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Aktuelles

Arbeitsrecht im Koalitionsvertrag
Der Koalitionsvertrag enthélt etliche Vorhaben im Bereich des Arbeitsrechts, die an dieser Stelle
kurz bewertet werden sollen.

Vorbemerkung: Die GroRRe Koalition will sich daran messen lassen, ob es den Menschen in
Deutschland in vier Jahren besser geht. Damit ist die Latte hoch gelegt. Neben dem
Finanzierungsvorbehalt fordert der DIHK deshalb dringend auch einen Beschaftigungsvorbehalt
fur alle MaBnahmen.

Die Koalitionsvereinbarung von Union und SPD enthalt zwar glucklicherweise keine
Steuererhdhungen mehr, dennoch wird der Arbeitsmarkt erheblich unter Druck geraten: Der
geplante Mindestlohn von 8,50 Euro geféahrdet gerade in Ostdeutschland viele Arbeitsplatze und
verschlechtert die Beschaftigungschancen von Geringqualifizierten. Zudem bietet ein solcher
Mindestlohn Anreize fir Schulabgénger, einen Job anzunehmen, statt eine duale Ausbildung zu
machen. Letztlich drohen weniger Fachkrafte und hohere Jugendarbeitslosigkeit. Mit
Regulierungen und Burokratie am Arbeitsmarkt nimmt die Politik den Unternehmen Flexibilitat,
die zu unserem aktuellen Beschaftigungsrekord entscheidend beigetragen hat.

1. Allgemeine gesetzliche Mindestlohnregelung
Formulierung im Koalitionsvertrag (KV) S. 67
»~Zum 1. Januar 2015 wird ein flachendeckender gesetzlicher Mindestlohn von 8,50 Euro brutto je
Zeitstunde fir das ganze Bundesgebiet gesetzlich eingefuhrt. Von dieser Regelung unberihrt
bleiben nur Mindestléhne nach dem Arbeitnehmer-Entsendegesetz (EntG). Tarifliche
Abweichungen sind unter den folgenden Bedingungen mdglich:

« Abweichungen fur maximal zwei Jahre bis 31. Dezember 2016 durch Tarifvertrage

reprasentativer Tarifpartner auf Branchenebene
« Ab 1. Januar 2017 gilt das bundesweite gesetzliche Mindestlohnniveau uneingeschrankt.
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« Zum Zeitpunkt des Abschlusses der Koalitionsverhandlungen geltende Tarifvertrage, in denen
spatestens bis zum 31. Dezember 2016 das dann geltende Mindestlohnniveau erreicht wird,
gelten fort.

« FuUr Tarifvertrage, bei denen bis 31. Dezember 2016 das Mindestlohnniveau nicht erreicht
wird, gilt ab 1. Januar 2017 das bundesweite gesetzliche Mindestlohnniveau.

« Um fortgeltende oder befristete neu abgeschlossene Tarifvertrage, in denen das geltende
Mindestlohniveau bis spétestens zum 1. Januar 2017 erreicht wird, europarechtlich
abzusichern, muss die Aufnahme in das Arbeitnehmerentsendegesetz (AentG) bis zum
Abschluss der Laufzeit erfolgen.

Die Hohe des Mindestlohns wird in regelmafRigen Abstdnden — erstmals zum 10. Juni 2017 mit
Wirkung zum 1. Januar 2018 — von einer Kommission der Tarifpartner Uberprift, gegebenenfalls
angepasst und anschlieend Uber eine Rechtsverordnung staatlich erstreckt und damit allgemein
verbindlich. Das Gesetz soll im Dialog mit Arbeitgebern und Arbeitnehmern aller Branchen, in
denen der Mindestlohn wirksam wird, erarbeitet werden und mogliche Probleme, z. B. bei der
Saisonarbeit, sollen bei der Umsetzung berticksichtigt werden. Fur ehrenamtliche Tatigkeiten, die
im Rahmen der Minijobregelung vergitet werden, soll die Mindestlohnregelung nicht einschlagig
sein.*

DIHK-Bewertung: Ein Mindestlohn von 8,50 Euro gefahrdet Beschaftigungspotenziale
insbesondere von Geringqualifizierten, Langzeitarbeitslosen und Berufseinsteigern. Gerade in
Ostdeutschland waren viele Arbeitnehmer betroffen — dort wirden mehr als ein Viertel der
Beschaftigten den Mindestlohn erhalten. Mindestlohn gefahrdet zudem duale Ausbildung, weil
Anreize fur Schulabgénger gesetzt werden, einen Mindestlohnjob (rd. 1.400 Euro monatlich)
anzunehmen, statt eine Ausbildung (rd. 740 bzw. 670 Euro West/Ost) zu absolvieren. Dies
widerspricht der Aussage an anderer Stelle, die duale Ausbildung starken zu wollen. Selbst das
BMF schétzt einen Verlust von 600.000 Arbeitsplatzen durch Mindestlohn. Zumindest innerhalb
der ersten zwei Jahre kdnnen abweichende tarifvertragliche Regelungen auf Branchenebene
vereinbart werden — damit lieRBen sich ggf. sofortige Belastungen und Jobverluste dort begrenzen.
Wie die erwahnten "Probleme" z. B. mit Blick auf Auswirkungen fur junge Menschen
bericksichtigt werden sollen, ist unklar.

2. Missbrauch von Werkvertragsgestaltungen verhindern

Formulierung im KV S. 69

,Die Kontrollen durch die Prufinstanzen bei der Finanzkontrolle Schwarzarbeit (Arbeitseinheit des
Zolls) sollen verstarkt werden. Informations- und Unterrichtungsrechte des Betriebsrats sollen
sichergestellt und konkretisiert werden.*

DIHK-Bewertung: Werkvertrage sind in einer arbeitsteiligen Wirtschaft tblich, um Leistungen
extern zu beziehen. Der Missbrauch von Werkvertragen (Scheinwerkvertrage) ist bereits jetzt
verboten, wenn also z. B. der Werkvertragspartner nur zum Schein selbstandig ist, faktisch aber
den Weisungen eines Arbeitgebers untersteht. Zusatzliche Regelungen verursachen zuséatzliche
Burokratie. Es gehdrt zudem zum Kernbereich der unternehmerischen Selbstbestimmung, eine
Arbeit als Werkvertrag an Externe zu vergeben. Eine Ausweitung des Informations- und
Mitbestimmungsrechts des Betriebsrats auf Werkvertrage lehnt der DIHK daher als
ungerechtfertigten Eingriff in die Unternehmerentscheidung ab.

