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] Vorwort

Sehr geehrte Damen und Herren,

in unserer Dezember-Ausgabe sei uns im Rechtsgesprach ein Blick zurtick auf die
bedeutenden Entwicklungen in Rechtsprechung und Gesetzgebung im Jahre 2009
erlaubt.

Gravierende gesetzliche, das Arbeitsverhaltnis berihrende Apderungen sind zu
Beginn des Jahres 2010 nicht vorgesehen. Die wichtigsten Anderungen in den
Bereichen Arbeitsmarktpolitik und Sozialversicherung haben wir fir Sie zusammen
gestellt.

In Sachen ,Mindestldhne nach dem Arbeitnehmer-Entsendegesetz stehen wir in fast
taglichem Kontakt mit dem Bundesarbeitsministerium und den tarifschlieRenden
Verbanden, um Sie auf dem neuesten Stand zu halten. Die aktuelle Mindestlohn-
Ubersicht haben wir noch einmal beigefugt. Dartiber hinaus informieren wir Sie in
bewahrter Form Uber neue Entwicklungen in der Rechtsprechung. Zum Abschluss
starten wir ein Feuerwerk eigener Art: Fragen an das Rechtsreferat, von uns beant-
wortet.

Wir winschen lhnen viel Spald bei der Lektire und an dieser Stelle schéne Weih-
nachtsfeiertage sowie ein erfolgreiches neues Jahr.

RA Dr. Martin Dreyer RA Stefan Sudmann Ass. jur. Cordula Glatthaar

Minster, 18. Dezember 2009
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Das Rechtsgespréach: RA Dr. Martin Dreyer zieht eine Bilanz
2009: ,,Aus juristischer Sicht ein spannendes Jahr.*

Recht direkt: Herr Dr. Dreyer, wie beurteilen Sie die arbeits- und sozialgerichtliche
Rechtsprechung des Jahres 2009?

. Es hat einige fur die Zeitarbeitsbranche sehr wichtige Entscheidungen
gegeben, die weitreichende Folgen nach sich ziehen kdnnten. Es ist hier noch mehr
in Bewegung als in andere Branchen, weil die Zeitarbeit eine junge und in mancherlei
Hinsicht ungewohnliche Branche ist. Aus juristischer Sicht war es ein spannendes
Jahr.

Recht direkt: Spannend konnte es auch im nachsten Jahr werden, insbesondere im
Hinblick auf den Fortgang im CGZP-Tariffahigkeitsverfahren. Was ist da 2010 zu
erwarten?

: Ich beteilige mich nicht an Spekulationen tber den Ausgang des Verfahrens.
Das haben die Gerichte zu entscheiden. Der CGZP-Vorsitzende Smits hat zu Recht
von ,Kaffeesatzleserei“ gesprochen. Allerdings ware fur mich als Anwender eines
CGZP-Tarifvertrages ein ,Kaffeesatz“ — um im Bild zu bleiben - eine recht unbefriedi-
gende Geschéaftsgrundlage. Immerhin geht es um mogliche Nachzahlungen von
Léhnen und Sozialversicherungsabgaben in nicht unerheblicher Hohe.

Recht direkt: Fallt die endgultige Entscheidung 2010?

Nach meiner Prognose wird das Bundesarbeitsgericht im Herbst 2010
entscheiden. Mdglich ware natirlich auch eine Zuriickverweisung an das LAG Berlin-
Brandenburg, dann kénnte sich das Verfahren noch erheblich hinziehen.

Recht direkt: Manche Unternehmen haben versucht, die Risiken bei der Anwendung
von CGZP-Tarifvertragen dadurch zu minimieren, dass sie ,hilfsweise“ den iGZ oder
BZA-Tarifvertrag einbezogen haben. Was ist davon zu halten?

Das BAG jedenfalls hielt nicht viel davon (BAG, 15.01.2008 — 2 AZR 641/07).
Allerdings wurde im konkreten Fall nicht eine Vertragsklausel verworfen, sondern
eine Anderungskiindigung, in der dem Arbeitnehmer ein Arbeitsvertrag unter Bezug-
nahme des AMP-Tarifvertrages angeboten wurde. Weiterhin sollten sich die Rechte
und Pflichten des Arbeitsverhaltnisses nach dem BZA-Tarifvertrag richten, sollte der
AMP-Tarifvertrag unwirksam werden. Damit sollten die Risiken von rickwirkenden
Equal Pay-Lohnforderungen im Falle der Unwirksamkeit des AMP-Tarifvertrages
ausgeschaltet werden. Das BAG hat das Anderungsangebot als zu unbestimmt
verworfen. Es ist davon auszugehen, dass auch eine gleichlautende Vertragsklausel
fur unwirksam erklart werden wirde.

Recht direkt: Konnen Sie eine Benachteiligung der Zeitarbeitsunternehmen gegen-
tber Unternehmen anderer Branchen in der Rechtsprechung feststellen?

Hier muss man die Gerichte in den meisten Fallen in Schutz nehmen. Wenn
es Entscheidungen gibt, bei denen man den Eindruck hat, die Zeitarbeitsunterneh-




Interessenverband

Deutscher Zeitarbeitsunternehmen e. V.

men stehen schlechter als die Unternehmen aus anderen Branchen, beruht das
meist auf einer unzureichenden Gesetzgebung. Viele arbeitsrechtliche Gesetze
haben den Regelfall des Zwei-Personenverhéltnisses Arbeitgeber-Arbeithehmer vor
Augen. Fur das Drei-Personenverhaltnis Zeitarbeitsunternehmen — Kundenunter-
nehmen — Zeitarbeitnehmer sind sie teilweise nicht geeignet. Die Gerichte tasten sich
in neue Bereiche vor und mussen sich fragen: ,So steht es im Gesetz. Aber missen
wir das flir die Zeitarbeit anders werten oder auslegen?”

