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Sehr geehrte Damen und Herren,

der Tarifvertrag Diakonie Niedersachsen (TV DN) ist unterzeichnet und — wie angekiindigt — hat die
Gewerkschaft ver.di dem unmittelbar danach ihre Forderung zur Erhéhung der Mitarbeiterentgelte folgen
lassen: 100 € auf alle Tabellenwerte und anschlieRend 3, 5 % ab 1. Juni 2014 bei einer Laufzeit von

12 Monaten. Das war auch ver.di‘s Forderung zum TVAD im Frihjahr flr die Arbeitnehmer im
Offentlichen Dienst. Am Ende kam ein Plus von zunichst 3 %, mindestens aber 90 € und ein Jahr spéter
nochmal 2,4 % Prozent flr insgesamt zwei Jahre heraus. ,,Wenn wir dieses Ergebnis auch mit der
Diakonie erzielen konnten, waren wir zufrieden” wird eine der Verhandlungsfiihrerinnen von ver.di in der
HAZ- Ausgabe vom 20.09.2014 zitiert. Die Ausgangsforderung ist indiskutabel. Fiir eine typische
stationare Altenpflegeeinrichtung mit ca. 100 Platzen wiirde das jedoch eine Personalkostensteigerung
von ca. 8,15 % bedeuten. Jeder weiR, dass trotz der erfreulichen Gesetzesanderung tber die Pflicht zur
Anerkennung von Tarifléhnen im sogenannten ,Pflegestarkungsgesetz” kein Kostentrager solche
Gehaltsanhebungen refinanzieren wirde.

Doch auch das Ergebnis der Gehaltsrunde zum TVGAD kann nicht exemplarisch sein; jedenfalls fir die
Altenhilfe. Allein die erste Stufe (3 %, mind. 90 €) wiirde flr die vorgenannte Musteraltenhilfeeinrichtung
eine Steigerung von ca. 4,1 % ausmachen, auf die nach 12 Monaten noch einmal 2,4 % drauf kdamen.
Anders, als im 6ffentlichen Dienst, missen die diakonischen Einrichtungen spatestens 2016 mit einer
Anhebung der Pflichtbeitrage um mindestens 0,8 % zur KZVK Hannover verkraften und die Anhebung der
Beitragssatze zur Pflegeversicherung bleibt auch nicht ohne Auswirkungen. Im fiir Gewerkschaften
erfolgreichen letzten Jahr gab es keinen derart hohen Tarifabschluss in anderen Branchen. Ganz nebenbei
zerstort der ,,Mindestbetrag” das System der angemessenen Gehaltsunterschiede zwischen den
einzelnen Entgeltgruppen insbesondere im Bereich der niedrig Qualifizierten. Die Gberproportionale
Anhebung ihrer Gehélter — z.B. mehr als 7,5 % fiir Helfer in der Kiiche und Hauswirtschaft und immer
noch ca. 7 % fir eine Pflegehelferin - wiirde erneut einen erheblichen Druck zur Ausgliederung und
Tarifflucht verursachen. Die Diskussion, ob der Gehaltsabstand fiir eine Helferin in der Pflege zu einer
Gebdudereinigerin dann noch angemessen sit, wiirde mit neuer Schéarfe gefiihrt. Der DDN ist der
Uberzeugung, dass das Verhandlungsergebnis fiir den TVSD nicht auf den TV DN {ibertragbar ist. Es wird
einiges an Energie und Geschick bediirfen, um mit ver.di ein angemesseneres Verhandlungsergebnis zu
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finden, dass den diakonischen Arbeitnehmern eine Teilhabe an der allgemeinen Lohn- und
Gehaltsentwicklung sichert, ohne den Bestand diakonischer Arbeitsplatze zu gefahrden.

Da zu den Folgen des Abschlusses des TV DN und dem Beschluss der Arbeitsrechtlichen Kommission vom
19.09.2014 Uber die inhaltliche Gleichstellung von AVR-K und TV DN bereits spezielle
Informationsschreiben an die DDN-Mitglieder versandt worden waren, werden diese DDN-Nachrichten
keine weiteren Informationen hierzu enthalten. Lediglich das nur bisherigen AVR-K - Anwendern
zugesandte Schreiben (iber Handlungsoptionen wird als Anlage 1 zu dieser Ausgabe allen Mitgliedern zur
Kenntnis gebracht.

Wie immer, berichte ich im Nachfolgenden lber arbeitsrechtliche Entwicklungen in der Gesetzgebung
und der Rechtsprechung seit der letzten Ausgabe im Juli:

Bundestag reformiert die Pflegeversicherung

Gesetzentwurf zur Familienpflegezeit verabschiedet

Neuer Mindestlohn in der Pflege — Einigung der Pflegekommission

Pflichtbeitrag zur Zusatzversorgung bei der KZVK Hannover betrdgt ab 01.01.2016 4,8 %
BAG: Islamisches Kopftuch und Annahmeverzug

BAG: Zusatzliche Urlaubstage nach Vollendung des 58. Lebensjahres sind zuldssig
Bezahlte Freistellung zur Pflege erkrankter Kinder

BAG: Kein Mitbestimmungsrecht bei gesetzlicher Regelung der Falligkeit

© LN U R WNR

BAG: Mitteilung der Schwerbehinderung durch einen Bewerber Voraussetzung fiir

Inanspruchnahme der Sonderechte aus SGB IX

10. LAG Hamm: Zutrittsrecht des Betriebsratsmitglieds nach erfolgter Kiindigung

11. LAG Niedersachsen: Wirksamer Klageverzicht fiir ein iiberdurchschnittliches Arbeitszeugnis

12. LAG Koln: Pausenregelung wahrend der Nachtschicht

13. LAG Miinchen: Krankenriickkehrgesprache sind mitbestimmungspflichtig

14. LAG Thiiringen: Auf betriebliche Griinde gestiitzte aulerordentliche Kiindigung

15. LAG Hamm: Verpflichtung des Arbeitnehmers, dem Arbeitgeber ein erweitertes
Flihrungszeugnis nach § 30a BRZG vorzulegen

16. LAG Hamm: Praktikantin im sozialversicherungsrechtlich gepragten Praktikantenverhaltnisses
bekommt keinen Arbeitslohn

17. LAG Berlin-Brandenburg: Die Pflicht des Arbeitgebers, Urlaub zu erteilen

18. Bundeskabinett beschlieBt SozialversicherungsrechengréfRen

19. Keine Lust auf Ruhestand — befristetes (Weiter-)Arbeiten nach neuer Rechtslage

20. Rechtsfragen rund um den Firmenparkplatz

21. Die Neuregelung der Praktikantenverhaltnisse im Tarifautonomiestarkungsgesetz

22. BSG: Rahmenvereinbarung iiber mehrere Jahre kann kurzfristig sein

23. Auch Minijobber haben Urlaubsanspruch

24. Arbeitsverweigerung aus Gewissensgriinden

25. Berufsunfahigkeit bei Pflegekraften

26. Im Takt? - Gestaltung von flexiblen Arbeitszeitmodellen
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1. Bundestag reformiert die Pflegeversicherung
Mit den Stimmen der Koalitionsfraktionen von Union und SPD und gegen das Votum der Opposition hat
der Bundestag am Freitag, 17. Oktober 2014, das erste Pflegereformgesetz (18/1798) in der vom

Gesundheitsausschuss veranderten Fassung (18/2909) gebilligt. Das Gesetz sieht verbesserte Leistungen
fur Pflegebedirftige, Angehorige und Pflegekrafte vor. Zudem greift ab 2015 ein einmaliger
Inflationsausgleich in Hohe von vier Prozent. Um die hoheren Ausgaben zu finanzieren, wird der Beitrag
zur Pflegeversicherung Anfang nachsten Jahres um 0,3 Prozentpunkte auf dann 2,35 Prozent (2,6 Prozent
fir Kinderlose) erhéht. Mit dem zweiten Reformgesetz soll der Beitrag nochmals um 0,2 Punkte steigen.
Dadurch werden rund sechs Milliarden Euro mehr pro Jahr in das Pflegesystem investiert.

Das Gesetz enthalt eine gesetzliche Klarstellung der Wirtschaftlichkeit von Tarifl6hnen bei
Pflegevergiitungsverhandlungen einschlieBlich Uberpriifungsmoglichkeit der Kostentrager zur
tatsachlichen tariflichen Bezahlung der Pflegekréafte. Hierzu findet sich in der Beschlussempfehlung zu
Erstes Pflegestarkungsgesetz, BT-Drucksache 18/2909, S. 43 folgendes:

Zu Nummer 24a — neu — (§ 84 Absatz 2 Satz 5 und Absatz 7 SGB Xl) und
Zu Nummer 26a — neu — (§ 89 Absatz 1 Satz 3 bis 5 und Absatz 3 Satz 4 SGB Xl)

... Bei Vergiitungsverhandlungen der Pflegeeinrichtungen wird damit die Anerkennung von tariflicher
sowie entsprechender kirchenarbeitsrechtlicher Entlohnung der Beschdiftigten in Pflegeeinrichtungen
durch die Kostentréger einschlieflich der Tréger der Sozialhilfe sichergestellt. Die Anderung folgt der
stdndigen Rechtsprechung des Bundessozialgerichtes (zuletzt mit Urteil vom 16. Mai 2013, Aktenzeichen B
3 P 2/12 R) und geht noch dariiber hinaus, indem die Wirtschaftlichkeit der Entlohnung der Beschdftigten
in Pflegeeinrichtungen auf Grundlage von wirksamen und vollzogenen Tarifvertrdgen sowie
entsprechender kirchlichen Arbeitsrechtsregelungen fiir die Pflegesatz- bzw.
Pflegevergtitungsverhandlungen gesetzlich festgeschrieben wird. Fiir Pflegeeinrichtungen sollen damit
Anreize gesetzt werden, die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter entsprechend zu entlohnen. Um
sicherzustellen, dass ein angemessenes Verhdltnis zwischen der vereinbarten Pflegesatz- bzw.
Pflegeverglitung und den tatséichlichen Leistungen der Pflegeeinrichtung wéhrend der gesamten Laufzeit
der Vergiitungsvereinbarung gewdhrleistet ist, muss den Kostentréigern das Recht eingerdumt werden,
von den Trdgern der Pflegeeinrichtungen Nachweise zu verlangen, dass die finanziellen Mittel auch
tatsdchlich bei den Beschdiftigten in Héhe der tariflichen bzw. der kirchenarbeitsrechtlichen Entlohnung
ankommen. Um diesen Aspekt fiir die Dauer der Pflegesatzvereinbarung im stationdren Bereich
Uberpriifbar zu gestalten, wird in § 84 Absatz 7 eine solche Méglichkeit eingefiigt, die (iber den Verweis in
§ 89 Absatz 3 auch fiir die Pflegevergiitungsvereinbarung der ambulanten Pflege eréffnet ist. Die
Anforderung der tatsdchlichen tariflichen bzw. kirchenarbeitsrechtlichen Vergiitung des Personals grenzt
diese Regelung zu rein kalkulatorischen Pauschalen ab. Durch die Verpflichtung zur Einhaltung der zu
Grunde gelegten Tarifbindung soll gleichzeitig die Mdglichkeit eréffnet werden, im Falle der
Nichteinhaltung durch die Einrichtung eine Kiirzung der Pflegevergiitung fiir die Dauer der
Pflichtverletzung unabhdngig vom Vorliegen und des Nachweises eines konkreten Qualitéitsdefizits nach §
115 Absatz 3 herbeizufiihren. Um den Nachweis praktikabel und zielfiihrend auszugestalten, sind die
Rahmenvertragspartner nach § 75 auf Landesebene aufgefordert, die néhere Ausgestaltung des
Verfahrens festzulegen. ...
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2. Gesetzentwurf zur Familienpflegezeit verabschiedet

