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Editorial

Liebe Kolleginnen,
liebe Kollegen!

Mittlerweile haben wir mit unse-
ren Regionalkonferenzen begon-
nen. Auftakt war am 2. Septem-
ber in Diisseldorf. Enden werden
wir einen Monat spater in Ham-
burg. Der Start ist gelungen, weil
wir intensiv und kontrovers dis-
kutieren. Unsere Regionalkonferenzen sind ,,Mitmach-Veranstaltungen®.
Arbeitnehmer und Beamte, Jung und Alt, Frauen und Manner sowie Beschaftigte
des Bundes und der Kommunen — alle sind meinungsstark. Das hat die bisherigen
Konferenzen erfolgreich werden lassen und dieses Rezept werden wir auch brau-
chen, wenn wir am 9. Oktober unsere Forderung diskutieren und beschlieRen, um
dann im neuen Jahr — gemeinsam — erfolgreich Tarifverhandlungen zu fiihren.
Speziell das Thema Arbeitszeit hat zu intensiven Debatten gefiihrt. Die Vielfalt
der Berufsbilder im 6ffentlichen Dienst und die Vielfalt der individuellen Anliegen
unserer Mitglieder ist dabei erneut deutlich geworden. Schon jetzt ist klar: Die eine
Losung mit der einen Arbeitszeitforderung wird es nicht geben. Wir brauchen viel-
faltige Losungen und Angebote.

Und wir diirfen die gesellschaftliche Relevanz unserer Forderungen nicht Gibersehen.
Klar wird namlich sein, dass die Arbeitgeber wenig davon halten werden, das Thema
Arbeitszeit in den Einkommensrunden des nachsten Jahres zu verhandeln. Das ist
bereits auf unserem Kélner Symposium im Juni deutlich geworden. Aber sowohl die
teilweise erschreckend hohen Krankenstiande bei manchen Berufen des 6ffentlichen
Dienstes und auch die Notwendigkeit, fiir Bewerber attraktiv zu sein, werden auch
die Arbeitgeber zwingen, frither oder spater aus der Wagenburg (,wir haben doch
jetzt schon Personalmangel...“) zu kommen. SchlieBlich ist es mittlerweile so, dass
sich die Arbeitgeber bei den Arbeitnehmenden bewerben, ob er oder sie Interesse
haben, in diesem Krankenhaus oder jener Verwaltung anzufangen.

In Politik und Wirtschaft ist diese Tatsache vielerorts noch nicht angekommen. Dort
denkt man, mit einer Armelhochkrempel-Rhetorik aus den 50er Jahren das Problem
angehen zu kénnen. Das ist zwar fatal, aber uns muss klar sein, dass nach der Zeit
der Diskussion, die Zeit der Aktion kommen muss. In den Regionalkonferenzen wid-
men wir deshalb auch einige Zeit der Aktionsvorbereitung.

Mit freundlichen GriiRen

Uy

Volker Geyer



F.inkommensrunde

Auftakt der

mit Bund und Kommunen

dbb Regiona\konferenzen

in Diisseldorf und Hamm

Die Einkommensrunde 2025 mit Bund
und Kommunen steht vor der Tiir. Die Ver-
handlungen starten am 24. Januar 2025 in
Potsdam. Davor wird die Bundestarifkom-
mission des dbb am 9. Oktober 2024 ihre
Forderungen beschlieBen. Bis dahin treffen
sich Vertreterinnen und Vertreter der dbb
Mitgliedsgewerkschaften — wie im letz-
ten Jahr — auf insgesamt sieben Regional-
konferenzen und diskutieren Uber Miss-
stande, Anderungsbedarf und mégliche
Forderungen.

Diisseldorf, 2. September 2024

Die erste Regionalkonferenz fand am
2. September 2024 in Disseldorf statt.
Rund 100 Kolleginnen und Kollegen der
dbb Mitgliedsgewerkschaften diskutier-
ten engagiert liber ihre Arbeitsbedingun-
gen und die anstehende Einkommens-
runde. Neben dem Ruf nach deutlichen
Entgeltsteigerungen sprachen sich die
Teilnehmenden auch vehement dafir aus,
die Themen Arbeitszeit und Uberlastung
in ihren unterschiedlichen Facetten zu
beleuchten.

Der stellvertretende Bundesvorsitzende
und Fachvorstand Tarifpolitik des dbb Vol-
ker Geyer erklarte: ,Die Belastung der Kol-
leginnen und Kollegen wachst: Bei der
Arbeit, weil die Politik ihnen standig zusatz-
liche Aufgaben aufladt, wahrend immer
mehr erfahrene Leute in den Ruhestand
gehen. Gleichzeitig sind die Lebenshal-
tungskosten weiterhin hoch und steigen
weiter —man denke nur an die steigenden
Mieten in vielen Ballungszentren. Deshalb
brauchen wir dringend Entlastung. Sowohl
durch héhere Einkommen, als auch durch

attraktive und flexible Arbeitszeitmodelle.
So kann der 6ffentliche Dienst gleichzeitig
auch interessanter fiir Nachwuchskrafte
werden. Denn gerade fiir junge Menschen
ist die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
oft das entscheidende Kriterium bei der
Jobwahl. Das alles werden wir mit Bund
und Kommunen besprechen miissen.”
Der stellvertretende dbb Bundesvorsit-
zende Andreas Hemsing unterstrich: ,Bei
Gesprachen mit Kolleginnen und Kolle-
gen ist Entlastung ein ganz wesentliches
Thema. Klar ist aber: Die berechtigten For-
derungen der Beschaftigten sind schon oft
genug auf taube Ohren bei den Arbeit-
gebenden gestofRen. Deshalb miissen wir
bereit sein, fiir unsere Anliegen einzuste-
hen — nicht nur am Verhandlungstisch,
sondern zur Not auch mit Protest auf der
StralRe. Dabei kdnnen wir auf breite Unter-
stlitzung aus der Bevolkerung hoffen, denn
dort haben es die Menschen ebenso leid
wie unsere Kolleginnen und Kollegen, dass
unser kaputtgesparter 6ffentlicher Dienst
nur noch fiir eine Schon-Wetter-Daseins-
flirsorge taugt.”

Roland Staude, Vorsitzender des dbb Lan-
desbunds Nordrhein-Westfalen, betonte
die Bedeutung der Einkommensrunde
fir Tarifbeschaftigte sowie Beamtinnen
und Beamte gleichermaRen: , Auch wenn
die Regelungen tatsachlich und rechtlich
anders ausgestaltet sind als im Tarifbe-
reich, muss nattrlich am Ende auch fir
die Beamtinnen und Beamten eine ange-
messene Erhohung der Besoldung sowie
eine echte Entlastung stehen. Damit wir
das schaffen, missen wir jede Einkom-
mensrunde als gemeinsames Projekt bei-
der Statusgruppen begreifen und solida-
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risch gemeinsam fiir unsere Interessen
eintreten.”

Hamm, 3. September 2024

Gleich am folgenden Tag fand die zweite
Regionalkonferenz in Hamm / Westfalen
statt. Auch hier diskutierten die Teilneh-
menden Uber viele Aspekte, die in die For-
derungsfindung der dbb Gremien einflie-
Ren werden.

Waldemar Dombrowski, Zweiter Vorsit-
zender und Fachvorstand Beamtenpolitik
des dbb, stellte klar, dass ein funktionsfa-
higer 6ffentlicher Dienst nur mit motivier-
ten Beschaftigten zu haben ist: ,Was fir
die Tarifbeschaftigten gilt, ist fiir die Beam-
tinnen und Beamten des Bundes ebenso
richtig. Die Einkommen miissen deutlich
steigen, damit der Bund als Arbeitgeber
attraktiv bleibt. Daneben brauchen wir
fiir die Bundesbeamtinnen und -beamten
dringend eine spiirbare Entlastung. Schon
seit 2006 gilt hier eine Wochenarbeits-
zeit von 41 Stunden. Diese Sonderbelas-
tung muss endlich abgeschafft werden.”
Volker Geyer wies darauf hin, dass der dbb
auch in dieser Verhandlungsrunde mit
Arbeitgebenden konfrontiert sein werde,
die unter groRem finanziellem Druck ste-
hen. Das gelte fiir zahlreiche Kommunen,
aber auch fiir den Bund, wie die schwieri-
gen Haushaltsverhandlungen der letzten
Monate gezeigt haben. Es sei zu erwarten,
dass die Kolleginnen und Kollegen auch in
dieser Runde gemeinsam fiir die notwen-
digen Verbesserungen kdmpfen miissen.

Weitere Informationen sind unter www.
dbb.de/arbeitnehmende abrufbar. B

Einkommensrunde TVGD 20

amm/Westfalen, 3,
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Autobahn GmbH des Bundes

Schuldenfinanzierter Betrieb abgewehrt

Die Bunderegierung hat die Kredit-Finan-
zierung der Autobahn GmbH nach massi-
ver Kritik vorerst gestoppt. Der dbb erwar-
tet nun eine zukunftsfeste Finanzierung.

Angedachte Kreditfinanzierung

Nicht zuletzt durch die massive Kritik des
dbb und seiner zustandigen Mitgliedsge-
werkschaften VDStra., komba und BTB
konnte die von der Bundesregierung ange-
dachte Kreditfinanzierung zum Bau und
Betrieb bei der Autobahn GmbH abge-
wendet werden. Um die Defiziteim Haus-
haltsplan fiir das Jahr 2025 zu stopfen,
hatte die Bundesregierung geplant, die
notwendigen Investitionen fiir den Erhalt,
Neubau und Betrieb der Autobahnen tiber
eine Verschuldung der Autobahn GmbH
zu finanzieren. Diese Uberlegungen hat-
ten sowohl Volker Geyer, Zweiter Vorsit-
zender und Fachvorstand Tarifpolitik des
dbb sowie Hermann-Josef Siebigteroth,
Bundesvorsitzender der VDStra.-Fachge-

werkschaft der Strallen- und Verkehrs-
beschaftigten, schon friihzeitig zuriick-
gewiesen. ,Diese Verschuldungspldane
sind nun vorerst vom Tisch” so Geyer, der
zugleich Stellvertretender Vorsitzender
des Aufsichtsrats der Autobahn GmbH
ist, zu den urspriinglichen Planen: ,Da die
Autobahn GmbH liber keine eigenen Ein-
nahmen verfiigt, konnte sie diese Schul-
den auch nie zurtiickzahlen.”

