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Rechtsanwalt Michael R. Moser, selbstandiger Rechtsanwalt seit 1997

Fachanwalt fir Arbeitsrecht, seit 2008

Fachanwalt fir Bank- und Kapitalmarktrecht, seit 2008

Mediator (BAFM), seit 2000 (assoziiertes Mitglied), seit 2004 (ord. Mitglied)
Juristische Studiengesellschaft beim Bundesgerichtshoi Karlsruhe

Lehrbeauftragter an der Dualen Hochschule Baden-Wiirttemberg (DHBW) seit 2013
Dozent an der Deutschen Fortbildungsakademie fir Heilwesen

Berufiiche Stationen

Kanzleigriindung in Bad Wérishofen 1997

Europdisches Institut fir Conflict Management e.V. (gwmk), Mitglied des Vorstandes 2005 - 2070
Dr. Schindler — Boltze Rechtsanwadlte (Panthega), Leitung Referat Arbeitsrecht, Karlsruhe 2070 - 14
Moser Rechtsanwadlte Partnerschaftsgesellschaft mbB, Bad Worishofen, 2012 - 2017

BRSH Rechtsanwadlte, Birogemeinschaft Lindau am Bodensee, 20717 — 03/2019

Kanzlei am Haydnplatz, Biirogemeinschaft, Karlsruhe, 04/2079 — 06/2021

SNP Schlawien Partnerschaft mbB Rechtsanwalte Steuerberater, Partner von 07/2021 bis 09/2022
MOSER Rechtsanwalt, selbstandige Tatigkeit seit 10/2022, deutschlandweit
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Big Points 2023...

1.) Krankmeldung 2023 - eAU

2.) Betriebsurlaub — was darf der Chef vorschreiben

3.) Inflationsausgleich — was darf / muss / der Chef/die Chefin
4.) Gen:dern am Arbeitsplatz

5.) Arbeitszeiterfassung

6.) Arbeitszeit

7.) Fortbildungskosten
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...und , All-Time Evergreens”

1.) Risiko Diskriminierung vor und im Arbeitsverhaltnis
3.) Arbeitsvertrag - neues Nachweisgesetz

4.) vor Gericht

5.) Risikomanagement
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1.) Big Points 2023

die neue eAU

bisher: AN musste Arbeitsunfahigkeit dem Arbeitgeber unverziglich mitteilen
und ,gelben Zettel” zum Arbeitgeber schaffen

jetzt:
AN muss Arbeitsunfahigkeit und die voraussichtliche Dauer der AU dem
Arbeitgeber unverziglich mitteilen - fertig!

Arbeitgeber missen seit 01.01.2023 die AU-Daten elektronisch bei der
Krankenkasse abrufen

die eAU-Daten werden vom Arzt oder Krankenhaus an die Krankenkasse
gemeldet — der Arbeitgeber ruft diese eAU-Daten Uber das
Entgeltabrechnungsprogramm bei der Krankenkasse ab

keine eAU gibt es bei Diagnosen, die von einem Privatarzt festgestellt werden
keine eAU gibt es bei Diagnosen, die von einem Arzt im Ausland festgestellt sind
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die neue eAU (sollte bereits zum 1.1.2021 in Kraft treten)

Gesetzesentwurf der Bundesregierung (BT-Drs. 19/13959)

Um burokratiebedingte Kosten fir Unternehmen und Blirger zu reduzieren, wurde ein Drittes
Blirokratieentlastungsgesetzes angeschoben. Arbeitsrechtlich ist insbesondere von
Bedeutung, dass die bisherigen Arbeitsunfahigkeitsbescheinigungen in Papierform (sog.
gelber Schein) durch elektronische Arbeitsunfahigkeitsbescheinigungen ersetzt werden.
Hierzu wurde in das SGB IV ein neuer § 109 eingefligt sowie § 5 EFZG um einen neuen Absatz
1 a erganzt. Die gesetzlichen Krankenkassen sollen Arbeitgeber auf Abruf elektronisch unter
anderem Uber Beginn und Dauer der Arbeitsunfahigkeit des Arbeitnehmers, Kennzeichnung
als Erst- oder Folgeerkrankung und Ausstellungsdatum informieren. Die Pflicht des (gesetzlich
versicherten) Arbeitnehmers zur Vorlage einer Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung nach § 511
bis 5 EFZG entfdllt demnach. Die Initiativpflicht wird zudem vom Arbeitnehmer auf den
Arbeitgeber verlagert. Arbeitnehmer miussen sich aber weiterhin nach § 511 EFZG krank
melden und den Arzt aufsuchen.

Die Anderung erfasst private Krankenversicherungen zunichst nicht. Ebenso gilt sie
beispielsweise dann nicht, wenn der ausstellende Arzt nicht an der vertragsarztlichen
Versorgung teilnimmt.

(nachh NJW-Spezial 2019, 724, beck-online)



§ 5 Anzeige- und Nachweispflichten (Entgeltfortzahlungsgesetz)

(1)

Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, dem Arbeitgeber die
Arbeitsunfahigkeit und deren voraussichtliche Dauer unverziglich
mitzuteilen.

Dauert die Arbeitsunfahigkeit langer als drei Kalendertage, hat der
Arbeitnehmer eine arztliche Bescheinigung tber das Bestehen der
Arbeitsunfahigkeit sowie deren voraussichtliche Dauer spatestens an
dem darauffolgenden Arbeitstag vorzulegen.

Der Arbeitgeber ist berechtigt, die Vorlage der arztlichen Bescheinigung
friher zu verlangen.

Dauert die Arbeitsunfahigkeit langer als in der Bescheinigung
angegeben, ist der Arbeitnehmer verpflichtet, eine neue arztliche
Bescheinigung vorzulegen.

Ist der Arbeitnehmer Mitglied einer gesetzlichen Krankenkasse, mul} die
arztliche Bescheinigung einen Vermerk des behandelnden Arztes
dariber enthalten, dald der Krankenkasse unverziglich eine
Bescheinigung Uber die Arbeitsunfahigkeit mit Angaben Gber den Befund
und die voraussichtliche Dauer der Arbeitsunfahigkeit Gbersandt wird.

MOSER



MOSER

§ 5 (1a) Entgeltfortzahlungsgesetz

Absatz 1 Satz 2 bis 5 gilt nicht fir Arbeitnehmer, die Versicherte einer gesetzlichen
Krankenkasse sind.

Diese sind verpflichtet, zu den in Absatz 1 Satz 2 bis 4 genannten Zeitpunkten das
Bestehen einer Arbeitsunfahigkeit sowie deren voraussichtliche Dauer feststellen
und sich eine arztliche Bescheinigung nach Absatz 1 Satz 2 oder 4 aushandigen zu
lassen.

Die Satze 1 und 2 gelten nicht

1.fur Personen, die eine geringfligige Beschaftigung in Privathaushalten ausiiben
(§ 8a des Vierten Buches Sozialgesetzbuch), und

2.in Fallen der Feststellung der Arbeitsunfahigkeit durch einen Arzt, der nicht an der
vertragsarztlichen Versorgung teilnimmt.



§ 5 (2) Entgeltfortzahlungsgesetz

Halt sich der Arbeitnehmer bei Beginn der Arbeitsunfahigkeit im Ausland
auf, so ist er verpflichtet, dem Arbeitgeber die Arbeitsunfahigkeit, deren
voraussichtliche Dauer und die Adresse am Aufenthaltsort in der
schnellstmdglichen Art der Ubermittlung mitzuteilen.

Die durch die Mitteilung entstehenden Kosten hat der Arbeitgeber zu
tragen.

Dartber hinaus ist der Arbeitnehmer, wenn er Mitglied einer gesetzlichen
Krankenkasse ist, verpflichtet, auch dieser die Arbeitsunfahigkeit und deren
voraussichtliche Dauer unverziglich anzuzeigen. (...)
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Urlaub — Bundesurlaubsgesetz
Direktionsrecht - § 106 Gewerbeordnung

§ 7 1 und 2 BUrIG regeln die Art und Weise der Erfullung des
Urlaubsanspruchs abschlieRend. Die Urlaubserteilung steht
daher nicht im Ermessen des Arbeitgebers gem. § 315 BGB. Der
Arbeitgeber erfillt den Urlaubsanspruch nur, wenn er bei der
Erteilung den Winschen des Arbeitnehmers nachkommt, es sei
denn, er habe ein Leistungsverweigerungsrecht aus denin § 7 |
Satz 1 bzw. Il Satz 1 BUrIG genannten Griinden (BAG 18.12.1986
— 8 AZR 502/84 - ). Im Streitfall hatte die KI. fiir den fraglichen
Zeitraum vor der zu ihren Gunsten angenommenen spatesten
Anordnung der Betriebsferien keinen Urlaubswunsch gedulert.

Hat der Arbeitnehmer keinen Urlaubswunsch gedauRert, darf der
Arbeitgeber den Urlaubszeitraum von sich aus bestimmen.

(LAG Disseldorf Urt. v. 20.6.2002 — 11 Sa 378/02, BeckRS 2002,
41353, beck-online)
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Urlaub — Bundesurlaubsgesetz
Direktionsrecht - § 106 Gewerbeordnung

Die Urlaubserteilung steht daher nicht im Ermessen des
Arbeitgebers gem. § 315 BGB. (aber...)

Das Direktionsrecht ermoglicht dem Arbeitgeber, die im
Arbeitsvertrag nur rahmenmafiig umschriebene Leistungspflicht
im Einzelnen nach Zeit, Art und Ort zu bestimmen. Es gehort zum
Wesentlichen Inhalt eines jeden Arbeitsverhaltnisses. Das
Direktionsrecht des Arbeitgebers kann durch Gesetz, Tarifvertrag,
Betriebsvereinbarung oder Einzelarbeitsvertrag eingeschrankt
sein. Auch soweit es danach besteht, darf es nur nach billigem
Ermesseni. S. des § 315 lll BGB ausgeubt werden

MOSER



Urlaub — Bundesurlaubsgesetz
Direktionsrecht - § 106 Gewerbeordnung

Die Urlaubserteilung steht daher nicht im Ermessen des
Arbeitgebers gem. § 315 BGB. (aber...)

Dahinstehen kann, ob die von der Bekl. angegebenen Grinde fir
die Anordnung von Betriebsferien in dem streitbefangenen
Zeitraum, namlich die Betriebsferien ihrer franzosischen
Muttergesellschaft in der Zeit vom ... bis ... und die dadurch bei
ihr selbst angeblich entstandenen organisatorischen
Schwierigkeiten, zutreffen. Denn die Abwicklung zumindest
eines Teils des Jahresurlaubs der Betriebsangehorigen in einem
einheitlichen Zeitraum liegt vor allem im betrieblichen Interesse,
Stoérungen im Betriebsablauf, wie sie ein wechselndes Fehlen der
Betriebsangehdrigen in der Regel mit sich bringt, von vornherein
auszuschlielRen

(LAG Dusseldorf Urt. v. 20.6.2002 — 11 Sa 378/02, BeckRS 2002,
41353, beck-online)
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Urlaub — Bundesurlaubsgesetz MOSER
Direktionsrecht - § 106 Gewerbeordnung

Die Urlaubserteilung steht daher nicht im Ermessen des
Arbeitgebers gem. § 315 BGB. (aber...)

Dahinstehen kann, ob die von der Bekl. angegebenen Griinde fir
die Anordnung von Betriebsferien in dem streitbefangenen
Zeitraum, namlich die Betriebsferien ihrer franzosischen
Muttergesellschaft in der Zeit vom ... bis ... und die dadurch bei
ihr selbst angeblich entstandenen organisatorischen
Schwierigkeiten, zutreffen. Denn die Abwicklung zumindest
eines Teils des Jahresurlaubs der Betriebsangehorigen in einem
einheitlichen Zeitraum liegt vor allem im betrieblichen
Interesse, Stérungen im Betriebsablauf, wie sie ein wechselndes
Fehlen der Betriebsangehdrigen in der Regel mit sich bringt, von
vornherein auszuschliel3en

(LAG Dusseldorf Urt. v. 20.6.2002 — 11 Sa 378/02, BeckRS 2002,
41353, beck-online)



Urlaub — Bundesurlaubsgesetz
Direktionsrecht - § 106 Gewerbeordnung

Der AG kann der gesamten Belegschaft einheitlich Urlaub
erteilen. Jedoch sind auch in diesen Fillen die Interessen der
AN ausreichend zu beriicksichtigen. Unbedenklich ist, Urlaub
zwischen Weihnachten und Neujahr zu erteilen. Unzulassig ist
eine Urlaubserteilung im Vorgriff auf Urlaubsanspriiche des
kommenden Urlaubsjahres.

Bei Betriebsferien hat der Betriebsrat ein erzwingbares
Mitbestimmungsrecht (§ 87 Abs. 1 Nr. 5 BetrVG).
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Urlaub — Bundesurlaubsgesetz MOSER
. . RECHTSANWALT
Direktionsrecht - § 106 Gewerbeordnung

des Bundesarbeitsgerichts (BAG) hat ausgeurteilt, dass fir
Betriebsferien nicht samtliche Urlaubstage eines Angestellten
aufgebraucht werden durfen.

Ein Teil seines Urlaubs muss jedem Arbeitnehmer zur freien
Verfiigung stehen.

Ein Urteil des BAG hielt eine Verteilung von 3/5 im Rahmen
einer Betriebsvereinbarung fiir angemessen, Urteil vom
28.07.1981, 1 ABR 79/79 — Hannover-) .

Demnach dirfen 60 Prozent des Jahresurlaubs als Betriebsurlaub
angeordnet werden. Wenn ein Arbeitnehmer z. B. Anspruch auf
30 Urlaubstage im Jahr hat, kdnnen nach dieser Formel 18 davon
als Betriebsurlaub erfolgen.
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Urlaub — Bundesurlaubsgesetz

Der Arbeitgeber hat den Arbeithehmer zu Beginn des
Kalenderjahres in Textform mitzuteilen, wie viele Arbeitstage
Urlaub ihm im Kalenderjahr zustehen und aufzufordern, den
Jahresurlaub so rechtzeitig zu beantragen, dass er innerhalb des
laufenden Urlaubsjahres genommen werden kann, und ihn Gber
die Konsequenzen zu belehren, die eintreten, wenn der Urlaub
nicht entsprechend der Aufforderung beantragt wird, insb. dass
der Urlaub grundsatzlich zum Ende des Kalenderjahres verfillt,
wenn der AN in der Lage war, seinen Urlaub im Kalenderjahr zu
nehmen, ihn aber nicht beantragt hat.

