der ersten Tatigkeitsstatte oder im Rahmen einer doppelten
Haushaltsfiihrung eine mit Sachbezugswert zu bewertende Mahlzeit zur Verfligung gestellt, muss im

Lohnkonto der GroBbuchstabe "M" aufgezeichnet und in der elektronischen Lohnsteuerbescheinigung
bescheinigt werden.

Die Aufzeichnungs- und Bescheinigungspflicht gilt unabhangig von der Anzahl der
Mahlzeitengestellungen im Kalenderjahr. Es kommt nicht darauf an, ob eine Besteuerung der
Mahlzeiten ausgeschlossen ist oder die Mahlzeit pauschal oder individuell besteuert wurde (Schreiben
des Bundesfinanzministeriums zur Reform des steuerlichen Reisekostenrechts vom 24. Oktober 2014, Rz.

90 ff., BStBI 2014 | Seite 1412).

Fir die Aufzeichnungspflicht gilt seit ihrer Einfiihrung im Jahr 2014 eine mehrfach verlangerte
Ubergangsregelung. Wenn das Betriebsstittenfinanzamt fiir die steuerfreien Verpflegungsspesen bei
Auswartstatigkeiten eine andere Aufzeichnung als im Lohnkonto zugelassen hat (Falle mit getrennter
Lohn- und Reisekostenabrechnung) ist eine Bescheinigung des GroBbuchstabens "M" nicht zwingend
erforderlich.

Nach einem Erlass (Schreiben des Bundesfinanzministeriums vom 27. September 2017, IVC5-S
2378/17/10001) lduft die zur programmtechnischen Umsetzung gewahrte Ubergangsregelung endgiiltig
zum 31. Dezember 2018 aus. Ab 1. Januar 2019 ist "M" entsprechend einzutragen.

Sachbezugswerte 2019
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Die Sachbezugswerte ab dem Kalenderjahr 2019 sind neu festgesetzt und bekannt gemacht worden
(Zehnte Verordnung zur Anderung der Sozialversicherungsentgeltverordnung vom 6. November 2018;
BGBI | Seite 1842). Demzufolge betragt der Wert fiir Mahlzeiten, die ab 2019 gewéahrt werden (vergleiche
hierzu Schreiben des Bundesfinanzministeriums vom 16. November 2018, IVC5 - S 2334/08/10005-11):
e filr ein Mittag- oder Abendessen 3,30 Euro,
e fir ein Friihstiick 1,77 Euro.

Die Sachbezugswerte gelten fir arbeitstagliche Mahlzeiten,

e die durch eine vom Arbeitgeber selbst betriebene Kantine, Gaststatte oder vergleichbare
Einrichtung abgegeben werden.

e die die Mitarbeiter in einer nicht selbst betriebenen Einrichtung erhalten, wenn der Arbeitgeber
aufgrund vertraglicher Vereinbarung durch Barzuschiisse oder andere Leistungen zur Verbilligung
der Mabhlzeiten beitragt.

Ein geldwerter Vorteil ist als Arbeitslohn zu erfassen, wenn und soweit der vom Mitarbeiter gezahlte Preis
(einschlielRlich Umsatzsteuer) den maRRgebenden amtlichen Sachbezugswert unterschreitet.

Zuschiisse in Form von Essensmarken

Bestehen die Leistungen des Arbeitgebers aus Barzuschiissen in Form von Essenmarken
(Essensgutscheine, Restaurantschecks) ist die Mahlzeit mit dem malgebenden Sachbezugswert zu
bewerten, wenn (R 8.1 Abs. 7 LStR)

e tatsdchlich eine Mahlzeit abgegeben wird.

e fiir jede Mahlzeit nur eine Essenmarke taglich in Zahlung genommen wird,

e und der Verrechnungswert der Essenmarke den amtlichen Sachbezugswert um nicht mehr als
3,10 Euro Ubersteigt, das heildt die Essenmarke darf 2019 einen Wert von hochstens 6,40 Euro
haben

(Zur Verwendung von elektronischen Essensmarken vergleiche das Schreiben des
Bundesfinanzministeriums vom 24. Februar 2016, BStBl 2016 | Seite 238).