Verschuldung der Autobahn GmbH
nicht zu rechtfertigen

»Sollten diese Plane erneut von der Bun-
desregierung verfolgt werden, werden
wir dagegen massiven Widerstand leis-
ten. Eine Verschuldung der Autobahn ist
durch nichts zu rechtfertigen. Wir erwar-
ten von der Politik, dass sie die Verkehrs-
infrastruktur in Deutschland zukunftsfest
ausfinanziert. Hermann-Josef Siebig-
teroth betont: ,Gerade unsere Infrastruk-
tur StralRe ist der wichtigste Verkehrs-

Autobahn

trager Uberhaupt. Zum einen fiir den
Wirtschaftsstandort Deutschland und
zum anderen fir die Menschen in unse-
rem Land zur Versorgung mit den not-
wendigen Giitern des alltaglichen Lebens.
Dariiber hinaus haben die Corona-Pan-
demie und Naturkatastrophen deutlich
gezeigt, wie wichtig unser StraRennetz
in solchen Situationen ist. Rettungsfahr-
zeuge, Feuerwehr, Polizei und gut ausge-
stattete Autobahn- und StraBenmeiste-
reien benétigen Strallen, um schnell und
effektiv helfen zu kénnen. Dafiir muss
ausreichend Geld da sein!“H

Jobrad bei der Autobahn GmbH

Versprochen - gebrochen

#Erst versprochen und jetzt gebrochen!
So miissen wir die Verschiebung der Job-
rad-Einfiihrung bei der Autobahn GmbH
bewerten“, macht dbb Tarifchef Volker
Geyer seinem Unmut Uber die Vorgange
bei der Autobahn GmbH mit deutlichen
Worten Luft. ,Neben dem Vertrauensver-
lust bei den Beschaftigten beim konkre-
ten Thema Jobrad sehe ich zwei weitere
Probleme. Erstens stort uns die schlechte
Kommunikation massiv. Wenn ein Prob-
lem auftritt, muss ich es rechtzeitig — und
nichterst auf Nachfrage —benennen. Zwei-
tens ist die Autobahn GmbH in letzter Zeit
wegen der ungesicherten Finanzierung,
die die Bundesregierung zu verantworten
hat, schon genug in die Schlagzeilen gera-
ten. Und als attraktiver Arbeitgeber kann
man sich gegeniiber jungen Menschen
dann auch nicht mehr darstellen.”

Ergebnisse statt Ausreden

Urspriinglich sollte das Jobrad noch in
diesem Jahr zur Verfiigung stehen. Jetzt
wurde still und heimlich eine Verschie-
bung ins erste Quartal 2025 beschlossen.
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Diese Verschiebung ist nicht nachvoll-
ziehbar. SchliefRlich kann sich die Auto-
bahn GmbH an vielen Orten und in vie-
len Betrieben dariiber informieren, wie
man das Jobrad einfiihrt. ,Hier muss das
Rad ja nicht jedes Mal neu erfunden wer-
den. Zuverldssigkeit zahlt, macht Geyer
klar, ,und wenn der entsprechende Tarif-
vertrag bereits im Dezember 2023 unter-
schrieben wurde, dann ist die aktuelle
Verschiebung schlicht nicht hinnehmbar.
Wir haben den Arbeitsdirektor aufgefor-
dert, den Prozess zu beschleunigen. Wir
brauchen auch hier Zuverldssigkeit und
keinen Verweis auf ,Probleme bei der
Umsetzungsphase’ Ins gleiche Horn blast
VDStra.-Chef Hermann-Josef Siebigteroth:
»Aus Sicht der Kolleginnen und Kollegen
werden negative Dinge schnell umgesetzt,
wenn es aber um Positives geht, wie zum
Beispiel den Tarifvertrag Jobrad, ist der
Arbeitgeber nicht in der Lage, dies fristge-
recht hinzubekommen beziehungsweise
mindestens hierzu rechtzeitig die Beschaf-
tigten, Betriebsratsgremien und Gewerk-
schaften in Kenntnis zu setzen. So etwas
pragt das Klima im Betrieb.“

Jetzt anmelden MAVBL
VBLkongress

Der Kongress fiir Betriebs- und Per-
sonalrate der Versorgungsanstalt
des Bundes und der Lander (VBL) mit
dbb Beteiligung findet am 19. Sep-
tember 2024 von 9:00 Uhr bis 16:00
Uhrin Niirnberg statt.

Bei dem seit Jahren bewahrten For-
mat haben Mitglieder der betrieb-
lichen Interessenvertretungen die
Méoglichkeit, sich aus erster Hand
Uber Grundlagen und aktuelle Ent-
wicklungen der Zusatzversorgung
fiir den 6ffentlichen Dienst zu infor-
mieren und auszutauschen. Neben
Fachbeitragen von erfahrenen VBL-
Referentinnen und -Referenten wird
die gewerkschaftliche Sicht auf die
Betriebsrente fiir die Beschaftig-
ten des offentlichen Dienstes vom
stellvertretenden Vorsitzenden der
dbb Bundestarifkommission Tho-
mas Zeth prasentiert. Die Teilnahme
am VBLkongress ist kostenlos. Die
Anmeldung kann unter www.vbl.de/
veranstaltungen erfolgen. ®



Stadtreinigung Hamburg

Entsorgungspauschale — Motivieren, aber richtig

Die Verhandlungskommission des dbb
(handelnd fiir die komba) hat die erste
Runde mit der Arbeitgebervereinigung
Hamburg (AVG) zu einer ,Uberarbeite-
ten Entsorgungspauschale® furr die Stadt-
reinigung Hamburg Anfang August 2024
nach knapp einer Stunde unterbrochen.
Der dbb halt die Vorschlage der Arbeitge-
benden fiir ungeeignet. Viele Kolleginnen
und Kollegen, die sich Jahre und jahrzehn-
telang durch die korperlich schwere Arbeit
bei der Stadtreinigung verausgabt haben,

erkranken haufiger und sollen durch das
neue System noch bestraft werden.

Was wir nicht wollen

Der dbb lehnt eine Kiirzung durch die Hin-
tertiir ab. Eine Vermischung der Themen
Unfallquote, Krankheitstage und Ent-
sorgungspauschale geht an den Interes-
sen der Mitarbeitenden vorbei. Die Idee
des Arbeitgebers wird die Situation noch
verschlimmern. Hier will er eine Kollek-

tivbestrafung per Quotenregelung bei
Arbeitsunfallen einfiihren. Auch will der
Arbeitgeber ein System einfiihren, das die
Wochenend- und Feiertagsarbeit beloh-
nen soll. Wir sehen hier Probleme mit
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf.
Alleinerziehende Elternteile kénnen an
diesem System nicht partizipieren. Auch
Kolleginnen und Kollegen aus dem Ange-
stelltenbereich werden von diesem Sys-
tem nahezu ausgeschlossen. Der dbb
macht Tarifvertrage fiir all seine Mitglie-
der und schlieRt nicht einzelne Gruppen
aus.

Was wir wollen

Der dbb fordert eine Entsorgungspau-
schale in Hohe von 380 Euro, ohne Hin-
tertiirchen und ohne Bedingungen.
Gefordert wird ein faires und transpa-
rentes System, das die Entsorgungspau-
schale wieder zu dem macht, was sie vor-
mals war, ndmlich ein Ausgleich fir die
Erschwernisse in der Miillentsorgung.
Sie darf Mitarbeitende nicht bestrafen.
Es ist Aufgabe des Arbeitgebenden fir
die Gesunderhaltung seiner Beschaftig-
ten einzustehen und Unfélle zu vermei-
den. Haufig sind die Ursachen fiir hohe
Krankheitsquoten  Flihrungsprobleme
gekoppelt mit sehr hohem physischem
und psychischem Leistungsdruck. Dies gilt
es anzugehen. ®

Pflegeassistenzausbildung

Fachkridftemangel nicht durch

Niveauabsenkung losen

»Grundsatzlich sind es gute Nachrich-
ten, dass die Bundesregierung endlich das
Wirrwarr von unzahligen landesspezifi-
schen Ausbildungsvorgaben in der Pflege
beenden mochte”, kommentiert Vol-
ker Geyer, Fachvorstand Tarifpolitik und
stellvertretender dbb Bundesvorsitzen-
der, die geplante Gesetzesanderung in
der Pflegeausbildung. ,,Und es ist unbe-
stritten, dass sich die Personalsituation in
der Kranken- und stationaren Altenpflege
verbessern muss. Allerdings muss das mit
einem hohen MaR an Qualitat und Profes-
sionalitat einhergehen. Was das betrifft,
ist der Gesetzentwurf aus Sicht des dbb
enttauschend.”

Die Pflegeassistenzausbildung soll danach
18 Monate dauern, die Pflegehilfeausbil-
dung zwolf. Geyer: ,Das ist zu kurz, um

die erforderlichen Qualifikationen zu ver-
mitteln. Es ist vorprogrammiert, dass die
ohnehin stark belasteten Bestandskrafte
in die Bresche springen missen. Fachkraf-
temangel lasst sich nicht durch Niveauab-
senkung l6sen!”

Empathie darf nicht auf
der Strecke bleiben

Weiterhin sieht der Gesetzesentwurf
vor, die Assistenz- und Hilfsausbildung
auch fiir Menschen ohne Schulabschluss
zu 6ffnen. ,Das ist ein komplett falscher
Ansatz", kritisiert Geyer. ,Wir sehen die
Gefahr, dass das Gesetzesvorhaben die
besonders in der Pflege so wichtige Fach-
lichkeit aufweicht. Die Praxisanleitung,
die durch Liicken in der Schulbildung

Krankenhauser

sicherlich nicht einfacher wird, bereitet
uns schon jetzt groBe Sorgen, weil das
Personal diese nebenbei erledigen muss.
Hier brauchen wir klare Freistellungsre-
gelungen, damit Ausbildungsqualitat und
Empathie nicht auf der Strecke bleiben!
Wir brauchen zusatzlich eine auf Schicht-
dienste abgestimmte Kinderbetreu-
ung, mehr Flexibilitat bei den Arbeitszei-
ten und einen besseren Arbeitsschutz,
betont Geyer. ®
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Beschluss

Ausgestaltung der mobilen Arbeit auch
ohne Betriebsratsbeteiligung?

Der Betriebsrat hat die Ausgestaltung
der mobilen Arbeit mitzubestimmen.
Das Mitbestimmungsrecht erstreckt sich
jedoch nur auf Fragen des ,,Wie“, nicht auf
das ,,0b“ der Einfiihrung mobiler Arbeit
(LAG Berlin-Brandenburg, Beschluss vom
30. Januar 2024, Aktenzeichen 8 TaBV
748/23).

Der Fall

Der Betriebsrat machtim Beschlussverfah-
ren gegen die Arbeitgebende einen Unter-
lassungsanspruch geltend. Der Arbeitge-
benden soll aufgegeben werden, es zu
unterlassen, bestimmte einschrankende
Anordnungen beziiglich der Genehmi-
gung mobiler Arbeit im Betrieb zu treffen,
solange der Betriebsrat nicht zugestimmt
oder die Einigungsstelle die Zustimmung
ersetzt hat. Die Beteiligten schlossen
bereits im Mai 2021 eine ,,Betriebsverein-
barung Mobiles Arbeiten®. Mit E-Mail von
Januar 2023 wurden die Fuhrungskrafte
der Arbeitgebenden mit dem Betreff
»Mobiles Arbeiten / Freigabe ab Februar
2023“ liber eine Anpassung der Betriebs-
vereinbarung informiert und zur entspre-
chenden Umsetzung aufgefordert. Dem-
nach sollte es fiir Mobile Arbeitstage einer
finalen Zustimmung der Geschaftsleitung
bediirfen, ein Arbeitstag pro Woche sollte
nach Antrag freigegeben werden. Jeder
weitere Tag brauchte aber einer geson-
derten Begriindung und primar sollte die
Anwesenheit im Werk zu gewahrleis-
ten sein. Der Vorsitzende des Betriebs-
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rats bat den Arbeitgebenden schriftlich
darum, die Anweisung zuriickzuziehen.
Letztendlich machte der Betriebsrat den
Unterlassungsanspruch gerichtlich gel-
tend. Die Arbeitgebende beantragte die
Abweisung und argumentierte, dass kein
Verstol3 gegen die Vereinbarungen vor-
liege und keine mitbestimmungspflich-
tige MalRnahme des Betriebsrats gegeben
sei. In erster Instanz folgte das Arbeits-
gericht Frankfurt (Oder) weitestgehend
der Auffassung des Betriebsrats. Gegen
diesen Beschluss hat die Arbeitgebende
Beschwerde eingelegt.