3. Arbeitnehmeruiberlassung weiterentwickeln (Zeitarbeit)

Formulierung im KV S. 69

,Es wird eine Uberlassungshéchstdauer von 18 Monaten gesetzlich festgelegt. Durch Tarifvertrag
sollen unter Berucksichtigung der Interessen der Stammbelegschaften abweichende Losungen
vereinbart werden kdnnen. Zeitarbeitnehmer sollen kiinftig spatestens nach 9 Monaten
hinsichtlich des Arbeitsentgelts mit den Stammarbeitnehmern gleichgestellt werden.*

DIHK-Bewertung: Zeitarbeit ist fur die Unternehmen ein wichtiges Flexibilisierungsinstrument,
um auf Auftragsschwankungen zu reagieren. Fur Arbeitslose und Geringqualifizierte bietet die
Zeitarbeit Chancen zum Einstieg in Arbeit — rd. 2/3 der Zeitarbeiter waren vorher arbeitslos. Es
wurden Branchenzuschlage tariflich vereinbart, um die Entlohnung sukzessive an die der
Stammbeschéaftigten anzupassen. Weitere gesetzliche Regulierungen sind aus DIHK-Sicht nicht
notig, weil sie grundsatzlich diese Beschaftigungsform gefédhrden. Die Hochstiberlassungsdauer
von 18 Monaten durfte die Mehrzahl der Zeitarbeitnehmer nicht betreffen, da die Zeiten in der
Regel kurzer sind. Gleiche Entlohnung nach 9 Monaten steigert die Kosten und mindert die
Attraktivitat der Zeitarbeit dort, wo nicht von einer gleichen Produktivitat von langjahrigen
Stammbeschéftigten und Zeitarbeitnehmern ausgegangen werden kann.

4. Beschéaftigtendatenschutz gesetzlich regeln

Formulierung im KV S. 70

,Die Verhandlungen zur Europdaischen Datenschutzgrundverordnung verfolgen wir mit dem Ziel,
unser nationales Datenschutzniveau ... zu erhalten und Uber das Européaische Niveau
hinausgehende Standards zu erméglichen. ... wollen wir hiernach eine nationale Regelung zum
Beschéftigtendatenschutz schaffen.*

DIHK-Bewertung: Die Unternehmen brauchen mehr Rechtssicherheit im
Beschéaftigtendatenschutz als sie bisher haben. Dabei missen die Interessen der Arbeitgeber und

http://www.dihk.de/...Ider/recht-steuern/privates-wirtschaftsrecht/arbeits-und-sozialrecht/service/arbeitsrecht-archiv/infoarbeitsrecht5-2013[16.12.2013 16:54:16]



DIHK, Newsletter
Arbeitnehmer gegeneinander abgewogen werden.

5. Weiterentwicklung des Teilzeitrechts (S. 70)

Formulierung im KV S. 70

»Anspruch auf befristete Teilzeitarbeit (Ruckkehrrecht zur vorherigen Arbeitszeit — z. B. wenn
wegen Kindererziehung und Pflege auf Teilzeit reduziert wird). Fur bestehende
Teilzeitarbeitsverhaltnisse soll zudem die ,,Darlegungslast® im Teilzeit- und Befristungsgesetz auf
den Arbeitgeber Ubertragen werden. Bestehende Nachteile fur Teilzeitbeschaftigte sollen beseitigt
werden.”

DIHK-Bewertung: Die bisherigen Regelungen sind ausreichend: Teilzeitbeschaftigte missen
bereits heute vorrangig bei der Besetzung von Vollzeitstellen berlcksichtigt werden. Im Rahmen
der Elternzeit besteht ohnehin Anspruch auf Rickkehr in die urspringliche Arbeitszeit. Schon
jetzt ist es faktisch unmoglich fur Arbeitgeber, Teilzeitbegehren abzulehnen, da die
Anforderungen an die betrieblichen Griinde so hoch sind. Zusatzliche Verscharfungen der
Beweislast fur Arbeitgeber lehnt der DIHK daher ab. Der geplante Anspruch auf Riuckkehr schafft
zusatzliche Planungsunsicherheit fir Unternehmen und stellt damit insbesondere KMU vor
Probleme. Der Bedarf an befristeter Beschaftigung oder Zeitarbeit wird zunehmen, um die
voriibergehende Teilzeit auszugleichen.

6. Entgeltgleichheit

Formulierung im KV S. 103

»,Die bestehende Lohndifferenz zwischen Mannern und Frauen soll abgebaut werden durch eine
Neubewertung von Berufsfeldern (z. B. Pflege und Kinderbetreuung) und Kompetenzen,
Transparenzpflichten (Stellungnahme zu Frauenfdérderung und Entgeltgleichheit im Lagebericht
nach HGB) in Unternehmen ab 500 Beschaftigten sowie darauf aufbauend einen individuellen
Auskunftsanspruch . AuRerdem verbindliche Verfahren zur Beseitigung erwiesener
Entgeltdiskriminierung unter Beteiligung von Beschaftigten und Interessenvertretern im Betrieb.*

DIHK-Bewertung: Eine unterschiedliche Bezahlung aufgrund des Geschlechts ist schon jetzt
verboten. Verdienstunterschiede beruhen nicht auf Diskriminierung. Unter Berucksichtigung der
unterschiedlichen Einbindung von Mannern und Frauen am Arbeitsmarkt
(Erwerbsunterbrechungen, Teilzeit, spezifische Berufswahl, weniger Frauen in Fihrungspositionen
etc.) schlief3t sich die vermeintliche Entgeltlicke. Auskunfts-, Dokumentations-, und
Verfahrenspflichten bringen nur zusatzliche Burokratie. Sinnvoller ist eine bessere Vereinbarkeit
von Familie und Beruf und Schiiler/-innen fir Karrierechancen in zukunftstrachtigen Berufen zu
sensibilisieren. AuRerdem: Wenn das Lohnniveau in Berufsfeldern wie in der Pflege und
Betreuung, die vorrangig von Frauen ausgeibt werden, pauschal angehoben werden soll, wird
das fur die Offentliche Hand und den Steuerzahler teuer.