Mahlzeiten bei Auswartstatigkeiten

Die Sachbezugswerte gelten grundsatzlich auch fir Mahlzeiten, die dem Mitarbeiter wahrend einer

beruflichen Auswartstatigkeit zur Verfligung gestellt werden, wenn der Preis der Mahlzeit 60 Euro nicht
libersteigt. Die Besteuerung einer lblichen Mahlzeit als Arbeitslohn ist jedoch gesetzlich ausgeschlossen,
wenn der Mitarbeiter oder die Mitarbeiterin fiir die betreffende Auswartstatigkeit dem Grunde nach eine
Verpflegungspauschale geltend machen kdnnte. Das ist der Fall bei mehr als achtstiindiger Abwesenheit
sowie bei mehrtagigen Reisen. Ein Sachbezugswertansatz kommt demnach nur bei eintagigen
Auswartstatigkeiten unter acht Stunden in Betracht.

Wann der GroBbuchstabe M im Lohnkonto nicht verpflichtend ist

Im Fall der Gewahrung von Mahlzeiten, die keinen Arbeitslohn darstellen oder deren Preis 60

Euro Gibersteigt und die daher nicht mit dem amtlichen Sachbezugswert zu bewerten sind, besteht keine
Pflicht im Lohnkonto den GroRBbuchstaben "M" aufzuzeichnen und zu bescheinigen.

Als Anlage 4 Uibersende ich eine Ubersicht iiber die aktuell bestehenden Regelungen zu Mahlzeiten im
Unternehmen.
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33. Gesetzliche Anderungen und Neuregelungen im Arbeits- und Sozialrecht zum 01.01.2019

Das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS) gibt eine Ubersicht (iber die wesentlichen
Anderungen und Neuregelungen, die zum Jahresbeginn 2019 in seinem Zustandigkeitsbereich wirksam
werden. Hier ein Auszug aus der Pressemitteilung des BMAS Nr. 48/2018 v. 17.12.2018:

Arbeitslosenversicherung

e Entlastung von Beschaftigten und Arbeitgebern: Der Beitragssatz zur Arbeitsférderung
(Arbeitslosenversicherung) wird von 3% auf 2,6% gesenkt (durch Verordnung Absenkung um weitere
0,1% auf 2,5% befristet bis Ende des Jahres 2022).

e Verbesserungen fiir Leistungsbeziehende: Infolge der fiir Beschaftigte insgesamt sinkenden
Beitragsbelastung wird auch die fiir die Berechnung des Arbeitslosengeldes und weiterer Leistungen
nach dem SGB Ill maBgebliche Sozialversicherungspauschale von 21% auf 20% gesenkt.

e Entlastung von Betrieben, flir die Saisonarbeit einen besonders hohen Stellenwert hat: Die bisher
befristet geltenden hoheren Zeitgrenzen fiir eine sozialversicherungsfreie kurzfristige Beschaftigung
von drei Monaten oder 70 Arbeitstagen werden entfristet.

Teilhabechancengesetz

Am 01.01.2019 tritt das "Zehnte Gesetz zur Anderung des Zweiten Buches Sozialgesetzbuch - Schaffung
neuer Teilhabechancen flr Langzeitarbeitslose auf dem allgemeinen und sozialen Arbeitsmarkt"
(Teilhabechancengesetz) in Kraft. Damit werden im Zweiten Buch Sozialgesetzbuch (SGB Il) die beiden
neuen Forderinstrumente "Teilhabe am Arbeitsmarkt" im § 16i SGB Il und "Eingliederung von
Langzeitarbeitslosen" im § 16e SGB Il aufgenommen.