Recht direkt: Kénnen Sie ein Beispiel nennen?

Nehmen Sie zum Beispiel die Sozialauswahl, die bei einer betriebsbedingten
Kindigung anzustellen ist. Von mehreren vergleichbaren Mitarbeitern ist derjenige zu
kindigen, der am sozial starksten ist, also zum Beispiel die geringste Betriebszuge-
horigkeit aufweist und keine Unterhaltspflichten hat. Das Zeitarbeitsunternehmen hat
aber in vielen Fallen keine Mdglichkeit, eine Sozialauswahl durchzufiihren. Das ist
etwa dann der Fall, wenn der Kunde mehrere Mitarbeiter abmeldet, dabei aber
soziale Aspekte unbericksichtigt lasst. Nicht einfacher durchzufihren ware die
Sozialauswahl dann, wenn Kunde A einen Mitarbeiter abmeldet, sich aber vergleich-
bare Mitarbeiter noch in den Kundenbetrieben B-F befinden. Versuche des Zeitar-
beitsunternehmens, in beiden Fallen auf die Kunden einzuwirken mit dem Ziel dass
sie den sozial starksten Mitarbeiter abmelden, waren vollig aussichtslos und praxis-
fremd. Es sollten deshalb nur die Mitarbeiter in die Sozialauswahl einbezogen
werden, bei denen dem Zeitarbeitgeber aufgrund der Vereinbarungen mit den
Kunden die Mdglichkeit verblieben ist, einen Austausch vorzunehmen.

Recht direkt: Ist die Rechtsprechung also nicht bereit, Besonderheiten der Zeitarbeit
anzuerkennen?

Soweit wir erkennen kénnen, ist sie das jedenfalls nicht in ausreichendem
Mafe. Die Gerichte sind im Regelfall nicht bereit, eine ,Sonderrechtsprechung®
zugunsten der Zeitarbeit Gber den Wortlaut der Gesetze zu eréffnen. Allerdings auch
nicht zu deren Nachteil. Denken Sie an die Entscheidung des LAG Kéln (29.05.2009
/ 4 Sa 1096/08), der zufolge die Wartezeit fir das Entstehen des
Kindigungsschutzesbei Wechsel zum Kundenunternehmen neu beginnt, auch wenn
der Arbeitnehmer zuvor auf demselben Arbeitsplatz als Zeitarbeithehmer gearbeitet
hat. Oder denken Sie an die Moglichkeit einer neuen sachgrundlosen Befristung
eines Mitarbeiters, obwohl dieser bereits befristet zwei Jahre beim Kunden auf dem
gleichen Arbeitsplatz beschaftigt war, auf den er nun Uberlassen werden soll. In
diesen Fallen entscheiden die Gerichte sehr formal, was fur die Zeitarbeit kein
Nachteil ist.

Recht direkt: Sie haben von gesetzlichen Regelungen gesprochen, in denen die
Zeitarbeit nicht bertucksichtigt wird. Es gibt aber auch den umgekehrten Fall: Die
Zeitarbeit wird ausdricklich erwahnt, dann aber auf belastende Weise. Stichwort:
Mindestlohne nach dem Arbeitnehmer-Entsendegesetz (AENtG).

Der Gesetzgeber hatte die Sorge, die Zeitarbeit kbnne zur Umgehung der
dort verankerten Mindestlohne eingesetzt werden. Deshalb hatte man im ,alten®
AENtG geregelt, dass einem Zeitarbeitnehmer der Mindestlohn gewahrt werden
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muss, wenn er mit Tatigkeiten beschaftigt wird, die in den Geltungsbereich eines
Mindestlohntarifvertrages fallen. Das hat man, mit nur redaktionellen Anderungen,
ins neu gefasste AEntG Ubernommen (8 8 Abs. 3 AEntG). Der Zoll hat die Ansicht
vertreten, der Mindestlohn muisse auch dann gezahlt werden, wenn zwar die Téatig-
keit eines einschlagigen Gewerbes ausgetbt werde, der Kundenbetrieb dem Min-
destlohngewerbe aber gar nicht angehére. Danach bestande die Mindestlohnver-
pflichtung z.B. auch dann, wenn ein Elektriker an ein Industrieunternehmen Uberlas-
sen wirde. Dem ist das BAG zu Recht entgegengetreten (21.10.2009 / 5 AZR
951/08). Der Mindestlohn muss also nur dann gewahrt werden, wenn z.B. der
Elektriker an einen Elektrohandwerksbetrieb Uberlassen wird.

Recht direkt: In den vergangenen Jahren hat es einige Entscheidungen zu dem
Mitbestimmungsrecht des Kundenbetriebsrats gegeben. Hat sich hierzu etwas in
diesem Jahr getan?