Das Kabinett hat am 15.10.2014 einen Gesetzentwurf zur besseren Vereinbarkeit von Familie, Pflege und

Beruf verabschiedet. Die neuen gesetzlichen Regelungen ruhen auf drei Sdulen:

e Fir die zehntagige Pflegezeit, die Angehorige schon heute in akuten Fallen beanspruchen kénnen,
gibt es ab 01.01.2015 eine Lohnersatzleistung. Als Pflegeunterstiitzungsgeld zahlt die gesetzliche
Pflegeversicherung 67% des wegfallenden Bruttoeinkommens. Fir die Finanzierung fiir das Jahr 2015
sind bereits 100 Mio. Euro im Bundeshaushalt eingestellt.

e Wer von der Moglichkeit Gebrauch macht, sechs Monate ganz oder teilweise aus dem Beruf
auszusteigen, um nahe Angehorige zu pflegen, hat kiinftig einen Rechtsanspruch auf ein zinsloses
Darlehen. Damit soll es fiir die Betroffenen leichter werden, ihren Lebensunterhalt in der Pflegephase
zu bestreiten.

e Einen Rechtsanspruch wird es kiinftig auch auf die 24-monatige Familienpflegezeit geben. Hier
konnen pflegende Beschéftigte ihre Arbeitszeit bis auf eine Mindestarbeitszeit von 15
Wochenstunden reduzieren. Den Einkommensausfall kdnnen Sie durch ein zinsloses Darlehen
abfedern, das beim Bundesamt fiir Familie und zivilgesellschaftliche Angelegenheiten zu beantragen
ist.

Der Rechtsanspruch auf Pflegezeit und Familienpflegezeit gilt jedoch nicht gegenliber Arbeitgebern mit

15 oder weniger Beschaftigten.

Die Freistellungsmoglichkeiten fur die Pflege naher Angehdriger knnen miteinander kombiniert werden.

Die Gesamtdauer betrdgt maximal 24 Monate. Der Begriff der "nahen Angehorigen" wird fiir das

Pflegezeitgesetz und das Familienpflegezeitgesetz erweitert: Auch Stiefeltern, lebenspartnerschaftliche

Gemeinschaften und Schwéagerinnen und Schwager werden nun bericksichtigt.

Die neuen Regelungen gelten auch fiir Eltern und Angehorige pflegebedurftiger Kinder, die nicht zu

Hause, sondern in einer auBerhduslichen Einrichtung betreut werden. Auch fiir die Begleitung

schwerstkranker Angehoriger in der letzten Lebensphase besteht fiir maximal drei Monate die

Moglichkeit, die Arbeitszeit ganz oder teilweise zu reduzieren.

3. Neuer Mindestlohn in der Pflege — Einigung der Pflegekommission

Die vom Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS) eingesetzte Pflegekommission hat sich
einvernehmlich auf eine Empfehlung fiir einen neuen Mindestlohn in der Pflegebranche ab 2015
verstandigt. Dieser betragt ab 1. Januar 2015 im Westen 9,40 Euro und im Osten 8,65 Euro pro
Arbeitsstunde. Erstmals gelten die Regelungen auch fir Alltagshelfende und Demenzbetreuende.
Die Pflegekommission empfiehlt die schrittweise Anhebung des Mindestlohnes in der Pflege mit
folgenden Tabellenwerten:

Tarifgebiet West Tarifgebiet Ost
ab dem 1.1. 2015 9,40 Euro 8,65 Euro
abdem 1.1. 2016 9,75 Euro 9,00 Euro
ab dem 1.1. 2017 10,20 Euro 9,50 Euro

Die Vergiitungen nach allen diakonischen Tarifwerken liegen (iber den empfohlenen Mindestlohnwerten.
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Anderungen zum bisherigen Pflegemindestlohn betreffen vor allem die Umgestaltung des persénlichen
Geltungsbereiches. Bislang wurde fiir die Anwendung des Pflegemindestlohns auf grundpflegerische
Tatigkeiten abgestellt. Der neue Anwendungsbereich soll nun grundsatzlich alle Arbeitnehmer in
Pflegebetrieben umfassen, sofern sie tagesstrukturierend, aktivierend, betreuend oder pflegend tatig
sind. Ausgenommen werden bestimmte Bereiche, wie Verwaltung, Haustechnik oder Gebadudereinigung,
die nicht diese Tatigkeitsprofile aufweisen.

Der Entwurf einer ,Zweiten Verordnung Gber zwingende Arbeitsbedingungen fir die Pflegebranche” wird
als Anlage 2 libersandt. Als nachsten Schritt muss die Bundesregierung entscheiden, ob sie die
Empfehlung der Kommission durch eine Rechtsverordnung fiir die gesamte Branche festsetzt.

4. Pflichtbeitrag zur Zusatzversorgung bei der KZVK Hannover betragt ab 01.01.2016 4,8 %

Der dringenden Aufforderung des Aktuars folgend beschloss der Verwaltungsrat der KZVK Hannover in
seiner Sitzung am 21.10.2014, den Pflichtbeitrag zur Zusatzversorgungsversicherung der Mitarbeiter ab
dem 01.01.2016 um 0,8 % auf dann 4,8 % zu erhéhen. Zeitgleich wurde eine Satzungsregelung
beschlossen, durch die es der KZVK Hannover ab dem 01.01.2016 mdoglich sein wird, aufgrund
arbeitsrechtlicher Regelung als Eigenbeteiligung der Mitarbeiter am Pflichtbeitrag Gberwiesene
Beitragsanteile anzunehmen. Hier war zu gewahrleisten, dass hinsichtlich des Eigenbeteiligungsanteils
Anwartschaften auch schon wahrend der Wartezeit von 60 Monaten begriindet werden. Die
Vorbereitung der Satzung auf die Moglichkeit einer Eigenbeteiligung der Mitarbeiter am Pflichtbeitrag ist
die Voraussetzung, im TV DN oder den AVR DD eine solche Eigenbeteiligung zu vereinbaren.

5. BAG: Islamisches Kopftuch und Annahmeverzug

Das Tragen eines Kopftuchs als Symbol der Zugehdrigkeit zum islamischen Glauben und damit als
Kundgabe einer abweichenden Religionszugehdrigkeit ist regelmaRig mit der arbeitsvertraglichen
Verpflichtung einer in einer Einrichtung der Evangelischen Kirche tatigen Arbeitnehmerin zu neutralem
Verhalten nicht vereinbar.

Die Parteien streiten Uber Verglitung wegen Annahmeverzugs.

Die Klagerin, die dem islamischen Glauben angehort, ist seit 1996 bei der beklagten Krankenanstalt -
zuletzt als Krankenschwester - angestellt. Arbeitsvertraglich sind die Bestimmungen des Bundes-
Angestelltentarifvertrags in der fiir die Angestellten im Bereich der Evangelischen Kirche von Westfalen
geltenden Fassung (BAT-KF) sowie die sonstigen fir die Dienstverhéltnisse der Angestellten im Bereich
der Evangelischen Kirche von Westfalen beschlossenen arbeitsrechtlichen Bestimmungen in Bezug
genommen. Die Klagerin befand sich in der Zeit vom 27. Mérz 2006 bis zum 28. Januar 2009 in Elternzeit.
Danach war sie arbeitsunfahig krank. Im April 2010 bot die Kldgerin schriftlich eine Wiederaufnahme ihrer
Tatigkeit im Rahmen einer Wiedereingliederung an. Dabei teilte sie der Beklagten mit, dass sie das von ihr
aus religiosen Grinden getragene Kopftuch auch wahrend der Arbeitszeit tragen wolle. Die Beklagte
nahm dieses Angebot nicht an und zahlte keine Arbeitsvergltung. Mit der Zahlungsklage fordert die
Klagerin Arbeitsentgelt wegen Annahmeverzugs fiir die Zeit vom 23. August 2010 bis zum 31. Januar
2011. Das Arbeitsgericht hat der Klage stattgegeben. Auf die Berufung der Beklagten hat das
Landesarbeitsgericht die Klage abgewiesen. Der Fiinfte Senat des Bundesarbeitsgerichts hat das
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Berufungsurteil auf die Revision der Klagerin aufgehoben und die Sache an das Landesarbeitsgericht
zuriickverwiesen. Zwar kann einer Arbeitnehmerin in einer kirchlichen Einrichtung regelmaRig das Tragen
eines islamischen Kopftuchs untersagt werden, es ist aber nicht geklart, ob die Einrichtung der Beklagten
der Evangelischen Kirche institutionell zugeordnet ist. Zudem ist offen, ob die Kldagerin im Streitzeitraum
leistungsfahig war. Das Angebot, die Tatigkeit auf der Grundlage eines vom behandelnden Arzt erstellten
Wiedereingliederungsplans aufzunehmen, indiziert die fehlende Leistungsfahigkeit der Klagerin.

Zu dieser Pressemitteilung Nr. 48/14 des Bundesarbeitsgerichts zum Urteil vom 24. September 2014 - 5
AZR 611/12 ) findet in der aktuellen Ausgabe der NZA 19/2014 nachfolgendes Editoral Rechtsanwalt Dr.
Steffen Kriegel™ Gleiss Lutz, Disseldorfpassende Worte:

Bei der Toleranz die Kirche im Dorf lassen!

,Jeder soll nach seiner Fagon selig werden" - das soll Friedrich der Grofe am 22.6.1740 gesagt und
religiése Minderheiten wie Hugenotten und Katholiken in PreufSen aufgenommen haben. In dieser (guten!)
Tradition steht das staatliche Neutralitdtsgebot in der héchstpersénlichen Frage des Glaubens. Es ist
richtig, wenn Gerichte etwa von Lehrern an staatlichen Schulen Zuriickhaltung in Fragen der Religion
erwarten. Natiirlich kénnen Lehrer fiir sich glauben, was oder an wen sie wollen. Aber sie diirfen -
auflerhalb des Religionsunterrichts - nicht versuchen, die Schiiler im Sinne ihres Glaubens zu beeinflussen.
Deshalb darf Lehrern das Tragen von Kopftiichern (oder eines ,, Kopftuchersatzes") wihrend des
Unterrichts untersagt werden (BAG, NZA 2010, 227). Gleiches muss auch fiir christliche Glaubenssymbole
gelten wie Ketten mir Kruzifix-Anhdngern. Religiése Neutralitdt ist keine EinbahnstrafSe. Das
Neutralitédtsgebot gilt aber nicht nur fiir den Staat. Es gilt auch fiir die Kirchen. So formuliert es jedenfalls
das BAG in seiner Pressemitteilung Nr. 48/ 14 zum Urteil vom 24.9.2014 - 5 AZR 611/12 (NZA aktuell Heft
19/2014, S. VI). Es ging dort um die Frage, ob eine Krankenschwester in einem evangelischen Krankenhaus
ein Kopftuch tragen darf. Diese Frage hat das BAG richtigerweise mir ,Nein" beantwortet. Seine
Begriindung aber erstaunt: ,Das Tragen eines Kopftuchs als Symbol der Zugehérigkeit zum islamischen
Glauben und damit al Kundgabe einer abweichenden Religionszugehdrigkeit ist regelmdflig mit der
arbeitsvertraglichen Verpflichtung einer in einer Einrichtung der Evangelischen Kirche tétigen
Arbeitnehmerin zu neutralem Verhalten nicht vereinbar." Neutrales Verhalten? Der Begriff ist falsch und
man muss nicht in das Grundgesetz und die Weimarer Reichsverfassung sehen, um das zu erkennen.
Religionen haben Orte, an denen sie ausgelebt werden diirfen und sollen. Diese Orte sind neben dem
Privaten die jeweiligen Religionsgemeinschaften. Das moralische und rechtliche Gebot der Toleranz geht
nicht soweit, dass Glaubensgemeinschaften dulden miissten, dass sich Personen in ihrem Inneren nur
,religiés neutral" verhalten. Sie diirfen vielmehr ein ,loyales und aufrichtiges Verhalten im Sinne ihres
Selbstverstindnisses" erwarten (so die Formulierung in § 9 Il AGG). Toleranz muss hier andersrum gelibt
werden. Indem sich derjenige, der sich nicht dem Selbstverstdndnis der Glaubensgemeinschaft
entsprechend verhalten méchte, von dieser fernhdlt. Auch wenn das im Einzelfall bedeutet, dass er sich
einen anderen Arbeitgeber suchen muss. Um Missversténdnisse auszuschliefSen: Das Recht, von ihren
Beschdiftigten eine Anpassung an den gemeinsamen Uberzeugungen entsprechende Verhaltensmafstébe
zu verlangen, haben selbstversténdlich nicht nur die christlichen Kirchen, sondern auch alle anderen
Religionsgemeinschaften. Es gilt deshalb, nicht nur die Kirche, sondern auch die Moschee, Synagoge usw.
im Dorf zu lassen.
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6. BAG: Zusatzliche Urlaubstage nach Vollendung des 58. Lebensjahres sind zuldssig