Ziel ist es, die Beschaftigungsfahigkeit der betroffenen Menschen durch intensive Betreuung, individuelle
Beratung und wirksame Férderung zu verbessern. Zudem soll ihnen soziale Teilhabe ermdéglicht werden,
indem ihnen mehr konkrete Beschaftigungsoptionen auf dem allgemeinen und sozialen Arbeitsmarkt
angeboten werden. Arbeitgeber kbnnen lber die neuen Regelinstrumente mit Lohnkostenzuschiissen
gefordert werden, wenn sie sozialversicherungspflichtige Arbeitsverhaltnisse mit langzeitarbeitslosen
Menschen abschlieRen. Die Forderdauer betragt 24 Monate (§ 16e SGB Il) bzw. bis zu fanf Jahren (§ 16i
SGB Il). Die geférderten Arbeitnehmer/innen erhalten eine ganzheitliche beschaftigungsbegleitende
Betreuung, um das Arbeitsverhiltnis zu stabilisieren und einen Ubergang in ungeférderte Beschaftigung
zu unterstiitzen. Fordervoraussetzungen sind sechs Jahre Leistungsbezug (§ 16i SGB Il) bzw. zwei Jahre
Arbeitslosigkeit (§ 16e SGB II). Schwerbehinderte und Personen mit mindestens einem minderjahrigen
Kind in der Bedarfsgemeinschaft konnen bereits nach fiinf Jahren Leistungsbezug gefordert werden. Sind
diese allgemeinen Voraussetzungen erfillt, wahlen die Jobcenter im nachsten Schritt die Personen aus,
die fur die jeweilige Forderung konkret in Frage kommen. Nur die Jobcenter kénnen diese Entscheidung
treffen.

Insolvenzgeldverordnung

Der Umlagesatz fiir das Insolvenzgeld betragt im Jahr 2019 — wie im Vorjahr — 0,06%. Dies regelt die
Insolvenzgeldumlagesatzverordnung 2019, die am 01.01.2019 in Kraft tritt. Der Umlagesatz von 0,06% gilt
fiir das Kalenderjahr 2019.
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Gesetz zur Weiterentwicklung des Teilzeitrechts - Einfiihrung einer Briickenteilzeit

Am 01.01.2019 tritt das "Gesetz zur Weiterentwicklung des Teilzeitrechts - Einflihrung einer
Briickenteilzeit" in Kraft. Neu eingeflihrt wird ein Anspruch auf zeitlich begrenzte Teilzeitarbeit, die
"Briickenteilzeit":

Die/der Arbeitnehmer/in verringert die Arbeitszeit fiir einen vereinbarten Zeitraum zwischen einem Jahr
und flinf Jahren und kehrt anschlieBend wieder zur urspriinglichen Arbeitszeit zurtick. Der neue
Teilzeitanspruch gilt bei Arbeitgebern mit in der Regel mehr als 45 Arbeitnehmer/innen. Fir Arbeitgeber
mit 46 bis 200 Arbeitnehmer/innen wird eine Zumutbarkeitsgrenze eingefuhrt, nach der nur einem pro
angefangenen 15 Arbeitnehmer/innen Briickenteilzeit gewahrt werden muss.

Dariiber hinaus ist in dem Gesetz die weitgehende Ubertragung der Darlegungs- und Beweislast auf den
Arbeitgeber bei Antrag einer/eines Teilzeitbeschéaftigten auf Verlangerung der Arbeitszeit geregelt.
Die/der Teilzeitbeschaftigte ist bei der Besetzung eines Arbeitsplatzes bevorzugt zu berlicksichtigen. So
wird die Verlangerung der Arbeitszeit von Teilzeitbeschaftigten erleichtert und einem Verbleiben in der
sog. "Teilzeitfalle" entgegengewirkt.

AulRerdem wird klargestellt, dass der Arbeitgeber mit den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
Wiinsche nach Anderung von Dauer und Lage der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit zu erdrtern hat.
Daruber hinaus verbessert das Gesetz die Einkommens- und Planungssicherheit bei Arbeit auf Abruf.
Dafilir wird die mogliche abrufbare Zusatzarbeit beschrankt. Der Anteil der einseitig vom Arbeitgeber
abrufbaren Arbeit darf kiinftig nicht mehr als 25% der vereinbarten wochentlichen Mindestarbeitszeit
betragen. Bei Vereinbarung einer Hochstarbeitszeit betragt das flexible Volumen entsprechend 20% der
Arbeitszeit. Wenn die wochentliche Arbeitszeit nicht festgelegt ist, gilt kiinftig eine Arbeitszeit von 20
Stunden als vereinbart. Fir die Berechnung der Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall und der
Entgeltzahlung an Feiertagen wird grundsatzlich die Durchschnittsarbeitszeit der letzten drei Monate vor
Beginn der Arbeitsunfidhigkeit oder vor Beginn des Feiertages als verpflichtende Berechnungsgrundlage
festgelegt.

Als Anlage 5 iibersende ich eine Ubersicht (iber gesetzliche Anspriiche auf Teilzeitbeschiftigung.