Einiges hat sich getan, manches steht noch aus. Gegenstand gerichtlicher
Entscheidungen waren die Falle konzerninterner Arbeitnehmertberlassung durch
Servicegesellschaften, die ausschlief3lich zu dem Zweck gegriindet werden, Mitarbei-
ter an das Konzernunternehmen zu tberlassen. Das BAG hatte Uber einen Fall zu
entscheiden, bei dem ein Zeitungsverlag zu diesem Zweck eine Servicegesellschaft
gegrundet hatte. Das BAG verneinte ein Zustimmungsverweigerungsrecht des
Betriebsrats, obwohl dieser von einer Strohmannkonstruktion gesprochen und dem
Zeitungsverlag die treuwidrige Umgehung der Branchentarifvertrage vorgeworfen
hatte. Dennoch sind die Diskussionen um die Zulassigkeit solcher Konstruktionen
nicht beendet. Das LAG Schleswig-Holstein und das LAG Bremen hatten jlungst
Bedenken ge&ulRert und ein Recht des Betriebsrats zur Verweigerung der Zustim-
mung unter Hinweis auf das Vorliegen einer Strohmannkonstruktion bejaht. Aller-
dings hatte man in beiden Fallen fur die Servicegesellschaft keine Erlaubnis bean-
tragt mit dem Argument, die Uberlassung sei nicht gewerbsmaRig, da man dem
Kunden nur eine Gebihr auf Selbstkostenbasis in Rechnung gestellt habe. Das
wurde von den Gerichten zurtickgewiesen. Es sei bei solchen Konstruktionen auf die
wirtschaftlichen Vorteile der Muttergesellschaft abzustellen. Dieser Rechtsprechung
ist jedenfalls im Ergebnis zu folgen. An solche Konstruktionen hat der Gesetzgeber
nicht gedacht, als er die nicht gewerbsmafige Arbeitnehmeriberlassung von der
Erlaubnispflicht befreite.

Recht direkt: 2009 war fir die meisten Zei'garbeitsunternehmen ein wirtschaftlich
schwieriges Jahr. Wie sind rein rechtlich die Anderungen im Kurzarbeitergeld (Kug)
zu bewerten?

Richtigerweise hat man sich bei Einfilhrung des Kug nicht auf bloRe Ande-
rungen von Durchfuhrungsanweisungen der BA beschrankt. Man hat das Arbeitneh-
merlUberlassungsgesetz im Rahmen des so genannten Konjunkturpakets Il erganzt
und die Moglichkeit der Vereinbarung von Kurzarbeit ausdriicklich aufgenommen.
Was passiert ware, hatte man das nicht getan, hat uns eine Entscheidung des
Bundessozialgerichts vor Augen gefiihrt. Darin hat das BSG zu einem Sachverhalt
vor der Gesetzesanderung festgestellt, dass fur Zeitarbeitsunternehmen kein An-
spruch auf Kug bestehe (21.07.2009 / B 7 AL 3/08 R). Das wird damit begriindet,
dass dem Zeitarbeitnehmer nicht das Risiko der fehlenden Uberlassungsmoglichkei-




Interessenverband

Deutscher Zeitarbeitsunternehmen e. V.

ten Ubertragen werden durfe (so genanntes Annahmeverzugsrisiko). Nur durch die in
§ 11 Abs. 4 Satz 3 AUG aufgenommene Erlaubnis, an diesem Risiko im Falle des
Kug ausnahmsweise auch den Arbeitnehmer teilhaben zu lassen, ist die rechtswirk-
same Vereinbarung der Kurzarbeit moglich. Allerdings hat der Gesetzgeber die
Anderungen im AUG bis zum 31.12.2010 befristet. Da sich die Kurzarbeit als wichti-
ges, beschaftigungssicherndes Instrument auch in der Zeitarbeit bewahrt hat, sollte
die Regelung entfristet werden. Es waére schon beschaftigungspolitisch kaum
verstandlich, wenn ausgerechnet die Zeitarbeit von diesem Instrumentarium ausge-
nommen ware.

Recht direkt: In der ,Recht direkt‘ Ausgabe Oktober 2009 wurde eine Anderung im
Lohnsteuerrecht in Aussicht gestellt. Hat sich da etwas getan?

Hier darf ich verweisen auf die Ausfiihrungen meines Kollegen Sudmann in
dieser Ausgabe der Recht direkt. Zugleich zeichnet Herr Sudmann noch die Recht-
sprechung zu der Frage nach, ob — und wenn ja, wie hoch — dem Mitarbeiter Fahrt-
kosten zu erstatten sind. Hier hat sich eine etwas widersprtichliche Rechtsprechung
der Landesarbeitsgerichte entwickelt. Es wird Zeit, dass das BAG hierzu eine klare
Grundsatzentscheidung trifft.

Recht direkt: Ist das Rechtsreferat ,zwischen den Jahren“ besetzt?

Recht direkt: Vielen Dank fir das Gespréach.