Auch die Lage eines evtl. Betriebsurlaubs ist vom AG mitzuteilen.

Schaub — HdB ArbR § 104 Rn. 72a

MOSER
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§ 3 Abs. 1 Nr. 11c Einkommensteuergesetz
»Steuerfrei sind (...)

zusatzlich zum ohnehin geschuldeten Arbeitslohn vom
Arbeitgeber in der Zeit vom 26. Oktober 2022 bis zum 31.
Dezember 2024 in Form von Zuschiissen und Sachbezligen
gewahrte Leistungen zur Abmilderung der gestiegenen
Verbraucherpreise bis zu einem Betrag von 3 000 Euro;“
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Inflationsausgleich

Seit dem 26.10.2022 kdnnen Unternehmen ihren
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern zur Abmilderung der
Inflation bis zum 31.12.2024 eine Pramie von bis zu 3.000 EUR
steuer- und abgabenfrei auszahlen.

Der Bundestag hat am 30.9.2022 das ,, Gesetz zur temporaren
Senkung des Umsatzsteuersatzes auf Gaslieferungen tGber das
Erdgasnetz” beschlossen. Darin enthalten ist eine
Steuerbefreiung von freiwillig gezahlten
Inflationsausgleichssonderzahlungen (§ 3 Nr. 11 ¢ EStG). Die
Pramie von maximal 3.000 EUR kann als Einmalleistung oder in
mehreren Teilbetragen ausgezahlt werden. Voraussetzung fir die
Steuerfreiheit ist, dass die Sonderzahlung — wie schon bei den
freiwilligen Corona-Pramien — zusatzlich zum ohnehin
geschuldeten Arbeitslohn gezahlt wird.

MOSER
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Inflationsausgleich MOSER
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AuRerdem muss deutlich sein, dass die Pramie im
Zusammenhang mit den gestiegenen Verbraucherpreisen steht.
An den Zusammenhang werden dabei keine hohen
Anforderungen gestellt: Nach Mitteilung des
Bundesfinanzministeriums gentigt bei Gewahrung der Leistung
zB ein Hinweis im Rahmen der Lohnabrechnung, dass die Pramie
im Zusammenhang mit der Preissteigerung steht.

(NJW-Spezial 2022, 724, beck-online)
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Inflationsausgleich MOSER

- Zahlung ist freiwillig

- Inflationsausgleich wird neben den sonstigen regelmaRigen
Zahlungen, z.B. Weihnachtsgeld, Urlaubsgeld gezahlt

- zu verschiedenen Zeiten

- inunterschiedlicher Hohe

- Achtung: Gleichbehandlungsgrundsatz

- AG dirfen AN in gleichgelagerten Fallen nicht willkGrlich
ungleich behandeln

- eine Ungleichbehandlung darf nur aufgrund eines sachlichen
Grundes erfolgen

- z.B. unterschiedliche Lebens- und Arbeitssituationen kdnnen
einen Grund zur Differenzierung sein, z.B. wenn ein AN nur im
homeoffice arbeitet, hat er keine Fahrtkosten
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Inflationsausgleich MOSER
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- Zahlung muss ausdricklich als , Inflationsausgleich” gezahlt
werden (z.B. Hinweis auf Ausgleich von Preissteigerung)

- Zahlung darf nicht als Ersatz fiir eine andere Zahlung erfolgen
(z.B. anstatt von Weihnachtsgeld oder Urlaubsgeld, auf das
der AN bereits einen Anspruch hat)

- Risiko der Steuerprifung — evtl. missten Steuern und

Sozialabgaben nachtraglich gezahlt werden; der AG misste
die Sozialabgaben fir beide Seiten bezahlen
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Inflationsausgleich - Praxistipps MOSER
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- AG muss entscheiden, ob er Inflationsausgleich zahlt und in
welcher Hohe

- AG soll alle AN bei dieser Zahlung gleichbehandeln
- einheitliche Handhabung gegentliber allen AN
- Zahlung ausdriicklich als , Inflationsausgleich” kennzeichnen

- Inflationsausgleich nicht anstatt Weihnachtsgeld oder
Urlaubsgeld an AN zahlen (Gesetzeswortlaut ,zusatzlich®)

DEUTSCHE FORTBILDUNGSAKADEMIE HEILWESEN®




DAS ARBEITSRECHT-BOOT-CAMP ARBEITSRECHT

N

MOSER
RECHTSANWALT

Big Points 2023...

1.) Krankmeldung 2023 — eAU

2.) Betriebsurlaub — was darf der Chef vorschreiben

3.) Inflationsausgleich — was darf / muss / der Chef/die Chefin
4.) Gen:dern am Arbeitsplatz

5.) Arbeitszeiterfassung

6.) Arbeitszeit

7.) Fortbildungskosten

DEUTSCHE FORTBILDUNGSAKADEMIE HEILWESEN®




DAS ARBEITSRECHT-BOOT-CAMP ARBEITSRECHT

N

Gen:dern am Arbeitsplatz? MOSER
RECHTSANWALT

Eine normierte Rechtsgrundlage als Verpflichtung
zu ,gendern” gibt es nicht.

Privatrechtlich und damit auch arbeitsvertraglich ist die
Verpflichtung zu ,,gendern” ein massiver Eingriff in das
Personlichkeitsrecht des Betroffenen und bedarf einer
verfassungsrechtlichen Rechtfertigung, derer es ermangelt.
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Gen:dern am Arbeitsplatz?
Kommission fir die deutsche Rechtschreibung:

wirkt auf die Wahrung einer einheitlichen Rechtschreibung im
deutschen Sprachraum hin, beobachtet die Sprachentwicklung
und erarbeitet soweit erforderlich Vorschlage zur Anpassung des
Regelwerks. Diesem Rat flir deutsche Rechtschreibung gehoren
Mitglieder aus der Bundesrepublik Deutschland, der Republik
Osterreich, der Schweiz, dem Fiirstentum Liechtenstein, der
Autonomen Provinz Bozen-Sidtirol, der Deutschsprachigen
Gemeinschaft Belgiens und dem Grof8herzogtum Luxemburg an.
Er soll die wichtigsten wissenschaftlich und praktisch an der
Sprachentwicklung beteiligten Gruppen reprasentieren. Seine
Vorschlage erhalten durch Beschluss der zustandigen staatlichen
Stellen Bindung fiir Schule und Verwaltung. Der Rat hat die
Aufgabe, die Einheitlichkeit der Rechtschreibung im deutschen
Sprachraum zu bewahren und die Rechtschreibung im
unerlasslichen Umfang weiterzuentwickeln.

Allgayer NJW 2022, 452, Rn. 11
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Gen:dern am Arbeitsplatz? MOSER

Der Rat bestatigt seine am 16.11.2018 beschlossenen Kriterien
geschlechtersensibler Schreibung:

Geschlechtergerechte Texte sollten sachlich korrekt, verstandlich,
lesbar und vorlesbar sein, Rechtssicherheit und Eindeutigkeit
gewahrleisten, Ubertragbar sein im Hinblick auf
deutschsprachige Lander mit mehreren Amts- und
Minderheitensprachen sowie fir die Lesenden bzw. Horenden
die Moglichkeit zur Konzentration auf die wesentlichen
Sachverhalte und Kerninformationen sicherstellen. AulRerdem
betont der Rat, dass geschlechtergerechte Schreibung nicht das
Erlernen der geschriebenen deutschen Sprache erschweren
diirfe.



Gen:dern am Arbeitsplatz? MOSER

,Gendersprache oder auch ,,inklusive” Sprache wird in letzter
Zeit mit grollem Nachdruck verbreitet — von Verwaltungen,
Politik und einigen Unternehmen der freien Wirtschaft. Vor
allem aber nétigen die Offentlich Rechtlichen und andere
Leitmedien ihren Zuschauern und Horern die Gendersprache

auf. Dabei lehnt eine Uberwaltigende, generationen- und G E N D E R N
geschlechteribergreifende Mehrheit quer durch alle DAFUR ODER DAGEGEN
Bevolkerungsschichten diese ideologische Sondersprache
nachweislich in zunehmendem Mal3e ab.

Die Verantwortlichen in Politik, Verwaltungen und Medien 86% 1 4%
ignorieren dies allerdings mit unvergleichlicher Herablassung. —
Das veranschaulicht die obige Darstellung der o bAGcen e
Zuschauerbefragung des Galileo Wissensmagazins von ProSieben

aus dem Jahr 2021 Gberdeutlich: , Eindeutiges Ergebnis vom 25.
Mérz: Die Galileo—ZUSChauer:innen Sind Zu 86% gegen Gendern.” Eindeutiges Ergebnis vom 25. Marz: Die Gallleo-Zuschauer:innen sind zu 86 Prozent gegen Gendern.

Quelle vds-ev.de
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Gen:dern am Arbeitsplatz?

,Welches Interesse kdnnte das Medium wohl haben, den
Gegensatz zwischen sich und seinen Nutzern derart zur Schau zu
stellen?

Mithilfe unzahliger Leitfaden fur ,,geschlechtergerechte Sprache”
sollen Burger sprachlich umerzogen werden, obwohl
Gendersprache in all ihren Varianten z.B. gegen geltende Regeln
der Rechtschreibung verstoit. Und obwohl ihre Nutzung
angeblich freiwillig sein soll, droht Studenten vieler deutscher
Hochschulen die Schlechterbenotung ihrer Arbeiten, wenn sie
statt zu gendern Standardhochdeutsch verwenden. Auch
korrigieren schon einige Lehrer an deutschen Schulen die falsche
Sondersprache in die urspriinglich korrekten Arbeiten der
Schiler hinein, und werden kritische Mitarbeiter von
GroBkonzernen im Personalgesprach ermahnt, sich der
Sondersprache zu bedienen.”

Quelle vds-ev.de
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MOSER

,Soweit dieser Regelung rechtliche Verbindlichkeit zukommt, ist
diese auf den Bereich der Schulen beschrankt.

Personen aulierhalb dieses Bereichs sind rechtlich nicht
gehalten, die neuen Rechtschreibregeln zu beachten und die
reformierte Schreibung zu verwenden. Sie sind vielmehr frei, wie
bisher zu schreiben.”

Eine staatliche Normierung in Form eines Gesetzes, das alle
Blirgerinnen und Burger zu geschlechtergerechter Sprache und
Schreibung verpflichtete, ware ungeachtet der zu beachtenden
Grenzen im Hinblick auf die Lesbarkeit und Verstandlichkeit der
konkreten Ausgestaltung des Genderns als genereller Eingriff in
das Grundrecht auf Schutz der Personlichkeit (Art. 2 Absatz 1 in
Verbindung mit Art. 1 Absatz 1 GG) verfassungsrechtlich
besonders rechtfertigungsbedurftig. (...)“

Gutachten Prof. Papier (2022)



,Fraglich erscheint allerdings bereits die Erforderlichkeit. Ein
milderes Mittel kbnnte schon in der Verwendung
geschlechtergerechter Formulierungen in der Amts- und
Rechtssprache zu erblicken sein. Ob dies gleich wirksam ist,
erscheint gleichwohl diskutabel. Jedenfalls wird man
konstatieren mussen, dass die Eingriffsintensitat als relativ hoch
zu bewerten ist, da die Sprache eines jeden im Alltag eine
ungemein grolde Rolle spielt und eine verbindliche Regelung
diesbezlglich in nahezu alle Lebensbereiche eingreifen wirde.

Zudem ist auch nicht zu vernachlassigen, dass auch nach
reprasentativen Umfragen

65 % der an der Umfrage Teilnehmenden in Deutschland eine
geschlechtergerechte Sprache eher ablehnen (29 %) oder gar voll
und ganz ablehnen (36 %). (...)

Gutachten Prof. Papier (2022)

MOSER



,Allein die Tatsache des Mehrheitswillens der Bevolkerung mag
zwar nicht als Argument heranzuziehen sein, gleichwohl
unterstreicht dies die Feststellung, dass eine staatliche Vorgabe,
wie die Blrgerinnen und Blirger der Bundesrepublik ihre Sprache
im privaten und offentlichen Gebrauch wahlen, nicht
angemessen ist.

Der eigentliche Zweck solcher verbindlichen Regelungen ware
nicht der sachliche Grund einer Wahrung und Férderung der
Gleichberechtigung (Art. 3 Absatz 2 GG) und der Durchsetzung
des geschlechtsspezifischen Differenzierungsverbots (Art. 3
Absatz 3 GG), sondern ein eher edukatorisches Anliegen des
Staates. Der freiheitliche Rechtsstaat sollte derartige Anliegen
aber nicht mittels Befehl und Zwang gegentiber seinen freien
Blrgerinnen und Blrgern durchsetzen, denn diese sind als
solche keine staatlich zu bevormundende und rundum zu
betreuende Untertanen.”

Gutachten Prof. Papier (2022)

MOSER



,Der Klager kann im Kernbereich seiner vom Grundrecht der
Personlichkeitsentfaltung gepragten Tatigkeit als Autor eigener

Texte nicht gezwungen werden, eine Sprache oder Schreibe zu it
verwenden, die noch nicht einmal den geltenden Regeln der

deutschen Sprache und Rechtschreibung entsprechen.

weLr+

Gendern verweigert, Kindigung

Er mag zur passiven Duldung verpflichtet sein, sich in der Art und erhalten - Die Geschichte einer

Weise ansprechen oder anschreiben zu lassen, zur aktiven Sl

Nutzung in eigenen Texten, kann man den Klager jedoch nicht Nl bom i s ehen el e

verpflichten.” i

Sprache eingereicht. Der Prozess konnte auch fiir

andere Arbeitnehmer Signalwirkung entfalten.