Anpassung von Kiindigungsfristen an Unionsrecht

Mit Wirkung zum 01.01.2019 werden § 622 Abs. 2 Satz 2 BGB und § 29 Abs. 4 Satz 2 des
Heimarbeitsgesetzes (HAG) aufgehoben.

Der EuGH hat in der Rechtssache C-555/07 (Kticlikdeveci) vom 19.01.2010 entschieden, dass § 622 Abs. 2
Satz 2 BGB gegen das unionsrechtliche Verbot der Diskriminierung wegen des Alters verstoRt. Mit der
Aufhebung des § 622 Abs. 2 Satz 2 BGB wird diese Entscheidung umgesetzt und die Regelung des § 622
Abs. 2 BGB unionsrechtskonform ausgestaltet. Die Aufhebung der Anrechnungsgrenze in Satz 2 hat zur
Folge, dass bei der Berechnung der vom Arbeitgeber einzuhaltenden Kiindigungsfrist die gesamte Dauer
der Betriebs- bzw. Unternehmenszugehorigkeit des Arbeitnehmers zu berticksichtigen ist. Die Aufhebung
wird fiir den § 29 Abs. 4 Satz 2 HAG nachvollzogen, der die gleichlautende Altersgrenze zur Berechnung
der Kiindigungsfrist wie § 622 Abs. 2 Satz 2 BGB enthilt.

Anhebung des gesetzlichen Mindestlohns
Die Bundesregierung hat auf Vorschlag der Mindestlohnkommission die Anhebung des gesetzlichen
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Mindestlohns beschlossen. Dieser betragt ab dem 01.01.2019 brutto 9,19 Euro je tatsachlich geleisteter
Arbeitsstunde und ab dem 01.01.2020 brutto 9,35 Euro.

d) Umsetzung der Vorgaben des BVerfG zum Tarifeinheitsgesetz

Zur Umsetzung einer Entscheidung des BVerfG wird zum 01.01.2019 das Tarifvertragsgesetz (TVG)
geandert. Nach dem Tarifeinheitsgrundsatz findet, soweit sich die Geltungsbereiche nicht inhaltsgleicher
Tarifvertrage verschiedener Gewerkschaften Gberschneiden, im Betrieb grundsatzlich nur der Tarifvertrag
der Gewerkschaft mit den meisten Mitgliedern im Betrieb Anwendung. Soweit es den
Tarifvertragsparteien nicht gelungen ist, selbststandig eine Kollision ihrer Tarifvertrage zu vermeiden, ist
der Tarifvertrag einer anderen Gewerkschaft mit weniger Mitgliedern im Betrieb in dieser Situation nicht
anwendbar. Die Gesetzesanderung starkt nunmehr die Rechte der Arbeitnehmergruppen, die von dem im
Falle der Kollision nicht anzuwendenden Tarifvertrag erfasst werden. Wurden beim Zustandekommen des
Mehrheitstarifvertrages ihre Interessen nicht ernsthaft und wirksam bericksichtigt, findet ihr Tarifvertrag
entgegen dem Tarifeinheitsgrundsatz dennoch Anwendung.

Beitragssatz in der gesetzlichen Rentenversicherung
Der Beitragssatz in der gesetzlichen Rentenversicherung betrdgt ab dem 01.01.2019 weiterhin 18,6% in
der allgemeinen Rentenversicherung und 24,7% in der knappschaftlichen Rentenversicherung.

Kiinstlersozialversicherung
Der Abgabesatz der Kiinstlersozialabgabe bleibt weiterhin ab 01.01.2019 bei 4,2%.

SozialversicherungsrechengrofRen

Mit der Verordnung tber die Sozialversicherungsrechengréfen 2019 wurden die maRgeblichen
RechengroRen der Sozialversicherung gemaR der Einkommensentwicklung im vergangenen Jahr (2017)
turnusgemaR angepasst. Das Verordnungsverfahren und die Festlegung der Werte erfolgen in sich
jahrlich wiederholender Routine auf Grundlage gesetzlicher Bestimmungen.