Neues zum Neuen Jahr: wesentlichen Anderungen und Neu-
regelungen

Verlangerung der Bezugsfrist fur das Kurzarbeitergeld auf 18 Monate

Ab 1. Januar gilt eine neue Bezugsfrist flr das Kurzarbeitergeld. Der Bezug von
Kurzarbeitergeld wird auf bis zu 18 Monate verlangert. Den Arbeitgebern, die im
Vertrauen auf eine Verbesserung ihrer wirtschaftlichen Situation keine Entlassungen
vornehmen, wird Planungssicherheit gegeben. So kénnen Arbeitsplatze gerettet und
wertvolle Kenntnisse, Kompetenzen und Erfahrungen von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern gesichert werden. Ohne eine neue Regelung wirde die Bezugsfrist fur
Kurzarbeit, die in 2010 begonnen wird, entsprechend der gesetzlichen Regelung
lediglich maximal sechs Monate betragen. Die Verlangerung auf 18 Monate gilt fur
Betriebe, die mit der Kurzarbeit in 2010 beginnen. Fir Betriebe, die mit der Kurzar-
beit schon 2009 begonnen haben, gilt eine Bezugsfrist von 24 Monaten. Von dieser
Regelung unabhangig bleibt es auRerdem bei den besonderen Erleichterungen der
Kurzarbeit durch die Konjunkturmaf3nahmen der Bundesregierung, so z. B. die
Erstattung der Sozialversicherungsbeitrage. Diese Regelung ist im SGB Il geregelt
und gilt bis zum 31. Dezember 2010.
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Neue pauschalierte Nettoentgelte fir die Berechnung des Kurzarbeitergeldes
Die fur die Berechnung des Kurzarbeitergeldes zugrunde zu legenden sogenannten
pauschalierten Nettoentgelte werden zum 1. Januar 2010 angepasst. Das Kurzarbei-
tergeld betragt fur Arbeitnehmer mit mindestens einem Kind 67 Prozent und fir die
Ubrigen Arbeitnehmer 60 Prozent der so genannten Nettoentgeltdifferenz in einem
Kalendermonat. Die Nettoentgeltdifferenz ist die Differenz zwischen dem pauscha-
lierten Nettoentgelt aus dem Soll- und dem Ist-Entgelt. Das Soll-Entgelt ist das
Arbeitsentgelt ohne den Arbeitsausfall. Das Ist-Entgelt ist das in Folge des Arbeits-
ausfalls geminderte Arbeitsentgelt.

Insolvenzgeldumlage
Der Umlagesatz fur das Insolvenzgeld fur das Jahr 2010 wird auf 0,41 Prozent
festgesetzt.

Perspektive 50plus erreicht drei Viertel des Bundesgebietes

Ab dem 1. Januar 2010 erreicht das Bundesprogramm "Perspektive 50plus - Be-
schaftigungspakte fir Altere in den Regionen" mehr als drei Viertel des Bundesge-
bietes. 57 weitere Grundsicherungsstellen wollen sich dem Bundesprogramm
anschlielen. Damit waren dann insgesamt 349 Arbeitsgemeinschaften, Options-
kommunen und Arbeitsagenturen an den 62 Beschéaftigungspakten beteiligt. Die Zahl
der alteren Langzeitarbeitslosen, die vom Bundesprogramm und den Beschéfti-
gungspakten profitieren, erhdht sich dadurch weiter.

Gendiagnostikgesetz

Die arbeitsrechtlichen Regelungen des Gendiagnostikgesetzes treten am 1. Februar
2010 in Kraft. Nach dem Gesetz sind genetische Untersuchungen am Arbeitspatz
grundsatzlich verboten. Die Federfihrung fir das Gendiagnostikgesetz obliegt dem
Bundesministerium fur Gesundheit.

Beitragssatz in der gesetzlichen Rentenversicherung

Der Beitragssatz in der gesetzlichen Rentenversicherung betragt ab dem 1. Januar
2010 unverandert 19,9 Prozent in der allgemeinen Rentenversicherung und 26,4
Prozent in der knappschaftlichen Rentenversicherung.

Kinstlersozialversicherung
Der Abgabesatz der Kinstlersozialabgabe wird von 4,4 Prozent auf 3,9 Prozent
gesenkt.

Ergédnzung von Melde- und Beitragsnachweisen der Kiinstlersozialkasse an die
Krankenkasse der Versicherten

Durch die Beitragsabftihrung an den Gesundheitsfonds erhalten die Krankenkassen
von der Kinstlersozialkasse keinen Nachweis tber die Beitréage der einzelnen
versicherten Kinstler und Publizisten mehr. Um Probleme bei der Berechnung von
einkommensabhéangigen Entgeltersatzleistungen etc. zu vermeiden, wird die Melde-
pflicht um einen automatisierten monatlichen Melde- und Beitragsnachweis an die
zustandige Krankenkasse erganzt.
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Entgeltbescheinigungsrichtlinie tritt in Kraft

Um einen einheitlichen Mindeststandard zur Ausstellung einer Entgeltbescheinigung
zu erreichen, hat das Bundesministerium fir Arbeit und Soziales in Zusammenwirken
sich mit zahlreichen Vertretern der Wirtschaft und der Betreiber von Entgeltabre-
chungsprogrammen auf einen einheitlichen Mindeststandard geeinigt. Damit wird
eine vergleichbare Lesbarkeit der Bescheinigungen durch den gleichen Aufbau und
standardisierte Begriffe gesichert. Dies vereinfacht nicht nur die Lesbarkeit fur die
Beschaftigten oder gegebenenfalls Personen, die diese Bescheinigungen vorgelegt
bekommen, sondern erreicht erstmalig die einheitliche Verwendung und Definition
von Entgeltbegriffen in der Abrechnung. Mittelfristig versprechen sich alle Beteiligten
davon auch Entlastungen in den Arbeitsablaufen der Arbeitgeber bei Neueinstellung
von Beschéftigten und im Bereich des Bescheinigungswesens.

Elektronisches Entgeltnachweisverfahren (ELENA) startet

Zum 1. Januar 2010 startet mit der erstmaligen Meldung der Beschaftigtendaten
durch die Arbeitgeber an die Zentrale Speicherstelle bei der Deutschen Rentenversi-
cherung das elektronische Entgeltnachweisverfahren (ELENA), dass mittelfristig zu
einer erheblichen Entlastung der Arbeitgeber im Bereich des Bescheinigungswesens
beitragen wird. Ab 2012 werden die Bescheinigungen an die Bundesagentur fur
Arbeit (Arbeitsbescheinigung nach 8 312 SGB Ill, Nebeneinkommensbescheinigung
nach § 313 SGB Il und Auskunft Gber Beschaftigung nach 8§ 135 SGB IIl) sowie die
Bescheinigungen fur Wohngeld und nach dem Bundeselterngeld- und Elternzeitge-
setzes ersetzt werden. Bis 2012 werden dafir die notwendigen Daten parallel zum
bestehenden papiergestitzten Bescheinigungsverfahren in der Zentralen Speicher-
stelle in Wirzburg hinterlegt. Informationen und Arbeitshilfen finden Arbeitgeber wie
Beschaftigte auf der Internetseite www.das-elena-verfahren.de.