Im Hinblick auf die Regelungen zur Altersfreizeit in 12 Abs. 3 TV DN ist die Pressemeldung zur
Entscheidung des Bundesarbeitsgerichts vom 21. Oktober 2014 - 9 AZR 956/12 — interessant:

Gewahrt ein Arbeitgeber dlteren Arbeitnehmern jahrlich mehr Urlaubstage als den jlingeren, kann diese
unterschiedliche Behandlung wegen des Alters unter dem Gesichtspunkt des Schutzes dlterer

Beschaftigter nach § 10 Satz 3 Nr. 1 AGG zuldssig sein. Bei der Priifung, ob eine solche vom Arbeitgeber
freiwillig begriindete Urlaubsregelung dem Schutz alterer Beschaftigter dient und geeignet, erforderlich
und angemessen im Sinne von § 10 Satz 2 AGG ist, steht dem Arbeitgeber eine auf die konkrete Situation
in seinem Unternehmen bezogene Einschatzungsprarogative zu.

Die nicht tarifgebundene Beklagte stellt Schuhe her. Sie gewahrt ihren in der Schuhproduktion tatigen
Arbeitnehmern nach Vollendung des 58. Lebensjahres jahrlich 36 Arbeitstage Erholungsurlaub und damit
zwei Urlaubstage mehr als den jlingeren Arbeitnehmern. Die 1960 geborene Klagerin hat gemeint, die
Urlaubsregelung sei altersdiskriminierend. Die Beklagte habe deshalb auch ihr jahrlich 36 Urlaubstage zu
gewadhren.

Die Vorinstanzen haben den hierauf gerichteten Feststellungsantrag der Kldgerin abgewiesen.

Die Revision der Klagerin hatte vor dem Neunten Senat des Bundesarbeitsgerichts keinen Erfolg. Die
Beklagte hat mit ihrer Einschatzung, die in ihrem Produktionsbetrieb bei der Fertigung von Schuhen
korperlich ermiidende und schwere Arbeit leistenden Arbeitnehmer bedirften nach Vollendung ihres 58.
Lebensjahres langerer Erholungszeiten als jlingere Arbeitnehmer, ihren Gestaltungs- und
Ermessensspielraum nicht Giberschritten. Dies gilt auch fir ihre Annahme, zwei weitere Urlaubstage seien
aufgrund des erhohten Erholungsbedirfnisses angemessen, zumal auch der Manteltarifvertrag der
Schuhindustrie vom 23. April 1997, der mangels Tarifbindung der Parteien keine Anwendung fand, zwei
zuséatzliche Urlaubstage ab dem 58. Lebensjahr vorsah.

7. Bezahlte Freistellung zur Pflege erkrankter Kinder

Ein im Geltungsbereich des Tarifvertrags fiir den 6ffentlichen Dienst (TVOD) nicht gesetzlich
krankenversicherter Beschaftigter hat nach § 29 Abs. 1 Satz 1 Buchst. e Doppelbuchst. bb iVm. Satz 2
TV6D Anspruch, bis zu vier Arbeitstage unter Fortzahlung des Entgelts von der Arbeit freigestellt zu
werden, wenn ein Kind unter zwolf Jahren schwer erkrankt, eine andere Person zur Pflege oder
Betreuung nicht sofort zur Verfligung steht und die Notwendigkeit der Anwesenheit des Beschaftigten zur
vorlaufigen Pflege arztlich bescheinigt wird. So urteilt das das Bundesarbeitsgericht, )BAG Urteil vom 5.
August 2014 — 9 AZR 878/12). Inhaltsgleich bestehen Anspriiche gemaR § 21 Abs. 1 f AVR-K und § 11 Abs.
1 e) bb) AVR DD.

Erkrankt ein anderes Kind des Beschéftigten schwer und sind die ibrigen tariflichen Voraussetzungen
erfillt, steht dem Beschéftigten eine weitere bezahlte Freistellung von der Arbeit zu, wenn die in § 29
Abs. 1 Satz 3 TV6D festgesetzte Freistellungsobergrenze von insgesamt flinf Arbeitstagen im Kalenderjahr
nicht Gberschritten wird. Der Anspruch gemall § 21 Abs. 1 f AVR-K ist im Gegensatz zum TVAD und den
AVR DD nicht auf insgesamt 5 Tage beschrankt, d. h. es besteht nach den AVR-K fiir jedes Kind unter den
genannten Voraussetzungen ein Anspruch bis zu 4 Kalendertage.

In dem hier vom Bundesarbeitsgericht entschiedenen Fall stellte die Beklagte die bei ihr beschiftigte
Klagerin im April 2010 an vier Arbeitstagen wegen einer Erkrankung ihres Sohnes, der das zwolfte
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Lebensjahr nicht vollendet hatte, unter Fortzahlung des Entgelts von der Arbeit frei. Im Mai 2010
beantragte die Klagerin aufgrund einer Erkrankung ihrer Tochter, die ebenfalls das zwolfte Lebensjahr
nicht vollendet hatte, einen weiteren Tag bezahlte Freistellung. Die Beklagte stellte die Klagerin von der
Verpflichtung zur Arbeit frei, lehnte die Fortzahlung des Entgelts jedoch ab und verminderte die
Vergltung der Klagerin entsprechend.

In den Vorinstanzen haben das Arbeitsgericht und das Sachsische Landesarbeitsgericht (Sachs. LAG, Urteil
vom 22.03.2012 — 9 Sa 487/11) die Klage, mit der die Kldgerin die Vergilitung eines Freistellungstags im
Mai 2010 beansprucht hat, mit der Begriindung abgewiesen, die Beklagte habe den tariflichen
Freistellungsanspruch der Kldagerin wegen schwerer Erkrankung eines Kindes bereits im April 2010 erfiillt.
Die hiergegen gerichtete Revision der Klagerin hatte vor dem Bundesarbeitsgericht Erfolg:

§ 29 Abs. 1 Satz 1 Buchst. e Doppelbuchst. bb TV6D begrenzt den Anspruch auf bezahlte Freistellung fir
jedes schwer erkrankte Kind unter zwolf Jahren auf héchstens vier Arbeitstage im Kalenderjahr. Bei
schwerer Erkrankung eines anderen Kindes unter zwo6lf Jahren ist ausschlieBlich die in § 29 Abs. 1 Satz 3
TVG6D festgesetzte Freistellungsobergrenze von insgesamt flinf Arbeitstagen im Kalenderjahr mafRgebend.
Deshalb steht der Kldgerin noch die Verglitung fir einen Freistellungstag im Mai 2010 iHv. 165, 21 €
brutto zu.

8. BAG: Kein Mitbestimmungsrecht bei gesetzlicher Regelung der Falligkeit
(RA Nadine Kramerin FD-ArbR 2014, 362595 zu BAG, Beschluss vom 22.07.2014 - 1 ABR 96/12)
Die Arbeitgeberin und der Betriebsrat streiten liber die Wirksamkeit eines Einigungsstellenspruchs liber

den Auszahlungstermin fir die Verglitung. Die Arbeitgeberin betreibt in Berlin eine Pflegeeinrichtung. Sie
zahlt den dort beschéaftigten Arbeitnehmern eine Verglitung, die hoher ist als das in der PflegeArbbV
festgelegte Mindestentgelt. In dem streitgegenstandlichen Einigungsstellenspruch wurde u.a. der
Auszahlungstermin fir die Verglitung geregelt. Dies wurde durch die Arbeitgeberin angefochten. Sie hat
die Nichtigkeit bzw. Unwirksamkeit der entsprechenden Regelung beantragt. Der Betriebsrat hat die
Abweisung der Antrdge beantragt.

Dem ist das ArbG gefolgt. Das LAG hat die Beschwerde der Arbeitgeberin zuriickgewiesen. Mit der
Rechtsbeschwerde verfolgte die Arbeitgeberin ihr Begehren weiter.

Die Rechtsbeschwerde ist begriindet. Das BAG geht zunachst davon aus, dass die Regelung zur Falligkeit
durch die Einigungsstelle eine nach § 87 | Nr. 4 BetrVG mitbestimmungspflichtige Angelegenheit betrifft,
dass aber ein Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats aufgrund des Gesetzesvorbehalts nach § 87 | BetrVG
ausgeschlossen ist. (Anm.: Die Vorschrift entspricht

§ 40 Nr. 15 MVG-K. Im MVG.EKD gibt es keine Entsprechung.)

Danach besteht ein Mitbestimmungsrecht u.a. dann nicht, wenn eine abschlieBende gesetzliche Regelung
zu der Angelegenheit existiert. Nach Auffassung des BAG stellt § 3 |1 1 PflegeArbbV eine solche gesetzliche
Regelung ohne Gestaltungsspielraum dar. Gemals § 3 | 1 PflegeArbbV wird das Mindestentgelt fiir die
vertraglich vereinbarte Arbeitszeit zum 15. des Monats fallig, der auf den Monat folgt, fiir den das
Mindestentgelt zu zahlen ist.

Des Weiteren nimmt das BAG an, dass § 3 | 1 PflegeArbbV nicht mangels Kompetenz des
Verordnungsgebers zur Regelung des Falligkeitszeitpunkts fir das Mindestentgelt unwirksam sei. Zur
Begriindung fihrt es aus, dass die Regelung von einer gesetzlichen Ermachtigungsgrundlage gedeckt sei.
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Im Bereich der Pflegebranche (vgl. § 10 AEntG) kdnne der Verordnungsgeber nach § 11 | AEntG
bestimmen, dass die von einer Kommission nach § 12 AEntG vorgeschlagenen Arbeitsbedingungen fiir
alle Arbeitgeber und Arbeitnehmer, die unter den Geltungsbereich der Empfehlung fallen, Anwendung
finden. Hierzu gehdrten auch Regelungen zur Falligkeit des Mindestentgelts. Das BAG leitet dies aus einer
Auslegung des § 5 Nr. 1 AEntG ab. Maligeblich stellt es dabei auf den Sinn und Zweck des AEntG ab, der in
der Gewahrleistung fairer und funktionierender Wettbewerbsbedingungen und der Schaffung adaquater
Mindestarbeitsbedingungen bestehe.