RechengroBen der Sozialversicherung 2019:

est Ost

Monat  Jahr Monat  Pahr
Beitragsbemessungsgrenze: allgemeine Rentenversicherung 6.700 € [80.400 € |6.150€ [73.800 €
Beitragsbemessungsgrenze: knappschaftl. Rentenversicherung [8.200€ ([98.400€ [7.600€ [91.200 €
Beitragsbemessungsgrenze: Arbeitslosenversicherung 6.700 € [80.400 € |6.150€ ([73.800 €
Versicherungspflichtgrenze: Kranken- u. Pflegeversicherung 5.062,50 €/60.750 € {5.062,50 €]60.750 €
Beitragsbemessungsgrenze: Kranken- u. Pflegeversicherung 4.537,50 €]54.450 € 4.537,50 €/54.450 €
BezugsgroRe in der Sozialversicherung 3.115 €* [37.380€*2.870€ ([34.440 €
vorladufiges Durchschnittsentgelt/Jahr in der Rentenversicherung38.901 €

Gleitzonenfaktor 2019

Ab dem 01.01.2019 gilt fir Beschaftigte in der Gleitzone 450,01 Euro bis 850 Euro Entgelt im Monat der
neue Gleitzonenfaktor 0,7566 (Faktor F).

Hinweis: Ab 01.07.2019 wird zur Entlastung von Geringverdienerinnen und Geringverdienern die
Gleitzone durch einen erweiterten Ubergangsbereich (450,01 Euro bis 1.300 Euro) abgeldst. Dabei wird
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sichergestellt, dass die reduzierten Rentenversicherungsbeitridge im Ubergangsbereich nicht zu
niedrigeren Rentenleistungen flihren. Auch hier gilt dann der neue Gleitzonenfaktor 0,7566.

Sachbezugswerte 2019

Das BMAS hat jahrlich den Wert der Sachbeziige nach dem tatsachlichen Verkehrswert im Voraus
anzupassen und dabei eine méglichst weitgehende Ubereinstimmung mit den Regelungen des
Steuerrechts sicherzustellen. Die Werte fir Verpflegung und Unterkunft werden daher jahrlich an die
Entwicklung der Verbraucherpreise angepasst. Der Verbraucherpreisindex ist im maRgeblichen Zeitraum
von Juni 2017 bis Juni 2018 um 2,2 Prozentpunkte gestiegen. Auf dieser Grundlage wurde der Wert fir
Verpflegung von 246 Euro auf 251 Euro (Frihstiick auf 53 Euro, Mittag- und Abendessen auf jeweils 99
Euro) angehoben. Der Wert fiir Mieten und Unterkunft erhéhen sich um 2,1% von 226 Euro auf 231 Euro.

Verbesserungen bei der Betriebsrente

Bei neu abgeschlossenen Entgeltumwandlungen zum Aufbau einer Betriebsrente muss der Arbeitgeber —
sofern in Tarifvertragen nichts anderes vereinbart ist — seine ersparten Sozialversicherungsbeitrage,
maximal 15%, zugunsten der Beschaftigten an die Versorgungseinrichtung (Pensionskasse, Pensionsfonds
oder Direktversicherung) weiterleiten. Bei bereits vor 2019 vereinbarten Entgeltumwandlungen gilt die
neue Verpflichtung ab 2022.

34. Arbeiten an Weihnachten - steuerfreie Zuschlage

1. Regelungen des Arbeitszeitgesetzes

Weihnachten riickt ndher und vielerorts steigt die Vorfreude auf ein paar entspannte Feiertage im Kreis
der Liebsten. Aber Achtung — entgegen der weit verbreiteten Ansicht ist der 24.12. kein gesetzlicher
Feiertag, sondern ein ganz normaler Arbeitstag; es besteht grundsatzlich Arbeitspflicht. Erster und
zweiter Weihnachtstag sind hingegen gesetzlich als Feiertag festgelegt. Welche Tage als gesetzliche
Feiertage gelten, richtet sich nach den am Ort der Arbeitsstatte maRRgebenden landesrechtlichen
Bestimmungen. Grundsatzlich ist die Arbeit an gesetzlichen Feiertagen verboten. Insgesamt gibt es gem.
§ 10 ArbZG 16 Berufsbilder, bei denen Ausnahmen im Arbeitszeitgesetz festgelegt sind, z. B. fir Polizisten,
Arzte oder Kellner. Wer zu diesen Sonderfillen zahlt, fragt sich, ob es an diesen Feiertagen zumindest
Zuschlage gibt.