Die Entscheidung

Die Beschwerde ist nicht begriindet. Das
LAG Berlin-Brandenburg hat entschieden,
dass in erster Instanz zu Recht ein Unter-
lassungsanspruch des Betriebsrats aus
§ 87 Abs. 1 Nr. 14 und § 77 Abs. 1 Betriebs-
verfassungsgesetz (BetrVG) in Verbindung
mit der ,Betriebsvereinbarung Mobiles
Arbeiten“ bejaht wurde.

Nach § 77 Absatz 1 Satz 1 BetrVG ist der
Arbeitgebende zur Durchfiihrung von
Betriebsvereinbarungen verpflichtet.
Daraus und aus der erganzenden Ausle-
gung der Betriebsvereinbarung folgt ein
Durchfiihrungsanspruch des Betriebsrats.
Die Arbeitgebende hat hier dahingehend
betriebsvereinbarungswidrig gehandelt,
dass sie einseitig anordnet, Antragen auf
mobile Arbeit erst ab dem zweiten Tag
pro Woche nur mit besonderer Begriin-
dung stattzugeben und dass primar die

Anwesenheit im Werk zu gewahrleisten
sei. Die einzigen Voraussetzungen fiir die
Gewahrung mobiler Arbeit sind nach § 3
der Betriebsvereinbarung die Geeignet-
heit der Tatigkeit und das Vorhandensein
technischer Ausstattung. Dabei handelt es
sich um abschlielende Voraussetzungen.
Etwas anderes folgt auch nicht aus der
Vorschrift beziiglich der Formulierung
zur Ermoglichung mobiler Arbeit ,sofern
die Gegebenheiten dies zulassen“. Die
Formulierung ,Gegebenheiten“ bezieht
sich ebenfalls auf das Vorliegen der bei-
den Voraussetzungen der Geeignetheit
und dem Vorhandensein der technischen
Ausstattung. Die von der Arbeitgeben-
den statuierten weiteren Voraussetzun-
gen und Beschran-kungen kénnen daher
nicht erganzend in die Betriebsvereinba-
rung hineingelesen werden.

Zudem ergibt sich fiir den Betriebsrat ein
Anspruch auf Mitbestimmung aus § 87
Absatz T Nummer 14 BetrVG. Nach dieser
Vorschrift hat der Betriebsrat bei Versto-
Ren einen Unterlassensanspruch gegen
den Arbeitgebenden. Der Betriebsrat hat
lber die Ausgestaltung mobiler Arbeit, die
mittels Informations- und Kommunikati-
onstechnik erbracht wird, mitzubestim-
men, soweit eine tarifliche oder gesetz-
liche Regelung nicht besteht. Unter das
Mitbestimmungsrecht fallen auch Rege-
lungen zu konkreten Anwesenheits-
pflichten sowie zum zeitlichen Umfang
der mobilen Arbeit. In dieses Recht hat
die Arbeitgebende eingegriffen, indem
sie die Betriebsvereinbarung -einseitig
anpasste und damit auf die Umgestaltung
der Rechtslage hinsichtlich des ,Wie“ der
mobilen Arbeit abzielte.

Das Fazit

Der Mitbestimmungstatbestand nach § 87
Abs. 1 Nr. 14 BetrVG wurde erst im Jahr
2021 durch das Betriebsratemodernisie-
rungsgesetz eingefiihrt. Die Entscheidung
des LAG Berlin-Brandenburg steht im Ein-
klang mit der Gesetzesbegriindung und ist
konsequent. Arbeitgebende sind gleicher-
maBen zur Beachtung der bestehenden
Betriebsvereinbarungen verpflichtet und
konnen diese nicht einseitig andern oder
beschranken.®



Der dbb stellt vor

Die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin

Bei ihrem beeindruckenden Vortrag
auf dem dbb Symposium ,Arbeitszeit
neu gedacht“ am 25. Juni 2024 in Koln
sprach Johanna Nold, wissenschaftliche
Mitarbeiterin bei der Bundesanstalt fiir
Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA),
Uber gesundheitliche Aspekte moderner
Arbeitszeitregelungen, die zunehmende
Belastung im offentlichen Dienst und die
positiven Auswirkungen selbstbestimm-
ter Arbeitszeit. Der dbb stellt nun die
BAUA in einem Steckbrief vor.

Die BAUA ist eine Ressortforschungsein-
richtung im Geschaftsbereich des Bun-
desministeriums fiir Arbeit und Sozia-
les (BMAS) und hat sich der Sicherheit
und Gesundheit bei der Arbeit sowie
der menschengerechten Arbeitsgestal-
tung verpflichtet. An den Standor-
ten Dortmund, Berlin und Dresden
arbeiten knapp 750 Beschaftigte
an der Schnittstelle von Wissen-
schaft, Politik und Praxis. lhre Auf-
gaben umfassen Forschung und
Entwicklung, Politikberatung, ge-
setzliche und hoheitliche Auf-
gaben sowie den Transfer in die
betriebliche Praxis. Die BAuA arbei-
tet in verschiedenen Gremien und
Ausschiissen, die sie fachlich unter-
stiitzt, mit Arbeitgeberverbdanden
und Gewerkschaften, einschliefl3-
lich des dbb, zusammen.

Geschichte und heute

Die heutige BAuA entstand 1996 aus der
Zusammenlegung der Bundesanstalt fiir
Arbeitsmedizin (BAfAM) in Berlin und der
Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz in Dort-
mund. Dies ermdglichte eine engere Ver-
zahnung der Gesundheitswissenschaften
sowie der Ingenieurs-, Natur- und Gesell-
schaftswissenschaften zu Arbeit und
Gesundheit. Zeitgleich mit dem Inkraft-
treten des Arbeitsschutzgesetzes, das
einen Richtungswechsel hin zu mehr Pra-
vention einleitete, erhielt der Arbeits-
schutz eine groRere Bedeutung. Heute ist
die Zusammenarbeit mit Gewerkschaften
zum Arbeitsschutz von grolRer Bedeutung,
weil sie mit Arbeitgebenden im Betrieb
praxisnahe, ausgewogene Losungen fir
den Arbeitsschutz umsetzen sowie die

Sicherheit und Gesundheit der Arbeitneh-
menden gewahrleisten kénnen.

Neuorganisation und Forschungsfelder

Am 1. Januar 2009 wurde die BAUA neu
strukturiert, um ihren Fokus auf ,For-
schung fir Arbeit und Gesundheit” zu
verstarken. Dabei biindelte sie ihre For-
schungs- und Entwicklungsaktivitaten,
erweiterte diese und richtete drei Bera-
tungsgremien ein, die bei Grundsatzfra-
gen und der Qualitatssicherung unterstit-
zen. Mit ihrem Programm setzt die BAUA
Schwerpunkte in den Bereichen Forschung
und Entwicklung, Regulierung, Politikbera-
tung und Praxistransfer. Zusatzlich zu pro-
jektbezogenen Kooperationen ist die BAUA

auch national, europdisch und internatio-

nal aktiv. Aktuell arbeitet sie in flnf stra-

tegischen Bereichen:

1. Anwendungssichere Chemikalien und
Produkte gewahrleisten

2. Arbeit im Betrieb menschengerecht
gestalten

3. Arbeitsbedingte Erkrankungen vermei-
den — Gesundheit und Arbeitsfahigkeit
fordern

4. Auswirkungen des Wandels der Arbeits-
welt verstehen und Instrumente des
Arbeitsschutzes weiterentwickeln

5. Arbeitswelt und Arbeitsschutz vermit-
teln

Arbeitszeitgestaltung und
Flexibilisierung

Ein zentrales Thema im Arbeits- und
Gesundheitsschutz ist die Gestaltung

der Arbeitszeit. Die Flexibilisierung der
Arbeitszeit stellt Unternehmen und
Beschaftigte vor neue Herausforderun-
gen. Eine menschengerechte Arbeitszeit-
gestaltung spielt eine wichtige Rolle fiir
Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit.
Die BAuA fiihrt hierzu Forschungs- und
Entwicklungsprojekte durch. Zu den Auf-
gaben der Gruppe Arbeitszeit und Flexibi-
lisierung gehort es, arbeitswissenschaftli-
che Erkenntnisse zu generieren, die heute
zum Standard im Bereich der Arbeits-
zeitgestaltung gehoren und in die Poli-
tikberatung einflieRen. Die BAUA-Arbeits-
zeitbefragung ist eine reprdsentative
Panelbefragung, die Aufschluss Uber die
Arbeitszeitrealitat der Beschaftigten gibt
und unter anderem eine Einschatzung zu
Fragen der Arbeitszeit und deren
Gestaltung ermdoglicht.

Auf Nachfrage der tacheles-Redak-
tion, ob Arbeitszeit in den Betrieben
ein wichtiges Thema ist, teilte die
BAUA mit: ,,Ja, wir stellen fest, dass
das Thema Arbeitszeit derzeit in vie-
len Branchen und Betrieben inten-
siv diskutiert wird. Die Gestaltung
der Arbeitszeit spielt eine zentrale
Rolle, da sie sowohl die Gesundheit
und das Wohlbefinden der Beschaf-
tigten, als auch die verbleibende
Zeit flir Familie, Freizeit und Erho-
lung beeinflusst. Flexible Arbeits-
zeitmodelle, der Wunsch nach kiirzeren
Arbeitszeiten und die Balance zwischen
Arbeit und Erholung sind fiir Betriebe und
ihre Mitarbeitenden von zunehmender
Bedeutung, insbesondere im Kontext des
demografischen Wandels, des Arbeitskraf-
temangels und den dadurch wachsenden
Arbeitsanforderungen.”

Zentraler Akteur

Die BAUA ist ein zentraler Akteur fiir den
Arbeitsschutz in Deutschland. Durch ihre
vielfaltigen Aufgaben und Standorte leis-
tet sie einen wichtigen Beitrag zur men-
schengerechten Gestaltung der Arbeits-
welt. Ihre Forschung und Entwicklungen
tragen malgeblich zur Sicherheit und
Gesundheit der Beschaftigten bei und
unterstiitzen die Politik in der Gestaltung
zukunftsfahiger Arbeitsbedingungen. ®
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Pausen und ihre Auswirkungen

Auszeit, aber richtig

Erholungspausen sind wichtig und das
Pausenverhalten hat Auswirkungen auf
unsere Arbeit und unsere Gesundheit. Wer
nach einer rechtlichen Vorgabe zu Pausen
sucht, stolt schnell auf die Normen des
Arbeitszeitgesetzes (ArbZG). In § 4 ArbZG
ist geregelt, dass Arbeit durch im Voraus
feststehende Ruhepausen von mindes-
tens 30 Minuten bei einer Arbeitszeit von
mebhr als sechs bis zu neun Stunden und 45
Minuten bei einer Arbeitszeit von mehr als
neun Stunden insgesamt zu unterbrechen
ist. Diese Pausen konnen in Abschnitte
von jeweils mindestens 15 Minuten auf-
geteilt werden. Es ist gesetzlich festgelegt,
dass ohne eine solche Unterbrechung die
Arbeitszeit nicht langer als sechs Stunden
am Stiick dauern darf.