Auch geht das BAG davon aus, dass der Betrieb der Arbeitgeberin der PflegeArbbV unterfalle. Dem stehe
nicht entgegen, dass die Arbeitgeberin ein Gber dem Mindestentgelt liegendes Entgelt zahle. Die
Auslegung der PflegeArbbV ergebe, dass sich ihr Geltungsbereich ausschlielilich territorial, betrieblich-
fachlich und personlich bestimme. Dies folge insbesondere aus Sinn und Zweck der PflegeArbbV. Wiirden
von ihr Arbeitgeber, die eine Gber dem Mindestentgelt liegende Verglitung zahlen, ausgenommen, liefe
dies den Zielen der Gewahrleistung von Arbeitnehmerschutzstandards und der Sicherung eines fairen
Wettbewerbs zuwider. Ein Arbeitgeber, der eine nur geringfligig das Mindestentgelt iberschreitende
Verglitung zahle, konne sich Wettbewerbsvorteile verschaffen, indem er aufgrund der Nichtgeltung der
PflegeArbbV diese Arbeitsbedingungen insgesamt unterschreitet.

Das BAG geht in standiger Rechtsprechung davon aus, dass ein Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats
nicht besteht, wenn eine abschlieRende gesetzliche Regelung vorliegt. In einem solchen Fall gibt es
keinen Gestaltungsspielraum, hinsichtlich dessen der Betriebsrat mitbestimmen kénnte. Mitbestimmen
kann der Betriebsrat nur bei einer ausfillungsbedirftigen Regelung, etwa wenn sie einen unbestimmten
Rechtsbegriff enthilt, der einen rechtlichen Rahmen fiir die der Mitbestimmung unterliegende
Entscheidung des Arbeitgebers festlegt. In einem solchen Fall miissen die Betriebsparteien aber die
Vorgaben der gesetzlichen Regelung bei der betrieblichen Vereinbarung beriicksichtigen.

9. BAG: Mitteilung der Schwerbehinderung durch einen Bewerber Voraussetzung fiir
Inanspruchnahme der Sonderechte aus SGB IX

Das Bundesarbeitsgericht hat mit Urteil vom 18. September 2014 - 8 AZR 759/13 — entschieden:

Ein schwerbehinderter Mensch, der bei seiner Bewerbung um eine Stelle den besonderen Schutz und die

Forderung nach dem SGB IX in Anspruch nehmen will, muss die Eigenschaft, schwerbehindert zu sein,

grundsatzlich im Bewerbungsschreiben mitteilen. Eine solche Mitteilung muss bei jeder Bewerbung

erfolgen. Auf Erklarungen bei friiheren Bewerbungen kommt es nicht an.

Der Klager ist schwerbehinderter Mensch mit einem GdB 50. Im Juni 2010 bewarb er sich erstmalig bei
der Beklagten. Dieses Bewerbungsverfahren, zu dem auch die Schwerbehindertenvertretung
hinzugezogen worden war, blieb erfolglos.

Ende Juli 2010 bewarb sich der Klager fiir eine andere, neu ausgeschriebene Stelle bei der Beklagten. Die
Bewerbung wurde bei der Beklagten von einer anderen personalfiihrenden Stelle als die erste Bewerbung
bearbeitet. Weder im Bewerbungsanschreiben noch im Lebenslauf wies der Klager auf seine Eigenschaft
als schwerbehinderter Mensch hin. Allerdings hatte er einem Konvolut von Anlagen (Umfang 29 Blatt) als
Blatt 24 eine Fotokopie seines Schwerbehindertenausweises beigefiigt. Auch diese Bewerbung scheiterte,
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ohne dass der Klager von der Beklagten, einer Kérperschaft des 6ffentlichen Rechts, zu einem
Vorstellungsgesprach eingeladen worden war. Der Klager verlangt eine Entschadigung, weil er sich wegen
seiner Schwerbehinderung benachteiligt sieht. Als Arbeitgeber des 6ffentlichen Dienstes hatte ihn die
Beklagte aufgrund seiner Schwerbehinderung in jedem Fall zu einem Vorstellungsgesprach einladen
mussen.

Anders als in den Vorinstanzen hatte die Klage vor dem Achten Senat des Bundesarbeitsgerichts keinen
Erfolg. Auf die Schwerbehinderteneigenschaft ist gegebenenfalls im Bewerbungsanschreiben oder unter
deutlicher Hervorhebung im Lebenslauf hinzuweisen. Unauffallige Informationen oder eine in den
weiteren Bewerbungsunterlagen befindliche Kopie des Schwerbehindertenausweises sind keine
ausreichende Information des angestrebten Arbeitgebers (Senat 26. September 2013 - 8 AZR 650/12 - Rn.
30). Die Mitteilung hat bei jeder einzelnen Bewerbung erneut zu erfolgen. Entscheidend ist die
Schwerbehinderteneigenschaft im Sinne des SGB IX im Zeitpunkt der Bewerbung, nicht zu einem friiheren
Zeitpunkt. Auch ist das Datenschutzrecht zu bertcksichtigen. Es liegt in der Entscheidung des
schwerbehinderten Menschen, ob er die Schwerbehinderung bei der Bewerbung nach SGB IX
berlicksichtigt haben will oder nicht.

10. LAG Hamm: Zutrittsrecht des Betriebsratsmitglieds nach erfolgter Kiindigung
Die Kammer (LAG Hamm, Beschluss vom 23.06.2014 - 13 TaBVGa 21/14) folgt der ganz tiberwiegenden
Ansicht in der Rechtsprechung und der Literatur, dass im Falle der (auRerordentlichen) Kiindigung des

Arbeitsverhaltnisses eines Amtstragers grundsatzlich wahrend der Dauer der Ungewissheit, ob die
Kiandigung wirksam ist, auch kein Recht des betroffenen Betriebsratsmitgliedes auf Zutritt zum Betrieb
besteht, sondern vielmehr von einer (zeitweiligen) Verhinderung gemal § 25 | BetrVG auszugehen ist.
Davon ist aber dann eine Ausnahme zu machen, wenn es sich um eine offensichtlich unwirksame
Kindigung handelt.

11. LAG Niedersachsen: Wirksamer Klageverzicht fiir ein iiberdurchschnittliches Arbeitszeugnis
Arbeitnehmer kénnen als Gegenleistung fiir ein Gberdurchschnittliches Arbeitszeugnis wirksam auf eine
Kindigungsschutzklage verzichten. Die Richter des LAG Niedersachsen nahmen den Fall auch zum Anlass,
die traditionelle Rechtsauffassung der Arbeitsgerichte zum Wortlaut qualifizierter Zeugnisse zu erldutern.
Nachdem einem Fleischer aus betriebsbedingten Griinden gekiindigt worden war, unterzeichneten er
und sein Arbeitgeber eine sogenannte Abwicklungsvereinbarung. In dieser Vereinbarung verpflichtete
sich die Firma zur Ausstellung eines qualifizierten Arbeitszeugnisses mit tiberdurchschnittlicher Leistungs-
und Fiihrungsbewertung (Note "gut"). Im Gegenzug erklarte der Fleischer, auf eine
Kindigungsschutzklage zu verzichten. Wenig spater Uberlegte er es sich anders, widerrief seinen Verzicht
und erhob Kiindigungsschutzklage. Er meint, die Vereinbarung des Klageverzichts sei unwirksam.

Das Landesarbeitsgericht (LAG Niedersachsen, Urteil vom 27.3.2014 -Aktenzeichen: 5 Sa 1099/13)
bestatigte die fir den Arbeitnehmer unglinstige Entscheidung der Vorinstanz. Dementsprechend hat die

Kiindigung das Arbeitsverhaltnis wirksam beendet. Zwar ist ein reiner Klageverzicht ohne Kompensation
durch ein substantiiertes Entgegenkommen grundsatzlich gemal § 307 Abs. 1 Satz 1 BGB unangemessen.
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Die Erteilung eines qualifizierten Zeugnisses mit der Gesamtnote "gut" ist aber eine substantiierte
Gegenleistung in diesem Sinne. Ohne die Vereinbarung hatte der Gekilindigte namlich lediglich einen
Anspruch auf ein durchschnittliches Zeugnis mit der Bewertung "zur vollen Zufriedenheit" gehabt.
Die LAG-Richter berticksichtigten bei ihrer Entscheidung die traditionelle Rechtsauffassung, dass "zur
vollen Zufriedenheit" die durchschnittliche Benotung eines Arbeitszeugnisses darstellt. Wollen
Arbeitnehmer in einem Zeugnisprozess eine bessere Benotung erreichen, missen sie Tatsachen
vortragen, die eine bessere Beurteilung rechtfertigen. Das hat der Geklindigte hier aber nicht im
erforderlichen Umfang getan.

12. LAG Koln: Pausenregelung wahrend der Nachtschicht

Die Parteien streiten dariiber, ob die Klagerin wahrend der Nachtschicht Pausen gemacht hat und die von
ihr erbrachten Dienste ohne Anrechnung einer Pause zu vergiiten sind.

Die Klagerin ist bei der Beklagten als Pflegehelferin im Nachtdienst beschéftigt. Die Beklagte teilt die
Klagerin regelmalRig zu Nachtschichten von 20:45 Uhr bis 7:30 Uhr ein. Im Dienstplan ist pauschal eine
Stunde als Pause vorgesehen. In dem Altersheim leben rd. 90 Bewohner auf vier Etagen, die nachts von
zwei Mitarbeitern betreut werden.

Klagerin ist der Ansicht, sie habe fir den Zeitraum von Januar 2009 bis Juni 2012 Anspruch auf Vergiitung
fiir die gesamte Nachtschicht. Sie sei in der Nachtschicht ohne Pausen eingesetzt worden mit der
zwingenden Vorgabe, ununterbrochen tatig zu werden. Es sei auch gar nicht moglich, Pause zu machen.
Die Moglichkeit, liber seine Zeit frei zu verfligen und das Haus zu verlassen, bestehe nicht.

Die Beklagte ist der Ansicht, sie habe ihre Pflichten erfiillt. Nach der Rspr. des BAG geniige es, wenn der
Arbeitgeber eine Pausenregelung schaffe, die es den Arbeitnehmern ermdgliche, die Ruhepause zu
nehmen. Dies sei der Fall. In den Dienstplanen sei eine Pausenzeit von 60 Minuten ausdriicklich
festgelegt. Zudem bestehe eine jahrelange betriebliche Ubung, (iber die jede neue Nachtwache durch die
Pflegedienstleitung unterrichtet werde.

Leitsatze des Urteils des Landesarbeitsgerichts KéIn vom 27.11.2013 — 5 Sa 376/13 —

1. Der Arbeitnehmer kann Vergitung fiir die gesamte Schicht verlangen, wenn der Arbeitgeber fiir die

Schicht zwar eine Pause vorgesehen, der Arbeitnehmer jedoch durchgearbeitet hat, weil der
Arbeitgeber ihm die Pause nicht ordnungsgemaR zugewiesen hat.