Sonn- oder Feiertagszuschldge sind nicht gesetzlich geregelt. Daraus folgt, dass kein Arbeitnehmer einen
prinzipiellen Anspruch auf diese besitzt, unabhadngig davon, an wie vielen Sonn- oder Feiertagen er
arbeitet. Das geht auf eine Entscheidung des Bundesarbeitsgerichts aus dem Jahr 2006 zuriick (BAG,
Urteil v. 11.1.2006 - 5 AZR 97/05 [NAAAB-94409] ). Doch auch wenn Sonn- oder Feiertagszuschlage nicht
im Gesetz verankert sind, kann ein Anspruch auf diese vorhanden sein. Dazu sind jedoch spezielle
Regelungen notwendig, die beispielsweise in einem Arbeits- oder Tarifvertrag verankert sind. Auch in
einer Betriebsvereinbarung kénnen Zuschlage fir die Arbeit an Sonn- oder Feiertagen festgeschrieben
sein oder sie ergeben sich aus der betrieblichen Ubung, also wenn der Arbeitgeber wiederholt Zuschlage
gezahlt hat und der Arbeitnehmer daher davon ausgehen muss, dass er diese Leistung auch in Zukunft
erhalt.
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Flir Nachtarbeit ist hingegen gesetzlich geregelt, dass der Arbeitnehmer ein Recht auf Verglitung hat. Bei
diesem Ausgleich muss es sich aber nicht zwingend um einen Nachtarbeitszuschlag handeln. Statt
Nachtschichtzulagen zu zahlen, kann ein Arbeitgeber seinen Nachtarbeitnehmern auch einen

Freizeitausgleich gewahren.
2. Regelungen des Einkommensteuergesetzes

a) Grundlohn

Neben dem Grundlohn gewahrte Zuschlage sind dann steuerfrei, wenn sie flr tatsachlich geleistete
Sonntags-, Feiertags- oder Nachtarbeit gezahlt werden (§ 3b Abs. 1 EStG ). Grundlohn ist der laufende
Arbeitslohn fur die regelméaRige Arbeitszeit, der dem Arbeitnehmer fiir den jeweiligen
Lohnzahlungszeitraum zusteht und der auf eine Arbeitsstunde umgerechnet wird; hochstens jedoch 50 €
(§ 3b Abs. 2 Satz 1 EStG ). Dabei ist die regelmaRige Arbeitszeit die fiir das jeweilige Arbeitsverhaltnis
vereinbarte Normalarbeitszeit. Der Grundlohn besteht aus dem feststehenden Basisgrundlohn und der
variablen Grundlohnerganzung.

Vereinfacht gesagt, wird das monatliche Bruttogehalt des jeweiligen Arbeitnehmers durch die
monatliche Arbeitszeit dividiert. Hieraus ergibt sich der malRgebliche Grundlohn. Multipliziert man den
Grundlohn, maximal 50 € pro Stunde, mit dem prozentualen Feiertagszuschlag, erhalt man den
steuerfreien Feiertagszuschlag. Dieser Betrag kann mit den ,steuerfreien” Arbeitsstunden an den

Feiertagen multipliziert werden.

b) Steuerfreie Lohnzuschlage
Zuschlage, die neben dem Grundlohn fiir tatsachlich geleistete Sonntags-, Feiertags- und Nachtarbeit
gezahlt werden, sind in folgender Héhe steuerfrei:

Ubersicht iiber die Hohe der Sonntags-, Feiertags- und Nachtarbeitszuschlige

Arbeitszeit Hohe des Zuschlags
Nachtarbeit von 20 Uhr bis 6 Uhr 25 % des Grundlohns
Nachtarbeit von 0 Uhr bis 4 Uhr, falls die 40 % des Grundlohns

Arbeit vor 0 Uhr angefangen hat

Sonntagsarbeit von 0 Uhr bis 24 Uhr und von 50 % des Grundlohns
0 Uhr bis 4 Uhr, falls die Arbeit am Sonntag
begonnen hat

Gesetzliche Feiertage von 0 Uhr bis 24 Uhr 125 % des Grundlohns
und von 0 Uhr bis 4 Uhr, falls die Arbeit am
Feiertag begonnen hat