(Verfahren Arbeitsgericht Bonn, 5 Ca 374/22, Vortrag des AN)

Stand: vor 9 Std. | Lesedauer: 6 Min. | Kommen tare: 558

Von Constantin van Lijnden, 2
Audio- und Videoredakteur )
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1.) Krankmeldung 2023 — eAU

2.) Betriebsurlaub — was darf der Chef vorschreiben

3.) Inflationsausgleich — was darf / muss / der Chef/die Chefin
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5.) Arbeitszeiterfassung

6.) Arbeitszeit
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Arbeitszeiterfassung MOSER

Bisher ist die Zeiterfassung in Deutschland nur in wenigen Fallen
gesetzlich geregelt und verpflichtend. So sieht § 16 Abs. 2 Satz 1
ArbZG eine Pflicht des Arbeitgebers zur Dokumentation der
Arbeitszeiten bei Uberschreiten der tiglichen Héchstarbeitszeit
nach § 3 Satz 1 ArbZG und bei Sonntags- und Feiertagsarbeit vor.
Zudem ergeben sich fur bestimmten Branchen und
Arbeitsverhaltnisse weitere Aufzeichnungspflichten. Im
Mindestlohnbereich ergibt sich bspw. die Pflicht zur
Aufzeichnung bereits aus § 17 Abs.1 MilLoG, §§ 17c Abs. 1,

3 a AUG.



Arbeitszeiterfassung

»(1) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die erforderlichen
Malnahmen des Arbeitsschutzes unter Berlicksichtigung der
Umstande zu treffen, die Sicherheit und Gesundheit der
Beschaftigten bei der Arbeit beeinflussen. Er hat die
MalRknahmen auf ihre Wirksamkeit zu Gberpriifen und
erforderlichenfalls sich andernden Gegebenheiten anzupassen.
Dabei hat er eine Verbesserung von Sicherheit und
Gesundheitsschutz der Beschaftigten anzustreben.

(2) Zur Planung und Durchfiihrung der MaBnahmen nach Absatz
1 hat der Arbeitgeber unter Berlicksichtigung der Art der
Tatigkeiten und der Zahl der Beschaftigten

1.fur eine geeignete Organisation zu sorgen und die
erforderlichen Mittel bereitzustellen (...)"

(§ 3 ArbSchG)

MOSER



Arbeitszeiterfassung

(Arbeitszeitrichtlinie) miissen die Mitgliedstaaten die
erforderlichen MaRnahmen treffen, damit jedem Arbeitnehmer
innerhalb eines 24-Stunden-Zeitraums eine Mindestruhezeit von
elf zusammenhangenden Stunden und innerhalb eines
Siebentagezeitraums eine kontinuierliche Mindestruhezeit von
24 Stunden zuzlglich einer taglichen Ruhezeit von elf Stunden
gewahrt wird. Darliber hinaus verpflichtet Art. 6 Buchst. b der
Richtlinie 2003/88/EG die Mitgliedstaaten, fir die
durchschnittliche woéchentliche Arbeitszeit eine — die
Uberstunden einschlieRende — Obergrenze von 48 Stunden
vorzusehen.

(BAG, Beschluss v. 13.09.2022, 1 ABR 22/21, Tz. 21)

MOSER



Arbeitszeiterfassung

sorgte das sog. ,,Stechuhr-Urteil”“ des EuGH
vom 14.5.2019 (ArbRAktuell 2019, 277 m. Anm. Kaufmann) fir
grolRe Aufregung.

Das Gericht kam zu dem Schluss, dass die Richtlinie 2003/88/EG
(Arbeitszeitrichtlinie) so auszulegen sei, dass die Arbeitgeber zur
Einrichtung eines Systems, mit dem die von jedem Arbeitnehmer
geleistete tagliche Arbeitszeit gemessen werden konne,
verpflichtet sind.

Ohne diese systematische Feststellung und Aufzeichnung der
tatsachlich geleisteten Arbeitszeit konne der aus der
Arbeitszeitrichtlinie flieBende Arbeitnehmerschutz nicht erreicht
werden. Nach Ansicht des Gerichtes sind die ,,Arbeitgeber daher
verpflichte(t), ein objektives, verldssliches und zugdngliches
System einzufiihren”.

MOSER



Arbeitszeiterfassung

Innerhalb der juristischen Literatur war (und ist noch immer)
umstritten, an wen sich der Handlungsauftrag des EuGH richtet.
Manche Autoren halten schon das Urteil des EuGH fir die
Arbeitgeber bindend, und gehen davon aus, dass die Arbeitgeber
daraus unmittelbar zur entsprechenden Zeiterfassung
verpflichtet waren (Ulber, NZA 2019, 677). Nach wohl h. A. sind
jedoch zunachst allein die Mitgliedstaaten als Gesetzgeber
verpflichtet, die , erforderlichen Mallnahmen® zu ergreifen”
(Pellenz/Schwartzer, ArbRAktuell 2022, 496)

MOSER



Arbeitszeiterfassung - Praxistipps: MOSER

arbeitstagliche Erfassung der tatsachlich geleisteten
Arbeitszeit jedes AN (Beginn, Ende, Pausen)

- Anwesenheits-Listen (vgl. Mindestlohn-Aufzeichnungen)

- und Vorlage an Abteilungsleiter/Chef einmal in der Woche
(Abstimmung)

- Arbeitszeiterfassung durch Abteilungsleiter/Chef ist nicht
vorgeschrieben, es reicht, dass die Arbeitszeit schriftlich
erfasst wird; der AG muss Uberwachen, dass der AN die
Arbeitszeit auch tatsachlich erfasst

- elektronische (kommen, Pause, gehen) Zeiterfassung ist nicht
vorgeschrieben, aber (wenn moglich) sinnvoll
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Erwerbstatige in Gesundheits- und Pflegeberufen 2018
mit mehr als 48 Wochenstunden, in %

Arztinnen
und Arzte

Gesundheits- und

Krankenpflegerinnen- _

und pfleger
Durchschnitt aller
Altenpflegerinnen . Gesundheits- und
und -pfleger Pflegeberufe
T T T T T T T T T T T T T 1
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32 34

© ! Statistisches Bundesamt (Destatis), 2022
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Arbeitszeit

uniibliche Arbeitszeiten

Viele Erwerbstatige in Gesundheits- und Pflegeberufen haben untbliche
Arbeitszeiten:

Mehr als die Halfte (53 %) arbeitete 2018 am Wochenende und knapp ein Drittel
(32 %) in Schichtarbeit.

Besonders haufig arbeiteten Alten- und Krankenpflegerinnen und -pfleger im
Schichtdienst (56 % beziehungsweise 60 %), Arztinnen und Arzte im Vergleich zu
diesen dagegen eher selten (16 %).

Diese Unterschiede spiegeln sich zum Teil auch bei der Wochenendarbeit wider:
So arbeiteten 75 % der Kranken- und 80 % der Altenpflegerinnen und -pfleger
regelmaBig samstags und sonntags, bei den Arztinnen und Arztinnen lag der
Anteil bei 55 %.

https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2020/04/PD20_N019_231
.html

MOSER



Arbeitszeit

... ist die Zeit von Beginn bis Ende der Arbeit ohne Ruhepausen. Arbeitszeit ist somit die
Summe der Zeiten zwischen dem Arbeitsbeginn und dem Arbeitsende.
(§ 2 Abs. 1 ArbZG)

Das Arbeitszeitgesetz ist nicht anwendbar auf leitende Angestellte iSd § 5 Abs. 3
BetrVG

sowie Chefarzte, d.h. arztliche Leiter eines Krankenhauses oder einer
Krankenhausabteilung mit Vorgesetztenfunktion und arztlicher Gesamtverantwortung
fir die Patientenversorgung in ihrem Bereich (nicht dagegen Ober- und Assistenzarzte)

Schaub HdB-Arbeitsrecht, §156, Rn 4, 10

MOSER



Arbeitszeit
ist Umkleidezeit auch Arbeitszeit?

sind auf der Arbeitskleidung Hinweise (Werbung) auf den Arbeitgeber angebracht und
schreibt der Arbeitgeber die Nutzung dieser Kleidung auf der Arbeit vor, dann zahlt die
Zeit, die erforderlich ist, diese Kleidung anzulegen, auch zur Arbeitszeit.

hausliche Ankleidezeit ist keine (!) Arbeitszeit, auch z.B. wenn ein Arbeithnehmer zu
Hause eine ,Uniform” anlegt und in dieser Kleidung zur Arbeit kommt.
(vgl. BAG 5 AZR 292/20 — Wachpolizist)

Ist die Arbeitskleidung (z.B. aus hygienischen Griinden) vorgeschrieben und wird diese
erst am Arbeitsort angelegt ist die Umkleidezeit auch Arbeitszeit
(vgl. BAG 5 AZR 678/11 — Krankenschwester als OP-Kraft im Krankenhaus)

MOSER



Arbeitszeit

Wasch- und Umkleidezeiten sind dann Arbeitszeit, wenn sie einem fremden Bedurfnis
dienen und nicht zugleich ein eigenes Bedlrfnis erfillen.

Das Ankleiden mit vorgeschriebener Dienstkleidung im Betrieb ist nicht lediglich
fremdnitzig und damit keine Arbeitszeit, wenn (!) sie zu Hause angelegt und — ohne
objektiv gesehen besonders auffallig zu sein — auch auf dem Weg zur Arbeitsstatte
getragen werden kann.

Anders ist es, wenn die Dienstkleidung notwendig im Betrieb angelegt werden muss,
dort nach Beendigung der Tatigkeit verbleiben muss und der AN sie aus Griinden des
Arbeitsschutzes tragen muss (vgl. Hygienekonzept, Betriebsvereinbarung).

Fiir die Beschaftigung von Personen unter 18 Jahren gilt gem. § 18 Abs. 2 ArbZG
anstelle des ArbZG das JArbSchG

MOSER



MOSER

Orientierungssatze der Richterinnen und Richter des BAG:

1. Zur Arbeit gehort auch das Umkleiden fiir die Arbeit, wenn der Arbeitgeber das
Tragen einer bestimmten Kleidung vorschreibt und das Umkleiden im Betrieb erfolgen
muss.

2. Beginnt und endet die Arbeit mit dem Umkleiden, zdhlen die innerbetrieblichen
Wege zur Arbeitszeit, die dadurch veranlasst sind, dass der Arbeitgeber das
Umkleiden nicht am Arbeitsplatz ermoglicht, sondern dafiir eine vom Arbeitsplatz
getrennte Umkleidestelle einrichtet, die der Arbeitnehmer zwingend benutzen muss.

3. Zur Arbeitszeit zahlt (nur) die Zeitspanne, die fiir den einzelnen Arbeitnehmer unter
Ausschopfung seiner personlichen Leistungsfahigkeit fiir das Umkleiden und das
Zuriicklegen des Weges von der Umkleide- zur Arbeitsstelle erforderlich ist.



MOSER

Orientierungssatze der Richterinnen und Richter des BAG:

4. Der Arbeitgeber verspricht regelmaRig die Vergilitung fiir alle Dienste, die er dem
Arbeitnehmer auf Grund seines arbeitsvertraglich vermittelten Direktionsrechts
abverlangt. Ordnet der Arbeitgeber das Umkleiden im Betrieb an, macht er mit seiner
Weisung das Umkleiden und das Zuriicklegen des Weges von der Umkleide- zur
Arbeitsstelle zur arbeitsvertraglichen Verpflichtung.

5. Das Bayerische Personalvertretungsrecht lasst den Abschluss von
Dienstvereinbarungen zur Dauer der Arbeitszeit und eine vom Tarifvertrag
abweichende Vergiitungsregelung nicht zu.

BAG, Urt.v. 19.9. 2012 -5 AZR 678/11
(Vorinstanz: LAG Miinchen, Urt. v. 1. 3. 2011 - 6 Sa 969/10)



Arbeitszeit

, die der AN benoétigt, um von seiner Wohnung zum
Betrieb oder wieder zuriickzukommen.
Dagegen gehoren zur Arbeitszeit Wege im Betrieb und zu auBerhalb des Betriebs
gelegenen Betriebsorten oder zu Kunden.
Bei AN, die keinen festen oder gewohnlichen Arbeitsort haben, ist auch die Fahrzeit
vom Wohnort zum ersten Kunden und vom letzte Kunden zum Wohnort Arbeitszeit
i.S.v. Art. 2 Nr. 1 der Richtlinie 2003/88/EG.

Flr Fahrzeiten kann eine gesonderte Verglitungsregelung getroffen werden, z.B. auch in
Form einer Nahauslosung, sofern auf diese Weise nicht der Mindestlohn im
mafgeblichen Abrechnungszeitraum insgesamt geleistete Arbeit unterschritten ist.

Dienstreisezeit ist diejenige Zeit, die der AN benotigt, um von dem Betriebs- oder
Wohnort an einen vom AG bestimmten Ort auBerhalb der Gemeindegrenzen des
Betriebs- oder Wohnortes zu gelangen, an dem die Dienstgeschafte zu erledigen sind.

MOSER



Arbeitszeit

Arbeitsbereitschaft liegt vor, wenn die Art der vom AN verrichteten Arbeit einen
Wechsel zwischen voller und geringerer Beanspruchung beinhaltet. Sie ist wache
Achtsamkeit im Zustand der Entspannung.

Arbeitsbereitschaft ist Arbeitszeit.

Bereitschaftsdienst liegt vor, wenn der AN sich an einer vom AG bestimmten Stelle
innerhalb oder auBerhalb des Betriebes aufzuhalten hat, um, sobald es notwendig ist,
seine Arbeit sofort oder zeitnah aufnehmen zu konnen, ohne sich im Zustand wacher
Achtsamkeit zu befinden.

Bereitschaftsdienst ist Arbeitszeit.

Rufbereitschaft ist die Verpflichtung des AN, sich an einem selbstbestimmten, aber
dem AG anzugebenden Ort auf Abruf zur Arbeit bereitzuhalten.