Von der Ruhepause ist die Ruhezeit in
§ 5 ArbZG zu unterscheiden. Dort ist gere-
gelt, dass Arbeitnehmende nach Beendi-
gung der taglichen Arbeitszeit grundsatz-
lich eine ununterbrochene Ruhezeit von
mindestens elf Stunden einlegen miissen.
Die Ruhezeit ist damit keine Pause. Das
Bundesarbeitsgericht (BAG) definiert Pau-
sen als im Voraus festliegende Unterbre-
chungen der Arbeitszeit, in denen Arbeit-
nehmende weder Arbeit zu leisten, noch
sich dafiir bereitzuhalten brauchen, son-
dernfreidariber verfligen kénnen, wo und
wie sie diese Ruhezeit verbringen wollen.
Der Zweck dieser Ruhepausen liegt darin,
Arbeitnehmende vor Ubermiidung und

Schichtarbeit
Wechselschicht mit Nachtanteilen 4
oder Dauernacht

Wechselschicht ohne Nachteile 33
Keine Schichtarbeit oder _ 29
nur Friih-/Spétschicht
Arbeit am Wochenende
(mind. 1x/Monat)

Wochenendarbeit auch sonntags _ 49

Wochenendarbeit nur samstags 31

Keine Wochenendarbeit [ NN 23

Betriebsbedingte Anderungen
der Arbeitszeit

Haufig | 55

Manchmal, selten, so gut wie nie 28

Verkiirzte Ruhezeiten
(mind. 1x/Monat)

1o | 5

Nein 25

Arbeitsbezogene Kontaktierung
im Privatleben

Haufig | >

Manchmal, selten, nie 28
| | | |

den damit verbundenen Gesundheits- und
Sicherheitsrisiken zu schiitzen. Zeiten der
Arbeitsbereitschaft zahlen nicht als Ruhe-
pausen gemaR § 4 ArbZG.

Fritherer Feierabend unrechtmaRig

Ein haufiges Vorgehen mancher Beschaf-
tigter ist, entweder ihre Arbeit mit einer
Pause zu beginnen oder noch haufiger
durchgehend zu arbeiten, um dann
die Pause anzuhdngen und friiher
Feierabend machen zu konnen.
Diese Praxis verstof3t gegen gel-
tendes Recht, da das Gesetz vor-
schreibt, dass die Arbeit ,,unterbro-
chen” werden muss. Die gesetzlich
vorgeschriebene Dauer der Pause
stellt lediglich eine Mindestangabe
dar. Arbeitgebende kdnnen lan-
gere Pausen anordnen, aber auch
den Zeitrahmen festlegen, inner-
halb dessen die Pause genommen
werden muss. Zusatzlich mussen
Pausen im Voraus festgelegt wer-
den und deren Dauer zu Beginn klar
definiert sein, damit Arbeitnehmende sich
darauf einstellen und sie tatsdchlich zur
Erholung nutzen kénnen.

Vorgaben fiir den Aufenthaltsort

Wahrend der Pause dirfen Arbeitneh-
mende nicht zur Arbeit verpflichtet wer-
den und sind daher von dieser
freigestellt. Es liegt im Ermes-
sen der Beschaftigten, wie sie
die zur Verfligung stehende Zeit
gestalten mochten. Ein weit
verbreiteter Irrglaube besteht
darin, dass Arbeitnehmende
jederzeit das Betriebsgelande
verlassen kbnnen missen, was
jedoch nicht der Fall ist. Tarifver-
traglich, betriebsverfassungs-
rechtlich oder im Einzelarbeits-
vertrag kann geregelt werden,
dass das Betriebsgeldnde wah-
rend der gesamten Ruhepause
nicht verlassen werden darf.
Das ist insbesondere relevant
fir Beschaftigte im Strafvollzug
oder Pflegekrafte in geschlos-

senen Einrichtungen, die aus
| |

0% 10% 20% 30% 40%

50% 60%

Sicherheitsgriinden  wahrend
der Pause nicht den Arbeitsort

Haufiger Pausenausfall
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verlassen diirfen.

Kreuzschmerzen

Schlafstorungen

Miidigkeit,
Erschopfung
geschlagenheit

Kérperliche
Erschopfung

Griinde fiir schlechte Pausengestaltung

Die Nichteinhaltung von Ruhepausen kann
auf verschiedene Ursachen zuriickgefiihrt
werden. Beschaftigte in Fiihrungsfunktio-
nen sind oft geneigt, Pausen zu libersprin-
gen oder zu verkiirzen, um ihre Verant-
wortlichkeiten zu erfiillen. Jobs mit hoher
Arbeitsintensitat erfordern haufig, dass
Arbeitnehmende ihre Pausen vernachlas-
sigen, um mit dem Arbeitspensum Schritt
zu halten. Berufe mit hohen geistigen
Anforderungen erfordern ein hohes Mal3
an Konzentration und Pausen werden als
unwesentlich betrachtet. Tatigkeiten, die

Riicken-,

Nieder-

| | | | | | |
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

[ | Haufiger Pausenausfall
Kein haufiger Pausenausfall

langes Sitzen verlangen, kdnnen dazu fiih-
ren, dass Beschaftigte Pausen als unno-
tig ansehen oder aufgrund von Zeitdruck
ignorieren. Berufe mit direktem Kundin-
nen- und Kunden- oder Klientinnen- und
Klientenkontakt machen es schwierig,
Pausen einzulegen, da Arbeitnehmende
standig verfligbar sein mussen, um den
Bedirfnissen der Kundinnen und Kunden
gerecht zu werden.

Pausenausfille als Massenphdnomen

Zahlreiche Studien der letzten Jahre zei-
gen, dass Arbeitspausen erhebliche Vor-
teile fuir die Gesundheit, das Wohlbefinden
und die Arbeitsleistung mit sich bringen.
Sie reduzieren nicht nur das Risiko von
Arbeitsunfallen, sondern verringern auch
die Kiindigungsabsicht der Beschaftigten.
Dennoch berichten laut der Arbeitszeit-
befragung der Bundesanstalt fiir Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin (BAuA) von
2021 (Haring et al, 2022) fast ein Drittel der
abhangig Beschaftigten (31 Prozent), dass
ihre Arbeitspausen vermehrt ausfallen —
eine Tendenz, die steigt. Besonders betrof-
fen sind Frauen und der 6ffentliche Dienst,
wo 35 Prozent der Beschaftigten Pausen
haufiger ausfallen lassen. Die Verteilung
variiert stark zwischen den Berufsgruppen:



Fast die Halfte der Beschaftigten in medizi-
nischen und nicht-medizinischen Gesund-
heitsberufen und 38 Prozent der sozial und
kulturell Dienstleistungsbeschaftigten ver-
zichten auf Pausen. Unabhéngig davon, ob
die Arbeit im Biiro oder aufRerhalb erledigt
wird, neigen Beschaftigte mit Flihrungs-
verantwortung haufiger zum Pausenaus-
fall (38 Prozent) als solche ohne Vorgesetz-
tenfunktion (28 Prozent). Im Homeoffice
entfallen Pausen bei Beschaftigten ohne
Vereinbarung zu den Arbeitsbedingungen
(44 Prozent) 6fter als bei denen mit Verein-
barung (30 Prozent) oder bei Beschaftigten
ohne Heimarbeit (25 Prozent).

Hohe Arbeitszeitanforderungen
belasten

Besonders prekar ist, dass mit einer stei-
genden Anzahl an wéchentlichen Uber-
stunden auch die Ruhepausen immer hau-
figer entfallen:
- Beschaftigte mit mehr als zwei bis fiinf
Uberstunden: 35 Prozent
- Beschaftigte mit mehr als flinf
bis zehn Uberstunden: 46 Pro-

- Beschiftigte mit mehr als
zehn Uberstunden: 57 Prozent
Auch Wochenendarbeit, Schicht-
arbeit und haufige betriebs-
bedingte  Arbeitszeitwechsel
haben einen gravierenden Ein-
fluss auf Pausenausfdlle. Auf-
fallig ist zudem, dass je haufi-
ger Ruhepausen entfallen, desto
ofter auch die Ruhezeiten ver-
kiirzt werden. Beschaftigte wer-
den nach Feierabend kontaktiert,
wodurch ihre Erholung weiter
beeintrachtigt wird.

Erholen, aber wie?

Wer nicht regelmaRig ruht, ist

einer Uberbeanspruchung aus-

gesetzt. Dabei ist nicht zu unterschatzen,
wie wichtig die Gestaltung der Pausen ist.
Sie sollten ausreichend lang sein und echte
Erholungsmoglichkeiten bieten. Flexible
Pausenmodelle haben den Vorteil, dass sie
sich besser in den Arbeitsalltag integrie-
ren lassen und den personlichen Bediirf-
nissen der Beschaftigten anpassen. Die
Pause sollte idealerweise einen Kontrast
zum Arbeitstag bieten: Wer viel sitzt, sollte
aufstehen und ein paar Schritte gehen,
wer standig auf den Bildschirm schaut,
muss den Augen eine Auszeit gonnen und
wer den ganzen Tag auf Achse ist, sollte
sich hinsetzen und verschnaufen. Um die

Medizinische und nicht-
zent medizinische Gesundheitsberufe

Soziale und kulturelle
Dienstleistungsberufe

Bau- und Ausbauberufe

Verkehrs- und Logistikberufe
Berufe in Unternehmensfiihrung
IT- und naturwissenschaftliche
Dienstleistungsberufe
Fertigungstechnische Berufe

Unternehmensbezogene
Dienstleistungsberufe

Herausforderungen des Jobs zu bewilti-
gen, brauchen Korper und Gehirn Ener-
gie. Leichte Mahlzeiten helfen, das Mittag-
stief zu vermeiden. Ein netter Plausch mit
Kolleginnen und Kollegen — nicht liber die
Arbeit — verbessert das Arbeitsklima und
schafft ein Zugehorigkeitsgefiihl. Letztlich
sollte die Entspannung im Vordergrund
stehen. Um Ermiidung vorzubeugen, sind
mehrere kiirzere Pausen besser als eine
lange. Nachtschichten erfordern haufigere
Pausen als die Arbeit am Tag. Da die Leis-
tungsfahigkeit nachts abnimmt, sieht der
dbb mehr Personal oder zusatzliche Pau-
sen in diesen Zeiten als sinnvoll an.

Wer rastet, lebt zufriedener

Beschaftigte, deren Pausen entfallen, sind
weniger erholt als diejenigen mit regelma-
Bigen Ruhepausen. Dies wirkt sich auch
auf die allgemeine Gesundheit aus, wobei
Beschwerden wie Schlafstérungen und
korperliche Erschopfung haufiger auftre-
ten. Die Zufriedenheit mit der Work-Life-

Sicherheitsberufe

Lebensmittel- und
Gewerbeberufe

Land-, Forst- und
Gartenbauberufe

Handelsberufe

und -organisation

Fertigungsberufe

der gesundheitlichen Anforderungen an
moderne Arbeitszeitregelungen (Vortrag
von Johanna Nold von der BAuA) wurden
essentielle Punkte besprochen. Damit die
Beschaftigten die Pausen wahrnehmen,
ist eine angemessene Bezahlung, insbe-
sondere in belastungsintensiven Arbeits-
zeiten wie Schichtarbeit, entscheidend.
So wird der Anreiz geschaffen, nicht aus
finanziellen Griinden auf Kosten der eige-
nen Gesundheit, Leistungsfahigkeit und
Arbeitsqualitat auf Pausen zu verzichten.
Bei hoher Arbeitsverdichtung oder Uber-
stunden kénnen langere oder zusatzliche
Pausen als Ausgleich dienen. Pausen soll-
ten nicht nur gesetzlich verankert sein,
sondern auch aktiv von Arbeitgebenden
und Arbeitnehmenden gelebt werden.
So kann langfristig das Personal gehalten
werden und der Teufelskreis aus kranken,
Uiberlasteten Beschaftigten, die aufgrund
gesundheitlicher Probleme zu noch mehr
Arbeitsverdichtung, Belastung und Pau-
senausfall bei anderen Kolleginnen und
Kollegen fiihren, durchbrochen werden.