Hildegard Reppelmund/Dr. Stefan Hardege/Stefanie Koenig, DIHK

Was Arbeitgeber wissen mussen - Rechtsprechung
Keine Geschlechtsdiskriminierung bei Unkenntnis von Schwangerschaft
BAG, Urteil vom 17. Oktober 2013, Az.: 8 AZR 742/12

Wird einer Arbeitnehmerin gekundigt, ohne dass der Arbeitgeber von ihrer Schwangerschaft
weil, stellt es auch dann keine Diskriminierung wegen des Geschlechts dar, wenn er von der
Schwangerschaft spater erfahrt und dann an der Kindigung festhalt.

In dem von dem Bundesarbeitsgericht entschiedenen Fall war einer Arbeitnehmerin fristgemaf in
der Probezeit gekiindigt worden. Die Arbeitnehmerin wies innerhalb einer Woche durch arztliches
Attest nach, dass sie im Zeitpunkt des Zugangs der Kindigung schwanger war und forderte den
Arbeitgeber auf, binnen einer weiteren Woche zu erklaren, dass er an der Kundigung ,,nicht
festhalte”. Dem kam der Arbeitgeber zunachst nicht nach. Vielmehr erklarte er nach Wochen
eine ,Rucknahme* der Kindigung.

Das Arbeitsgericht erklarte die Kindigung fur unwirksam. Die Arbeitnehmerin klagte aber zudem
auf Zahlung einer Entschédigung in H6he von drei Monatsgehaltern mit der Begrindung, sie sei
wegen ihres Geschlechts benachteiligt worden.

Das BAG lehnte einen solchen Entschadigungsanspruch ab. Der Arbeitgeber habe bei Ausspruch
der Kundigung keine Information tUber das Vorliegen einer Schwangerschaft gehabt. Eine
einseitige ,,Rucknahme* der Kiindigung sei rechtlich nicht méglich gewesen. Auch der Streit Uber
die Zahlung von Mutterschaftslohn nach dem Mutterschaftsgesetz sei keine Diskriminierung
wegen des Geschlechts gewesen, da ein solcher Anspruch nur durch Frauen geltend gemacht
werden konne.

Susanne Wollenweber, IHK K&ln
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Probezeitkiindigung wegen Zigarettengeruchs unwirksam
Arbeitsgericht Saarlouis, Urteil vom 28.05.2013, Az.: 1 Ca 375/12

Die Kundigung einer Arbeitnehmerin in der Probezeit nach zwei Stunden am ersten Arbeitstag im
Unternehmen, weil sie kurz vor Arbeitsbeginn eine Zigarette geraucht hat und deshalb nach
Rauch riecht, ist treuwidrig und damit unwirksam. Dies hat das Arbeitsgericht Saarlouis
entschieden.

Die Klagerin hatte sich auf eine Stelle als Burokraft bei der Beklagten beworben und zunéchst
einen halben Tag zur Probe gearbeitet. AnschlieRend fand ein Gesprach statt, im Rahmen dessen
die Parteien sich auf einen Arbeitsvertrag tGiber 30 Stunden einigten. Die Klagerin wurde bei dem
Gesprach darauf hingewiesen, dass am Arbeitsplatz ein absolutes Rauchverbot bestehe. Die
Klagerin akzeptierte dies, da es fur sie kein Problem sei, mehrere Stunden ohne Zigaretten
auszukommen.

Nachdem die Klagerin an ihrem ersten Arbeitstag zwei Stunden lang gearbeitet hatte, kiindigte
die Beklagte das Arbeitsverhaltnis mit der Begriindung, dass die Klagerin gravierend nach Rauch
gerochen habe, weil sie unmittelbar vor Arbeitsbeginn eine Zigarette geraucht habe. Die Klagerin
sei nicht in der Lage und nicht willens gewesen, den mit starkem Nikotingenuss verbundenen
Korper-, Mund-, und Kleidergeruch zu unterbinden bzw. auf ein Minimum zu reduzieren.
Mitarbeiterinnen und Kundinnen des Bekleidungsgeschéfts hatten sich tUber den starken
Rauchgeruch beschwert. Die Klagerin bestritt die angeblichen massiven Geruchsbelastigungen.
Sie hielt die Kindigung auRerdem fir unwirksam, weil sie bereits zwei Stunden nach
Arbeitsantritt ausgesprochen worden sei.

Die Klage hatte Erfolg. Das Gericht betonte, dass die Kundigung gegen Treu und Glauben
verstoR3e, da eine Kiindigung zwei Stunden nach Aufnahme des Arbeitsverhaltnisses aufgrund
dieses Sachverhalts gegen das Anstandsgefihl aller billig und gerecht Denkenden verstol3e.

Zwar habe die Beklagte das Recht, wahrend der Probezeit zu entscheiden, dass die Klagerin —sei
es aufgrund ihrer Arbeitsweise, sei es aufgrund des Verhéaltnisses zu ihren Kolleginnen, sei es
aufgrund anderer Spannungen, — nicht zu dem Betrieb passt. Allerdings verlange Artikel 12 des
Grundgesetzes (GG), dass ein Arbeitsverhaltnis, das bereits begrindet worden ist, mit dem
ernsthaften Willen der Zusammenarbeit gefuihrt werde. Es sei willkirlich, einer Arbeitnehmerin an
ihrem ersten Arbeitstag zu kiindigen, ohne ihr Gelegenheit zu geben, das beanstandete Verhalten
zu andern. Die Klagerin habe nicht gegen das betriebliche Rauchverbot verstoen. Das Rauchen
einer Zigarette vor Arbeitsantritt gehdre zur Privatsphare und sei durch das allgemeine
Personlichkeitsrecht gemaR Artikel 2 Abs. 1 GG geschutzt, das auch im Arbeitsverhéltnis zu
bericksichtigen sei.