Sie kann gegeben sein, wenn der AN sein Mobiltelefon einschalten muss.

Der AN ist bei der Rufbereitschaft nicht vollig frei, seinen Aufenthaltsort zu wahlen,
weil der AN innerhalb einer solchen Zeitspanne die Arbeit aufnehmen kénnen muss,
dass der Arbeitserfolg nicht gefahrdet ist.

Bei der Rufbereitschaft ist nur die Zeit der tatsachlichen Arbeitsleistung Arbeitszeit.

MOSER
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FORTBILDUNGSKOSTEN

Der AG “investiert” in den AN und will fir sein ,, Investment”
auch einen ,Return-on-Invest”, deshalb bindet er den AN
aufgrund der Investition an seinen Betrieb.

Die Dauer der Bindung ist anhand der Fortbildungsdauer und der
Qualitat der erworbenen Qualifikation des AN zu beurteilen. Die
Vorteile der Ausbildung und die Dauer der Bindung missen in
einem angemessenen Verhaltnis zueinander stehen. Das
Bundesarbeitsgericht hat fir die Ermittlung der zulassigen
Bindungsdauer folgende Richtwerte entwickelt:

MOSER



FORTBILDUNGSKOSTEN

Bei einer Ausbildungsdauer mit Fortzahlung des Entgelts von
nicht mehr als einem Monat ist in der Regel nur eine

Eine Ausbildungsdauer von bis zu 4 Monaten rechtfertigt
grundsatzlich eine Bindungsdauer von

Bei einer Ausbildungsdauer von 6 bis 12 Monaten kann
grundsatzlich eine Bindungsdauer vereinbart
werden.

Bei einer mehr als zweijahrigen Dauer der
FortbildungsmalRnahme ohne Arbeitsleistung kommt eine
Bindungsdauer in Betracht.

(Schaub ArbR-HdB, § 176. Fortbildungsvertrag Rn. 30, beck-
online)

MOSER



FORTBILDUNGSKOSTEN

In der Praxis ist eine monatliche Minderung der
Rickzahlungsverpflichtung (zB um 1/36 bei dreijahriger Bindung)
ublich. Eine mit einem AN vereinbarte Ruckzahlung von
Ausbildungskosten ist aber nach Ansicht des BAG nicht schon
deshalb unwirksam, weil sich die Riickzahlungspflicht
beispielsweise nur um jeweils ein Drittel fiir jedes Jahr der
Betriebszugehorigkeit nach Abschluss der Ausbildung mindert
und nicht fur jeden Monat. Angemessener erscheint allerdings
eine monatliche ratierliche Kiirzung des Erstattungsbetrages.
Zwingend geboten ist das allerdings nicht, auch wenn der
Monatszeitraum eine im Arbeitsleben bekannte Grof8enordnung
ist.

Das liefSe sich flr einen 6-Wochen-Zeitraum (vgl. § 3 | EFZG) oder
Dreimonatszeitraum (§ 622 || BGB, § 8 Il TzBfG, § 11 |1 BUrIG, § 18
| 2 MuSchG, § 113 I InsO; § 7 BetrVG) gleichermal3en sagen.

MOSER



FORTBILDUNGSKOSTEN

Jedenfalls eine quartalsweise gestaffelte Riickzahlungshohe stellt
keine unangemessene Benachteiligung dar, weil sie noch eine
hinreichende Berticksichtigung der zeitanteiligen Betriebstreue
gewahrleistet. Eine nicht angemessene ratierliche Staffelung
macht die Ruckzahlungsvereinbarung in AGB insgesamt
unwirksam. Eine geltungserhaltende Reduktion auf eine
zulassige Staffelung in Monats- oder Dreimonatsabschnitten
scheidet aus denselben Griinden wie bei einer unzulassigen
Bindungsdauer bei AGB aus.

Die

MOSER



FORTBILDUNGSKOSTEN

zum einen durch den sich aus dem Inhalt der Vereinbarung
ergebenden Betrag und zum andern durch die tatsachlich fir
den AN aufgewandten Kosten. Hierzu kénnen Lehrgangs-,
Ausbildungsgebihren, Reise-, Verpflegungs- und
Unterbringungskosten sowie wahrend der Fortbildung ohne
entsprechende Arbeitsleistung weitergezahlte Entgeltbetrage
gehoren. Das Entgelt flir Zeitraume eines im Betrieb geleisteten
praktischen Teils der Ausbildung kann allerdings nur
zuruckgefordert werden, wenn der AN in dieser Phase
tatsachlich Kenntnisse erwirbt und nicht ausschlieRlich
produktive Arbeit leistet.

Dabei kann der AG die auf die wahrend der Fortbildung gezahlte
Vergitung geleisteten Arbeitgeberanteile zur Sozialversicherung
aufgrund der Regelung in § 32 SGB | nicht zuruckfordern.

MOSER



FORTBILDUNGSKOSTEN

Eine Vereinbarung, die als Ausgleich neben der (anteiligen)
Erstattung der Ausbildungskosten auBerdem eine
Gehaltsabsenkung fiir einen bestimmten Zeitraum nach
Abschluss der Ausbildung vorsieht, ist wegen der daraus
folgenden unangemessenen Benachteiligung gem. § 3071 1 BGB
unwirksam.

Ist eine Rickzahlungsklausel unwirksam, kann der AG ein
Zahlungsverlangen auch nicht auf bereicherungsrechtliche
Vorschriften (§§ 812 11, 818 Il BGB) stitzen.

(Schaub ArbR-HdB, § 176. Fortbildungsvertrag Rn. 33- 35, beck-
online)

MOSER
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,All-Time Evergreens”

1.) Risiko Diskriminierung vor und im Arbeitsverhaltnis
2.) Arbeitsvertrag - neues Nachweisgesetz

3.) vor Gericht

4.) Risikomanagement
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1.) Risiko der Diskriminierung MOSER
- vor dem Vertragsabschluss

- durch unzulassige Fragen im Bewerbungsgesprach
- im bestehenden Arbeitsverhaltnis

vor dem Vertragsabschluss
-Klassiker die AGG-rechtswidrige Ausschreibung
§ 11 AGG: ,Ein Arbeitsplatz darf nicht unter Verstol8 gegen § 7 Abs. 1

ausgeschrieben werden.” (Benachteiligungsverbot)

§ 7 Abs. 1 AGG: ,Beschaftigte dirfen nicht wegen eines in § 1 genannten
Grundes benachteiligt werden (...)“
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§ 1 AGG: ,Ziel des Gesetzes ist, Benachteiligungen aus Griunden  MOSER

der Rasse,

oder wegen der ethischen Herkunft,
des Geschlechts,

der Religion

oder Weltanschauung,

einer Behinderung,

des Alters oder

der sexuellen Identitat

XN EWN R

zu verhindern oder zu beseitigen.
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Risiken bei Diskriminierung fiir den Arbeitgeber - § 15 AGG MOSER

(1)Bei einem Verstol’ gegen das Benachteiligungsverbot ist der
Arbeitgeber verpflichtet, den hierdurch entstandenen Schaden zu
ersetzen. Dies gilt nicht, wenn der Arbeitgeber die Pflichtverletzung
nicht zu vertreten hat.

(2) Wegen eines Schadens, der nicht Vermogensschaden ist, kann der
oder die Beschaftigte eine angemessene Entschadigung in Geld
verlangen. Die Entschadigung darf bei einer Nichteinstellung drei
Monatsgehalter nicht Gbersteigen, wenn der oder die Beschaftigte
auch bei benachteiligungsfreier Auswahl nicht eingestellt worden ware.

(5) Im Ubrigen bleiben Anspriiche gegen den Arbeitgeber, die sich aus
anderen Rechtsvorschriften ergeben, unbertihrt.

(6) Ein Verstol8 des Arbeitgebers gegen das Benachteiligungsverbot des
§ 7 Abs. 1 begriindet keinen Anspruch auf Begriindung eines
Beschaftigungsverhaltnisses, Berufsausbildungsverhaltnisses oder
einen beruflichen Aufstieg, es sei denn, ein solcher ergibt sich aus
einem anderen Rechtsgrund.

DEUTSCHE FORTBILDUNGSAKADEMIE HEILWESEN®



Abs. 5 stellt klar, dass die sich aus sonstigen allgemeinen Rechtsvorschriften
ergebenden Anspriiche gegen einen benachteiligenden Arbeitgeber unberihrt bleiben.
In Betracht kommen insbesondere Anspriiche auf Unterlassung nach § 1004 BGB oder
auf Ersatz des materiellen Schadens nach den §§ 280, 241, 311, 823 BGB (aA BeckOK
BGB/Horcher Rn. 58). Der benachteiligte Beschaftigte kann vom Arbeitgeber
verlangen, benachteiligende Malinahmen zu unterlassen. Er kann auch verlangen, dass
sexuell belastigende Darstellungen beseitigt werden. Bei einem Verschulden des
Arbeitgebers kann er Uber § 15 hinaus fur die Verletzung seiner Personlichkeitsrechte
nach § 823 Abs. 1 BGB Schadensersatz und ggf. Entschadigung verlangen (BAG
21.6.2012, NZA 2012, 1211). § 7 Abs. 1 ist wohl auch ein Schutzgesetz iSd § 823 Abs. 2
BGB. Deliktische Anspriiche sind nicht verdrangt, da der Gesetzgeber eine echte
Anspruchskonkurrenz zwischen Schadensersatzansprichen wegen der Verletzung
vertraglicher Pflichten und solchen aus unerlaubter Handlung angenommen hat. Diese
Anspriiche fallen allerdings unter die Ausschlussfrist des § 15 Abs. 4 (BAG 21.6.2012,
NZA 2012, 1211). Soweit Anspriiche aus §§ 280, 241, 311 BGB allein mit einem VerstoR
gegen das Benachteiligungsverbot begriindet werden, kommen sie neben dem
Anspruch aus § 15 Abs. 1 damit faktisch nicht zur Anwendung (BAG 21.6.2012, NZA
2012, 1211). Wenn allerdings Anspriiche wegen der Verletzung der
Personlichkeitsrechte geltend gemacht werden, findet § 15 Abs. 4 keine Anwendung,
da auch die Privilegierung des § 22 keine Anwendung findet (BAG 18.5.2017, NZA 2017,
1530).
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An einer ganz anderen Stelle, namlich beim Begriff der unmittelbaren Benachteiligung,
erlautert der Gesetzgeber nebenbei die Anforderungen an einen
Unterlassungsanspruch nach §§ 1004, 823 BGB. Die unmittelbare Benachteiligung
musse entweder noch andauern oder bereits abgeschlossen sein; oder aber es musse
eine hinreichend konkrete Gefahr bestehen, dass eine solche Benachteiligung eintritt.
Eine nur abstrakte Gefahr I6se noch keine Anspriiche aus. Es bedurfe einer
Wiederholungsgefahr oder bei bereits erfolgter Benachteiligung einer ernsthaften
Erstbegehungsgefahr (BT-Drs. 16/1780, 32). Diese Grundsatze wiederholt er dann beim
Begriff der mittelbaren Benachteiligung: Wie bei der unmittelbaren Benachteiligung
genuge eine abstrakte Gefahrdungslage nicht: Der Benachteiligte miisse von der
mittelbaren Benachteiligung konkret betroffen sein bzw. es misse eine hinreichend
konkrete Gefahr bestehen, dass ihm im Vergleich zu Angehorigen anderer
Personengruppen ein besonderer Nachteil drohe (BT-Drs. 16/1780, 33)

(BeckOK ArbR/Roloff, 66. Ed. 1.12.2022, AGG § 15 Rn. 18, 19)
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Diskriminierung vor Vertragsschluss 5

MOSER
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Geselle gesucht

zum sofortigen Eintritt suchen wir einen

gelernten Elektroinstallateur m/w
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Diskriminierung vor Vertragsschluss?

Bewerten Sie die Stellenausschreibung rechtlich mit Blick auf das
Benachteiligungsverbot aus § 1 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz - AGG
,Ein Arbeitsplatz darf nicht unter VerstoR gegen § 7 Abs. 1 ausgeschrieben werden.”

Wir sind eine alteingesessene Arztpraxis im Herzen von Baden-Baden.

Zum 1. Oktober suchen wir eine Arzthelferin (MFA) zwischen 25 und 30 Jahren mit
mindestens 5 Jahren Berufserfahrung. Sie wollen nach lhrer Elternzeit wieder
arbeiten? Sie sprechen neben lhrer Muttersprache Deutsch noch eine Fremdsprache
flieBend (idealerweise Russisch)? Dann bewerben Sie sich per E-Mail an ..@...

MOSER



§ 1 AGG
Ziel des Gesetzes ist, Benachteiligungen aus Grinden der Rasse oder wegen der
ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer

Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat zu verhindern oder zu beseitigen.

§ 22 AGG

Wenn im Streitfall die eine Partei Indizien beweist, die eine Benachteiligung wegen
eines in § 1 genannten Grundes vermuten lassen, tragt die andere Partei die Beweislast
daflir, dass kein VerstoB gegen die Bestimmungen zum Schutz vor Benachteiligung

vorgelegen hat.

MOSER



Die Verwendung des Begriffs der ,Rasse” ist nicht unproblematisch. Er wurde gewahlt, MOSER

weil ,Rasse” den sprachlichen Anknlpfungspunkt zu dem Begriff des ,,Rassismus” bildet
und die hiermit verbundene Signalwirkung — namlich die konsequente Bekampfung
rassistischer Tendenzen — genutzt werden soll (Bundestagsdrucksache 16/1780, 30f.).

Der Begriff ,,Rasse” umschreibt die Zugehorigkeit eines Menschen zu einer bestimmten
Personengruppe aufgrund lebenslanglicher, vererblicher duRerer
Erscheinungsmerkmale. Im Anschluss an die Definition im internationalen
Ubereinkommen zur Beseitigung jeder Form von Rassendiskriminierung vom
07.03.1966 (ratifiziert durch Gesetz vom 09.05.1969, BGBI Il 961) erfasst das Verbot der
Benachteiligung aus Grinden der ,Rasse” jede auf der Hautfarbe, der

Abstammung, dem nationalen Ursprung und dem Volkstum beruhenden
Unterscheidung.