Anderung des Meldeverfahrens bei Anschriftendanderung

Die Meldebehorden der Kommunen melden ab dem 1. Januar 2010 Geburten,
Anschriftenanderungen oder Sterbefélle direkt an die Trager der Deutschen Renten-
versicherung. Dadurch entfallen rund 16 Millionen Meldungen im Jahr. Die aktuali-
sierten Anschriftendaten werden von der Datenstelle der Trager der Rentenversiche-
rung an die Einzugsstellen und die Bundesagentur fir Arbeit tGbermittelt, um sicher-
zustellen, dass auch die anderen Sozialversicherungstrager eine aktuelle Anschrif-
tendatei fuhren.

Gleitzonenfaktor Fim Bundesanzeiger verdffentlicht
Ab dem 1. Januar 2010 gilt fir Beschaftigte in der Gleitzone (400,01 bis 800,00 Euro
Entgelt im Monat) der neue Gleitzonenfaktor 0,7585.

Anpassung des Vermdgensrechts der Unfallversicherung

Das bereits durch das Unfallversicherungsmodernisierungsgesetz neu gestaltete
Vermdogensrecht tritt am 1. Januar 2010 in Kraft. Kiinftig haben die Unfallversiche-
rungstrager neben Betriebsmitteln und Ricklagen ein eigenstandiges Verwaltungs-
vermogen zu bilden, in dem illiquide Vermdgensbestandteile bilanziert werden.
Dadurch wird erreicht, dass die Hohe von Betriebsmitteln und Rucklagen zurtickge-
fuhrt werden kann sowie weniger Kapital beim Unfallversicherungstréager gebunden
und damit den Beitragszahlern entzogen ist. Dartber hinaus werden die Unfallversi-
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cherungstrager gesetzlich verpflichtet, ab 2010 Altersriickstellungen fur die bei ihnen
beschaftigten Dienstordnungsangestellten zu bilden. Dasselbe gilt fur Tarifbeschaf-
tigte, denen eine unmittelbare Zusage von Leistungen der betrieblichen Altersversor-
gung erteilt worden ist. Hierdurch werden Altersvorsorgebelastungen fur zukinftige
Generationen reduziert. Um eine einheitliche Verfahrensweise der Unfallversiche-
rungstrager sicherzustellen, regelt die ebenfalls am 1. Januar 2010 in Kraft tretende
Unfallversicherungs-Altersriickstellungsverordnung die konkreten Rahmenbedingun-
gen fur die Bildung von Altersrickstellungen.

Betriebsprifer der Rentenversicherer prifen erstmalig Beitragszahlungen zur
Unfallversicherung

Erstmalig werden ab dem 1. Januar 2010 die Betriebsprufer der Rentenversicherer
bei ihren Betriebsprifungen auch die Angaben zur Beitragszahlung in der Unfallver-
sicherung fur das Jahr 2009 mit prifen. Die Beitragsjahre bis 2009 werden noch von
den Prifdiensten der Unfallversicherungstrager gepriift. Die vollstandige Ubernahme
der Prufungen durch die Rentenversicherung erfolgt schrittweise bis zum 1. Januar
2012.

Meldung der Arbeitsstunden an die Unfallversicherungstrdger ab 1. Januar
2010 zwingend

War es den Arbeitgebern bisher freigestellt, die Arbeitsstunden ihrer Beschaftigten
an die Unfallversicherung zu melden, gilt ab dem 1. Januar 2010, dass diese Daten
zwingend mit zu melden sind. Ansonsten werden die Meldungen als fehlerhaft zur
Neuerstattung abgewiesen. Zu melden sind entweder die tatsachlich erfassten
Arbeitsstunden oder zumindest die Sollarbeitsstunden der Beschaftigten. Ist dies aus
betrieblichen Griinden nicht méglich, kénnen ersatzweise Arbeitsstunden nach dem
Vollarbeiterrichtwert bzw. geschéatzte Arbeitsstunden gemeldet werden.

Reisekostenrecht zum Jahreswechsel / Anderungen

I. Anspruch auf Erstattung von Fahrtkosten fur Zeitarbeitnehmer?

Die landesarbeitsgerichtliche Rechtsprechung hinsichtlich der Erstattung von Reise-
kosten gestaltet sich nach wie vor sehr uneinheitlich. Diese Feststellung wird durch
neuere Urteile der Landesarbeitsgerichte Dusseldorf und Rheinland-Pfalz untermau-
ert. Die Rechtsprechung zeigt auch, dass Arbeitsrecht und Steuerrecht weiterhin zu
unterschiedlichen Ergebnissen fihren kénnen. Nach den Aufsehen erregenden
Urteilen des Bundesfinanzhofs zum Begriff der regelméRigen Arbeitsstatte, denen
sich nach langem Zdégern nun auch die Finanzverwaltung anschloss, bedirfte es
nunmehr einer hdchstrichterlichen Entscheidung des Bundesarbeitsgerichts, um
auch arbeitsrechtlich zu klaren, ob und inwieweit ein Zeitarbeitnehmer Fahrtkosten
vom Arbeitgeber erstattet verlangen kann.
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Im Merkblatt fur Zeitarbeitnehmer der Bundesagentur fur Arbeit ist zu lesen, dass der
Zeitarbeitnehmer grundsatzlich Anspruch auf Aufwendungsersatz gemaf 8 670 BGB
gegen seinen Arbeitgeber hat. Was bedeutet das im Einzelnen?