Rechtstipp:

Aufgrund der Hochwertigkeit der verkauften Bekleidungsstiicke kdnnen hohe Anforderungen an
die Hygiene und das Vermeiden von Rauchgeruch gestellt werden. Ein Verstol3 gegen die
Vorschriften kann ein Grund sein, in der Probezeit das Arbeitsverhaltnis zu beenden. Es ist
allerdings zu akzeptieren, dass die Klagerin raucht und die Grenzen ihrer allgemeinen
Handlungsfreiheit im Betrieb beachtet. Die Klagerin hat keine Chance erhalten, ihr Verhalten an
die Anforderungen anzupassen.

Heiko Lenz, IHK Pfalz

Beharrliche Arbeitsverweigerung wegen zu niedrigen Lohns
LAG Schleswig-Holstein, Urteil vom 17.10.2013, Az.: 5 Sa 111/13

Wenn ein Arbeitnehmer seine Entlohnung fur zu niedrig halt, darf er dennoch seine Arbeit nicht
zurickhalten. Verweigert er dennoch die Arbeitsleistung beharrlich, ist eine fristlose Kiindigung
gerechtfertigt. Ein Irrtum Uber das vermeintlich bestehende Zuriickbehaltungsrecht geht zu
Lasten des Arbeitnehmers.

In dem Fall, den das LAG Schleswig-Holstein zu entscheiden hatte, ging es um einen
Bodenleger. Fir bestimmte Bodenverlegearbeiten war ein Akkordsatz vereinbart, ansonsten ein
Stundenlohn von 12 EUR. Die ihm zugewiesenen Arbeiten in 40 Hausern sollte er im Akkord
erledigen. Als der Arbeitnehmer nach zwei Tagen Arbeit feststellte, dass er nur auf einen
Stundenlohn von 7,86 EUR brutto kam, forderte er einen adaquaten Stundenlohn fur diese
Baustellen oder einen anderen Einsatzort. Beides lehnte der Arbeitgeber ab und forderte den
Arbeitnehmer in mehreren Gesprachen auf, die ihm zugewiesenen Arbeiten auszufihren. Er
drohte ihm andernfalls die fristlose Kindigung an. Der Arbeitnehmer verweigerte aber weiterhin
die Arbeit und wurde daraufhin fristlos gektindigt.
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Entgegen der erstinstanzlichen Entscheidung hielt das LAG die Kindigung fir rechtméaRig. Der
Arbeitnehmer hétte nicht die Arbeit verweigern durfen. Auch eine mdglicherweise unzureichende
Vergitungsabrede andere daran nichts, da diese vertragliche Vereinbarung wirksam gewesen sei.
Den Streit um die Vergutung hatte der Arbeitnehmer spater — nach Erhalt der Abrechnung —
fuhren mussen. Die Arbeitsverweigerung sei unzulassig gewesen, da kein Zuruickbehaltungsrecht
bestanden habe. Der Irrtum hieriber sei unbeachtlich, das Risiko des Irrtums trage der
Arbeitnehmer. Wegen der Beharrlichkeit der Arbeitsverweigerung sei die fristlose Kiindigung
gerechtfertigt gewesen.

Hildegard Reppelmund, DIHK

Verwirkung des Widerspruchsrechts nach Betriebsubergang
BAG, Urteil vom 17.10.2013, Az.: 8 AZR 974/12

Bei einem Betriebstbergang ist der Arbeitnehmer nach 8§ 613a Abs. 5 BGB umfassend tber den
Vorgang zu informieren. Ab Zugang dieser Information hat der Abreitnehmer gemaR 8§ 613a Abs.
6 BGB einen Monat Zeit, um Widerspruch zu erheben. Nach der Entscheidung des BAG kann
dieses Widerspruchsrecht aber verwirken.

Klager war der Leiter einer Kantine, die durch Betriebsibergang auf einen neuen Inhaber
Ubertragen wurde. Der neue Betreiber bestritt den Betriebsiibergang, weshalb ihn der Klager auf
Feststellung eines Arbeitsverhaltnisses verklagte. In diesem Prozess schlossen die Parteien einen
gerichtlichen Vergleich. Teil der Einigung war die Verpflichtung des neuen Betreibers zur Zahlung
von 45.000,00 EUR an den Klager, die aber nicht als Abfindung bezeichnet wurde. Im Folgenden
erklarte der Klager gegeniiber dem alten Betreiber der Kantine, dass er dem Ubergang seines
Arbeitsverhéltnisses auf den neuen Betreiber widerspreche. Er verklagte den alten Inhaber auf
Feststellung eines Arbeitsverhaltnisses und auf Zahlung von laufendem Arbeitslohn.

Das BAG ging hier von einer Verwirkung des Widerspruchsrechts aus dem Prinzip von Treu und
Glauben aus. Der Arbeitnehmer hatte zunachst das Bestehen seines Arbeitsverhéaltnisses bei dem
neuen Betreiber der Kantine gerichtlich geltend gemacht und mit diesem eine vergleichsweise
Regelung getroffen. Da der Betriebsiibergang stattgefunden habe und das Arbeitsverhaltnis des
Arbeitnehmers tatséchlich auf den zunachst verklagten Betriebserwerber Ubergegangen sei, sei
in einem solchen Fall das Widerspruchsrecht verwirkt. Der Bestand des Arbeitsverhéltnisses sei
durch die vergleichsweise Einigung mit dem Betriebserwerber abschlielend geregelt. Der
Widerspruch des Arbeitnehmers gegen den Ubergang beim alten Betreiber gehe daher ,ins
Leere®.