(zitiert nach Schaub, Arbeitsrechtshandbuch, CH Beck, 17. Auflage, § 36 Rn. 4ff.)



Benachteiligungsfreie Ausschreibungen

Auf Folgendes ist aus Sicht des Arbeitgebers zu achten:

a) Unmittelbare Benachteiligung vermeiden!

e Ausschreibungen neutral halten, insbesondere beziiglich Geschlecht und Alter (also keine Suche nach der
»langjahrigen Hauswirtschafterin”, dem ,maximal 25 Jahre alten Helfer in unserem fleischverarbeitenden Betrieb” oder
,Frauen, die gerne telefonieren”).

e Wenn sich der Arbeitsplatz fir Teilzeit eignet, ist dieser nach § 7 Abs. 1 des Teilzeit- und Befristungsgesetzes (TzBfG)
auch als Teilzeitarbeitsplatz auszuschreiben.

» Kein Abstellen auf das Geschlecht, die Rasse oder ethnische Herkunft, Religion oder Weltanschauung, Behinderung,
Alter oder sexuelle Veranlagung.

e Beschrankung auf die wirklich erforderlichen Angaben und unverzichtbaren Auswahlkriterien.

e Auf das Anfordern eines Lichtbildes verzichten.

b) Mittelbare Benachteiligung vermeiden!

Auch indirekt kann benachteiligt werden. Beispiele, die Anhaltpunkte hierfir bieten (kdnnen):
e frisch und dynamisch”,

e ,Berufsanfanger”,

e  erfahren”,

e  mit langer Berufserfahrung”,

e korperlich belastbar”,

e adrettes AuReres”,

e ,Muttersprachler”,

e ,aus der Region”.

(BC 2012, 214, beck-online)

MOSER



Hinweis auf evtl. fehlende Kostenerstattung in der Stellenausschreibung ist zu MOSER
empfehlen

,Fordert ein Arbeitgeber einen Arbeitnehmer zur Vorstellung auf, hat er diesem
nach §§ 670, 662 BGB [11]

— ohne Riicksicht darauf, ob spater ein Arbeitsverhaltnis zustande kommt — die
notwendigen Auslagen zu ersetzen.”

Reisekosten Bahn 2.Klasse

Evtl. Ubernachtungskosten

Bei Fihrungskraften auch Bahn 1.Klasse oder Flug (ansonsten u.U. auch
Ubernachtungskosten)

Kfz-Kosten bis zur Hohe vergleichbarer Bahnfahrt

Deshalb ist ein Hinweis in der Stellenausschreibung sinnvoll, wenn Sie diese Kosten
nicht tragen wollen:

,Fahrt- und Reisekosten werden nicht erstattet”



DAS ARBEITSRECHT-BOOT-CAMP ARBEITSRECHT
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MOSER

N/ RECHTSANWALT
Beispiel einer Q?’
Stellenausschreibung MOSER
RECHTSANWALTE
Fiir unsere kleine und hochspezialisierte Anwaltskanzlei in Bad Warishofen
Ausschreibung stets suchen wir zum nachstmaglichen Eintritt eine/n
m/w/d (sonst § 22 AGG) Rechtsanwaltsfachangestellte/n (m/u) in Teilzeit.

Aufgrund des Stellenzuschnittes kdnnen nur Bewerber mit abgeschlossener
Ausbildung und einschldgiger Berufserfahrung beriicksichtigt werden.

Hinweis auf Aufbewahrung Die Bewerbungsunterlagen werden iber den Zeitpunkt der Entscheidung
iber die Stellenvergabe vier Monate aufbewahrt.

der Bewerbungsunterlagen Fahrt- und Reisekosten werden nicht erstattet.

fiir sechs Monate Neben lhren aussagekraftigen Bewerbungsunterlagen senden Sie uns bitte

einen ausfiihrlichen handschriftlichen Lebenslauf, gerne auch vorab per Email.

Hinweis auf fehlende MOSER Rechtsanwilte - Partnerschaftsgesellschaft mbB
Fidel-Kreuzer-StraBe 4 - 86825 Bad Worishofen - Telefon 08247/332333
Kostenerstattung e i e
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Hinweis auf Aufbewahrung der Unterlagen sechs Monate nach Abschluss des MOSER

Auswahlverfahrens ist zu empfehlen
Herleitung aus § 15 Abs. 4, § 21 Abs. 5 AGG [14], § 61b ArbGG [91]

Frist zur “Anmeldung” von Ansprichen — 2 Monate ab Kenntnis der Ablehnung
(vermutete Benachteiligung)
anschlielende Frist zur Klageerhebung — 3 Monate nach Ablauf der o.g. Frist

Summe 5 Monate
Sicherheitszuschlag fir
Zustellung/Sachbehandlung bei Gericht 1 Monat

Gesamt-Aufbewahrung der
Bewerbungsunterlagen
abgelehnter Bewerber/innen 6 Monate
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1.) Risiko der Diskriminierung MOSER

- vor dem Vertragsabschluss
- durch unzul3ssige Fragen im Bewerbungsgesprach
- im bestehenden Arbeitsverhaltnis
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Seit langem anerkannt ist, dass Fragen nach einer Schwangerschaft im Vorstellungsgesprach unzulassig
sind, eine Lige auf diese Frage also nicht zur Anfechtung des Arbeitsvertrages berechtigt.
Uberwiegend wird angenommen, dass das auch fiir Fragen nach anderen Diskriminierungsmerkmalen,
beispielsweise nach einer Behinderung, gilt. Unbedenklich ist hingegen die Frage nach konkreten
Einschrankungen, die sich aus einer vom Bewerber ungefragt angefiihrten Behinderung ergeben.
Umstritten und fraglich ist allerdings, ob die Frage nach einem Diskriminierungsmerkmal bereits ein
Indiz fur eine Diskriminierung bildet. Das BAG hat das fiir die Frage nach einer Behinderung verneint,
wobei die Beklagte allerdings sachliche Griinde fiir die Frage (Erforderlichkeit spezieller Hilfsmittel)
vorgetragen hatte. Insgesamt spricht mehr dafir, nicht in jeder Frage im Zusammenhang mit einem
Diskriminierungsmerkmal gleich ein Indiz zu sehen, das zu einer Beweislastumkehr fihrt. Die Frage
kann wie im Fall des BAG durchaus firsorglichen Charakter haben oder von sachlichen Griinden
getragen sein, zB der steuerlichen Einstufung oder Eingruppierung. Anders kann es sein, wenn die
Frage im Zusammenhang mit anderen diskriminierenden Verhaltensweisen oder AuRerungen steht
oder offensichtlich nichts mit dem Beruf oder Arbeitsplatz zu tun hat (zB nach sexueller Identitat oder

Religion, wenn nicht ausnahmsweise gerechtfertigt). (BeckOGK/Benecke, AGG § 22 Rn. 44, 45)

MOSER



Allgemein gilt: Es dirfen nur Fragen gestellt werden, an deren Beantwortung der Arbeitgeber ein
berechtigtes, schiitzenswertes und billigenswertes Interesse hat. Ist dies nicht der Fall, ist die Frage MOSER
unzulassig. Unzuldssige Fragen muss ein Bewerber nicht beantworten. Er ist in diesem Fall zur Lige
berechtigt.

Unproblematisch sind Fragen, die sich auf die Eighnung des Bewerbers fir den zu besetzenden
Arbeitsplatz beziehen, wie zB Fragen nach

—dem bisherigen schulischen/beruflichen Werdegang,

—besonderen Kenntnissen, Fahigkeiten und Erfahrungen,

—personlichen Eigenschaften, soweit sie flr die Tatigkeit Voraussetzung oder von Vorteil sind,

—der Motivation flr die Bewerbung,

—den Vorstellungen des Bewerbers von der auszulibenden Tatigkeit,

—noch bestehenden Beschaftigungsverhaltnissen und den dortigen Kiindigungsfristen,

—dem Bestehen/Nichtbestehen eines Wettbewerbsverbots,

—der Ausibung von Nebentatigkeiten
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Bei der Durchfihrung des Vorstellungsgesprachs sollten sich die Fragen am Anforderungsprofil der
Stelle orientieren. Nicht nur im Vorstellungsgesprach, sondern im gesamten Auswahlverfahren sollte MOSER
auf Fragen verzichtet werden, die irrelevant fir die spatere Tatigkeit sind, oder in unzulassiger Weise

an ein vom AGG geschutztes Merkmal anknlpfen, oder zu weit in die Privat- oder Intimsphare des

Bewerbers vordringen.

(Bdhle Personalmanagement, 8§ 5 Einstellungs- und Stellenbesetzungsverfahren Rn. 87, beck-online)

Beachten Sie:

auf unzuldssige Fragen darf der/die Bewerber/in liigen, der Arbeitgeber verliert in diesem Fall sein
Recht zur Anfechtung der auf Abschluss des Arbeitsvertrages gerichteten Willenserklarung.

umgekehrt gilt: ligt der/die Bewerber/in auf eine =zuldssige Frage und ist diese fiir die
Einstellungsentscheidung von Relevanz, kann der Arbeitgeber den Arbeitsvertrag binnen Jahresfrist ab

Entdeckung der Lige anfechten und beenden.
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Zur Gewabhrleistung gleicher Standards sollten vor Beginn der Vorstellungsgesprache MOSER
Gesprachsleitlinien erarbeitet werden. Darin wird festgehalten, zu welchen Themen die

Bewerberinnen und Bewerber befragt werden. Denkbar sind Fragen

—zur Motivation fur den gewlinschten Arbeitsplatzwechsels

—zu ihren Vorstellungen vom Arbeitsplatz und den Tatigkeiten

—zu ihren Qualifikationen It. Anforderungsprofil

—zur Ausbildung und zum beruflichen Werdegang

—zum Verhalten in erlebten oder hypothetischen Situationen

—nach Fragen der Bewerbers/der Bewerberin.

Es empfiehlt sich in jedem Fall, eine strukturierte Befragung durchzufiihren. Die
Aussagekraft des Vorstellungsgesprachs wird durch unprazise Fragen verringert und die
Vergleichbarkeit der Bewerberinnen und Bewerber sowie die anschliellende Erstellung des
Auswahlvermerks durch unkonkrete Fragen erschwert. Gesprachsleitlinien erleichtern die
Durchfiihrung des Vorstellungsgesprachs. Sie stellen sicher, dass keine wichtigen Details
vergessen werden. Es ist — insbesondere bei hoher und hochbewerteten Stellen — sinnvoll,
den Ablauf des Vorstellungsgesprachs und alle Fragen in die Gesprachsleitlinien
aufzunehmen, mit denen die Auswahlkriterien Gberprift werden sollen.



Ein wesentlicher Bestandteil der Gesprachsleitlinien ist deshalb
der strukturierte Fragenkatalog. Dieser wird auf alle
Bewerberinnen und Bewerber gleichermalen angewendet.

Der von lhnen erarbeitete Fragenkatalog bildet
selbstverstandlich das Anforderungsprofil ab, auf Grundlage der
Stellenbeschreibung fiir die zu besetzende Stelle.

(vgl. Bohle Personalmanagement, § 5 Einstellungs- und
Stellenbesetzungsverfahren Rn. 73, 74, beck-online)

Damit dokumentieren Sie das Auswahlverfahren an Hand
nachvollziehbarer, Gberwiegend objektiver Kriterien
-> maximale Absicherung
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Zur Erstellung des Fragenkatalogs ist zunachst zu klaren,
welche Kompetenzen anhand des Anforderungsprofils abgefragt werden MOSER
sollen.

Beispiele:

Fachkompetenzen; spezielle EDV-Kenntnisse, Entscheidungskompetenz,
soziale Kompetenz, Kommunikationskompetenz, Analyse- und
Organisationskompetenz, Teamfahigkeit.

Als nachstes sind die Kompetenzen zu beschreiben. Die zu klarende Frage
ist, welche Merkmale beschreiben die jeweilige Kompetenz?

Beispiel:

Soziale Kompetenz:

e—Geht wertschatzend mit anderen um.

e—Erkennt Interessen und Bedurfnisse anderer und nimmt sie ernst.
o—Erkennt Konflikte und spricht sie offen an; |0st sie fair und konstruktiv.
e—Geht notwendige Kompromisse ein.
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In einem weiteren Schritt wird festgelegt, welche Fragestellungen und

Auswahlinstrumente sind geeignet, die erforderlichen Kompetenzen zu tberprifen? MOSER
Als letztes werden die Erwartungen des Auswahlgremiums festgelegt. Kernfrage ist hier,

bei welcher Antwort aus einer Fragestellung/bei welchem Ergebnis aus einer Aufgabe wird

die Erwartung des Auswahlgremiums erfillt? Mogliche Erwartungen und Beurteilungen

des Gremiums kénnen hier konkret niedergelegt werden:

Beispiel:

e—Genligt nicht den Anforderungen: arbeitet ungern im Team; zieht sich aus
Probleml6sungsprozessen raus, nimmt auftretende Probleme nicht wahr

*—Genliigt den Anforderungen: arbeitet gerne im Team; nimmt Probleme wahr, macht
konstruktive Vorschlage, beteiligt sich an der Problemlosung

o—Ljegt iiber den Anforderungen: Teamarbeit wird als produktiv bewertet, versucht im
Vorfeld schon eine gute Atmosphare im Team herzustellen, zeichnet sich durch sehr
kreative Problemldsungen aus. Schafft es, fiir alle eine Win-Win-Situation herzustellen.
Eine weitere Moglichkeit besteht in der Anwendung einer entsprechenden
Benotungsskala, um die beobachteten Verhaltensweisen differenzierter bewerten zu
kénnen.

DEUTSCHE FORTBILDUNGSAKADEMIE HEILWESEN®



Beispiel:
MOSER
*6 liegt Gber den Anforderungen
o5 entspricht voll den Anforderungen (100 %)
¢4 entspricht weitgehend den Anforderungen (75 %)
*3 entspricht teilweise den Anforderungen (50 %)
2 entspricht weitgehend nicht den Anforderungen (25 %)
¢1 entspricht nicht den Anforderungen

Jedes Mitglied des Gremiums macht sich zu den einzelnen Fragen Notizen, anhand derer
man nachvollziehen kann, wie es zu der Benotung gekommen ist.