Das bedeutet, dass der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer die zur Erfullung seiner
Tatigkeit erforderlichen, also arbeitgeberveranlassten Aufwendungen ersetzen muss.
Schon uber die Frage, welche Aufwendungen vom Arbeitgeber veranlasst sind und
welche Aufwendungen auf der privaten Entscheidung des Arbeitnehmers beruhen,
streiten sich allerdings die Geister.

Die Aufwendungen des Arbeitnehmers, die ihm fir Fahrten von seinem Wohnort zu
seiner Arbeitsstatte entstehen, hat grundséatzlich der Arbeithehmer selbst zu tragen.
Dahinter steckt die Auffassung, dass jeder sich seinen Wohnort und seinen Arbeit-
geber selbst aussucht, und es sich also hierbei um eine ganz private Entscheidung
des Arbeitnehmers handelt, auf welche der Arbeitgeber keinen Einfluss hat.

Die Frage ist bei einem Zeitarbeitsverhaltnis nun die, ob es noch im Rahmen der
privaten Entscheidung des Zeitarbeithehmers liegt, dass das Zeitarbeitsunternehmen
jenen anweist, an unterschiedlichen Arbeitsstatten bei unterschiedlichen Kunden
tatig zu werden oder ob diese Entscheidung in erster Linie arbeitgeberveranlasst ist.

Das Landesarbeitsgericht Hamm (Urteil v. 16.7.2008 — 2 Sa 1797/07) meint, der
Zeitarbeitnehmer habe diese zeitarbeitstypische Situation mit wechselnden Einsatz-
orten im Rahmen einer privaten Entscheidung in Kauf genommen und daher kdnne
er keinen Aufwendungsersatz verlangen. Das Landesarbeitsgericht Rheinland-Pfalz
(Urteil v. 8.9.2009 — 1 Sa 331/09) teilt diese Auffassung. Gemal} dieser Recht-
sprechung kénnte der Arbeitgeber jeglichen Anspruch des Zeitarbeitnehmers auf
Aufwendungsersatz ablehnen.

Die Gegenmeinung sieht einen Anspruch des Zeitarbeithehmers auf Aufwendungs-
ersatz fur die Strecke zwischen der Wohnung und den wechselnden Einsatzorten
entsprechend § 670 BGB mit unterschiedlichen Begriindungen als gegeben an (LAG
Dusseldorf, Urteil v. 30.7.2009 — 15 Sa 268/09; LAG Schleswig-Holstein, Urteil v.
22.7.1997 — 3 Sa 535/96 a; LAG Baden-Wirttemberg, Urt. V. 15.8.2001 — 12 Sa
50/01).

Das LAG Kodln (Urteil v. 24.10.2006 — 13 Sa 881/06) geht in der hier besprochen
Thematik einen Mittelweg. Es spricht einen Anspruch auf Aufwendungsersatz nur fur
die zwischen dem Sitz des Zeitarbeitsunternehmens und dem Einsatzort zurtickzule-
gende (fiktive) Fahrstrecke zu, jedoch nicht fur die (fiktive) Fahrstrecke zwischen
Wohnung und Zeitarbeitsunternehmen.

Man muss nlchtern konstatieren, dass das ,geltende Recht” in der hier behandelten
Rechtsfrage derzeit letztlich davon abhangt, in welchem Landesarbeitsgerichtsbezirk
das Zeitarbeitsunternehmen sich befindet.

Um dieser Rechtsunsicherheit zu entgehen, empfiehlt sich eine einzelvertragliche
Regelung zum Aufwendungsersatz, denn ein solche verdrangt § 670 BGB und die
dazu ergangene Rechtsprechung. Denn § 670 BGB ist, wie bereits gesagt, abding-
bar. Nach teilweise vertretener Auffassung (LAG Disseldorf, Urteil v. 30.7.2009 — 15
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Sa 268/09) soll allerdings ein vollstéandiger Ausschluss von Aufwendungsersatz im
Arbeitsvertrag unzulassig sein.

Il. Regelmalige Arbeitsstatte in der Zeitarbeit — neue Lohnsteuerhinweise
der Finanzverwaltung

Bereits in der Oktober-Ausgabe der Recht direkt hatten wir auf die folgende
Entwicklung im Lohnsteuerrecht/Reisekostenrecht hingewiesen.

Seit 1.1.2008 ging die Finanzverwaltung davon aus, dass der Arbeitnehmer seine
regelmanige Arbeitsstéatte auch in einer aul3erbetrieblichen Einrichtung des Arbeitge-
bers haben kann. Dabei konnte es sich um den Betrieb eines Kunden oder Entleihers
handeln, wenn die Téatigkeit des Arbeitnehmers dort auf Dauer -das heil3t zeitlich
unbefristet- angelegt war (vgl. Amtliches Handbuch zum Lohnsteuerecht 2008,
Hinweis 9.4. Beispiel 2).