Hildegard Reppelmund/Kristina Ritzheimer, DIHK

Verrechnet um einen Tag
LAG Mecklenburg-Vorpommern, Urteil vom 17.04.2013, Az.: 2 Sa 237/12

Eine Befristung ohne Sachgrund ist nach § 14 Abs. 2 TzBfG bis zur Dauer von zwei Jahren
zuléssig. Nach der Entscheidung des Landesarbeitsgerichts Mecklenburg-Vorpommern besteht
auch dann eine unwirksame Befristung und damit ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis, wenn sich
der Arbeitgeber bei der Befristung nur um einen Tag verrechnet hat. Der Arbeitgeber kann den
Vertrag nicht anfechten.

Das Gericht hatte Uber einen Fall zu entscheiden, in welchem die Klagerin zunéchst fur den
Zeitraum vom 30.7.2010 bis 29.07.2011 einen befristeten Arbeitsvertrag erhalten hatte. Ein
Sachgrund fur die Befristung lag nicht vor. Der Vertrag wurde vorzeitig fir den Zeitraum vom
01.07.2011 bis 30.07.2012 verlangert. Der Vertrag lief also vom 30.07.2010 bis zum 30.07.2012
und damit genau 2 Jahre und einen Tag. Die Parteien stritten dartuber, ob das Arbeitsverhaltnis
wirksam mit Ablauf des 30.07.2012, also mit Ablauf der vereinbarten Frist, beendet worden war.
Die Arbeitnehmerin ging vom unbefristeten Fortbestand ihres Arbeitsverhaltnisses wegen
Uberschreitung der 2-Jahres-Frist aus. Die Arbeitgeberin trug einen Inhaltsirrtum vor, erklarte
die Anfechtung und vorsorglich die Kindigung des Arbeitsvertrags.

Das LAG Mecklenburg-Vorpommern entschied, dass die Befristung unwirksam war und ein
unbefristetes Arbeitsverhaltnis vorlag. Die Anforderungen des 8 14 Abs. 2 TzBfG seien nicht
erfullt, da bei der letzten Befristung (zum 30.07.2012) der Zwei-Jahres-Zeitraum um einen Tag
Uberschritten worden war. Eine Anfechtung scheide schon mangels Anfechtungsgrundes aus. Es
handele sich um einen ,schlichten Rechenfehler“, da das falsche Datum handschriftlich eingefiigt
worden war. Ein Inhaltsirrtum durch ein Vertippen lag damit gerade nicht vor. Die Arbeitgeberin
hatte genau die Erklarung abgegeben, die sie auch abgeben wollte. Auch die Anforderungen an
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eine Kundigung seien nicht erfullt.

Praxistipp:

In der Praxis fordert das Befristungsrecht von Arbeitgebern eine besondere Sorgfalt. Bei der
Berechnung des Zwei-Jahres-Zeitraumes nach § 14 Abs. 2 TzBfG sollten unbedingt die
gesetzlichen Vorschriften zur Fristberechnung (88 187 ff. BGB) beachtet werden.

Hildegard Reppelmund/Kristina Ritzheimer, DIHK

Nicht nur vorubergehende Arbeitnehmeruberlassung
BAG, Urteil vom 10.12.2013, Az.: 9 AZR 51/13

Das Bundesarbeitsgericht hat sich zwar nicht dazu ge&auRlert, ab wann eine
Arbeitnehmeruberlassung ,,nicht nur vorubergehend” ist. Es hat aber festgestellt, dass jedenfalls
dann kein Arbeitsverhaltnis zwischen dem Leiharbeitnehmer und dem Entleiher zu Stande
kommt, wenn der Verleiher die nach § 1 Abs. 1 S1 AUG erforderliche Uberlassungserlaubnis hat.

Im konkreten Fall war das Zeitarbeitsunternehmen eine 100%ige Tochter des Entleihers, eines
Krankenhausbetreibers. Das Zeitarbeitsunternehmen hatte den Klager als IT-Sachbearbeiter
eingestellt und diesen Uber mehrere Jahre ausschlieRlich bei dem Krankenhausbetreiber
eingesetzt. Der Klager hat auf Feststellung geklagt, dass zwischen ihm und dem Entleiher ein
Arbeitverhaltnis besteht, da er nicht nur voribergehend Uberlassen worden sei. Dadurch sei
zwischen ihm und dem Entleiher ein Arbeitsverhéltnis zu Stande gekommen.

Das BAG sieht das anders: Der Gesetzgeber habe bei einer nicht nur voriibergehenden
Arbeitnehmeruberlassung bewusst nicht die Rechtsfolge angeordnet, dass hierdurch ein
Arbeitsverhéltnis mit dem Entleiher begrindet werde. Auch aus dem Unionsrecht ergebe sich
eine derartige Rechtsfolge nicht — dieses lasse eine Vielzahl verschiedener Sanktionen offen. Eine
solche gesetzliche Regelungsliicke kénne nur durch den Gesetzgeber selbst, nicht aber durch die
Rechtsprechung geschlossen werden.

Praxisfolge:

Dieses Urteil hat eine groRe Bedeutung fiir die Praxis und schafft voribergehend
Rechtssicherheit. Hatte das BAG anders entschieden, hatten Entleiher auf einen Schlag eine
Vielzahl von eigenen Arbeitnehmern erhalten. Wegen des Risikos der Beurteilung, was noch
»,vorubergehend* ist und was nicht, ware dies ein Damoklesschwert bei jedem eingesetzten
Leiharbeitnehmer gewesen. Richtig ist, dass der Gesetzgeber aufgefordert ist, eindeutige Gesetze
zu schaffen und dann, wenn eine Sanktion gewollt ist, diese auch selbst festzulegen. Uber eine
geplante Sanktion sagt der Koalitionsvertrag nichts aus, wohl aber, dass eine Konkretisierung
geplant sei, was unter ,voribergehend* zu verstehen sein soll. Hier soll eine zeitliche Grenze von
18 Monaten fiur die Arbeitnehmeriiberlassung eingefiihrt werden.