Tipp:

Es kann hilfreich sein festzulegen, dass bei bestimmten Kompetenzen ein Schwellenwert
nicht unterschritten werden darf (zB: die soziale Kompetenz muss mindestens einen
Mittelwert von 4 haben).

(Bohle Personalmanagement, § 5 Einstellungs- und Stellenbesetzungsverfahren Rn. 73- 79,
beck-online)

DEUTSCHE FORTBILDUNGSAKADEMIE HEILWESEN®



DAS ARBEITSRECHT-BOOT-CAMP ARBEITSRECHT

v

Praxis-Tipp: MOSER

Gehen Sie stets in Begleitung in ein Vorstellungsgesprach
Nehmen Sie einen oder zwei sachkundige Personen aus der Ebene
Personal / Geschaftsfihrung in das Gesprach mit

Fertigen Sie ein kurzes Protokoll Giber das Gesprach

Arbeiten Sie die Fragen an Hand eines ausgearbeiteten Kataloges ab und
vermerken Sie die Antworten (Dokumentation der Auswahlkriterien)
Lassen Sie das Protokoll von dem/n Kolleg/innen gegenzeichnen
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Praxis-Tipp: MOSER

Wenn Sie diskriminierungsfrei ausgeschrieben haben und die
Auswahlkriterien dokumentiert haben, sind Sie auf der sicheren Seite.
Jetzt heillt es nur noch abwarten, ob innerhalb der 6-Monatsfrist eine
Klage bei Ihnen eingeht.

Falls nein -> Bewerbungen (Papierform) zurlicksenden, zugesandte
Dateien (E-Mail) l6schen, nur Anschreiben bleibt beim Unternehmen,
Loschung dokumentieren
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1.) Risiko der Diskriminierung MOSER

- vor dem Vertragsabschluss
- durch unzulassige Fragen im Bewerbungsgesprach
- im bestehenden Arbeitsverhiltnis
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Eine Diskriminierung im Arbeitsverhaltnis ?
MOSER

Anlasslich einer ,Aufraumaktion” im Biro mit zwei mannlichen Mitarbeitern
uberreicht die Filialleiterin einem der Mitarbeiter, der auch stellvertretender
Filialleiter ist, ein lilafarbenes LAN-Kabel mit der Bemerkung ,,das passt doch
sowieso besser zu Dir”.

Wie die Filialleiterin wusste, ist der betreffende Mitarbeiter homosexuell. Sein
Kollege und er verstehen die Handlung der Filialleiterin als Anspielung auf seine
sexuelle Orientierung. Die mannlichen Mitarbeiter beschweren sich wegen des
Vorfalles bei dem Betriebsrat und dem Regionalleiter.

Etwa zwei Monate spater kommt es in der Filiale zu einem , klarenden Gesprach”
unter Anwesenheit von Regionalleiter, Filialleiter, Vertreterin aus dem Betriebsrat,

Personalsachbearbeiterin und den beiden mannlichen Mitarbeitern.

Im Laufe des Gesprachs erklart der Regionalleiter, (...)



Eine Diskriminierung?

Im Laufe des Gesprachs erklart der Regionalleiter, dass er keine Diskriminierung
erkennen konne, insbesondere haben die von ihm gefiihrten Einzelgesprache mit
allen Mitarbeitern in der Filiale ergeben, dass keiner der AN in der Filiale ,,ein
Problem damit hat“, dass der Betroffene ,homosexuell ist“.

Nach Beendigung des , klarenden Gesprachs” verkiindet der Regionalleiter vor den
zusammengerufenen Mitarbeitern der Filiale, dass der betroffene Mitarbeiter
,nicht mehr Stellvertreter der Filialleiterin ist“.
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Eine Diskriminierung?

In derselben Filiale wird der Kollege des (nunmehr) ehemaligen stellvertretenden
Filialleiters von der Filialleiterin darauf angesprochen, dass er aufgrund seines
Teints, ,,doch kein Deutscher sein kann”.

Sie insistiert, woher der Mitarbeiter “denn eigentlich kommt*“.

Der Mitarbeiter, dessen Eltern aus der Turkei stammen und der in einer Kleinstadt
in bayerisch-Schwaben geboren ist und die deutsche Staatsbiirgerschaft besitzt,
muss mehrfach betonen, dass er ,,Deutscher” ist und in jener Kleinstadt geboren
wurde.
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Eine Diskriminierung?

Ein insistierendes Nachfragen nach der Herkunft, das aus dem Zusammenhang der
AuRerungen rassistische Einstellungen erkennen lisst, kann eine Benachteiligung
wegen der Rasse darstellen.

Eine Benachteiligung aus Griinden der Rasse in Gestalt eines insistierenden
Nachfragens nach der Herkunft, das aus dem Zusammenhang der AuRerungen
rassistische Einstellungen erkennen lasst, wird in aller Regel erst nach einer
einschlagigen Abmahnung eine Kiindigung rechtfertigen kénnen.

(LAG Berlin-Brandenburg Urt. v. 14.10.2022 — 12 Sa 51/22, BeckRS 2022, 38636,
beck-online)

MOSER
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,All-Time Evergreens”

1.) Risiko Diskriminierung vor und im Arbeitsverhaltnis
2.) Arbeitsvertrag - neues Nachweisgesetz

3.) vor Gericht

4.) Risikomanagement
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MOSER

RECHTSANWALT

Nachweisgesetz alte Fassung — friiher war alles besser?

Arbeitgeber

Arbeitnehmer

Die zu leistende Arbeit (Inhalt / Umfang)

Vertragsbeginn

Verglitung? § 612 BGB (Es muss sich aus AV nur ergeben, dass Tatigkeit zu vergliten ist)
Urlaub?

Kindigungsfrist? Probezeit?

Das Nachweisgesetz war nach a.F. nur eine Empfehlung, den Inhalt des Vertrages
schriftlich niederzulegen; der Vertrag kam miuindlich zustande und musste nicht
zwingend schriftlich niedergelegt werden,

Der Anspruch auf den schriftlichen Vertrag konnte vom AN eingefordert werden, § 5
a.F.
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neues Nachweisgesetz seit 01.08.2022

Am 23.06.2022 fand am spaten Abend im
Deutschen Bundestag die zweite und dritte
Lesung

eines Gesetzentwurfs statt (BTDrs. 20/1636),
das letztlich in groRer Eile beschlossen wurde.

Durch dieses Gesetz werden Bestimmungen
des Nachweisgesetzes, des

Berufsbildungsgesetzes, der
Handwerksordnung, der Gewerbeordnung,
des Teilzeit- und

Befristungsgesetzes und anderer Gesetze
beschlossen. Die Anderungen traten mit
Wirkung

vom 01.08.2022 in Kraft.

 Die Anderungen werden in die Fachliteratur
eingearbeitet. Ab der 102.Auflage der

* Gesetzessammlung ,Arbeitsgesetze” (Beck-
Texte im dtv) wird die Neufassung
abgedruckt. Der Erwerb dieser 102.Auflage
bzw. spaterer Auflagen ist sehr empfohlen.

* Das Nachweisgesetz wurde in § 2 Absatz 1
(Nachweispflicht) von bisher 10 Ziffern auf 15
Ziffern erweitert. Dabei unterliegen die
nachzuweisenden Bestimmungen einem
dreifach gestaffelten Fristenregime.



Das neue Nachweisgesetz

Die Anderungen werden in die
Fachliteratur eingearbeitet.
Ab der 102.Auflage der Arbeitsgesetze
. “« M h
Gesetzessammlung , Arbeitsgesetze ,;25;2‘;31‘535522
(Beck-Texte im dtv) wird die Neufassung e
. ntgelttransparenzG
abgedruckt. Der Erwerb dieser KiindigungsschutzG

und andere Gesetze

102.Auflage bzw. spaterer Auflagen ist
sehr empfohlen.

101. Auflage
2022

Beck-Texte im dtv
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Arbeitsgesetze

Mutterschutzgesetz
Betriebsverfassungsgesetz
Nachweisgesetz
EntgelttransparenzG
KiindigungsschutzG
und andere Gesetze

102. Auflage
2023

Beck-Texte im dtv
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neues Nachweisgesetz

Nach der Neufassung nachzuweisen sind folgende Inhalte
(verkirzte Darstellung):

1.) Name und Anschrift der Vertragsparteien

2.) Zeitpunkt des Beginns des Arbeitsverhaltnisses

3.) Bei befristeten Arbeitsverhaltnissen: Enddatum oder
vorhersehbare Dauer

4.) Der Arbeitsort oder falls der Arbeitnehmer nicht nur an einem
bestimmten Arbeitsort tatig

sein soll, ein Hinweis darauf, dass der Arbeitnehmer an
verschiedenen Orten beschaftigt werden oder seinen Arbeitsort
frei wahlen kann

MOSER



neues Nachweisgesetz

5.) Beschreibung der zu leistenden Tatigkeit

6.) Sofern vereinbart: Dauer einer Probezeit

7.) Zusammensetzung und H6he des Arbeitsentgelts, Vergltung
von Uberstunden,

Zuschlagen, Zulagen, Pramien, Sonderzahlungen, andere
Bestandteile, Pramien,

Sonderzahlungen, andere Bestandteile, Falligkeit und Art der
Auszahlung

8.) Vereinbarte Arbeitszeit, vereinbarte Ruhepausen und
Ruhezeiten, bei Schichtarbeit das Schichtsystem,
Schichtrhythmus, Voraussetzungen fir deren Anderung

MOSER



neues Nachweisgesetz

MOSER

9.) Bei Arbeit auf Abruf (§ 12 TzBfG), u.a. Zahl der mindestens zu
vergltenden Stunden

10.) Sofern vereinbart: Die Méglichkeit Uberstunden anzuordnen
und deren Voraussetzung

11.) Die Dauer des jahrlichen Erholungsurlaubes

12.) Etwaiger Anspruch auf vom Arbeitgeber bereitgestellte
Fortbildung

13.) Bei betrieblicher Altersversorgung Giber einen
Versorgungstrager: der Name und die Anschrift dieses
Versorgungstragers, falls nicht der Versorgungstrager zu dieser
Information verpflichtet ist



DAS ARBEITSRECHT-BOOT-CAMP ARBEITSRECHT

neues Nachweisgesetz )
>4

MOSER
RECHTSANWALT

14.) Das bei der Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses von
Arbeitgeber und Arbeitnehmer

einzuhaltende Verfahren, mindestens das Schriftformerfordernis
und die Fristen fir die

Erhebung einer Kiindigungsschutzklage; § 7 des
Kindigungsschutzgesetzes ist auch bei

einem nicht ordnungsgemaRen Nachweis der Frist zur Erhebung
einer

Kindigungsschutzklage anzuwenden

106
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neues Nachweisgesetz

15.) Ein in allgemeiner Form gehaltener Hinweis auf die auf das
Arbeitsverhaltnis
anwendbaren Tarifvertrage, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen

(...)

Neu eingefligt wurde ein ,Fristenregime”in § 2 Absatz 1 Satz 3
NachwG (n.F.) wonach einige

Bestimmungen bereits am ersten Tag, andere Bestimmungen am
siebten Tag und noch 4

andere Bestimmungen innerhalb eines Monats nach dem
vereinbarten Beginn des Arbeitsverhaltnisses ,niederzulegen
sind.

MOSER
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neues Nachweisgesetz )
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MOSER
RECHTSANWALT

Die ,Niederschrift” Gber die Arbeitsbedingungen hat
der Arbeitgeber schriftlich abzufassen, zu unterzeichnen und die
Niederschrift (Vertrag) dem Arbeitnehmer zu tbergeben.

Spatestens am ersten Tag der Arbeitsleistung nachzuweisen sind
die Regelungen der
Nummern 1, 7 und 8.

Spatestens am siebten Kalendertag nach dem vereinbarten
Beginn sind nachzuweisen die
Regelungen der Nummern 2, 3, 4,5, 6,9 und 10.

Spatestens einen Monat nach dem vereinbarten Beginn sind

nachzuweisen die Regelungen
der Nummern 11 - 15.
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§ 4 n.F. des Nachweisgesetzes lautet: MOSER

»8& 4 BuBgeldvorschriften

(1) Ordnungswidrig handelt, wer

1. entgegen § 2 Absatz 1 Satz 1 eine in § 2 Absatz 1 Satz 2
genannte wesentliche

Vertragsbedingung nicht, nicht richtig, nicht vollstandig, nicht in
der vorgeschriebenen Weise

oder nicht rechtzeitig aushandigt,

2. entgegen § 2 Absatz 2, auch in Verbindung mit Absatz 3, eine
dort genannte Niederschrift

nicht, nicht richtig, nicht vollstandig oder nicht rechtzeitig
aushandigt oder

3. entgegen § 3 Satz 1 eine Mitteilung nicht, nicht richtig, nicht
vollstandig, nicht in der

vorgeschriebenen Weise oder nicht rechtzeitig macht.

(2) Die Ordnungswidrigkeit kann mit einer Geldbule bis zu
zweitausend Euro geahndet werden.”



was ist mit , Altvertragen ??

MOSER

Nach § 5 n.F. des Nachweisgesetzes gilt nun:

,Hat das Arbeitsverhaltnis bereits vor dem 1. August 2022
bestanden, so ist dem Arbeithehmer

spatestens am siebten Tag nach Zugang der Aufforderung beim
Arbeitgeber die Niederschrift mit den Angaben nach § 2 Absatz 1
Satz 2 Nummer 1 bis 10 auszuhandigen;

die Niederschrift mit den lGbrigen Angaben nach § 2 Absatz 1
Satz 2 ist spatestens einen Monat nach

Zugang der Aufforderung auszuhandigen.”

Ferner wurde geregelt: ,Der bisherige § 5 wird § 6.
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Ny

wozu braucht es das?