In der Ruhe liegt die Kraft

Fest steht, dass mit zunehmen-
dem Arbeitsaufkommen und
einer Erweiterung des Tatigkeits-
felds das Risiko fiir den Ausfall
der Ruhepause steigt. Beschaf-
tigte fuihlen sich unter Druck
gesetzt, bestimmte Aufgaben
rechtzeitig zu erledigen oder
den  Leistungsanforderungen
vollumfanglich gerecht zu wer-
den. Dies fiihrt zu Uberstunden,
Multitasking, kiirzeren Ruhezei-
ten oder standiger Erreichbarkeit
— auch auBerhalb der Arbeits-
zeiten. Um gesund und effektiv
| zu bleiben, miissen Ruhepausen

0% 10% 20% 30% 40%

Haufiger Pausenausfall

Balance ist hoher, wenn Pausen eingehal-
ten werden (86 Prozent) im Vergleich zu
Pausenausfillen (68 Prozent). AuBerdem
erwagen Beschaftigte mit regelmaRigen
Pausen seltener einen Jobwechsel.

Tarifpolitische Handlungsspielraume

Der dbb setzt sich fiir gesunde und nach-
haltige Pausen fiir die Beschaftigten ein.
Auf dem diesjahrigen Symposium des dbb
zur Arbeitszeit in K6In am 25. Juni 2024
war das Thema Ruhepause und mogli-
che tarifpolitische MaRnahmen von gro-
Ber Bedeutung. Vor dem Hintergrund

p0% stattfinden, damit die Beschif-
tigten durchatmen und Ener-
gie tanken konnen. Ohne Pause
wird der Stress in die Ruhezeit nach Fei-
erabend getragen, was dauerhaft an der
Gesundheit und dem Arbeitspotenzial der
Beschaftigten zehrt. Klare Regelungen zu
Pausen im Homeoffice konnen ebenfalls
helfen, dass Pausen eingehalten werden.
Tarifpolitische Handlungsspielrdume set-
zen Anreize, beispielsweise bezahlte Pau-
sen. Je mehr Uberstunden und Schicht-
arbeit geleistet werden, desto mehr
Erholungsmoglichkeiten muss es geben.
Beschaftigte miissen ihr eigenes Pausen-
verhalten bewusst lGiberdenken. Denn nur,
wer richtig rastet, kann gute Ergebnisse
erzielen.
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Teillegalisierung und was nun?

Cannabis am Arbeitsplatz

Nach langem Ringen hat der Bundestag
am 23. Februar 2024 den Gesetzentwurf
der Bundesregierung ,zum kontrollier-
ten Umgang mit Cannabis“ gebilligt. Am
1. April 2024 trat das CanG (Cannabisge-
setz) in Kraft. Personen, die das 18. Lebens-
jahr vollendet haben, ist der Besitz von
bis zu 25 Gramm Cannabis zum Eigenkon-
sum erlaubt. Am Wohnsitz oder gewohnli-
chem Aufenthalt kénnen bis zu 50 Gramm
mitgefiihrt werden. Doch wie wirkt sich
die Teillegalisierung auf den Konsum oder
Besitz am Arbeitsplatz aus?

Cannabis und nicht-synthetisches THC
(psychoaktiver Wirkstoff) gelten recht-
lich nicht mehr als Betaubungsmit-
tel nach dem Betdubungsmittelgesetz
(BtMG). Innerhalb bestimmter Grenzen
ist der Besitz und Eigenanbau fiir nicht-
medizinische Zwecke straffrei, unabhan-
gig vom THC-Gehalt und der Herkunft.
Mit dieser Liberalisierung konnte die Ver-
suchung entstehen, jederzeit und uber-
all —auch am Arbeitsplatz — Cannabis zu
konsumieren. Doch das ist ein Irrtum. Der
Konsum von Cannabis war bisher nicht
allein deshalb im Betrieb verboten, weil es
sich um eine illegale Droge handelte. § 29
BtMG, der den Cannabiskonsum unter
Strafe stellte, diente nicht als Schutzvor-
schrift fur Arbeitgebende. Um Cannabis
vor und wahrend der Arbeit auszuschlie-
Ren, geniigte nicht die bloRRe Strafbarkeit.

Gesetz und Folgen fiir das
Arbeitsverhiltnis

Auch nach der Teillegalisierung von Can-
nabis gelten klare gesetzliche Regelun-
gen fiir den Konsum am Arbeitsplatz. So
schreibt § 5 der Arbeitsstattenverordnung
(ArbStattV) vor, dass Arbeitgebende MaR-
nahmen ergreifen miissen, um Nichtrau-
chende vor den Gesundheitsgefahren
durch Rauch und Dampfe von Tabak- und
Cannabisprodukten sowie elektronischen
Zigaretten zu schitzen.

In der friiheren Fassung war nur von
Tabakrauch die Rede. Zudem regelt § 5
des Konsumcannabisgesetzes (KCanG) ein
Konsumverbot in militarischen Bereichen
der Bundeswehr sowie auf dem Geldnde
von Kinder- und Jugendeinrichtungen und
Schulen. Dieses Verbot gilt also nicht nur
in der Freizeit, sondern muss von allen
Beschaftigten wahrend der Arbeitszeit
beachtet werden.

Seite 10 - tacheles - 9 - September 2024

Fir Personen in sicherheitsrelevanten
Berufen stellt der durch Cannabiskonsum
ausgeloste Rauschzustand eine erhebliche
Selbst- und Fremdgefahrdung dar. Wer
unter dem Einfluss berauschender Mit-
tel ein Kraftfahrzeug im Stralenverkehr
flihrt, begeht eine Ordnungswidrigkeit
nach § 24a des StraBenverkehrsgesetzes.
Dies betrifft insbesondere Bus- und Stra-
Renbahnfahrende sowie Pilotinnen und
Piloten. Die Null-Toleranz-Grenze bedeu-
tet, dass ein Konsumverbot nicht nur
wahrend der Arbeitszeit gilt, sondern ein
absolutes Rauschmittelverbot beim Fiih-
ren und Bedienen von Kraft-, Schienen-
und Luftfahrzeugen besteht. Beschaftigte
missen ihren Cannabiskonsum daher
rechtzeitig in der Freizeit beenden, um bei
Arbeitsbeginn nicht mehr unter dessen
Einfluss zu stehen und so das Rauschmit-
telverbot nicht zu verletzen.

Regelungsmoglichkeiten

Um den Schutz aller Beschaftigten zu
gewabhrleisten und sicherzustellen, dass
sie ihre arbeitsvertraglich vereinbarte
Tatigkeit wirksam aufnehmen und erbrin-
gen konnen, sollten Arbeitgebende klare
Regelungen zum Konsum von Cannabis
aufstellen. Die Legitimation daftir wird aus
der Fiirsorgepflicht sowie dem Weisungs-
und Direktionsrecht der Arbeitgebenden
abgeleitet. Die Fiirsorgepflicht, die sich
aus § 241 Abs. 2 Biirgerliches Gesetzbuch
(BGB) ergibt, verlangt, dass der Arbeits-
platz sicher und reibungslos funktioniert
und die Rechte, Rechtsgiiter und Interes-
sen der Beschaftigten gewahrt bleiben.
Dazu gehort auch der Schutz der Mitarbei-
tenden vor moglichen Beeintrachtigungen
durch Cannabis konsumierende Kollegin-
nen und Kollegen.

Das Weisungs- und Direktionsrecht
erlaubt es Arbeitgebenden, liber die
Tatigkeit der Beschaftigten zu bestim-
men, insbesondere wenn der Arbeits-
vertrag keine genauen Vorgaben macht
oder eine gewisse Flexibilitat moglich ist.
Die Grenzen dieses Rechts werden durch
den Arbeitsvertrag, Tarifvertrdge oder
Betriebsvereinbarungen bestimmt, die
auch spezifische Regelungen zum Canna-
biskonsum enthalten kénnen. In Betrie-
ben mit einem Betriebsrat ist dabei die
Mitbestimmung gemaR § 87 Abs. 1 Nr. 1
Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) zu

beachten. Ein vollstandiges Cannabisver-
bot erscheint naheliegend, ist jedoch nicht
ohne weiteres durchsetzbar.

Verbot und Grundrechtsschutz

Ein Konsumverbot von Cannabis kann
aus den geltenden Tarifvertragen nach
§ 4 TVG (Tarifvertragsgesetz) oder aus
Betriebsvereinbarungen nach § 77 BetrVG
(Betriebsverfassungsgesetz) abgeleitet
werden. Dariiber hinaus verpflichtet § 241
Abs. 2 BGB Arbeitnehmende, sich vor
und wahrend der Arbeitszeit nicht durch
den Genuss von Rauschmitteln in einen
Zustand zu versetzen, der eine ordnungs-
gemaRe Erflllung ihrer Arbeitsleistung
und arbeitsvertraglichen Pflichten beein-
trachtigt. Dabei sind die Grundrechte der
Arbeitnehmenden zu wahren. Besonders
relevant wird dies bei absoluten Cannabis-
verboten, die auch auBerhalb der Arbeits-
und Pausenzeiten gelten, da diese in die
allgemeine Handlungsfreiheit gemaR
Art. 2 Abs. 1 Grundgesetz (GG) eingreifen.
Der Konsum von Cannabis muss daher
in der Freizeit so beendet werden, dass
die Arbeitsaufnahme niichtern erfolgt.
In sicherheitsrelevanten Bereichen ist ein
solches Verbot zum Schutz von Leib, Leben
und Gesundheit gerechtfertigt, in anderen
Bereichen jedoch ein unverhaltnismaRiger
Eingriff in die Grundrechte.

Im privaten Bereich sind die Konsumie-
renden selbst dafiir verantwortlich, dass
siezum Arbeitsbeginn wieder arbeitsfahig
sind. Solange der Konsum keine Auswir-
kungen auf die Arbeitsleistung hat, keine
Beflirchtungen diesbeziiglich bestehen
und keine kollektivrechtlichen Verbote
verletzt werden, gehort der Konsum zur
Privatsphare der Beschaftigten. Arbeitge-
bende kénnen jedoch ein Cannabisverbot
auf dem gesamten Betriebsgeldnde und
bei der Nutzung von Dienstwagen erlas-
sen. Auch hierbei ist der Betriebsrat zu
beteiligen.