2. Der Arbeitgeber hat seine Pflicht, eine Ruhepause zu gewahren, nicht erfillt, wenn er einer Gruppe
von Arbeitnehmern Uberlassen hat, einvernehmlich die Ruhepause zu regeln, die Arbeitnehmer aber
eine Regelung, aus der sich fiir den einzelnen eine im Voraus festliegende Unterbrechung der
Arbeitszeit ergibt, nicht getroffen haben oder eine von ihnen getroffene Regelung nicht durchfiihren.

Das LAG hat die Revision nicht zugelassen.

13. LAG Miinchen: Krankenriickkehrgesprache sind mitbestimmungspflichtig

Der Betriebsrat hat nach § 87 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG mitzubestimmen, wenn die Arbeitgeberin nach der
Riickkehr von zuvor erkrankten Beschaftigten Gesprache fiihrt, in denen es um die Ursachen der
Arbeitsunfahigkeit gehen soll. Die Gesprache sollen dazu dienen, gesundheitsschadliche Einfliisse durch
die Arbeit zu beseitigen, aber auch dazu, individualrechtliche MaRnahmen bis zur Kiindigung des
Arbeitnehmers vorzubereiten. So lautet die Entscheidung LAG Miinchen, Beschluss vom 13.02.2014
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Aktenzeichen 3 TaBV 84/13 . Gleiches gilt dann auch fiir Mitarbeitervertretungen gemaR § 40 Nr.11
MVG-K bzw. § 40 k) MVG.EKD.

Der Fall: Die Arbeitgeberin ist ein bundesweites Unternehmen des Mode-Einzelhandels. In einer ihrer
Filialen fUhrt sie fiir jeden Arbeitnehmer sog. An- und Abwesenheitslisten. Dabei handelt es sich um
formularmaRige Jahresiibersichten, in denen handschriftlich fiir jeden einzelnen Arbeitstag eingetragen

wird, ob der betreffende Mitarbeiter mit welchen Arbeitszeiten gearbeitet hat, ihm Urlaub gewéahrt
worden ist oder er krankheitsbedingt gefehlt hat.

Das Formular wird von dem Kassenverantwortlichen ausgefiillt und von der Filialleitung unter Verschluss
aufbewahrt. Dariiber hinaus fiihrt die Arbeitgeberin aus verschiedenen Anldssen sog. »Welcome-Back-
Gesprache, u.a. bei krankheitsbedingter Abwesenheit. Dies betrifft sowohl Arbeitnehmer mit auffalligen
und hohen Ausfallzeiten als auch solche, die eine geringe Fehlquote haben. Der Betriebsrat der Filiale
macht nun klageweise Mitbestimmungsrechte sowohl in Bezug auf die Erfassung der Listen als auch in
Bezug auf die so genannten »Welcome-Back-Gesprache« geltend.

Die Entscheidung: Das LAG Miinchen hielt lediglich die Durchfiihrung der Krankenrtickkehrgesprache fir
mitbestimmungspflichtig und gab dem Betriebsrat teilweise recht. Kriterium fir das
Mitbestimmungsrecht war, dass die Durchfiihrung der Gesprache eine Auswahl der Arbeitnehmer nach
abstrakten Regeln voraussetzt. Denn Ziel der Arbeitgeberin war es, Informationen tiber
Krankheitsursachen zu erhalten, die sowohl zur Beseitigung arbeitsplatzspezifischer Einfllsse als auch zur
Vorbereitung individualrechtlicher MaBnahmen bis zur Kiindigung des Arbeitnehmers dienen.

Doch auch rein einzelfallbezogene Gesprache unterlagen dem Mitbestimmungsrecht, so die Richter
weiter. Denn dann ware die Auswahl der Arbeitnehmer willkiirlich: Wahrend der eine Arbeitnehmer
bereits dem Druck eines Krankenriickkehrgesprachs ausgesetzt ware, wenn er drei Arbeitstage
arbeitsunfahig fehlte, konnte ein anderer Arbeitnehmer diesem Gesprach bei langeren
Arbeitsunfahigkeitszeiten entgehen.

Eine solche Praxis widersprache dem Gerechtigkeitsgedanken, der Grundprinzip der in § 87 Abs. 1 BetrVG
aufgefiihrten Mitbestimmungsrechte ist. Dagegen verneinte das Gericht ein Mitbestimmungsrecht in
Bezug auf das Fihren der An- und Abwesenheitslisten. Das Ordnungsverhalten der Arbeitnehmer werde
dadurch nicht betroffen, meinten die Richter. Die Arbeitgeberin verfiigt ohnehin iber die dort
zusammengefassten Informationen. Die Gefahr, zu einem Krankenriickkehrgesprach wegen Fehlzeiten
herangezogen zu werden, besteht damit unabhangig von dem Fiihren dieser Listen.

14. LAG Thiiringen: Auf betriebliche Griinde gestiitzte aulerordentliche Kiindigung

Zu den Voraussetzungen einer betriebsbedingten aulRerordentlichen Kiindigung ordentlich Unklindbarer
wird im als Anlage 3 (bersandten Urteil des LAG Thiringen vom 23.07.2014 - 6 Sa 140/13 ein fall
beschrieben, in dem diese Voraussetzungen gegeben waren:

1. Hat der Betriebsrat zu einer Kiindigungsabsicht innerhalb der Frist des § 102 1l 1 BetrVG keine Stellung
genommen, so flhrt es nicht zur Unwirksamkeit der Kiindigung, wenn der Arbeitgeber bereits am letzten
Tag der AuRerungsfrist die Kiindigung gefertigt und auf den Weg an den zu kiindigenden Arbeitnehmer
gebracht hat, wenn er sicherstellt, dass er den tatsachlichen Zugang noch verhindern kann, sollte sich der
Betriebsrat wider Erwarten doch noch zu Kiindigungsabsicht duRern.
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2. GemaR § 626 | BGB kann ein Arbeitsverhaltnis aus wichtigem Grund aulRerordentlich gekiindigt
werden, wenn Tatsachen vorliegen, aufgrund derer dem Kiindigenden unter Berlicksichtigung aller
Umstande des Einzelfalls und unter Abwagung der Interessen beider Vertragsteile die Fortsetzung des
Arbeitsverhaltnisses selbst bis zum Ablauf der Kiindigungsfrist oder der vereinbarten Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses nicht zugemutet werden kann. Eine auf betriebliche Griinde gestitzte
auBerordentliche Kiindigung kommt ausnahmsweise in Betracht, wenn die Mdglichkeit einer
ordentlichen Kiindigung ausgeschlossen ist und dies dazu fiihrt, dass der Arbeitgeber den Arbeitnehmer
andernfalls trotz Wegfalls der Beschaftigungsmoglichkeit noch fiir Jahre vergiiten misste, ohne dass dem
eine entsprechende Arbeitsleistung gegenliberstiinde. Der Arbeitgeber ist in diesem Falle in besonderem
MabR verpflichtet zu versuchen, die Kiindigung durch geeignete andere Mallnahmen zu vermeiden.
Besteht auch nur irgendeine Moglichkeit, das Arbeitsverhaltnis sinnvoll fortzusetzen, wird er den
Arbeitnehmer in der Regel entsprechend einzusetzen haben. Erst wenn alle denkbaren Alternativen
ausscheiden, kann ein wichtiger Grund zur aufSerordentlichen Kiindigung vorliegen. Diese
Voraussetzungen sind erfullt.

15. LAG Hamm: Verpflichtung des Arbeitnehmers, dem Arbeitgeber ein erweitertes Fiihrungszeugnis
nach § 30a BRZG vorzulegen

Das LAG Hamm hat im Urteil vom 25.04.2014 - 10 Sa 1718/13 entschieden, dass die bloRe Mdglichkeit,

dass ein Arbeitnehmer zuklnftig mit minderjahrigen Klienten, Praktikanten oder Auszubildenden in

Kontakt treten kdnnte, nicht Forderung die Vorlage eines erweiterten Filhrungszeugnisses regelmaRig

rechtfertigt.

1. Aus § 241 Il BGB kann sich die Verpflichtung eines Arbeitnehmers ergeben, seinem Arbeitgeber ein
erweitertes Fihrungszeugnis nach § 30a BZRG vorzulegen.

2. Bei der Frage, ob ein erweitertes Filhrungszeugnis durch den Arbeitnehmer vorzulegen ist, sind die
Informationsinteressen des Arbeitgebers und die Schutzinteressen des Arbeitnehmers bezogen auf
seine persodnlichen Daten gegeneinander abzuwagen.

3. Soweit die Voraussetzungen des § 30a | Nr. 1 oder 2 BZRG erfillt sind, ergibt sich regelmaRig ein Recht
des Arbeitgebers auf Vorlage eines erweiterten Fihrungszeugnisses durch den Arbeitnehmer. Soweit
die Voraussetzungen des § 30a BRZG dagegen nicht erfiillt sind, wird der Arbeitgeber in der Regel die
Vorlage eines erweiterten Flihrungszeugnisses nicht verlangen kdnnen.

4. Eine Vorlageverpflichtung auf der Grundlage des § 30a | Nr. 2c BZRG erfordert einen Kontakt des
Arbeitnehmers zu Minderjahrigen, der zu einer besonderen Gefahrensituation werden kann.

5. Bei der Einschatzung der Frage, ob eine besondere Gefahrensituation entstehen kann, steht dem
Arbeitgeber ein Beurteilungsspielraum zu.

6. Die bloRe Moglichkeit, dass ein Arbeitnehmer zukiinftig mit minderjahrigen Klienten, Praktikanten
oder Auszubildenden in Kontakt treten kdnnte, rechtfertigt die Vorlage eines erweiterten
Flihrungszeugnisses regelmaRig nicht.