MOSER
RECHTSANWALT

Der Gesetzgeber war zur Neuregelung aufgrund einer

europaischen Richtlinie
(Nr. 2019/1152 des Europdischen Parlaments und des Rates vom

20.Juni 2019 Ulber transparente und vorhersehbare
Arbeitsbedingungen in der Europdischen Union) zur Umsetzung
bis 01.08.2022 verpflichtet.

111
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Konsequenzen - das neue Nachweisgesetz .
&

MOSER

RECHTSANWALT

Der Arbeitsvertrag muss nun schriftlich abgefasst werden.

Auch bei kurzen Arbeitsverhaltnissen, die nicht |anger als einen Monat bestehen,
besteht nach der Neufassung die Pflicht zum Nachweis.

Es gibt flir verschiedene Vertragsbestandteile unterschiedliche Fristen

Die Verpflichtung zur Abfassung des schriftlichen Arbeitsvertrages ist nun
buRgeldbewehrt

Es sind zusatzliche Mindestinhalte hinzugekommen, die die Transparenz und
Vorhersehbarkeit der Arbeitsbedingungen fir die Arbeitnehmer steigern sollen (!)
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,All-Time Evergreens”

1.) Risiko Diskriminierung vor und im Arbeitsverhaltnis
2.) Arbeitsvertrag - neues Nachweisgesetz

3.) vor Gericht

4.) Risikomanagement
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K
Die Kiindigung
des Arbeits-

verhaltnisses

MOSER

ECHTSANWALT

teilt das
Schicksal der
Minchner
Weillwurst
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Eine Willenserklarung gilt dann als zugegangen

...wenn sie dergestalt in den Machtbereich des Empfangers
gelangt ist, dass unter gewohnlichen Umstanden mit einer
Kenntnisnahme zu rechnen ist; auf die tatsachliche
Kenntnisnahme kommt es nicht an

Bsp:. Briefkasten
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MOSER
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Achtung bei besonderem Kiindigungsschutz

- z.B. Frauen in der Schwangerschaft, § 17 MuSchG

- Schwerbehinderte oder Gleichgestellte, §§ 2 Abs. 3, 151, 168, 174 SGB IX
- Eltern in der Elternzeit, § 18 BEEG

- Betriebsrate, § 15 KSchG, § 103 BetrVG
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Die Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses ist ultima ratio (es geht nicht mehr anders)
MOSER
- verhaltensbedingt (man sagt: Verhalten kann man andern; deswegen braucht es hier
eine Abmahnung)
- personenbedingt (in der Person des MA liegende Griinde, z.B. langanhaltende Krankheit)
- betriebsbedingt

-> Beendigungskiindigung
tatsachliche Beendigung des Arbeitsverhaltnisses zum Kiindigungszeitpunkt

Gegen-Check: kann ich die/den Mitarbeiter/in durch Versetzung oder Umgestaltung der
Arbeit (Teilzeit, Arbeitszeitreduktion, Gehaltskirzung) weiter beschaftigen

-> Anderungskiindigung, § 2 Satz 1 KSchG
Kindigung des bisherigen Arbeitsvertrages verbunden mit einem Angebot auf Abschluss
eines neuen Vertrages zu geanderten Bedingungen

-> falls ein Betriebsrat vorhanden ist, muss dieser vor der Kiindigung angehort werden



Die Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses
MOSER

betriebsbedingt

-> braucht je nach BetriebsgroRRe eine ,,Sozialauswahl“ nach § 1 Abs. 3 KSchG

-> vergleichbare AN, vergleichbarer Arbeitsplatz (Tatigkeit)

-> |dnger als 6 Monate im Betrieb, § 1 Abs. 1 KSchG

-> mehr als 10 AN im Betrieb, § 23 Abs. 1 KSchG (AV nach dem 31.12.2003 begonnen)

-> Kriterien der Sozialauswahl

-> Lebensalter (je alter, desto schutzwiirdiger)

-> Dauer der Betriebszugehorigkeit (je langer im Betrieb, desto schutzwirdiger)
-> Unterhaltspflichten (je mehr, desto schutzwiirdiger)

-> evtl. Schwerbehinderung (in Sozialauswahl einzustellen, zusatzlich beachten:
Zustimmung Integrationsamt erforderlich)

-> wer weniger sozial schutzwurdig ist, darf gekiindigt werden



Die Kindigung ist:--
eine einseitige empfangsbedirftige Willenserklarung (§ 130 BGB)

Die Kiindigung muss in der gesetzlich vorgeschriebenen Form
dem Empfanger innerhalb der Kiindigungsfrist zugehen!

Eindeutig im Wortlaut (kein Prosa!)

nH

+hiermit kiindigen wir... “ ,zum nachstmoglichen Termin
(Bestimmtheitsgebot)

Vertretung des Unternehmens nach Kompetenz (GF, ppa.)
Sonstiger Vertreter mit schriftlicher Vollmacht (§ 174 BGB!)

MOSER
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Je nach Kiindigungsart, e AN MOSER
Beschaftigungsverhaltnis A PENEE i

und Dauer des Arbeits- AR U g

verhiltnisses gelten s -

unterschiedliche i} b '1 :

Kindigungsfristen NE T
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h<

RA FABKR FAArbR Michael R. Moser
MOSER
5 ) o . RECHTSANWALT
Ubersicht Kiindigungsfristen

01 02 03 04 05 06 07
08 09 10 11 12 13 14
15 16 17 18 19 20 21
22 23 24 25 26 27 28
29 30 31 01 02 03 04
05 06 07 08 09 10 11
12 13 14 15 16 17 18
19 20 21 22 23 24 25
26 27 28 29 30 01 02
03 04 05 06 07 08 09
10 11 12 13 14 15 16
17 18 19 20 21 22 23
24 25 26 27 28 29 30
31 01 02 03 04 05 06
07 08 09 10 11 12 13

141550,
Regelungen in Tarifvertragen 1) Grundkiindigungsfrist § 622 Abs. 1 BGB
. . 2) verl. Kindigungsfristen § 622 Abs. 2 BGB
kdnnen den gesetzlichen 3) Probezeitkiindigung § 622 Abs. 3 BGB
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Wir unterscheiden MOSER

RECHTSANWALT

- Grundkindigungsfrist

- verlangerte Kindigungsfrist

- Kiindigung in der Probezeit

- Fristlose Kiindigung

- Kiindigung eines Azubi nach dem BBiG

Die Grundkindigungsfrist

gilt, wenn im AV oder TV

nichts anderes geregelt ist,

fur die AN, egal wie lange

das Arbeitsverhaltnis schon
besteht, § 622 Abs. 1, Abs. 6 BGB
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Eine Probezeit muss im regularen Arbeitsvertrag vereinbart
werden, sonst gibt es keine !
Argument: § 622 Absatz 3 BGB

Wahrend einer vereinbarten Probezeit, langstens fir die Dauer
von sechs Monaten, kann das Arbeitsverhaltnis mit einer Frist von
zwei Wochen gekiindigt werden

Ausnahme: Berufsausbildungsverhiltnisse beginnen kraft
Gesetzes mit einer Probezeit:
vgl. § 20 BBiG

Das Berufsausbildungsverhaltnis beginnt mit der Probezeit.
Sie muss mindestens einen Monat und darf hochstens vier
Monate betragen.

MOSER



Warum Probezeit ? MOSER

Wahrend einer vereinbarten Probezeit, langstens fir die Dauer
von sechs Monaten, kann das Arbeitsverhaltnis
mit einer Frist von zwei Wochen gekiindigt werden

Berufsausbildungsverhaltnisse
vgl. § 22 BBIG

Wahrend der Probezeit kann das Berufsausbildungsverhaltnis
jederzeit ohne Einhalten einer
Kindigungsfrist gekliindigt werden.

Sie brauchen in der Probezeit als Arbeitgeber keinen Grund zur
Kiindigung — es gilt fir diese kurze
Zeitspanne Kiindigungsfreiheit



Eine Auflosung des Arbeitsverhaltnisses durch Auflosungsvertrag
ist immer moglich:

Vorteile:

besonderer Kindigungsschutz, z.B. bei Schwerbehinderung oder
Mutterschutz spielen keine Rolle, der/die Mitarbeiter/in kann
durch den Aufhebungsvertrag auf diesen besonderen Schutz
freiwillig verzichten; die Auflosung ist wirksam auch ohne
Zustimmung der eigentlich zustandigen Behorde.

In einem Aufhebungsvertrag konnen alle streitigen Fragen
zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber

einvernehmlich und umfassend geregelt werden.

Mit einer ,,Ausgleichsquittung” geht der Arbeitgeber sicher, dass
spater keine weiteren Anspriche gestellt werden.

Nach § 623 BGB bedarf auch der Auflésungsvertrag der
Schriftform (§ 126 BGB, Papier & Stift)

MOSER



Ausgleichsquittung

Die Ubergabe von Unterlagen sollte quittiert werden. MOSER
Dies kann mit einer Ausgleichsquittung verbunden werden. Hierbei ist darauf zu
achten, dass das Recht zur Erhebung der Kiindigungsschutzklage nur dann von der
Ausgleichsquittung erfasst wird, wenn darauf ausdrtcklich hingewiesen wird. Eine
untergeschobene formularmafBige verwandte Ausgleichsquittung, die eine
unentgeltliche Verzichtserklarung des Arbeitnehmers ohne kompensatorische
Gegenleistung des Arbeitgebers beinhaltet, stellt allerdings eine unangemessene
Benachteiligung iSv § 307 Abs. 1 S. 1 BGB dar und ist unwirksam. Der Unzulassigkeit
einer derartigen Vereinbarung stehen keine im Arbeitsrecht geltenden rechtlichen
Besonderheiten nach § 310 Abs. 4 S. 2 BGB entgegen. Zu beachten ist, dass die
Vereinbarung uber einen Klageverzicht im unmittelbaren zeitlichen und sachlichen
Zusammenhang mit einer Kiindigung ein Auflésungsvertrag sein kann und damit
dem Schriftformerfordernis des § 623 BGB unterliegen wurde. Der erforderliche
Zusammenhang muss die Annahme rechtfertigen, Kiindigung und Klageverzicht
seien gemeinsam nur ein anderes Mittel, um das Arbeitsverhaltnis in Wirklichkeit im
gegenseitigen Einvernehmen zu |6sen. Fehlt es daran, wird das Arbeitsverhaltnis nicht
durch Vertrag aufgel6st, sondern durch Kindigung.

(Schaub ArbRFV-HdB, A. Individualarbeitsrecht Rn. 670, beck-online)



Beispiel fiir eine Ausgleichsquittung (nach Schaub ArbRFV-HdB, A. Individualarbeitsrecht Rn. 671, beck-online)

MOSER
Ich bestatige, bei Beendigung meines Arbeitsverhaltnisses (ordnungsgemal} ausgefillt) erhalten zu haben:
1.Arbeitsbescheinigung fiir die Agentur fiir Arbeit

2.Arbeitszeugnis

3.Urlaub fiir das Urlaubsjahr ...... bis einschlielilich ......
4.Urlaubsbescheinigung

5.Lohn/Gehaltsabrechnung

6.Urlaubsabgeltung

7.Restlohn/Restgehalt

8.Zwischenbescheinigung

9.Sonstiges ......
Das in der Lohn- und Gehaltsabrechnung fir ...... enthaltene Gehalt sowie die Urlaubsabgeltung habe ich in bar

erhalten/werden auf das Konto ...... uberwiesen. Ich bestatige, dass die Abrechnung von Gehalt und Urlaubsabgeltung

zutreffend erfolgt sind.
Darliber hinaus bestatige ich, dass ich weitergehende Anspriiche aus und in Verbindung mit dem Arbeitsverhaltnis

und seiner Beendigung, gleich aus welchem Rechtsgrund, nicht mehr gegen die ...... GmbH habe.

Eine Kiindigungsschutzklage werde ich nicht erheben.
Ferner bestatige ich, dass ich keine Anwartschaften und Anspriche auf eine betriebliche Altersversorgung habe.

Vorstehende Ausgleichsquittung ist mir heute in meine Landessprache Ubersetzt worden. Vorstehende
Ausgleichsquittung habe ich sorgfaltig gelesen und zur Kenntnis genommen.

Arbeitnehmer



Beispiel fiir eine Abgeltungs- bzw. Erledigungsklausel

Die Vergleichsparteien sind sich darliber einig, dass mit Erfillung der Anspriche aus dieser
Vereinbarung samtliche wechselseitigen Anspriche abgegolten und erledigt sind. Dies gilt
auch fir etwaige Nachzahlungsanspriiche (Versorgungsabgaben) im Zusammenhang mit
einer nachtraglichen/verspiteten Befreiung vom Arzteversorgungswerk.

Ausgenommen von dieser Erledigungsklausel sind lediglich Anspriche aus vorsatzlich
unerlaubter Handlung.

MOSER
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vor einer verhaltensbedingten Kiindigung braucht es zwingend
mindestens eine einschlagige Abmahnung

Fehlverhalten des AN (Vergleich Soll-Arbeitsleistung zu ,,Ist-
Arbeitsleistung®)

Uberlegungsfrist des AG: 2 Wochen (nicht gesetzlich normiert)

zwingender Inhalt der Abmahnung:
Fehlverhalten aufzeigen

Vertragsgemalles Verhalten darstellen
Konsequenzen androhen bei erneutem Verstof}
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Als Arbeitgeber angemessen reagieren...
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Als Arbeitgeber angemessen reagieren...
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yzugestellt am“ ist das maRgebliche Datum von dem ab sich alle e
. . . .. . e
weiteren Fristen berechnen, die gegentiber dem Gericht MOSER
. .e . . RECHTSANWALT
eingehalten werden miissen — sehr wichtig!

bitte bewahren Sie das
,gelbe Kuvert” auf und geben
Sie es lhrem Rechtsanwalt
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Im arbeitsgerichtlichen Verfahren erster
Instanz kdnnen Sie sich selbst vertreten

Termine vor Gericht gehen anderen
Verpflichtungen vor!