31.12. ab 14 Uhr 125 % des Grundlohns
24.12. ab 14 Uhr, am 25. und 26.12. sowie 150 % des Grundlohns
am 1.5.
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Fir die Arbeit an Heiligabend ab 14 Uhr sowie ganztags an den beiden Weihnachtsfeiertagen gilt also der
erhdhte Zuschlag in Hohe von 150 % des Grundlohns. Der Uibersteigende Betrag ist hingegen
steuerpflichtig.

c) Zusammentreffen mehrerer Zuschlage

Sonntags- und Feiertagszuschlage schliefen sich gegenseitig aus (R 3b Abs. 4 LStR ). Fallt der erste
Weihnachtsfeiertag auf einen Sonntag (wie im Jahr 2022 der Fall), bleibt nur ein Feiertagszuschlag in
Hohe von 150 % steuerfrei. Es ist nicht zuldssig, insgesamt Zuschlage in Hohe von 200 % steuerfrei
abzurechnen (150 % Feiertagszuschlag plus 50 % Sonntagszuschlag).

Wird an Sonntagen und Feiertagen zusatzlich Nachtarbeit geleistet, kann neben dem steuerfreien
Feiertagszuschlag (z. B. 150 %) zusatzlich der Nachtarbeitszuschlag in Hohe von bis zu 25 % gezahlt
werden (R 3b Abs. 3 Satz 1 und 2 LStR). In ,Feiertagsnachten” kann also ein steuerfreier Zuschlag von bis
zu 175 % gezahlt werden.

d) Einschréankung durch BFH-Urteil

Zu beachten ist, dass die Feiertagszuschlage nicht pauschal gezahlt werden diirfen. Der BFH hat
entschieden, dass Zuschladge, die pauschal vergiitet werden, d. h. ohne Riicksicht darauf, wann die
Tatigkeit erbracht wurde, nicht zu den steuerfreien Sonntags-, Feiertags- oder Nachtarbeitszuschlagen
gehoren konnen. Auch dann, wenn tatsachlich zu den beglinstigten Zeiten gearbeitet wurde: Wird die
Sonntags-, Feiertags- oder Nachtarbeit lediglich allgemein abgegolten und liegen keine Einzelnachweise
vor, kdnnen diese Zuschlage nicht steuerfrei abgerechnet werden (vgl. BFH-Urteil v. 29.11.2016 - VIR
61/14, BStBI 2017 11 S. 718).

35. Kirchliche Verbande wollen Altenhilfe verbessern

Diakonie und Caritas wollen eine bessere soziale Infrastruktur und eine Reform der Pflegeversicherung.
Das geht aus einem gemeinsamen Impulspapier hervor, das ihre Fachverbande der Altenhilfe vorgelegt
haben. Demnach miisse die 6rtliche soziale Infrastruktur im Zusammenwirken der Akteure der Altenhilfe,
der Selbst- und Nachbarschaftshilfe und der kommunalen Daseinsvorsorge weiterentwickelt werden,
fordern der ,Deutsche Evangelische Verband fiir Altenarbeit und Pflege’ (Devap) sowie der, Verband
katholischer Altenhilfe in Deutschland’ (VKAD). Freiwilliges Engagement sei notwendig, um der
Vereinsamung betagter Menschen entgegenzuwirken. Die Verbande wollen sich mit ihrer Expertise in die
kommunalen Planungsprozesse ebenso wie in die Reform der Pflegeversicherung einbringen. ,Die
Versicherten sollen kiinftig flir bedarfsgerechte Pflegesachleistungen im Leistungsfall nur einen
begrenzten Selbstbehalt zahlen®, so ihre Forderung. Anders ausgedriickt: Die Entlastung sowohl
pflegebedirftiger Menschen als auch der Kommunen, die ersatzweise zahlen missen, wenn die
Eigenmittel nicht ausreichen, seien ein Schritt zu einer grundlegenden Reform der Altenhilfe. ols

Zum Impulspapier gelangen Sie hier.
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36. Die neuen Geringfiigigkeits-Richtlinien sind da

In den sogenannten , Geringfligigkeits-Richtlinien” informieren die Spitzenorganisationen der
Sozialversicherung rund um die gesetzlichen Regelungen.

Das sind die Geringfiigigkeits-Richtlinien:

Die Geringfligigkeits-Richtlinien enthalten detaillierte Infos zum Versicherungs-, Beitrags- und
Melderecht. Arbeitgeber von kurzfristigen und 450-Euro-Minijobbern erfahren zudem, was in die
Entgeltunterlagen gehoért oder wie Minijobs steuerlich zu behandeln sind. Zahlreiche Beispiele runden das
Ganze ab.