7. Die Tatigkeit in einer Mitarbeitervertretung oder einem Betriebsrat fiihrt auch dann, wenn in einem
Betrieb minderjahrige Mitarbeiter beschaftigt werden, in aller Regel nicht zu einer besonderen
Gefahrensituation, die die Vorlage eines erweiterten Filhrungszeugnisses rechtfertigen konnte.
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16. LAG Hamm: Praktikantin im sozialversicherungsrechtlich gepragten Praktikantenverhaltnisses
bekommt keinen Arbeitslohn
Das LArbG Hamm hat entschieden, dass eine junge Frau, die in einem Supermarkt als Praktikantin 1.728
Stunden gearbeitet hatte, keinen Anspruch auf Nachzahlung eines Gehalts in Hohe von gut 17.000 Euro
hat.
Die Parteien streiten lGber Vergiitungsanspriiche der Klagerin aus einem beendeten Vertragsverhaltnis.
Der Beklagte fuihrte einen Supermarkt in Bochum. Dort beschaftigte er etwa 12 Mitarbeiter. Die Klagerin
besuchte bis 2010 die Hauptschule. Im Oktober 2012 bewarb sich die Kldagerin bei dem Beklagten um
einen Ausbildungsplatz als Verkauferin und erklarte sich auch bereit, ein Praktikum aufzunehmen. Die
Parteien verstandigten sich auf die Durchfiihrung eines Praktikums.
Der Beklagte schloss mit dem Bildungszentrum des Handels e.V. als Tragerverein einen "Rahmenvertrag
zur Ableistung eines Praktikums". Er schloss auBerdem mit der Kldagerin sowie mit dem Tragerverein einen
dreiseitigen "Praktikumsvertrag", der u.a. vorsah, dass die Kldgerin einen Einblick in das Berufsfeld mit
seinen Arbeitsbedingungen und Arbeitsanforderungen erhalten sollte und Grundkenntnisse des
betreffenden Berufsbildes vermittelt werden. Das Praktikum war zundchst fiir die Dauer eines Monats
vereinbart, wurde dann aber mehrmals aufgrund vertraglicher Vereinbarungen zwischen den Parteien
verlangert.
Die Klagerin war vom 25.10.2012 bis zum 04.07.2013 fiur den Beklagten tatig. Die Klagerin erhielt in
diesem Zeitraum von der Bundesagentur fiir Arbeit sog. Berufsausbildungsbeihilfe und von dem
Tragerverein Zuschiisse fiir eine Monatskarte fiir Fahrten im OPNV. In den Monaten November und
Dezember 2012 nahm die Kldgerin an insgesamt acht Tagen an einem Unterricht des Tragervereins teil,
der in einer Berufsschule erfolgte. Die Klagerin hat geltend gemacht, sie habe wahrend ihres gesamten
Tatigkeitzeitraums insgesamt 1.728 Stunden und 15 Minuten fiir den Beklagten gearbeitet. Nicht die
Ausbildung, sondern die Arbeitsleistung habe im Vordergrund gestanden, so dass ihre Tatigkeit in
Anlehnung an die tariflichen Entgeltstrukturen im Einzelhandel NRW mit 10 Euro brutto pro Stunde zu
entlohnen sei. Der Beklagte hat vorgetragen, bei dem von der Klagerin absolvierten Praktikum habe es
sich um eine berufsvorbereitende Bildungsmallnahme gehandelt, daher bestehe keine Verglitungspflicht.
Die Klagerin habe die verschiedenen Tatigkeitsbereiche einer Verkauferin im Lebensmitteleinzelhandel
kennengelernt und sei sowohl durch ihn persénlich wie auch durch weitere Mitarbeiter im Rahmen des
durchgefiihrten Praktikums betreut, begleitet und eingewiesen worden.
Mit Urteil vom 25.03.2014 hat das ArbG Bochum der Klage stattgegeben und den Beklagten zur Zahlung
von 17.281,50 Euro brutto verurteilt. Das Arbeitsgericht ist davon ausgegangen, dass zwischen den
Parteien kein bloBes Praktikumsverhaltnis, sondern ein verglitungspflichtiges Arbeitsverhaltnis bestanden
habe. Die Kldgerin sei als vollwertige Arbeitskraft des Beklagten anzusehen. Sie habe im Betrieb
verwertbare Arbeitsleistungen erbracht. Es sei nicht festzustellen, dass der Ausbildungszweck im
Vordergrund gestanden habe. Der Beklagte habe nicht konkret dargelegt, welche Fahigkeiten oder
Tatigkeiten die Klagerin im Rahmen eines Praktikums zu erlernen hatte, inwieweit Qualifikationsdefizite
der Klagerin im Rahmen eines Ausbildungskonzeptes hatten ausgeglichen werden missen und dies
tatsachlich auch geschehen sei.
Das LArbG Hamm hat auf die Berufung des Beklagten das Urteil des ArbG Bochum abgeadndert und die
Klage abgewiesen.
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Nach Auffassung des Landesarbeitsgerichts steht der Klagerin kein Anspruch auf Zahlung von
Arbeitsentgelt zu, da zwischen den Parteien kein Arbeitsverhaltnis begriindet worden sei. Zwar habe die
Klagerin jedenfalls teilweise regulare Arbeitstatigkeiten verrichtet. Dies sei allerdings im Rahmen eines
sozialversicherungsrechtlich gepragten Praktikantenverhaltnisses geschehen. Die Klagerin habe als
Teilnehmerin einer berufsvorbereitenden MaRnahme der Bundesagentur fiir Arbeit das Praktikum
absolviert und in dieser Zeit Leistungen der Arbeitsagentur erhalten.

Die Revision ist nicht zugelassen worden.

17. LAG Berlin-Brandenburg: Die Pflicht des Arbeitgebers, Urlaub zu erteilen

Ein Urlaubsanspruch bzw. dessen Abgeltung hangt — entgegen der bisherigen Rechtsprechung des
Bundesarbeitsgerichts — nicht davon ab, dass sich der Arbeitgeber mit der Urlaubsgewahrung in Verzug
befunden hat.

Mit dieser Begriindung hat das Landesarbeitsgericht Berlin-Brandenburg Urteil vom 12. Juni 2014 — 21 Sa
221/14 in dem hier vorliegenden Fall den Arbeitgeber zur geforderten Urlaubsabgeltung verurteilt. Der
Arbeitnehmer hat mit seiner Klage nach der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses u.a. die Abgeltung
seines Urlaubs fiir das Jahr 2012 gefordert, den der Arbeitgeber nicht gewahrt, der Arbeitnehmer aber
auch zuvor nicht geltend gemacht hatte.

Nach Auffassung des Landesarbeitsgerichts Berlin-Brandenburg habe der Arbeitgeber seine Verpflichtung,
den Urlaub zu erteilen, schuldhaft verletzt und misse daher Schadensersatz leisten. Der Anspruch hinge
— entgegen der bisherigen Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts (BAG, Urteil vom 15.09.2011 — 8
AZR 846/09) — nicht davon ab, dass sich der Arbeitgeber mit der Urlaubsgewahrung in Verzug befunden
habe.

Der Arbeitgeber ist nach Meinung des Landesarbeitsgerichts verpflichtet, den Urlaubsanspruch nach dem

Bundesurlaubsgesetz ebenso wie den Anspruch auf Ruhepausen und Ruhezeiten nach dem
Arbeitszeitgesetz von sich aus zu erfiillen. Kommt der Arbeitgeber dieser Verpflichtung nicht nach und
verfillt der Urlaubsanspruch deshalb nach Ablauf des Ubertragungszeitraums, hat der Arbeitgeber ggf.
Schadensersatz in Form eines Ersatzurlaubs zu leisten bzw. diesen Ersatzurlaub bei Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses abzugelten. Es kommt nicht darauf an, ob der Arbeitnehmer vor dem Verfall des
urspriinglichen Urlaubsanspruchs rechtzeitig Urlaub beantragt und dadurch den Arbeitgeber in Verzug
gesetzt hatte.

Das Landesarbeitsgericht hat die Revision an das Bundesarbeitsgericht zugelassen.

18. Bundeskabinett beschlieBt Sozialversicherungsrechengrofen

Das Kabinett hat am 15.10.2014 die Verordnung Uber die SozialversicherungsrechengréRen 2015
beschlossen.

Mit der Verordnung tiber die SozialversicherungsrechengroRen 2015 werden die mafigeblichen
RechengroRen der Sozialversicherung gemafR der Einkommensentwicklung im vergangenen Jahr (2013)
turnusgemaR angepasst. Die Werte werden — wie jedes Jahr — auf Grundlage klarer, unveranderter
gesetzlicher Bestimmungen mittels Verordnung festgelegt. Die den SozialversicherungsrechengréfRen
2015 zugrundeliegende Einkommensentwicklung im Jahr 2013 betrug im Bundesgebiet 2,03 Prozent, in
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den alten Bundeslandern 1,99 Prozent und in den neuen Bundeslandern 2,19 Prozent. Bei der Ermittlung
der jeweiligen Einkommensentwicklung wird auf die Veranderung der Bruttolohne und -gehalter je
Arbeitnehmer ohne Personen in Arbeitsgelegenheiten mit Entschadigungen fir Mehraufwendungen
("Ein-Euro-Jobs") abgestellt.

Die BezugsgroRe, die fiir viele Werte in der Sozialversicherung Bedeutung hat (unter anderem fiir die
Festsetzung der Mindestbeitragsbemessungsgrundlagen fir freiwillige Mitglieder in der gesetzlichen
Krankenversicherung und fiir die Beitragsberechnung von versicherungspflichtigen Selbstandigen in der
gesetzlichen Rentenversicherung), erhéht sich auf 2.835 Euro/Monat (2014: 2.765 Euro/Monat). Die
BezugsgroRe (Ost) steigt auf 2.415 Euro/Monat (2014: 2.345 Euro/Monat).

Die Beitragsbemessungsgrenze in der allgemeinen Rentenversicherung steigt auf 6.050 Euro/Monat
(2014: 5.950 Euro/Monat) und die Beitragsbemessungsgrenze (Ost) auf 5.200 Euro/Monat (2014: 5.000
Euro/Monat).

Die bundesweit einheitliche Versicherungspflichtgrenze in der gesetzlichen Krankenversicherung
(Jahresarbeitsentgeltgrenze) steigt auf 54.900 Euro (2014: 53.550 Euro). Die ebenfalls bundesweit
einheitliche Beitragsbemessungsgrenze fiir das Jahr 2015 in der gesetzlichen Krankenversicherung
betragt 49.500 Euro jahrlich (2014: 48.600 Euro) bzw. 4.125 Euro monatlich (2014: 4.050 Euro).

RechengroRen der Sozialversicherung 2015:

West Ost
Monat {ahr Monat Jahr
Beitragsbemessungsgrenze: allgemeine Rentenversicherung 6.050 €/72.600 € 5.200 €62.400 €

Beitragsbemessungsgrenze: knappschaftliche Rentenversicherung7.450 € (89.400 € |6.350 €/76.200 €

Beitragsbemessungsgrenze: Arbeitslosenversicherung 6.050 € {72.600 € [5.200 €/62.400 €
\Versicherungspflichtgrenze: Kranken- u. Pflegeversicherung 4.575 € (54.900 € |4.575 €54.900 €
Beitragsbemessungsgrenze: Kranken- u. Pflegeversicherung 4.125 € {49.500 € 14.125 €49.500 €
BezugsgroBe in der Sozialversicherung 2.835 €*34.020 €*2.415 €28.980 €

vorldufiges Durchschnittsentgelt/Jahr in der Rentenversicherung |34.999 €

*In der gesetzlichen Kranken- und Pflegeversicherung gilt dieser Wert bundeseinheitlich.
Eine Ubersicht Giber alle fiir 2015 im Versicherungs- und Beitragsrecht der Sozialversicherung geltenden

voraussichtlichen RechengrofRen, Grenzwerte, Beitragssatze und Bezugsgrofien wird als Anlage 4
Ubersandt.
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19. Keine Lust auf Ruhestand — befristetes (Weiter-)Arbeiten nach neuer Rechtslage

Der zum 1. 7. 2014 neu eingefiihrte § 41 Satz 3 SGB VI ermdglicht es, durch vertragliche Vereinbarung
den Zeitpunkt der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses hinauszuschieben, wenn vereinbart ist, dass das
Arbeitsverhaltnis mit Erreichen der (gesetzlichen) Regelaltersrente endet. Dies schafft eine nach
bisheriger Rechtslage nicht vorgesehene Moglichkeit der Vertragsverlangerung. Arbeitsvertrage sehen

i. d. R. vor, dass diese automatisch enden, wenn der Arbeitnehmer eine Rente aus der gesetzlichen
Rentenversicherung beziehen kann. Ein sachgrundlos befristeter Arbeitsvertrag im Anschluss kann nicht
rechtswirksam vereinbart werden, da ein ,Bereits-zuvor-Arbeitsverhéltnis“ besteht (vgl. § 14 Abs. 2 Satz 2
TzBfG). Eine Sachgrundbefristung ist fiir den Arbeitgeber risikobehaftet: Stellt der Arbeitnehmer den
Sachgrund infrage und halt dieser einer gerichtlichen Kontrolle im Rahmen einer Entfristungsklage (vgl.