Testmoglichkeiten

THC-Werte lassen sich durch Bluttests,
Haarproben, Speichel, Schwei3 oder
Urin nachweisen. Vor Ort durchgefiihrte
Schnelltests ermoglichen eine unkompli-
zierte Uberpriifung eines maoglichen Dro-
genkonsums. Filme vermitteln oft den Ein-
druck, dass solche Tests liberraschend am
Arbeitsplatz durchgefiihrt werden kon-
nen, doch entspricht das der Realitat?
Nein, denn wie bei Alkoholtests bedarf
es auch hier der Zustimmung der betrof-
fenen Person. Blut- und Haartests greifen



in das Grundrecht auf kérperliche Unver-
sehrtheit ein, wahrend Schnelltests das
allgemeine Personlichkeitsrecht tangie-
ren. Arbeitgebende verfiigen nicht Uber
die gleichen Kontrollmoglichkeiten wie die
Polizei im StraRenverkehr. Eine Betriebs-
vereinbarung konnte dieses Recht auch
nicht umgehen. Es gibt kein Recht, das
es Arbeitgebenden erlaubt, Beschaftigte
zur Einwilligung in die Verletzung ihrer
Grundrechte zu zwingen. Verdachtsmo-
mente, die auf den Konsum von Cannabis
hinweisen kénnten, umfassen etwa den
typischen Geruch sowie glasige, gerotete
Augen. Auch Gangunsicherheiten, Midig-
keit sowie Konzentrations- und Denksto-
rungen kdnnen Hinweise liefern. Beschaf-
tigte, die des Drogenkonsums verdachtigt
werden, missen sich gegebenenfalls ent-
lasten.

Drohende Sanktionen

Beschaftigte sind verpflichtet, ihre
Arbeitsleistung  ordnungsgemdfl  zu
erbringen. Fiihrt Cannabiskonsum dazu,
dass sie dieser Pflicht nicht nachkom-
men, verstolRen sie gegen ihre vertragli-
chen Nebenpflichten. Nach § 7 Abs. 2 der
DGUV Vorschrift 1 diirfen Arbeitgebende
Arbeitnehmende, die erkennbar nicht in
der Lage sind, eine Arbeit ohne Gefahr fiir

sich oder andere auszufiihren, mit die-
ser Arbeit nicht beschaftigen. Die DGUV
100-001 geht davon aus, dass Drogenkon-
sum in der Regel eine solche Gefdhrdung
darstellt. Liegen konkrete Anhaltspunkte
vor, dass Arbeitnehmende ihre Aufgaben
weder fiir sich noch fiir andere gefahrlos
ausliben konnen, ist ein Beschaftigungs-
verbot auszusprechen — insbesondere in
sicherheitsrelevanten Bereichen.

Ein Beschaftigungsverbot fiihrt zum Weg-
fall des Vergiitungsanspruchs, da nach
dem Grundsatz ,,ohne Arbeit kein Lohn
(§ 326 Abs. 1 BGB) berauschte Beschaf-
tigte ihrer Arbeitspflicht nicht nachkom-
men. Bei Arbeitsunfahigkeit infolge einer
Suchterkrankung greift jedoch § 3 Entgelt-
fortzahlungsgesetz.

VerstoRBen Beschaftigte gegen eine Dro-
genverbotsvereinbarung oder den Arbeits-
vertrag, konnen sie abgemahnt werden.
Die schwerwiegendste MalRnahme fiir
Arbeitgebende ist eine verhaltens-, perso-
nenbedingte oder auBerordentliche Kiin-
digung. Eine verhaltensbedingte Kiindi-
gung kommt bei schuldhafter Verletzung
eines wirksamen Cannabisverbots oder
arbeitsvertraglicher Pflichten in Betracht.
Selbst wenn der Konsum keine unmit-
telbaren Auswirkungen auf die Arbeits-
leistung hat, kann ein Zustand, der die
vollstandige Erflllung der Arbeitspflich-
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ten beeintrichtigt, eine Kiindigung nach
§ 241 Abs. 2 BGB rechtfertigen. Beson-
ders schwerwiegende PflichtverstoRe,
die Selbst- oder Fremdgefahrdung zur
Folge haben und bei sicherheitsrelevan-
ten Tatigkeiten mit Gefahren fiir Leib,
Leben oder Gesundheit verbunden sind,
konnen eine auBerordentliche Kiindigung
begriinden. Bei Suchtmittelabhdngigkeit
ist jedoch eine verhaltensbedingte Kiindi-
gung in der Regel unwirksam, da kein Ver-
schulden vorliegt. In Betracht kommt eher
eine personenbedingte Kiindigung, da das
Fehlverhalten auf einer Krankheit beruht,
die negative Folgen fiir das Arbeitsver-
haltnis hat.

Ausnahme: Medizinisches Cannabis

Eine wichtige Ausnahme stellt medizini-
sches Cannabis dar, das gegebenenfalls
auch wahrend der Arbeitszeit eingenom-
men werden muss. Die Arbeitsfahigkeit
darf dabei nicht eingeschrankt und Gefah-
ren fiir sich oder andere miissen vermie-
den werden. Gibt es keine Hinweise auf
Beeintrachtigungen, ist die Weiterbe-
schaftigung sicherzustellen. Bei mogli-
chen oder erwartbaren Nachteilen darf
die konkrete Tatigkeit nicht weiter ausge-
bt werden.

Betriebliche Regelung schaffen

Ahnlich wie beim Alkoholkonsum, fiir den
esin Deutschland kein allgemeines gesetz-
liches Verbot am Arbeitsplatz gibt, obliegt
es auch beim Cannabiskonsum den Arbeit-
gebenden, entsprechende Regelungen
festzulegen. Allerdings ist Alkohol gesell-
schaftlich weitgehend akzeptiert — sei es
ein Glas Sekt bei der Betriebsfeier oder ein
AnstoBen zum Geburtstag. Selbst ein Bier
oder Wein in der Mittagspause wird oft
als normal betrachtet, wahrend das Aus-
packen eines Joints am Arbeitsplatz deut-
lich weniger toleriert wiirde. SchlieRlich
ist festzuhalten, dass eine Betriebsverein-
barung ausschliefRlich fiir legale Drogen
wenig Sinn macht. Die Teillegalisierung
von Cannabis dndert nichts an seiner
berauschenden Wirkung oder daran, dass
es sich wie illegale Substanzen um eine
Droge handelt. Daher ist eine allgemeine
Betriebsvereinbarung zu schaffen, die den
Konsum samtlicher Drogen regelt. Can-
nabis sollte dabei ausdriicklich erwahnt
werden. Reine Nichtrauchervereinbarun-
gen sind hier wenig zielfiihrend, da Can-
nabis auch in Form von Getranken oder
Esswaren, wie Haschkeksen, konsumiert
werden kann.
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DAK-Psychreport 2024

Psychische Belastungen im
Job auf Rekordniveau

Der Psychreport 2024 der DAK-Gesund-
heit untersucht die Entwicklungen von
psychischen Erkrankungen im Berufsle-
ben zwischen 2013 und 2023. Dabei zeigt
sich erneut ein signifikanter Anstieg der
Fehlzeiten aufgrund psychischer Erkran-
kungen. Im Jahr 2023 machten diese
Erkrankungen 323 Fehltage pro 100 Versi-
cherte aus, ein Anstieg von 52 Prozent im
Vergleich zu 2013. Besonders dort, wo sich
Beschaftigte im beruflichen Alltag um das
Wohl anderer kimmern und gleichzeitig
Personalmangel herrscht, sind die Belas-
tungen sehr hoch.

Bereits in der diesjahrigen Januar / Feb-
ruar-Ausgabe des tacheles anldsslich des
Psychreports 2023 fiir das Jahr 2022 war
der hohe Krankenstand infolge psychi-
scher Erkrankungen zentrales Thema.
Die Zahl der Fehltage betrug letztes Jahr
schon besorgniserregende 301 je 100 Ver-
sicherte. Zum Vergleich: 2023 waren es
323 Tage je 100 Versicherte. Das bedeutet
einen Zuwachs von sieben Prozent zum
Vorjahr. Psychische Erkrankungen blei-
ben damit weiterhin die dritthdufigste
Ursache fiir Arbeitsausfalle, nach Erkran-
kungen des Atmungs- und Muskel-Ske-
lett-Systems. Auffallig ist, dass auch die
jungeren Altersgruppen zwischen 20 und
29 Jahren betroffen sind. Die Fallzahlen
sind im Vergleich zum Vorjahr um bis zu
34 Prozent gestiegen.

Frauen starker betroffen

Geschlechtsspezifisch  betrachtet sind
Frauen weiterhin haufiger von psychi-
schen Erkrankungen betroffen als Man-
ner. Wahrend die Fehltage bei Frauen im
Vergleich zu 2022 von 380 auf 407 pro 100
Versicherte stiegen, erhohte sich die Zahl
bei Mannern von 233 auf 252 Tage. Dies
entspricht einem Anstieg von 19 Prozent
bei Frauen und 21 Prozent bei Mannern.
Der Zuwachs bei Mannern konnte unter
anderem auf die gestiegene gesellschaft-
liche Akzeptanz fiir psychische Erkrankun-
gen bei Mannern zurilickzufiihren sein,
was es ihnen erleichtert, sich krankschrei-
ben zu lassen. Bei Frauen hingegen resul-
tiert die starkere Betroffenheit aus einem
komplexen Zusammenspiel biologischer,
psychologischer und sozialer Faktoren.
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Gesellschaftliche Erwartungen, wie die
Doppelbelastung durch Beruf und Fami-
lie, hohe Erwartungshaltungen, fehlende
Unterstitzung sowie die Ubernahme von
Care-Arbeit, verstarken den Druck zusatz-
lich. AuBerdem arbeiten Frauen haufiger
in Berufen oder Branchen, die bei Fehlta-
gen aufgrund psychischer Erkrankungen
besonders auffallen.

Branchen mit hohen Fehlzeiten

Die Branchenanalyse zeigt, dass das
Gesundheitswesen im Jahr 2023 mit
472 Fehltagen je 100 Versicherte beson-
ders stark von psychischen Erkrankun-
gen betroffen war, was 46 Prozent Uber
dem Durchschnitt aller Branchen liegt.
Dies ist nicht Uberraschend, da Beschaf-
tigte im Gesundheitswesen oft unter
hohem Stress und emotionalen Belastun-
gen arbeiten. Dies liegt am akuten Fach-
kraftemangel und unflexiblen Arbeits-
moglichkeiten. Auch andere Branchen wie
die offentliche Verwaltung verzeichnen
Uberdurchschnittlich hohe Fehlzeiten (378
Fehltage) aufgrund psychischer Erkran-
kungen. Bei den Berufsgruppen waren die
Erzieherinnen und Erzieher, zusammen
mit sozialen, hauswirtschaftlichen Beru-
fen sowie Theologinnen und Theologen,
am starksten tangiert. Hier lagen die Fehl-
tage aufgrund psychischer Erkrankungen
bei 534 je 100 Versicherte, was den hochs-
ten Wert unter allen Berufsgruppen dar-

stellt. Auch nichtmedizinische Gesund-
heits-, Korperpflege- und Wellnessberufe
wiesen mit 531 Fehltagen sehr hohe Werte
auf. Gerade diese Berufe werden haupt-
sachlich von Frauen ausgelibt.

dbb und Einkommensrunden

Im Rahmen der Regionalkonferenzen zur
Einkommensrunde 2025 mit Bund und
Kommunen waren auch die alarmieren-
den Entwicklungen im Bereich der psychi-
schen Gesundheit im 6ffentlichen Dienst
ein wichtiges Thema, wie sie im DAK-
Psychoreport 2024 dokumentiert wur-
den. Die immer weiter steigende Zahl der
psychisch bedingten Ausfille verdeut-
licht den dringenden Handlungsbedarf.
Daher fordert der dbb eine Anpassung
der Arbeitsbedingungen im o&ffentli-
chen Dienst, um diesen fiir vorhandene
und potenzielle Beschaftigte attrakti-
ver zu machen. Die Einflihrung flexib-
lerer Arbeitszeiten ist dabei ein wichti-
ges Instrument, um den Anforderungen
der modernen Arbeitswelt gerecht zu
werden. Dies ist insbesondere signi-
fikant, um die Vereinbarkeit von Beruf
und familidrer Care-Arbeit zu gewahrleis-
ten, da der Staat in vielen Bereichen, wie
der Bereitstellung von Kitaplatzen, sei-
nen Verpflichtungen noch nicht ausrei-
chend nachkommt. Diese negative Ten-
denz zum jahrlichen Anstieg der Fehltage
aufgrund psychischer Erkrankungen gilt
es zu stoppen. Der dbb unterstreicht, dass
die Attraktivitat des 6ffentlichen Dienstes
nicht nur durch finanzielle Anreize, son-
dern vor allem durch eine Verbesserung
der Arbeitsbedingungen gestarkt wer-
den muss. Dies ist entscheidend, um den
offentlichen Dienst auch in Zukunft kon-
kurrenzfahig zu halten.