Hildegard Reppelmund, DIHK

Immer arbeitsfrei ,,zwischen den Jahren*
Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 11.06.2013, Az. 9 AZR 786/11

Ein Arbeitnehmer hat zwar — bei Vorliegen der entsprechenden Voraussetzungen — einen
Anspruch auf Teilzeit. Er hat aber keinen Anspruch darauf, dass seine Arbeitszeit in der Form
reduziert wird, dass er blockweise jedes Jahr ,zwischen den Jahren* freigestellt wird. Dies ist
rechtsmissbréuchlich, da der Arbeitnehmer hierdurch seine Rechte aus dem TzBfG zweckwidrig
ausnutzt.

Geklagt hatte ein Flugzeugkapitan, der bei einem Luftfahrtunternehmen beschéaftigt ist. Er
verlangte von seiner Arbeitgeberin unter Bezugnahme auf das TzBfG, seine regelmalige
Arbeitszeit um 3,29 % zu verringern. Die reduzierte Arbeitszeit sollte so verteilt sein, dass er
jeweils vom 22.12. eines Jahres bis zum 02.01. des Folgejahres frei hatte. Die Arbeitgeberin
lehnte dies als rechtsmissbréuchlich ab.

Das BAG folgte im Ergebnis der Argumentation der Arbeitgeberin. Zwar sei eine nur geringe
Arbeitszeitreduzierung nicht per se rechtsmissbréauchlich. Wenn aber im Einzelfall besondere
Umstéande hinzukommen, die darauf schlieRen lassen, dass der Arbeitnehmer den
Teilzeitanspruch zweckwidrig dazu nutzt, eine bestimmte Verteilung der Arbeitszeit zu erreichen,
auf die er ohne Arbeitszeitreduzierung keinen Anspruch hétte, kann das die Annahme von
Rechtsmissbrauch rechtfertigen. Letztlich ging es dem Arbeitnehmer bei der begehrten
Freistellung ,,zwischen den Jahren“ darum, in dieser sehr begehrten Urlaubszeit immer frei zu
haben, ohne das Risiko, dass sein — andernfalls notwendiger — Urlaubsantrag wegen
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entgegenstehender Urlaubswiinsche von Kollegen abgelehnt werden kénnte. Hierfur nahm er in
Kauf, dass er wegen der geringfligigen Arbeitszeitreduzierung auch ein geringfligig geringeres
Arbeitsentgelt erhalten wiirde. Dies wurde vom Gericht als eine Zweck-Mittel-Relation
eingeordnet, die rechtsmissbrauchlich ist. Der Klager habe eine formale Rechtsposition genutzt,
um einen Anspruch geltend zu machen, an der er isoliert betrachtet kein erkennbares Interesse
hatte (Reduzierung um 3,29 %). Gleichzeitig habe er diesen Anspruch aber genutzt, um eine —
unabhangig vom Arbeitszeitvolumen — in seinem Interesse liegende Arbeitszeitgestaltung zu
erreichen, auf die er sonst keinen Anspruch gehabt hatte.

Hildegard Reppelmund, DIHK

Sachgrundlose Befristung — Vorbeschéaftigung bleibt riskant
_LAG Baden-Wirttemberg, Urteil vom 26.09.2013, Az. 6 Sa 28/13

Eine sachgrundlose Befristung nach § 14 Abs. 2 ist unzuldssig, wenn mit demselben Arbeitgeber
bereits zuvor ein Arbeitsverhéltnis bestanden hat. Dieses sog. Vorbeschéftigungsverbot hat das
BAG so ausgelegt, dass es nur fur die letzten drei Jahre gilt (BAG, Urteil vom 06.04.2011, Az.: 7
AZR 716/09). Der Normzweck, Befristungsketten zu verhindern, erfordere kein zeitlich
unbefristetes Vorbeschaftigungsverbot. Vielmehr sei darin ein Einstellungshemmnis zu Lasten des
arbeitssuchenden Arbeitnehmers zu sehen, das gegen Art. 12 GG verstol3e. Von dieser BAG-
Rechtsprechung weicht das LAG Baden- Wirttemberg nun ab und kehrt zu der friheren
Sichtweise zurick. Danach bedeute ,bereits zuvor” jegliche Vorbeschaftigung. Der Wortlaut sei
eindeutig. Auch nach dem Sinn und Zweck der Vorschrift sei eine Begrenzung auf drei Jahre
nicht zwingend. Man misse allenfalls nach Art und Umstand der Vorbeschaftigung differenzieren.

Praxistipp:

Nach dem BAG-Urteil war zunachst die Freude auf Arbeitgeberseite grof3, dass die Unsicherheit
wegen gegebenenfalls sehr lang zuriickliegender Arbeitsverhéltnisse, z. T. mit Namenswechsel
oder nach Unternehmensiibernahmen, verringert und die ,,Prifpflicht* auf die letzten drei Jahre
begrenzt worden war. Darauf kann man sich nun nicht mehr verlassen. Angesichts der
widerspruchlichen Rechtsprechung ist Arbeitgebern zu empfehlen, keinen sachgrundlos
befristeten Vertrag abzuschlieRen, wenn mit dem Arbeitnehmer jemals zuvor ein
Arbeitsverhdltnis bestanden hat.

Hildegard Reppelmund, DIHK

Fragen und Antworten
Besonderer Kindigungsschutz bestimmter Arbeitnehmergruppen

1. Allgemeines
Diese Zusammenstellung soll Arbeitgebern einen allgemeinen Uberblick dartiber geben, wer

einen besonderen Kindigungsschutz hat und was bei einer etwaigen Kiindigung dieser Personen
zu beachten ist.