§ 17 TzBfG) nicht stand, gilt der Arbeitsvertrag als auf unbestimmte Zeit geschlossen (vgl. § 16 TzBfG).
Die Voraussetzungen des § 41 Satz 3 SGB VI lassen sich wie folgt unterteilen:

*Vorliegen einer Vereinbarung lber die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses mit Erreichen der
Regelaltersrente,

*Abschluss einer Vereinbarung (iber einen spateren Beendigungszeitpunkt (,,Verlangerung“) vor Ende des
Arbeitsverhadltnisses.

Eine Vereinbarung Uber die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses ist in Form einer Individualvereinbarung
oder einer Kollektivvereinbarung moglich. Bei einer Individualvereinbarung ist das Schriftformerfordernis
(§ 14 Abs. 4 TzBfG) zu beachten. Zudem muss die Vereinbarung Gber das ,Hinausschieben” des
Beendigungszeitpunkts (noch) wahrend des Bestands des (originaren) Arbeitsverhaltnisses (formwirksam)
abgeschlossen werden, mithin spatestens am letzten Tag des Monats, mit dessen Ende die
Regelaltersgrenze erreicht ist. Andere inhaltlichen Anderungen des Arbeitsvertrags (z. B. Anderung der
Tatigkeit, der Arbeitszeit etc.) dirfen nicht im Rahmen des ,Hinausschiebens” vorgenommen werden;
wenn diese notwendig sind, sollte der Arbeitsvertrag vorher entsprechend abgedndert werden und —
zeitlich spater — das Ende dieses (gednderten) Vertrags , hinausgeschoben” werden. SchlieRlich ist bei
Betrieben mit Betriebsrat zu beachten, dass die Vereinbarung eines ,Hinausschiebens” eine
mitbestimmungspflichtige Einstellung (§ 99 Abs. 1 Satz 1 BetrVG ) darstellt.

Da die neue Regelung weder die Dauer der Verlangerung noch die Anzahl moglicher
Verlangerungsvereinbarungen beschrankt, bestehen Zweifel an der Unionsrechtskonformitat der
Bestimmung. Ferner eroffnet die Regelung nicht die Moglichkeit einer befristeten
»Rentnerbeschaftigung” nach einer Unterbrechung, da Voraussetzung eine nahtlose Fortsetzung des
Arbeitsverhaltnisses (iber den Monat des Rentenbezugsbeginns hinaus ist.

Der A ausfihrliche Beitrag von Dr. Henning-Alexander Seel aus NWB 37/2014 S. 2794 wird als Anlage 5
Ubersandt.

20. Rechtsfragen rund um den Firmenparkplatz
Einen lesenswerten Gastbeitrag fiir den Management-Blog der Wirtschaftswoche hat der Disseldorfer

Arbeitsrechtler Heiko Langer verfasst. Der Beitrag tragt den Titel ,,Der Kampf um den Firmenparkplatz”
und tragt allerlei Wissenswertes zum Thema ,, Firmenparkplatz” zusammen. So wird erldutert, dass es
einen Anspruch auf einen Firmenparkplatz grundsatzlich nicht gibt. Ausnahmen: wenn die Arbeitsstatte
mit &ffentlichen Verkehrsmitteln praktisch nicht erreichbar ist und der Fall einer betrieblichen Ubung.
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Auch der Betriebsrat konne den Arbeitgeber nicht zwingen, Parkmdéglichkeiten einzurichten. Und wenn
der Arbeitgeber schon Parkplatze bereitstelle, diirfe er flir deren Nutzung auch Geld verlangen.
Grundsatzlich dirfe der Arbeitgeber die begehrten Parkpladtze so verteilen, wie er méchte. Allerdings
wiederum mit zwei wichtigen Einschrankungen: Erstens hat der Betriebsrat beim Verteilen der Stellplatze
an die Arbeitnehmer beziehungsweise beim Festlegen von Vergabekriterien ein Mitbestimmungsrecht
(Bundesarbeitsgericht vom 7. Februar 2012 — 1 ABR 63/10). Zweitens gelten auch bei der
Parkplatzzuteilung der arbeitsrechtliche Gleichbehandlungsgrundsatz sowie das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG). Diese sprechen aber nicht grundséatzlich dagegen, Stellplatze nach
Maligabe der betrieblichen Hierarchie zu vergeben, beispielsweise Flihrungskrafte bei der Vergabe zu
bevorzugen. Sodann geht es um Frauenparkplatze und Parkmoglichkeiten fiir schwerbehinderte
Arbeitnehmer sowie um Haftungsfragen, wenn es zu Unfallen auf dem Parkgeldande kommt.

21. Die Neuregelung der Praktikantenverhaltnisse im Tarifautonomiestarkungsgesetz
Im sogenannten Tarifautonomiestarkungsgesetz mit dem Mindestlohngesetz vom 11. August 2014 sind

erstmalig arbeitsrechtliche Regelungen fiir Praktika enthalten. insbesondere enthalt das MilLog eine
Legaldefinition des Praktikantenverhaltnisses zur Abgrenzung vom Arbeitsverhaltnis. Hinzu kommen
Anderungen im Nachweisgesetz. Fiir jedes Praktikum werden Arbeitgeber kiinftig miindlich vereinbarte
Vertragsbedingungen, insbesondere die vereinbarten Ausbildungsziele, schriftlich niederlegen missen.
Das hat friiher als bei anderen Arbeitnehmern zu geschehen. Uber die Einzelheiten der Neuregelungen
informiert der als Anlage 6 (ibersandte Beitrag.

22. BSG: Rahmenvereinbarung iiber mehrere Jahre kann kurzfristig sein
Das BSG hat in einem Urteil (BSG, Urteil v. 07.05.2014, B 12 R 5/12 R) die Grundsatze flr das Vorliegen
oder Nichtvorliegen einer kurzfristigen Beschaftigung aufgestellt und die Unterschiede deutlicher

aufgezeigt als bisher. Die Abgrenzung einer regelméaRigen von einer gelegentlichen Beschaftigung wird
damit verstandlicher.
Nun ist es klar: Eine Rahmenvereinbarung, die (iber mehrere Jahre hinweg besteht, kann unter
besonderen Bedingungen auch die Voraussetzungen einer kurzfristigen Beschaftigung erfillen. Eine
Befristung der Beschaftigung auf langstens zwolf Monate ist nicht mehr erforderlich, wenn die
Beschaftigung gelegentlich ausgelibt wird. Eine kurzfristige Beschaftigung liegt vor, wenn sie
e im Laufe eines Kalenderjahres auf nicht mehr als zwei Monate oder 50 Arbeitstage (ab 1.1.2015:
3 Monate bzw. 70 Arbeitstage) nach ihrer Eigenart begrenzt zu sein pflegt oder vertraglich
begrenzt ist und
e nicht berufsmaRig
ausgelibt wird. Im Gegensatz zur geringfiigig entlohnten Beschaftigung ist sie nicht auf Dauer bzw.
regelmaRige Wiederkehr angelegt, sondern wird nur gelegentlich ausgetibt.
Eine regelméaRige Beschaftigung liegt vor, wenn die Beschéaftigung bei vorausschauender Betrachtung von
vornherein auf standige Wiederholung gerichtet ist und Gber mehrere Jahre hinweg ausgelibt werden
soll, also eine hinreichende Vorhersehbarkeit von Dauer und Zeitpunkt der einzelnen Arbeitseinsatze
besteht. In diesem Fall liegt keine kurzfristige Beschéaftigung vor.
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Beispiel

Ein hauptberuflich beschaftigter Buchhalter wird ab 1.1.2015 fir die Erstellung des Monatsabschlusses
jeweils an den letzten 4 Arbeitstagen im Monat in einem Betrieb angestellt. Die Beschaftigung ist nicht
befristet.

Die Beschaftigung wird regelmaRig ausgetlibt, weil die Arbeitseinsadtze vorhersehbar (iber einen Zeitraum
von mehreren Jahren erfolgen sollen. Eine kurzfristige Beschaftigung liegt trotz Nichtlberschreitens der
Zeitdauer von 70 Arbeitstagen im Kalenderjahr nicht vor.

Eine gelegentliche Beschaftigung liegt vor, wenn es an der hinreichenden Planbarkeit, Vorhersehbarkeit
und Haufigkeit der einzelnen Arbeitseinsatze fehlt. Gelegentlich ist eine Beschaftigung also dann, wenn
die einzelnen Arbeitseinsatze in unterschiedlichen Monaten, zu unterschiedlichen Anlassen und von der
Anzahl der jeweiligen Arbeitstage her ohne erkennbares Schema erfolgen. Dies setzt aber auch voraus,
dass der Geschéaftsbetrieb des Arbeitgebers nicht systematisch und strukturell darauf angelegt ist, auf
Aushilfskrafte im Sinne eines Arbeitspools zuriickzugreifen. Auftragsspitzen werden somit grundsatzlich
mit dem Stammpersonal erledigt.

Beispiel

Ein Student vereinbart ab 1.1.2015 mit einem Postzusteller, dass er als Aushilfe grundsatzlich immer dann
einspringt, wenn sich unerwartet Auftragsspitzen bzw. Personalengpasse ergeben, die nicht mit dem
Stammpersonal erledigt werden kdnnen. Weitere Absprachen, wie z. B. liber die Anzahl der Arbeitstage,
werden nicht getroffen.

Die Beschaftigung wird gelegentlich und somit kurzfristig ausgeiibt, sofern die Arbeitseinsatze 70
Arbeitstage im Kalenderjahr nicht tGberschreiten. Die Tatsache, dass die Beschaftigung zeitlich nicht
befristet ist, ist unerheblich.

23. Auch Minijobber haben Urlaubsanspruch

Ferienzeit heilt auch Urlaubszeit fiir die Unternehmen. Das gilt natirlich nicht nur fir Vollzeitkrafte.
Ebenso Aushilfen wie beispielsweise 450-Euro-Beschaftigte haben einen Urlaubsanspruch — mit
denselben kniffligen Fragen, die auch bei anderen Teilzeitbeschéaftigten entstehen.

In § 2 Abs. 2 Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) hat es der Gesetzgeber klar zum Ausdruck gebracht:
Die geringfligige Beschaftigung ist eine Sonderform des Teilzeitarbeitsverhaltnisses. Insofern bestehen fiir
diese Arbeitnehmer liberwiegend dieselben Rechte und Pflichten wie fiir Vollzeitbeschaftigte.
Unabhangig davon also, wie geringfiigig Beschaftigte sozialversicherungsrechtlich zu behandeln sind (als
geringfligig entlohnte oder als kurzfristig Beschéaftigte): Rein arbeitsrechtlich stehen ihnen grundsétzlich
genauso Urlaubstage oder beispielsweise auch Entgeltfortzahlung zu.

Wie lange Minijobber im Jahr Urlaub machen kénnen, das kann — ebenso wie bei anderen
Teilzeitarbeitsverhéltnissen — in Einzelfédllen schwierig zu berechnen sein. Auch die Héhe des
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Urlaubsentgelts sowie die des zusatzlich vom Arbeitgeber etwa versprochenen Urlaubsgelds bieten
immer wieder Anlass flir Auseinandersetzungen zwischen Teilzeitbeschaftigten und Arbeitgeber.

Grob zusammengefasst ist zundchst zu unterscheiden zwischen Teilzeitbeschaftigten, die an den gleichen
Wochentagen vor Ort sind wie lhre Vollzeitkollegen (jedoch weniger pro Tag arbeiten) und jenen
Mitarbeitern, die an weniger Arbeitstagen innerhalb einer Woche tatig sind.