Arbeitsgerichtsgesetz

Kommentar auf Grund der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts

Von Dr. Friedrich H. Heither, Rechtsanwalt, Vorsitzender Richter am Bundesarbeitsgericht a.D., und
Dr. Martin Heither, Rechtsanwalt, Fachanwalt fiir Arbeitsrecht, begriindet von Professor Dr. jur. Fritz
Auffarth, Vizeprdsident des Bundesarbeitsgerichts i.R., und Dr. jur. Rudolf Schénherr, Personaldirek-
tor i.R., Loseblattsammlung, Ergéinzungslieferung 1/ 24 (Juli 2024), 3.735 Seiten in zwei Ordnern, Erich
Schmidt Verlag, 126 Euro, ISBN 978 3 503 09330 4

Mit diesem Werk verfiigt man Uber die ideale Kombination aus Vorschriften, Erlauterungen und Ent-

scheidungen. Einfiihrungen zu jeder Vorschrift erleichtern das Verstandnis, wesentliche Entscheidungen

werden mit Fundstelle auszugsweise den einzelnen Vorschriften zugeordnet. Ein umfangreiches Stich-

wortverzeichnis erleichtert die Suche und ermdéglicht eine schnelle Orientierung.

- Verlasslicher Zugriff auf die einschldgige Rechtsprechung des BAG

- Uberschaubare Textmengen

- Hinweise und Erlduterungen zu Verweisungen auf das Verfahren vor den ordentlichen Gerichten
sowie auf Abweichungen

- Circa 100 Seiten Stichwortverzeichnis i

Sozialgesetzbuch
SGB VI

Sechstes Buch Sozialgesetzbuch (SGB V)

Gesetzliche Rentenversicherung | Kommentar

Begriindet von Dr. Karl Hauck, fortgeftihrt von Prof. Dr. Wolfgang Noftz und herausgegeben von Prof.
Dr. Dagmar Oppermann, Honorarprofessorin an der Georg-August-Universitdt Géttingen, Bandheraus-
geber Dr. Andreas Jiittner, Richter am Sozialgericht (stVDir) Nordhausen, Loseblatt-Kommentar, inklusive
Ergdnzungslieferung 1/ 2024 (Juni 2024), 8.318 Seiten in fiinf Ordnern, Erich Schmidt Verlag, 204 Euro,
ISBN 978 3503 028771

Die ausfiihrliche Kommentierung und Erlduterung unterstiitzt bei der Anwendung des Rentenversiche-
rungsrechts und erldutert seine Systematik. Die konkrete Rechtsanwendung steht im Fokus aller Erlau-
terungen. Der Kommentar gibt [6sungsorientierte Hinweise zur konkreten Umsetzung der gesetzlichen
Regelungen. Mit der vorliegenden Erganzungslieferung wird der Kommentar weiter aktualisiert. Sie
enthilt eine Uberarbeitung zu K § 118a, K § 161, K § 162, K § 163, K § 166, K § 220, K § 221, K § 222, K § 252,
K § 287b und K § 313, die aufgrund von Gesetzesanderungen und zwischenzeitlich ergangener Recht-
sprechung erforderlich geworden sind. B

| NoMOSHANDKOMMENTAR

Burger [Hrsg]

TV6D | TV-L

Tarifvertrage fiir den &ffentlichen Dienst

TVOD [ TV-L
Handkommentar | Tarifvertrége fiir den 6ffentlichen Dienst

Herausgegeben von Ernst Burger, Vorsitzender Richter am Landesarbeitsgericht a.D. Miinchen, 5. Auflage
2024, 1.105 Seiten, gebunden, Nomos Verlagsgesellschaft, 139 Euro, ISBN 978 3 7560 03112

Praxisnah werden die Bestimmungen des TV8D und des TV-L unter Beriicksichtigung samtlicher Ande-
rungen in der Tarifentwicklung erldutert. Die Ergebnisse der Tarifrunde TV-L 2023 wurden beriicksich-
tigt, die neuen Entgelttabellen sind dargestellt.

Der Handkommentar stellt ausfiihrlich alle Neuerungen in der einschlagigen Rechtsprechung des EuGH
und des BAG dar, insbesondere zu den Themen Tariffahigkeit, Arbeitnehmereigenschaft und (Schein-)
Selbststindigkeit, Definition und Berechnung von Uberstunden, Auswirkungen der Aufzeichnungs-
pflicht der Arbeitszeiten, Bereitschaftsdienst und Rufbereitschaft, Urlaubsrecht (Urlaubsentgelt, Uber-
tragung von Urlaubsanspriichen), Eingruppierungs- und Vergitungsvorschriften (neue P-Eingruppie-
rung fiir Pflegekrafte, Mindestlohn, Lohngleichheit bei Teilzeitbeschaftigten), Arbeitsvorgang und so
genanntes Aufspaltungsverbot, Entschadigungsanspriiche erfolgloser schwerbehinderter Stellenbe-
werber und betriebliche Mitbestimmung (Dienstplan, Aufzeichnung). Zahlreiche Anwendungsbeispiele
und Muster untermauern den Anwendungsnutzen. ®
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Google-Recherchen iiber
Bewerber sind zulassig, Arbeit-
gebende unterliegen aber
Informationspflicht

Arbeitgebende miissen Bewerber iiber
Google-Recherchen iiber sie informieren.
Die Internetrecherche an sich ist zulds-
sig. Ein VerstoR gegen die Informations-
pflicht gemaR Art. 14 Abs. 1 lit. d DSGVO
(Datenschutz-Grundverordnung) fiihrt
zur Entschadigung (Landesarbeitsgericht
Diisseldorf, Urteil vom 10. April 2024,
Aktenzeichen 12 Sa 1007/23).

Der Fall

Der Klager ist Rechtsanwalt und Bewerber
auf eine befristete Stelle bei der beklag-
ten Universitat als Volljurist. Das Landge-
richt Miinchen | hatte den Kldger in ers-
ter Instanz wegen Betrugs in drei Fdllen
und versuchten Betrugs in neun Fallen
zu einer Gesamtfreiheitsstrafe von einem
Jahr und vier Monaten verurteilt, deren
Vollstreckung zur Bewahrung ausgesetzt
wurde. Der Bundesgerichtshof hatte die-
ses Urteil aufgehoben. Uber den Kliger
existiert ein Wikipedia-Eintrag, der Anga-
ben zum Strafverfahren enthielt. Nach
einer Google-Recherche verfasste die
Beklagte intern folgenden Vermerk: ,Aus
offentlich zugdnglichen Quellen ist zu
entnehmen, dass Herr [...] bereits erstin-
stanzlich wegen gewerbsmaRigen Betru-
ges zu einer Freiheitsstrafe von einem Jahr
und vier Monaten auf Bewahrung verur-
teilt wurde [...]. Der Vorwurf lautete, Herr
[.] habe vielfach fingierte Bewerbungen
eingereicht, um potenzielle Arbeitgeber
anschlieBend wegen angeblicher Diskrimi-
nierung zur Zahlung von Entschadigungen
(nach AGQ) zu veranlassen. Das Urteil ist
noch nicht rechtskraftig, Herr [...] hat hier-
gegen Revision beim BGH eingelegt.“ Die
Beklagte entschied sich, die Stelle ander-
weitig zu besetzen und teilte dem Kla-
ger mit, dass die ausgewahlte Bewerberin
das Anforderungsprofil der Stelle besser
erfiille. Informationen dartber, dass die
Beklagte Daten Ulber den Klager erho-
ben hatte, erhielt der Klager nicht. In sei-
ner Berufung forderte der Kldager neben
Schadensersatz fiir Verdienstausfall auch
immaterielle Entschadigung nach Art. 82
Abs.1DSGVO. Kern des Vorwurfs sei, dass
die Beklagte unzutreffende Daten aus
dem Internet hinter seinem Riicken erho-
ben habe. Sie habe ihn nicht informiert
und ihm keine Gelegenheit zur Stellung-
nahme gegeben, was alles Einfluss auf das
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Ergebnis des Auswahlverfahrens gehabt
habe. Es gebe kein allgemeines Recht eines
Arbeitgebers, im Internet iliber Bewerber
mittels Suchmaschinen zu recherchieren
und die dort erhobenen Daten im Bewer-
bungsprozess zu verwerten. Die Beklage
betreibe illegale ,,Online-Schniiffeleien®.

Die Entscheidung

Die zuldssige Berufung des Kldgers hatte
teilweise Erfolg. Die Beklagte muss eine
Entschadigung in Hohe von 1.000,00
Euro gemaR Art. 82 Abs. 1 DSGVO zah-
len, weil sie den Klager entgegen Art. 14
Abs. 1lit. d DSGVO nicht iber die Katego-
rie der von ihr im Rahmen des Auswahl-
verfahrens verarbeiteten Daten, namlich
der strafrechtlichen Verurteilung durch
das Landgericht Miinchen I, informiert
hat. Im Ubrigen hat die Berufung des Kl4-
gers keinen Erfolg, weil diesem die von
ihm in zuldssiger Weise geltend gemach-
ten Anspriiche nicht zustehen. Zwar sind
Google-Recherchen zuldssig, die Beklagte
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hat aber ohne Mitteilung an den Klager
dessen nicht rechtskraftige strafrechtli-
che Verurteilung zur — und sei es nur hilfs-
weisen — Grundlage ihrer Datenverarbei-
tung im Auswahlprozess gemacht. Sie hat
dies intern dokumentiert, ohne den Kl3-
ger Uber diese Datenkategorie zu infor-
mieren. Damit ist der Klager zum bloRen
Objekt der Datenverarbeitung geworden
und hat einen erheblichen Kontrollverlust
mit negativen Auswirkungen auf die Aus-
wahlentscheidung erlitten, auch wenn er
als Bewerber ungeeignet war. Dies recht-
fertigt die Entschadigung. Im Wesentli-
chen handelt es sich nur um einen Infor-
mationspflichtverstoR der Beklagten.