Demgegeniber hatte der Bundesfinanzhof bereits im letzten Jahr entschieden (Urteil
v. 10.7.2008, VI R 21/07), dass die betriebliche Einrichtung eines Kunden keine
regelmalige Arbeitsstatte ist, auch wenn der Arbeitnehmer dort l&ngerfristig einge-
setzt ist. Diese Rechtsprechung hat der Bundesfinanzhof nunmehr erneut bestatigt
(Urteile v. 9.7.2009, VI R 21/08 und VI R 42/08).

Und dieser Rechtsprechung hat sich die Finanzverwaltung nunmehr angeschlossen
In den Lohnsteuer-Hinweisen 2010 geht die Finanzverwaltung bei auf3erbetriebli-
chen Einrichtungen nur noch dann von einer regelmaRigen Arbeitsstatte aus, wenn

1) das Arbeitsverhéltnis an einen anderen Arbeitgeber ausgelagert wird und der
Arbeitnehmer weiterhin an seiner bisherigen regelmafligen Arbeitsstatte tatig
ist (Outsourcing) oder

2) der Leiharbeitnehmer vom Verleiher fir die gesamte Dauer seines Arbeitsver-
haltnisses dem Entleiher Uberlassen wird.

In allen anderen Féllen fuhren betriebliche Einrichtungen von Kunden des Arbeitge-
bers nicht mehr zu einer regelmafigen Arbeitsstatte. Das soll auch dann gelten,
wenn der Arbeitnehmer beim Kunden des Arbeitgebers langerfristig eingesetzt ist.

Entsprechendes teilten auch schon andere, im Lohnsteuer- bzw. Reisekostenrecht
anerkannte, Medien wie der Online-Aktualisierungsservice Lexikon Lohnbiro des
Rehm-Verlags in seiner Novemberausgabe mit.

Vertragsgestaltung

Im Hinblick auf die Vertragsgestaltung bedeutet diese Anderung in der Auffassung
der Finanzverwaltung eine Vereinfachung und mehr Rechtssicherheit.

Nach den bisherigen Finanzverwaltungsvorgaben (vgl. Erlass der Finanzverwaltung
v. 8. Juli 2008 - Az.: 52 - S 2353 - 018/06) war die Zahlung steuerfreier Reisekosten-
zuschisse nur beim Abschluss befristeter Arbeitnehmertberlassungsvertrage
gewahrleistet. Zudem musste man aufgrund des Wortlautes des genannten Erlasses
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davon ausgehen, dass nur eine Befristung bis zu einer Hochstdauer von 24 Monaten
unschadlich in Bezug auf die Steuerfreiheit war.

Nunmehr sind auch unbefristete Uberlassungsvertrage unschéadlich in Bezug auf die
Lohnsteuerfreiheit von Reisekostenzuschissen. Lediglich im Falle des Outsourcings
sowie im Falle der Synchronisation von Arbeitsverhaltnis und Arbeithehmertberlas-
sungsverhaltnis sind Reisekostenzuschuiisse nicht steuerfrei. Soweit maoglich, sollte
dies bei der Vertragsgestaltung entsprechend berlcksichtigt werden.

RechengrdfRen in der Sozialversicherung 2010

Der Bundesrat hat am 27. November 2009 die "Verordnung Uber malRgebende
Rechengrdl3en der Sozialversicherung fir 2010 - Sozialversicherungs-
RechengroRenverordnung 2010" beschlossen. Damit liegen die RechengréRen fur
das Jahr 2010 nun verbindlich vor.

Hieraus ergeben sich fur das kommende Jahr die folgenden Werte:

A. Beitragsbhemessungsqgrenzen

West

2010 2010 2009 2009
jahrlich  monatlich  jahrlich  monatlich

Renten- und Arbeitslosenversi- o- hy5 ¢ 5500 € 64.800 € 5.400 €
cherung
Knappschaftliche Rentenversi- ¢4 ohh ¢ 5300 € 79.800 € 6.650 €
cherung
Kranken- und Pflegeversiche-

45.000 € 3.750 € 44100 € 3.675€
rung

Ost

2010 2010 2009 2009
jahrlich  monatlich  jahrlich  monatlich

Renten-und Arbeitslosenversi- g5 gh0 e 4650€  54.600€ 4.550 €
cherung
Knappschaftliche Rentenversi- g y00e 5700€  67.200€ 5.600 €
cherung

Kranken- und Pflegeversiche- 45.000€ 3.750 € 44100€ 3.675€
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Ost
2010 2010 2009 2009

jahrlich  monatlich  jahrlich  monatlich
rung

B. Bezugsqgrol3en

2010 2009

30.660 € pro Jahr bzw. 2.555 € pro30.240 € bzw. 2.520

Alte Bundeslander Monat €

Neue Bundeslan- 26.040 € pro Jahr bzw. 2.170 € pro25.620 € bzw. 2.135
der Monat €

C. Jahresarbeitsentgeltgrenze in der gesetzlichen Krankenversicherung

Die allgemeine Jahresarbeitsentgeltgrenze nach 8§ 6 Abs. 6 Sozialgesetzbuch (SGB
V) fur das Jahr 2010 betragt bundeseinheitlich 49.950 Euro (2009: 48.600 Euro ).

Die besondere Jahresarbeitsentgeltgrenze nach 8 6 Abs. 7 SGB V fur das Jahr 2010
betragt bundeseinheitlich 45.000 Euro (2009: 44.100 Euro).