Im ersten Fall stehen bei Teilzeitbeschaftigten, also auch bei Minijobbern, gleich viele Urlaubtage auf der
Habenseite wie bei den Vollzeitbeschaftigten. Der Unterschied wirkt sich im Urlaubsentgelt aus, das sich
nach dem durchschnittlichen Arbeitsverdienst der vergangenen 13 Wochen vor Urlaubsbeginn bemisst.
Arbeiten Teilzeitbeschéaftigte regelmalig an weniger Wochentagen, so ist die Zahl der Urlaubstage
entsprechend zu verringern. Das Verhaltnis entspricht jenem, in dem die tatsachlichen
Beschaftigungstage zu den Werktagen des Kalenderjahres stehen. Bei einem Erholungsurlaub von 25
Tagen im Jahr und einer Flinf-Tage-Woche im Betrieb, besteht bei drei regelméaRigen
Wochenarbeitstagen beispielsweise ein Urlaubsanspruch von 15 Tagen (25 Urlaubstage/5
Wochenarbeitstage x 3 regelméaRige Arbeitstage).

Auch Teilzeitkrafte sind auf Urlaub in der Ferienzeit angewiesen, sodass sich haufig die Urlaubswiinsche
verschiedener Mitarbeiter (iberschneiden. Einigen sich die Mitarbeiter nicht, so kann der Arbeitgeber
Urlaubswiinsche von Mitarbeitern ablehnen, wenn diese den Planungen der Kollegen entgegenstehen,
die unter sozialen Gesichtspunkten den Vorrang verdienen. Es besteht jedoch kein genereller Vorrang der
Arbeitnehmer mit betreuungs- oder schulpflichtigen Kindern. Letztlich ist immer im Einzelfall abzuwagen.
Eventuell kann auch eine Betriebsvereinbarung sinnvoll sein, die die Grundsatze zur Urlaubsgewahrung
regelt.

24. Arbeitsverweigerung aus Gewissensgriinden

Die Arbeitsverweigerung durch den Arbeitnehmer aus Gewissens- oder Glaubensgriinden beschaftigt
regelmaRig die Arbeitsgerichte. Dabei stellt sich immer wieder die Frage, wieviel Gewissens- und
Glaubensfreiheit dem Arbeitnehmer erlaubt ist und ob eine verhaltensbedingte Kiindigung durch den
Arbeitgeber gerechtfertigt ist. Hier kommt es darauf an, die durch das Grundgesetz geschiitzten Rechte
des Arbeitnehmers mit denen des Arbeitgebers abzuwagen und zu einem Ausgleich zu bringen.

Ein Arbeitnehmer kann die Arbeitsleistung rechtmaRig verweigern, wenn sie ihm wegen eines
entgegenstehenden Hindernisses nicht zugemutet werden kann und sich fiir ihn dabei ein Zwiespalt
zwischen Gehorsamspflicht und Gewissen ergibt. UnrechtmaRig ist dagegen eine Arbeitsverweigerung,
wenn er meint, die Arbeitsleistung sei unzweckmalig oder schadlich fiir den Arbeitgeber oder wenn
bereits beim Abschluss des Arbeitsvertrags der Gewissenskonflikt voraussehbar war.

Nach Auffassung des BVerfG ist eine Gewissensentscheidung jede ernste, sittliche, an den Kategorien von
»,Gut” und , Bose” orientierte Entscheidung. Die Gewissensfreiheit ist nach dem Grundgesetz
unverletzlich; sie Gberschneidet sich mit der Glaubensfreiheit insoweit, als sie auch das religits fundierte
Gewissen schiitzt.

Die Gewissensfreiheit im Arbeitsleben beinhaltet, dass ein Arbeitnehmer nicht gegen sein (besseres)
Gewissen handeln muss. Inhalt und AusmaR der Gewissensfreiheit werden wesentlich durch die sie
berihrenden Grundrechte bestimmt. Bei einer Grundrechtskollision bedarf es einer Interessenabwéagung,
d. h., einer Abwagung der wechselseitig geschiitzten Grundrechtspositionen.
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Die Gewissensfreiheit ist jedoch weder absolut noch schrankenlos. Der Arbeitgeber darf dem
Arbeitnehmer keine Arbeit zuweisen, durch die dieser in einen Gewissenskonflikt gerat. Grenzen der
Gewissens- und Glaubensfreiheit ergeben sich aber auch aus der dem Arbeitnehmer obliegenden
Treuepflicht dem Arbeitgeber gegeniiber.

Leistet der Arbeitnehmer aufgrund seiner Gewissensentscheidung keine Arbeit, verliert er den Anspruch
auf Arbeitsentgelt. Fhlt er sich in seiner Gewissensfreiheit beeintrachtigt, kann er sich bei den
zustandigen Stellen im Betrieb beschweren.

Den Arbeitgeber treffen vor einer Kiindigung wegen Arbeitsverweigerung Prifpflichten, so

. ob er nicht andere Arbeitnehmer mit der Arbeit betrauen oder
o ob er den die Arbeit verweigernden Arbeitnehmer nicht an anderer Stelle im Betrieb
beschéftigen kann.

Im Falle der unrechtmaRigen Arbeitsverweigerung kann der Arbeitgeber aus verhaltensbedingten
Griinden dem Arbeitnehmer kiindigen.

Den ausflhrliche Beitrag aus NWB 29/2014 S. 2187 von Oberregierungsrat a. D. Dieter Hold Ubersende

ich als Anlage 7.

25. Berufsunfahigkeit bei Pflegekraften
Wer in der Pflege arbeitet, ist hohen korperlichen und seelischen Belastungen ausgesetzt. Um die Arbeit
Tag fiir Tag bewaltigen zu kénnen und dabei gesund zu bleiben, spielt die Pravention eine wichtige Rolle.
Die Infobroschiire ,,Risiko Berufsunfahigkeit - Wenn Pflegen krank macht” nennt, worauf dabei zu achten
ist.
Wer in der Kranken- und Altenpflege tatig ist, macht dies meist mit groRem Engagement. Nicht selten
gehen die Pflegekrafte dabei Uber ihre eigenen Grenzen. Das mag ein paar Jahre gut gehen, aber
irgendwann ist es zu viel. Doch dann ist es oft zu spat und es kommt zum Ausstieg aus dem Beruf —
freiwillig oder gezwungenermaRen wegen Berufsunfahigkeit.
Pflege ist ein Beruf mit Zukunft, der bisher noch zu wenig Wertschatzung erfahrt
Pflege ist ein Beruf mit Zukunft, denn die Bevélkerung wird immer dlter und mit dem Altern nehmen
Krankheiten und Pflegebedirftigkeit zu. Doch Wertschatzung und Bezahlung sind in der Pflegebranche oft
sehr gering.
Korperliche und seelische Belastungen gefahrden die Gesundheit
In der Pflege gibt es Belastungsschwerpunkte, die fir die Gesundheit besonders kritisch sein kénnen.
Dazu zahlen:

e Hauterkrankungen durch den standigen Kontakt mit Reinigungs- und Desinfektionsmitteln,

e Riicken- und Gelenkbeschwerden durch das haufige Heben der Pflegebediirftigen,

e Burnout durch Uberforderung, hohe Anspriiche, Stress und Zeitdruck,

e emotionale Belastung, durch die Konfrontation mit Themen, wie Einsamkeit, Leid und Tod,

e Infektionen durch das erhéhte Ansteckungsrisiko in Kliniken und Pflegeheimen.
Vor jeder negativen Belastung kann man sich mit praventiven MaRBnahmen schiitzen
Pravention ist keine einmalige Angelegenheit. Sie muss Teil des beruflichen Alltags sein und besonders
gefordert werden, u. a. durch
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e regelmaRige Schulungen zum eigenen Hautschutz und zu HygienemalRnahmen im Umgang mit
Pflegebedirftigen,
¢ Impfungen gegen Infektionskrankheiten,
e Uberpriifung der Arbeitsorganisation und -abldufe mit dem Ziel, die Pflegekrifte zu entlasten,
e Pausen an storungsfreien Orten,
e Workshops zur eigenen Kérperwahrnehmung, um den Zusammenhang zwischen Belastungen und
Korpersignalen kennenzulernen,
e Kurse zum Umgang mit den eigenen Grenzen und dem Gefiihl, Pflegebedirftige oder Kollegen im
Stich zu lassen.
Finanzielle Absicherung bei Krankheit und Berufsunfahigkeit
Die Broschiire wurde von der Vermittlungsgesellschaft finanzen.de herausgegeben. So ist ein Kapitel auch
der Berufsunfihigkeitsversicherung fiir Pflegekrafte gewidmet. Zudem wird u. a. auf die Themen
Entgeltfortzahlung und Krankengeld sowie auf die Erwerbsminderungsrente eingegangen. Download
Infobroschiire ,,Risiko Berufsunfahigkeit - Wenn Pflegen krank macht”

26. Im Takt? - Gestaltung von flexiblen Arbeitszeitmodellen

Die sich wandelnde Arbeitswelt hat auch Auswirkungen auf die Gestaltung der Arbeitszeit. Durch das
Arbeitszeitrecht werden die Phasen begrenzt, die Beschaftigte mit ihrer Arbeit verbringen, damit sie Zeit
fiir Freizeit und Regeneration haben. Gleichzeitig soll das Arbeitszeitrecht die Wirtschaftlichkeit der
Unternehmen férdern. Die Flexibilisierung der Arbeit hat aber nicht nur wirtschaftliche Griinde.
Beschaftigte verlangen flexible Arbeitszeiten, weil sie ihre Work-Life-Balance im Blick haben und sich
sowohl im Beruf, als auch mit ihrer Familie entfalten wollen.

In Unternehmen kommen flexible Arbeitszeiten ganz unterschiedlich zum Einsatz. Gleitzeit und Teilzeit,
Mehrarbeit und Arbeitszeitkonten sind als relativ leicht handhabbare Instrumente schon recht verbreitet.
Deutlich seltener hingegen gibt es beispielsweise die Vertrauensarbeitszeit. Das liegt vor allem daran,
dass die Vielzahl der Arbeitszeitmodelle in vielen Unternehmen, vor allem in kleineren und mittleren
Unternehmen, noch gar nicht bekannt ist. Ziel der Broschiire "Im Takt? - Gestaltung von flexiblen
Arbeitszeitmodellen" ist es deshalb, Giber die verschiedenen Modelle zu informieren und Vor- und
Nachteile jedes Modells zu erértern. Denn auch, wenn die zunehmende Flexibilisierung von vielen
gewlinscht wird, gibt es viel zu beachten, damit der Gesundheitsschutz der Beschaftigten gewahrleistet
bleibt. Die Broschire enthalt Informationen zu Teilzeit, Job-Sharing, Altersteilzeit, Funktionszeit,
Wabhlarbeitszeit, Telearbeit, Rufbereitschaft und vielen anderen Modellen.

Im Takt? - Gestaltung von flexiblen Arbeitszeitmodellen. 4. Auflage. Dortmund: 2013.

ISBN: 978-3-88261-597-5, 60 Seiten, Papier, PDF-Datei Link zum Volltext (PDF-Datei, 1.005 KB)

Ich verabschiede ich mich fir diesemal mit freundlichen GriiRen

Robert Johns

Geschaftsfuhrer

Diakonischer Dienstgeberverband
Niedersachsen
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