Das Fazit

Arbeitgebende diirfen nicht stiefmitter-
lich mit datenschutzrechtlichen Fragen
umgehen. Bei Google-Recherchen miis-
sen die Bewerber uber die Datenerhebung
informiert werden. Die Information {ber
die Datenkategorien muss so prazise und



spezifisch gefasst sein, dass Betroffene die
Risiken abschatzen konnen, die mit der
Verarbeitung der erhobenen Daten ver-
bunden sein kénnen. Kommen Arbeitge-
bende dieser Informationspflicht nicht
nach und verwerten die erlangte Informa-
tion im Stellenbesetzungsverfahren, ste-
hen Bewerbern Entschadigungsansprii-
chezu.m

Kein Anspruch auf Entgeltriick-
forderung wegen Verdachts auf
VerstoR gegen die Arbeitspflicht

Arbeitgebende tragen grundsitzlich die
Darlegungs- und Beweislast dafiir, ob und
in welchem Umfang Arbeitnehmende ihre
Arbeitspflicht nicht erfiillt haben. Kon-
nen Arbeitgebende den Verdacht eines
VerstoBes gegen die Arbeitspflicht nicht
beweisen, haben sie keinen Anspruch auf
Gehaltsriickforderungen. Dies gilt auch
fiir Arbeitsleistungen im Homeoffice (Lan-
desarbeitsgericht Mecklenburg-Vorpom-
mern, Urteil vom 28. September 2023,
Aktenzeichen 5 Sa 15/23).

Der Fall

Die Klagerin war seit Ende 2021 als Pfle-
gemanagerin und leitende Pflegekraft
in der Pflegeeinrichtung der Beklag-
ten beschaftigt. lhr war gestattet, auch
im Homeoffice zu arbeiten. Die gesam-
ten Arbeitsstunden aus dem Biiro und
dem Homeoffice erfasste sie jeweils nach
Arbeitsbeginn und Arbeitsende in einer
vorgegebenen Stundentabelle, die in der
Folgezeit von einer zustandigen Mitarbei-
terin abgezeichnet wurde. Im Mai 2022
kiindigte die Beklagte das Arbeitsverhalt-
nis. Die Beklagte forderte die Kldgerin zur
Riickzahlung des Bruttoentgelt in Hohe
von insgesamt 7.112,74 Euro fiir 300,75
Arbeitsstunden im Homeoffice zurtick. Zur
Begriindung fiihrte die Beklagte an, dass
die Klagerin ihre Arbeitsleistung im Home-
office nicht erbracht habe. Dazu legte die
Beklagte dem Gericht keine Beweise vor
und behauptete lediglich, dass im Home-
office keine Ausarbeitungen von der Kla-
gerin erstellt wurden.

Die Entscheidung

Das Gericht entschied zugunsten der
Arbeitnehmerin. Das Entgelt wurde nicht
ohne Rechtsgrund, sondern aufgrund
§ 611 a Biirgerliches Gesetzbuch gezahlt,

wonach der Arbeitsvertrag Arbeitneh-
mende zur Erbringung der Arbeitsleistung
und Arbeitgebende zur Zahlung der ver-
einbarten Vergiitung verpflichtet.

Zwar entfdllt entsprechend dem Grund-
satz ,Ohne Arbeit kein Lohn“ der Vergi-
tungsanspruch des Arbeitnehmenden,
wenn dieser gegen die Arbeitspflicht ver-
stoRt. Die Darlegungs- und Beweislast fiir
diesen Vorwurf tragt jedoch die Arbeit-
geberseite. Diese konnte im vorliegen-
den Fall keine Beweise erbringen, ob und
in welchem Umfang die Arbeitnehmerin
gegen die Arbeitspflicht im Homeoffice
verstollen hat. Hingegen hat die Klage-
rin anhand von versendeten E-Mails aus
dem Homeoffice mit dienstlichen Inhal-
ten und Anlagen an die Beklagte und
andere Beschaftigte dargelegt, dass sie
verschiedene Arbeitsleistungen erbracht
hat. Die Behauptung fehlender Arbeits-
ergebnisse innerhalb der gewiinschten
Zeit oder in einem bestimmten Umfang
ist unerheblich und bedeutet nicht, dass
die Arbeitsleistung von Arbeitnehmen-
den fehlt. Arbeitnehmende geniigen ihrer
Leistungspflicht namlich bereits, wenn sie
unter angemessener Ausschopfung ihrer
personlichen Leistungsfahigkeit arbeiten.

Das Fazit

Das Urteil des Gerichts ist liberzeugend.
Die Grundsdtze zur Beweisverteilung im
Arbeitsrecht gelten auch fiir das Home-
office. Ein anderes Ergebnis wiirde dazu
flihren, dass Arbeitgebende den Arbeit-
nehmenden pauschal und ohne ndhere
Darlegung einen Arbeitszeitbetrug unter-
stellen kdnnten. Die Situation des Home-
office erfordert ein gewisses Mal% an Ver-
trauen und Verantwortung. Eine klare
Kommunikation auf beiden Seiten starkt
die vertrauensvolle Zusammenarbeit. B

Schlechterbezahlung einer Frau
gegeniiber mannlichen Kollegen
muss gut begriindet werden

Wird eine Frau gegeniiber ménnlichen
Kollegen in vergleichbarer Position
schlechter bezahlt, so miissen Arbeitge-
bende das gut begriinden. Zum Beweis
reicht es dabei nicht, dass lediglich objek-
tive Kriterien aufgefiihrt werden, ohne
konkret auf den Einzelfall einzugehen
(Landesarbeitsgericht Baden-Wiirttem-
berg, Urteil vom 19. Juni 2024, Aktenzei-
chen 4 Sa 26/23).

Der Fall

Die Klagerin war bei der Beklagten als
,Leiterin des Bereichs Projekt- und Pro-
zessmanagement” beschaftigt. Einem
Transparenz-Dashboard der Beklagten
konnte sie entnehmen, dass ihre mannli-
chen Kollegen in vergleichbaren Positio-
nen im Median mehr verdienten. Sie war
der Ansicht, das verstoRe gegen das Ent-
gelttransparenzgesetz und erhob daher
Klage auf Zahlung eines héheren Entgelts.

Die Entscheidung

Das Landesarbeitsgericht gab ihr Recht.
Die Beklagte hatte sich darauf berufen,
dass die mannlichen Kollegen durch-
schnittlich bereits etwas langer im
Betrieb beschaftigt seien und die Mit-
arbeiterin unterdurchschnittlich ,perfor-
med“ habe. Das reicht dem Gericht als
Begriindung nicht aus. Bei einer auf § 3
Abs. 1 beziehungsweise § 7 Entgelttrans-
parenzgesetz gestiitzten Klage miissen
die Klagenden Indizien beweisen, die eine
Ungleichbehandlung vermuten lassen.
Das hat die Klagerin getan, denn ihr Ent-
gelt liegt unstreitig unterhalb des Medi-
ans ihrer mannlichen Kollegen in ver-
gleichbaren Positionen. Dann liegt es an
der Gegenseite, zu beweisen, dass der
Gleichbehandlungsgrundsatz nicht ver-
letzt wurde, sondern die Ungleichbe-
handlung auf sachlichen Kriterien beruht.
BloRe allgemeine Behauptungen gentigen
dabei nicht zur Widerlegung der Vermu-
tung.

Die Kriterien Berufserfahrung, Betriebs-
zugehorigkeit und Arbeitsqualitat seien
laut Gericht zwar durchaus zuldssig als
Griinde fir unterschiedliche Bezah-
lung. Die Beklagte habe aber nicht dar-
gelegt, wie sie diese Kriterien im Einzel-
nen bewertet und zueinander gewichtet
habe. Das sei aber notig, da sonst keine
wirksame Kontrolle und Nachpriifung der
Einhaltung des Grundsatzes der Entgelt-
gleichheit moglich sei.

Das Fazit

Das Urteil starkt weiter die Moglichkei-
ten von Beschaftigten, gegen Diskrimi-
nierung bei der Bezahlung vorzugehen.
Es kann nicht ausreichen, dass Arbeit-
gebende als Begriindung fiir ungleiche
Bezahlung lediglich abstrakt-generelle Kri-
terien aufzahlen. Ohne die Méglichkeiten
der Beschaftigten, die Griinde wirksam zu
Uberpriifen, bliebe das Gesetz ein bloRer
Papiertiger. ®
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Zitat des Monats:

Tarifvertrage gehoren zur DNA der sozialen Marktwirtschaft.
Ich finde schon, dass die (DU dariiber positiver reden konnte.
Wir wollen die Tarifbindung starken, indem wir die Aligemein-
verbindlichkeit von Tarifvertragen erhéhen oder die Vergabe
offentlicher Auftrage an die Tarifbindung kniipfen.

Karl-Josef Laumann, Minister fiir Arbeit, Gesundheit und Soziales in Nordrhein-Westfalen und
Bundesvorsitzender der CDA, in der wochentaz, 20. bis 26. Juli 2024

Minister Laumann, Vorsitzender der
Christlich-Demokratische Arbeitnehmer-
schaft Deutschlands (CDA), dem sozialpo-
litischen Fliigel der CDU, stellt klar, dass
sich seine Partei zur Sozialpartnerschaft
bekennt. Entgelte seien weder vom Staat,
noch von den Arbeitgebern festzulegen,
sondern von den Sozialpartnern auszu-
handeln. Dass dieses Modell gefdhrdet
ist, zeigt sich daran, dass die Tarifbindung
in Deutschland aktuell nur noch rund 50
Prozent betragt. Diese Quote zu verbes-
sern ist nicht nur Aufgabe der Sozialpart-
ner. Auch die Politik — gleich welcher Par-
tei —ist zum Handeln aufgerufen. Das von
der aktuellen ,Ampelregierung im Bund

trags garantieren missen.

land. ®
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Ich méchte weitere Informationen lber den dbb erhalten.
Ich mochte mehr Informationen Gber die fir mich
zustandige Gewerkschaft erhalten.

Bitte schicken Sie mir das Antragsformular zur Aufnahme
in die fur mich zustandige Gewerkschaft.

Datenschutzhinweis: Wir speichern und verarbeiten die uns mitgeteilten Daten, um den uns erteilten Auf-
trag zu erfiillen. Die mit einem Sternchen® versehenen Daten sind Pflichtdaten, ohne die eine Bearbeitung
nicht méglich ist. Rechtsgrundlage der Verarbeitung ist Art. 6 (1) b DSGVO. Wenn Sie Informationen Giber
eine Mitgliedsgewerkschaft wiinschen, so geben wir Ihre Daten dorthin weiter. Sonst erfolgt keine Weiter-
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E-Mail: datenschutz@dbb.de. Informationen lber Ihre Rechte als Betroffener sowie weitere Informationen
erhalten Sie hier: www.dbb.de/datenschutz

geplante Tariftreuegesetz ist noch nicht
umgesetzt. Fiir Nordrhein-Westfalen kiin-
digt Karl-Josef Laumann ein Tariftreuege-
setz fuir Auftragsvergaben des Landes an,
nach der die Unternehmen eine tarifliche
Entlohnung bei der Ubernahme eines Auf-

Klar ist: Es muss auf allen Ebenen gehan-
delt werden. Denn gute Entgelte sind
nicht nur entscheidend fiir die einzel-
nen Arbeitnehmenden und den sozialen
Zusammenhalt. Angesichts des immer
starker zunehmenden Arbeitskrafteman-
gels sind sie auch entscheidend fiir den
Erfolg des Wirtschaftsstandorts Deutsch-

Datum / Unterschrift

Unter dem Dach des dbb bieten kompetente Fachgewerkschaften eine starke Interessenvertretung
und qualifizierten Rechtsschutz. Wir vermitteln Ihnen gern die passende Gewerkschaftsadresse.
dbb beamtenbund und tarifunion, Geschaftsbereich Tarif, FriedrichstraBe 169, 10117 Berlin,
Telefon: 030.4081-5400, Fax: 030.4081-43 99, E-Mail: tarif@dbb.de, Internet: www.dbb.de