§ 54 Abs 4 ArbGG: ,Erscheint eine Partei in
der Giteverhandlung nicht oder ist die
Guteverhandlung erfolglos, schliel3t sich
die weitere Verhandlung unmittelbar an
oder es ist, falls der weiteren Verhandlung
Hinderungsgriinde entgegenstehen,
Termin zur streitigen Verhandlung zu
bestimmen; diese hat alsbald
stattzufinden.”

DEUTSCHE FORTBILDUNGSAKADEMIE HEILWESEN®
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Arbeitsgericht Karlsruhe Karlsruhe, den 20.05.2022 MOSER
Aktenzeichen: 8 Ca 188/22 Telefon: 0721/175-2528 RECHTSANWALT

Telefax: 0721/175-2525
Ihr Zeichen:
... Ladung
zur Giiteverhandlung
B 3mbH&Co.KG in der Rechtssache
straBe .
75 Maria G
gegen
B SmbH & Co. KG
Bitte beachten Sie dazu die beigefiigten 1
Hinweise!
Beglaubigte Abschrift
Verfiigung vom 19.05.2022
1. Termin zur g vor d. i wird i aut
I Dienstag, den 7. Juni 2022, 13:00 Uhr,
Arbeitsgericht Karlsruhe, Ritterstr. 12, 76133 Karlsruhe, Saal 206. \

2. Zudiesem Termin wird hiermit geladen.

Lol

Das persanliche Erscheinen d.
- Klag. Maria G
wird zur Aufklarung des Sachverhalts und zur gatlichen Einigung angeordnet.

4. Die klagende Partei wird daraul hingewiesen, dass sie sich in diesem gerichtlichen Verfahren
spa\eslens b|$ zum Schluss der mindlichen Verhandlung in der ersten Instanz zur Begrindung der

der des i altnisses auch auf Grinde berufen kann, die sie
noch nicht i der Klagefrist geltend hat (§ 6 Satz 1 Kindigungsschutzgesetz).
5. Die Partei wird gebeten, in den G in eine/n mit der Sache vertraute/n und zum
zum Zwecke der Sachverhaltsaufkldrung und
gulltchen Einigung zu entsenden.
6. Den Partei ili wird  mitg: dass ', des Covid-19: die
it in den Geri soweit wie mdglich beschrankt werden soll. Die Gefahren
der Cowd 19 Pandemie sind wellarhm sehr ernst zu nehmen, insbesondere im Hinblick auf eine
g des (BVerfG 11. 2020 - 1 BvR 2530/20 -

Rn. 15). Dle (o Il verlaufend i des len:hl von Mensch zu Mensch
(bertragbaren Virus kann nur durch eine strikte Minimi

den Menschen - wo immer dies maglich ist - eingedammt werden (vgl. OVG Berlin-Brandenburg
23. Mérz 2020 - OVG 11 S 12/20 - Rn. 10).

Daher ist die kontakllose erhgndlung Im ngg einer Videokonferenz nach § 128a ZPO im

Sinne des g. Auf den Beschluss im Nachgang zu dieser
Verfiigung wird hingewiesen.
Die Mitwirkung der Parteien an der Vi f ist dabei
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MOSER
Termin zur mindlichen Verhandlung, ,Guteverfahren “, § 54 ArbGG
Ca. 80% der Verfahren konnen im Giitetermin abgeschlossen werden
Andernfalls: streitige Verhandlung vor der ,Kammer “, sogenannter ,Kammertermin *“

Besetzung des Gerichts, § 6 ArbGG
Klage -> Giitetermin -> (Vergleich) -> Kammertermin -> Urteil

Erscheint eine Partei nicht oder stellt im Gerichtstermin keinen Antrag, so ergeht gegen sie auf
Antrag ein Versaumnisurteil (VU)

Regulare Einspruchsfrist: 2 Wochen (88 331, 338, 339 ZPO)

Im arbeitsgerichtlichen Verfahren Einspruchsfrist - nur 1 Woche!

Lesen Sie bitte: § 59 ArbGG [91]

.Gegen ein Versdumnisurteil kann eine Partel, gegen die das Urteil ergangen ist, binnen einer
Notfrist von einer Woche nach seiner Zustellung Einspruch einlegen. Der Einspruch wird beim
Arbeitsgericht schriftlich oder durch Abgabe einer Erkldrung zu Protokoll der Geschdéftsstelle
eingelegt. ”



Ca. 80% der Verfahren konnen im Giitetermin abgeschlossen werden
MOSER
Es muss nicht ,immer ein Vergleich” sein.
Viele Arbeitgeber sind der Ansicht, dass man als Arbeitgeber vor den Arbeitsgerichten die
,schlechteren Karten” hat; das ist jedoch nicht der Fall.
Die Arbeitsgerichte entscheiden nach ,Beweislast”.
Fir ein Fehlverhalten des Arbeitnehmers ist der Arbeitgeber in der Beweislast.
Fir die Kiindigungsgriinde ist der Arbeitgeber in der Beweislast...

Viele Arbeitgeber versaumen die erforderliche akribische Dokumentation von Fehlverhalten
des/der Arbeitnehmer und die erforderliche Dokumentation von Gespréachen,
Abmahnungen etc.

Empfehlenswert ist nicht erst ab einer gewissen Eskalationsstufe, sondern auch zur
Vermeidung von Missverstandnissen, die Zusammenfassung von Gesprachen und die
Dokumentation von Absprachen, Vertragsanderungen, Abmahnungen etc. zusatzlich per E-
Mail bzw. in Schriftform mit und gegeniber dem Arbeitnehmer.

Dann hat man auch bei Gericht als Arbeitgeber ,,gute Karten®”.



MOSER

ARBEITSGERICHT

Kleiner Sitzungssaa|

Lindau (Bodensee)
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DAS ARBEITSRECHT-BOOT-CAMP ARBEITSRECHT

N
K4

MOSER
RECHTSANWALT

,All-Time Evergreens”

1.) Risiko Diskriminierung vor und im Arbeitsverhaltnis
2.) Arbeitsvertrag - neues Nachweisgesetz

3.) vor Gericht

4.) Risikomanagement
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DAS ARBEITSRECHT-BOOT-CAMP ARBEITSRECHT

Beispielrechnung: %

Mitarbeiterin verdient monatlich 3.700 Euro brutto MOER,

Sie klagt gegen die Kiindigung.

Im Verfahren erster Instanz konnen folgende Anwaltsgebihren entstehen:

Gegenstandswert 11.100 Euro (3x 3.700 Euro)

1,3 Verfahrensgebihr VV 3100 865,80 Euro
1,2 Terminsgebuihr VV 3104 799,20 Euro
1,0 Einigungsgebuhr VV 1000 666,00 Euro
TK-Pauschale 20,00 Euro
zzgl. MwsSt 446,69 Euro
Summe 2.797,69 Euro
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Die Gebihren nach RVG (Rechtsanwaltsvergilitungsgesetz) werden zwischenzeitlich immer 6fter durch MOSER

eine individuelle Verglitungsvereinbarung , erganzt” oder ersetzt.

Eine Kombination zwischen Gebliihr nach RVG zuzliglich zeitabhangiger Vergltung ist zwischen Anwalt
und Mandant zu vereinbaren — Die Stundensatze liegen im Bundesschnitt bei etwa 240 Euro /h zzgl.
MwSt.* Je nach Qualifikation des Berufstragers (Rechtsanwalts) durch spezielle Branchenkenntnisse oder
Fachanwaltschaften, aber auch durch die GroRe der Kanzlei beeinflusst, reichen die Stundensatze auch

schon mal bis 700 Euro/h zzgl. MwSt. und teilweise dartber hinaus.

Zu beachten ist beim Abschluss einer Vergltungsvereinbarung, dass ein Kostenerstattungsanspruch
gegen den unterlegenen Prozessgegner (im Arbeitsrecht erst ab der zweiten Instanz) stets auf die
gesetzlichen Gebuhren begrenzt ist; auch eine Rechtsschutzversicherung zahlt nur die ,gesetzlichen
Gebiihren” nach RVG.

* vgl. Soldan Report ,STAR-Bericht” - letzte Erhebung 07/2019 (Stand 2016) (Tendenz steigend!)
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v

MOSER
RECHTSANWALT

Eine Rechtsschutzversicherung gehort aus meiner Erfahrung zu den drei wichtigsten

Versicherungen, die wir haben mussen:

- Krankenversicherung
- Haftpflichtversicherung

- Rechtsschutzversicherung

Denn die Kosten eines gerichtlichen Verfahrens konnen schnell in flinfstellige Bereiche

vordringen, je nach Gegenstandswert und Aufwand im Verfahren, z.B. wenn in einem

Prozess ein aufwendiges Sachverstandigengutachten erstellt werden muss.
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A“ianz @ FiFarKGREER: &2 Ansprechpartner >, Meine Allianz

vor Ort finden Anmelden

Haftpflicht, Betrieb, Recht Mobilitat, Gebdude, Technik Gesundheit, Vorsorge Absicherung je Tatigkeit Beratung & Service Q

Startseite » Firmenkunden » Firmen-Rechtsschutz

zwei Beispiele ohne
Anspruch auf :
Vollstandigkeit... ZUR BERATUNG

Rechtsschutz auch fir
Selbstandige und
Unternehmer wieder
verflgbar

Das finden Sie hier Darum sinnvoll Leistungen Kostenfreie Rechtsschutz-Hotline Tarife im Vergleich Zusatzbausteine
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Arbeitgeber-
Rechtsschutz

DEUTSCHE FORTBILDUNGSAKADEMIE HEILWESEN®

ARBEITSRECHT

ADVO

it Produkte  Rechtsschutz =~ Magazin Streitlotse ~ Service  Kontakt Q

&) 040 237310/ Riickruf % Schreiben Sie uns o Rechtsschutz abschlieBen

Arbeitgeber-Rechtsschutz von ADVOCARD

Sie befinden sich hier: Startseite > Produkte > ADVOCARD-360°-GEWERBE > Arbeitgeber-Rechtsschutz von ADVOCARD
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Der beste Gerichtsprozess ist der, den man nicht flhrt. MOSER

Ein Gerichtsverfahren kostet nicht nur Zeit und Geld sondern bindet auch menpower, Aufmerksamkeit,
Energie

und personliche Lebensfreude (Opportunitatskosten)

Manche Gerichtsverfahren miuissen aber auch aus generalpraventiven oder unternehmerischen
Grinden gefuhrt werden, weil sie eine klarende Wirkung haben auf die Beziehungen im Betrieb oder
zum Unternehmen.

Eine vorausschauende Beratung kann l|hnen viele Opportunitatskosten ersparen helfen und Sie
entscheiden als Arbeitgeber, Betriebsinhaber und Unternehmer, welche Streitfrage fir Sie so wichtig
ist, dass Sie es auch vor Gericht und mit Hilfe eines Rechtsanwalts geklart haben wollen.

Je besser lhre Dokumentation und Vorarbeit dabei ist, desto schneller lassen sich Unwagbarkeiten und

Risiken abschatzen.
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Das Gesetz nur kann und Freiheit geben! (Goethe) s

Ob Sie eine RSV abschlieRen und/oder eine/n Rechtsanwalt/waltin beauftragen, hiangt von
vielen individuellen Faktoren ab. Von Resilienz bis zu robuster Unternehmensfiihrung hat

jeder Arbeitgeber eine unterschiedliche, ganz persdnliche Sicht- und Herangehensweise.

Den Abschluss einer RSV kann ich lhnen aus langjahriger Berufserfahrung jedoch nur
warmstens ans Herz legen, die friihzeitige Konsultation eines Fachanwalts flr Arbeitsrecht
kann lhnen viel Arger und Streit sparen helfen, auch wenn man sich gegen die eine oder

andere Aktion eines/r Mitarbeiters/in zur Wehr setzen muss

DEUTSCHE FORTBILDUNGSAKADEMIE HEILWESEN®



und wenn es mal w
richtig knirscht... MOER

i!ﬂ-inﬁugijwmsw@
Thomas Fischer

Strafgesetzbuch

t Nebengesctzen

rufen Sie sofort lhren
Rechtsanwalt an

bleiben Sie gegeniiber

der Polizei ruhig und
hoflich — geben Sie

keine Unterlagen heraus,
geben Sie Ihren Widerspruch
gegen die MaBnahmen

zu Protolkoll und

machen Sie keine Angaben
zur Sache

DEUTSCHE FORTBILDUNGSAKADEMIE HEILWESEN®



Patientendaten, Karteikarten etc. unterliegen einer besonderen
arztlichen Vertraulichkeit — der Arzt und/oder angestelltes
Personal darf diese Unterlagen ohne Einwilligung des Patienten
nicht herausgeben und auch Uber Inhalte (Diagnosen, Medikation,
Abrechnungen) keine Angaben machen (auch nicht gegenliber der
Polizei, Staatsanwaltschaft oder Gericht)

Eine Empfehlung fiir einen Fachanwalt fir Strafrecht und
Medizinrecht gebe ich Ihnen gerne:

Rechtsanwalt, Fachanwalt fir Strafrecht
Fachanwalt fir Medizinrecht

Dr. Andreas Karow

Bellevue 35, 22301 Hamburg

T:. +49 40 - 41495405

Rechtsanwalt@drkarow.de

MOSER


mailto:Rechtsanwalt@drkarow.de

DAS ARBEITSRECHT-BOOT-CAMP ARBEITSRECHT

Ny

Let’s stay tuned...
MOSER
RECHTSANWALT

Rechtsanwalt, Fachanwalt flir Arbeitsrecht,
Fachanwalt fur Bank- und Kapitalmarktrecht
Mediator (BAFM), Strafrecht, Sportrecht

Michael R. MOSER - MOSER Rechtsanwalt
Ludwig-Erhard-Allee 10 (Park-Arkaden)
76131 Karlsruhe

T:. +49 721 —-98618407
F:. +49 721 - 98618405
moser@ra-moser.de

M:. +49 172 - 8212777

WWW.ra-moser.de
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DAS ARBEITSRECHT-BOOT-CAMP

DANKE FUR IHRE AUFMERKSAMKEIT
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