Der besondere Kundigungsschutz wird nur bestimmten Personengruppen durch den
Gesetzgeber zugesprochen. Er geht daher Uber den allgemeinen Kiindigungsschutz nach dem
Kundigungsschutzgesetz (KSchG) hinaus. Die Folge ist, dass Arbeitnehmern mit besonderem
Kundigungsschutz, wenn Uberhaupt, nur unter besonders strengen Voraussetzungen und bei
Vorliegen eines wichtigen Grundes gekiindigt werden kann. Grob lassen sich die Personen mit
besonderem Kiindigungsschutz in zwei Gruppen unterteilen. Unter die erste Gruppe fallen die
Mandatstrager (vgl. unter 11.), also Personen, denen kraft Ernennung ein bestimmtes Amt
innerhalb oder auBerhalb des Betriebs Ubertragen worden ist. Die zweite Gruppe umfasst
bestimmte Arbeitnehmergruppen (vgl. unter Ill.), welche in einer bestimmten
Lebenssituation sind.

11. Mandatstrager

1. Funktionstrager der Betriebsverfassung

Eine ordentliche Kindigung eines Funktionstragers nach dem Betriebsverfassungsgesetz ist
unwirksam. Der Kundigungsschutz fur Betriebsratsmitglieder gilt bis zu einem Jahr nach
Beendigung der Amtszeit. Zu beachten ist, dass der besondere Kundigungsschutz neben den
Mitgliedern des Betriebsrats auch die Initiatoren von Betriebswahlen, den Wahlvorstand, die
Wahlbewerber und die Jugend- und Auszubildendenvertretung umfasst (§ 15 Abs. 1 und 3
KSchG).

2. Betriebsbeauftragte
Betriebsbeauftragte haben innerhalb eines Unternehmens die Funktion, die Fremdiiberwachung
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der Behdrden durch eine vom Arbeitgeber eingerichtete Form der Eigeniiberwachung zu
erganzen. Auch soll so die betriebliche Eigeninitiative gestarkt werden.

a) Datenschutzbeauftragte, Storfallbeauftragte, Immissionsschutzbeauftragte,
Abfallbeauftragte und Gewasserschutzbeauftragte

Die Kundigung eines Datenschutzbeauftragten ist unzulassig, es sei denn, es liegen Tatsachen
vor, die fur die Annahme eines wichtigen Grundes einer aul3erordentlichen Kiindigung ausreichen.
Nach Abberufung des Datenschutzbeauftragten ist die Kindigung innerhalb eines Jahres nach
Beendigung der Bestellung unwirksam (8 4f Abs. 3 BDSG). Zu beachten ist, dass die
Anerkennung des besonderen Kundigungsschutzes fur den Datenschutzbeauftragten
vergleichsweise neu ist. Er wurde erst zum 01.09.2009 ins Gesetz aufgenommen.

Bis ein Jahr nach Ende der Beauftragung eines Stdrfallbeauftragten (8 58d BImSchG),
Immissionsschutzbeauftragten (8 58 BImSchG), Abfallbeauftragten (8 55 KrW-/AbfG
i.V.m. § 58 BImSchG), oder Gewasserschutzbeauftragten (8 66 WHG i.V.m. § 58 BImSchG)
ist keine ordentliche Kiindigung mdglich. Nur die auBerordentliche Kiindigung aus einem
wichtigen Grund ist mdglich.

Beachte: Es bedarf fur das Bestehen des Kiindigungsschutzes einer wirksamen Bestellung.
Diese hat nicht nur einseitig durch den Arbeitgeber, sondern auch mit Zustimmung des
Arbeitnehmers zu erfolgen. Weiter ist die Schriftform der Bestellung zu beachten.

b) Andere Betriebsbeauftragte
Alle weiteren Betriebsbeauftragten, insbesondere der neu geschaffene
Geldwaschebeauftragte, haben keinen besonderen Kiindigungsschutz.

3. Volksvertreter

Die Kindigung von Abgeordneten des Bundestages, des Landtages und des
Europaparlaments aufgrund der Ausiibung ihres Mandats ist nicht mdglich, wenn diese im
Zusammenhang mit der Mandatsausiibung steht (Art. 48 GG, § 2 AbgG,
Landesabgeordnetengesetze, z. B. § 2 HessAbgG). Je nach Landesregelung besteht ggf.
zusatzlich ein weitergehender Kiindigungsschutz fir Gemeindevertreter und
Kreisabgeordnete (z. B. Hessen: § 35a HGO und § 28a HKO), wonach nur eine
auBerordentliche Kundigung méglich ist. Der Kiundigungsschutz beginnt mit der Wahl zum
Volksvertreter und endet mit der Beendigung des Mandats. Es ist auch zu beachten, dass in
Hessen der ehrenamtlichen Burgermeister (8 39 Abs. 3 HGO), die Beigeordneten (8 39 a
Abs. 2i. V. m. § 39 Abs. 3 HGO) und die Orts- und Auslanderbeirate besonders geschitzt
sind (88 86 Abs. 5, 82 Abs. 2 HGO).

4. Schwerbehindertenvertretung und deren Vertrauenspersonen

Ein besonderer Kindigungsschutz wird auch der Schwerbehindertenvertretung und deren
Vertrauenspersonen gewahrt (8 96 Abs. 3 SGB IX). Dieser entspricht inhaltlich dem oben unter
1. 2 dargestellten Kundigungsschutz des Betriebsbeauftragten.

111. Arbeitnehmergruppen
Auch bestimmte Arbeitnehmergruppen besitzen einen besonderen Kindigungsschutz aufgrund
ihrer besonderen Lebenssituation.

1. Schwangere, Mutter, Elternzeitler

Bei Schwangeren und Muttern besteht ein absolutes Kundigungsverbot. Der Kindigungsschutz
fur Schwangere besteht bis 4 Monate nach der Entbindung, wenn dem Arbeitgeber zum
Zeitpunkt der Kindigung die Schwangerschaft bekannt war (8 9 Abs. 1 MuSchG). In
Ausnahmefallen kann die zustandige Aufsichtsbehorde fur Arbeitsschutz eine Kiundigung fur
zuléssig erklaren, wenn diese nicht mit dem Zustand der Frau oder ihrer Lage in Zusammenhang
steht (8 9 Abs. 3 MuSchG).