Als Extra-Service fur Arbeitgeber gibt es einen Musterantrag auf Befreiung von der
Rentenversicherungspflicht und ein Merkblatt tiber die moglichen Folgen der Befreiung.

Die neuen Geringfiigigkeits-Richtlinien zum Download

Die neuen Geringfligigkeits-Richtlinien gelten ab dem 1. Januar 2019 und l6sen die Version aus dem Jahr
2014 ab. Sie kénnen hier heruntergeladen werden.

Ubersicht der wichtigsten Anderungen
Die wesentlichen Anderungen haben wir nachfolgend fiir Sie zusammengefasst:

e Die als Ubergangsregel eingefiihrte Ausweitung von kurzfristigen Minijobs auf 3 Monate oder 70
Arbeitstage im Jahr wird zur Dauerlésung.

e Eine Zeitgrenze von 3 Monaten gilt nun ebenfalls dauerhaft, wenn die Verdienstgrenze von 450-
Euro-Minijobs unvorhergesehen lberschritten wird.

e Auch wenn ein 450-Euro-Minijobber nicht wahrend des gesamten Kalendermonats arbeitet, gilt
die monatliche Verdienstgrenze von 450 Euro. Der Arbeitnehmer ist auch dann ein Minijobber,
wenn er beispielsweise 450 Euro in nur einer Woche verdient.

e Einnahmen aus bestimmten nebenberuflichen Tatigkeiten sind steuerfrei und damit auch
beitragsfrei in der Sozialversicherung. Hierzu zdhlen die Steuerfreibetrige fiir Ubungsleiter und
Ehrenamtliche. Die Art der steuerlichen Behandlung (pro rata oder en bloc) der steuerfreien
Aufwandsentschadigungen hat keine Auswirkungen mehr auf die versicherungsrechtliche
Beurteilung der Beschaftigung. Arbeitgeber ziehen bei ihrer Prognose zur Ermittlung des
regelmaRigen Arbeitsentgelts fiir den Beurteilungszeitraum immer den jahrlichen
Steuerfreibetrag vom zu erwartenden Gesamtverdienst ab und teilen diese Summe durch die
Anzahl der Monate des Beurteilungszeitraums. Ein Minijob liegt nur dann vor, wenn der sich
ergebende Betrag 450 Euro nicht Ubersteigt.

e Ein kurzfristiger Minijob darf nicht berufsmaRig ausgetibt werden. Die BerufsmaRigkeit muss nur
dann geprift werden, wenn der zu erwartende Gesamtverdienst im Kalendermonatsdurchschnitt
mehr als 450 Euro betragt.

e Fir einen 450-Euro-Minijobber aus dem Ausland, der nach deutschem Sozialversicherungsrecht
zu versichern ist, sind in der Regel Pauschalbeitrage zur Krankenversicherung zu zahlen.

Das war zum Jahresende eine etwas umfangreichere Ausgabe der DDN-Nachrichten. Nicht zum ersten
Mal haufen sich Urteile und Ereignisse im letzten Kalenderquartal. Nun muss ja nicht jeder alles lesen und
deshalb hoffe ich, dass Ihnen die Inhaltsangabe am Anfang eine fiir Sie interessante Auswahl ermdglicht
hat.

- DDN- Diakonischer Dienstgeberverband Niedersachsen -


https://www.minijob-zentrale.de/SharedDocs/Downloads/DE/Rundschreiben/01_ag_rundschreiben_versicherung/Geringfuegigketisrichtlinien_21112018_vorlaeufige_endfassung.pdf?__blob=publicationFile&v=2

-38 -

Ich verabschiede mich mit den besten Wiinschen ein gesegnetes Weihnachtsfest und einen guten Rutsch
in das neue Jahr 2019.

Mit freundlichen GrifRRen

Robert Johns

Geschéftsfuhrer

DDN

Homepage: www.ddniedersachsen.de
- Geschéftsstelle -

EbhardtstralRe 3 A, 30159 Hannover
Tel. : 0511 - 3604 112

e:mail: robert.johns@diakonie-nds.de

Diakonischer Dienstgeberverband
Niedersachsen
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