Elternzeitler darf der Arbeitgeber ab dem Zeitpunkt, an dem die Elternzeit beantragt wurde,
hoéchstens aber 8 Wochen vor Beginn und bis zum Ende der Elternzeit nicht ordentlich kindigen
(8 18 Abs. 1 BEEG).

2. Schwerbehinderte

Fur die Kundigung von Schwerbehinderten bedarf es sowohl fir die aulRerordentliche als auch
die ordentliche Kindigung der Zustimmung des Integrationsamtes (8 85 SGB 1X). Die
Kundigungsfrist betragt mindestens 4 Wochen (88 85, 86 SGB IX).

3. Freiwilliger Wehrdienst und Bundesfreiwilligendienst

Beim Freiwilligen Wehrdienst besteht die Moglichkeit, 6 Monate als Probezeit und 17 Monate
als zusatzlichen Wehrdienst abzuleisten (8 54 WpflG). Ab dem Zeitpunkt des
Einberufungsbescheids bis zur Beendigung des Wehrdienstes ist eine ordentliche Kiindigung nicht
moglich (8 2 Abs. 1 WpfIG i. V. m. § 16 Abs. 7 ArbPISchG).

Ein besonderer Kindigungsschutz fur den neu geschaffenen Bundesfreiwilligendienst (Bufdi)
ist derzeit wohl nicht anerkannt, da § 13 des Bundesfreiwilligendienstgesetzes (BfDG) nicht auf
das Arbeitsplatzschutzgesetz verweist.
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4. Auszubildende

Eine ordentliche Kiindigung eines Auszubildenden nach der Probezeit durch den Arbeitgeber ist
unzulassig (8 22 BBIiG). Eine auBerordentliche Kiindigung bleibt aber weiterhin mdglich

(§ 22 Abs. 2 BBIG).

5. Arbeitnehmer in Pflegezeit oder Familienpflegezeit

Bei einer akut aufgetretenen Pflegesituation kann der Arbeitnehmer Pflegezeit in Anspruch
nehmen. Diese Personen diirfen vom Zeitpunkt der Ankiindigung bis zur Beendigung der
Pflegezeit nur nach Zustimmung der obersten Behorde fur Arbeitsschutz gekiindigt werden (8 5
PflegeZG). Gleiches gilt fur Personen, die im Rahmen der Familienpflegezeit eine Verringerung
der Arbeitszeit fur héchstens 24 Monate wahrnehmen, wenn ein enger Familienangehdériger in
hauslicher Umgebung gepflegt werden muss (8 2 Abs. 1 FPfZG).

Dennis Ritter/Martin Bonelli, IHK Darmstadt

Tipps zum Schluss
Broschiren rund um Diversity

1. Antidiskriminierungsstelle des Bundes: Rechtsprechungsubersicht zum AGG und
Good Practice

Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes berat und informiert rund um das Thema
Antidiskriminierung. Im Rahmen ihres Informationsauftrages gibt sie regelméaRig Broschiren
heraus. Dabei sind unter anderem eine Rechtsprechungsibersicht von Juni 2013 sowie eine
systematische Darstellung von ausgewahlten Beispielen guter Praxis, wobei jeweils auf
Zielsetzung, Zielgruppen, Umsetzung und Ergebnisse der MalBnahmen eingegangen wird. Diese
finden Sie hier.

2. idm - international society for diversity management e. V.:
"Vorteil Vielfalt! Neue Ansatze in der Personalarbeit von kleinen und mittleren
Unternehmen".

Die Broschiire fasst zentrale Arbeitsergebnisse einer Veranstaltung von idm im Juni 2013
zusammen, die gemeinsam mit der 1Q-Fachstelle Diversity Management und unterstitzt durch
die Ernst & Young GmbH im Rahmen des 1. Deutschen Diversity-Tags durchgefuhrt wurde.
Vortrage, Diskussionsergebnisse und Resultate der Workshops werden darin aufbereitet und am
Schluss einige zusammenfassende Handlungsempfehlungen gegeben. Es geht insbesondere
darum, dafir zu sensibilisieren, dass Diversity nicht nur ein Thema fur groe Unternehmen ist,
sondern dass auch in kleinen und mittleren Unternehmen Positives daraus entstehen kann.

Die Broschiire kbnnen Sie hier herunterladen.

Hildegard Reppelmund, DIHK

HK Hamburg "Psychische Belastungen bei der Arbeit"

Belastungen und Stress bei der Arbeit kbnnen dazu beitragen, dass Mitarbeiter psychisch oder
psychosomatisch erkranken. Die Handelskammer Hamburg hat eine Broschire mit Informationen
fur Unternehmen erstellt, wie das Arbeitsumfeld gestaltet werden kann, um die Mitarbeiter vor
arbeitsbedingtem Stress zu schitzen.

Die meisten Menschen sind im Arbeitsalltag einer Vielzahl an Belastungen ausgesetzt. Diese
kénnen zu Beanspruchung und Stress fuhren. Bei anhaltender Stressbelastung besteht die
Gefahr, dass die Leistungsfahigkeit bei der Arbeit sinkt und es zu gesundheitlichen
Beeintrachtigungen kommt. In Deutschland wird mittlerweile jeder dritte Mensch einmal im
Leben psychisch krank. Psychische Erkrankungen sind mittlerweile die zweithaufigste Ursache fur
Ausfalle im Arbeitsleben.

Die Broschiire "Psychische Belastungen bei der Arbeit" informiert dariiber, wo Unternehmen
ansetzen kdnnen, um psychische Belastungen bei ihren Mitarbeitern zu reduzieren. Eine
Linksammlung bietet weiterfUhrende Informationen. Daruber hinaus hilft eine Linkliste.

Beide Dokumente stehen auf der Internetseite der Handelskammer Hamburg zum Download
bereit.

Hildegard Reppelmund, DIHK
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