Wesentliche Anderungen im Bundesdatenschutzgesetz

Die beigefiigte Information tber die wesentlichen Anderungen im Bundesdaten-
schutzgesetz wurde uns freundlicherweise von der Vereinigung der Bayerischen
Wirtschaft e.V. zur Verfiigung gestellt.

vbw Bayme vem &

Arbeithehmerdatenschutz: Der neu eingefiigte § 32 Abs.1 S.1 BDSG regelt die Datenerhebung und -
Verarbeitung im Arbeitsverhéltnis und konkretisiert § 28 Abs.1S.1 Nr.1 BDSG. Neu ist, dass gem. 8 32 Abs.2
BDSG auch die nicht automatisierte oder dateimaf3ige Datenverarbeitung in den Geltungsbereich des BDSG fallt.
Ansonsten andert sich die Rechtslage nicht, insbesondere bleiben die Einwilligung des Beschéftigten sowie der
§ 28 Abs. 1 S.1 Nr.2 BDSG (Wahrung berechtigter Interessen des Arbeitgebers) anwendbar.

Betrieblicher Datenschutzbeauftragter: Der interne betriebliche Datenschutzbeauftragte genief3t kiinftig einen
besonderen Kiindigungsschutz, welcher auch nach seiner Abberufung noch ein Jahr weiter gilt. Darliber hinaus
hat der Datenschutzbeauftragte auf Kosten des Arbeitgebers einen Anspruch auf

Fortbildungen im Datenschutzrecht.

Korruptionshekdmpfung: Der neue § 32 Abs. 1 S. 2 BDSG konkretisiert die Kontrollbefugnisse des Arbeitge-
bers fur den Fall der Aufdeckung von erkannten oder konkret vermuteten Straftaten. Die Erhebung, Verarbeitung
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und Nutzung von Daten ist demnach nur dann erlaubt, wenn bereits ein aufgrund dokumentierter und
tatsachlicher Anhaltspunkte begriindeter Anfangsverdacht gegen den konkreten Mitarbeiter besteht und sie zur
Aufdeckung der Straftat erforderlich ist. Zudem durfen keine Uiberwiegenden schutzwiirdigen Interessen des
Betroffenen entgegenstehen. Das Prinzip der VerhaltnismaRigkeit muss sowohl fir die Art als auch fir das
Ausmal der MalRnahme gewahrt werden. Zu beriicksichtigen ist die Schwere der Straftat und

die Intensitét des Verdachts.

Nicht unter § 32 Abs. 1 S. 2 BDSG fallen allgemeine verdachtsunabhéangige Kontrollen, die gem. § 32 Abs. 1 S.1
BDSG zur Durchfiihrung des Beschéftigungsverhéltnisses erforderlich sind, z.B. Kontrolle von Leistung und
Verhalten oder zur Verhinderung von Pflichtverletzungen und Straftaten. Das Prinzip der Verhaltnismafigkeit ist
bei jeder KontrollmalRnahme zu wahren.

Auftragsdatenverarbeitung: Die Auftragsdatenverarbeitung unterliegt nun strengeren Anforderungen. Bereits
bei Vertragsschluss missen zehn gesetzlich aufgezéhlte Punkte (8 11 Abs. 2 BDSG) im Einzelnen geregelt
werden. Auch die Kontrollpflichten werden erweitert: vor Beginn der Datenverarbeitung und sodann

regelmafig muss sich der Auftraggeber von der Einhaltung der beim Auftragnehmer getroffenen technischen und
organisatorischen Maf3nahmen lberzeugen.

Bestehende Vertrage missen ohne Ubergangsfrist an die neuen Anforderungen angepasste werden. Bei Versto3
gegen die Vorschrift droht ein Buf3geld.

Informationspflicht: Erlangen Dritte unrechtméafig Kenntnis von sensiblen Daten und droht dadurch eine
schwerwiegende Beeintréachtigung der Rechte und schutzwurdiger Interessen der Betroffenen, so besteht eine
Informationspflicht gem. § 42a BDSG gegenuber dem Betroffenen und der Datenschutzaufsichtsbehérde.

Datenschutzaufsichtsbehérden: Die Aufsichtsbehdrden werden gestarkt. Sie kdnnen kiinftig bei VerstolRen
gegen Datenschutzregelungen nicht nur Bul3geldverfahren einleiten, sondern auch anordnen, dass der
entsprechende Verstol? eingestellt wird.

BuRgelder: Der BuRgeldkatalog fuir Versté3e gegen Datenschutzbestimmungen wurde erweitert und die Héhe
auf bis zu 300.000 EURO heraufgesetzt. Dariiber hinaus kann nach dem Prinzip der Gewinnabschdpfung vom
Hochstbetrag nach oben

abgewichen werden.

Nutzung von Adressdaten: Grundsatzlich wird die Nutzung von Adressdaten zukiinftig von der Einwilligung des
Betroffenen abhéngig gemacht. Die entsprechende Textpassage in Vertragstexten muss optisch deutlich
hervorgehoben sein. Das ,ListenPrivileg" wurde jedoch nicht komplett gestrichen. Der Adressnutzer muss
allerdings fir diese Privilegierung die urspriingliche Herkunft der Adressdaten im Werbeschreiben mit Klamamen
nennen.

Koppelungsverbot: Marktbeherrschende Unternehmen dirfen die Registrierung auf Internet-Seiten nicht mehr
mit der Zustimmung zur Datenverwendung koppeln.

Datenschutzauditgesetz: Das Datenschutzauditgesetz wurde gestrichen, zunéchst soll stattdessen ein
mehrjahriges Pilotprojekt geplant werden.
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Stand der Dinge bei den Mindestléhnen

Inkrafttreten des

Branche Anmerkungen Mindestlohnhdhe Mindestlohns
- Ungelernte (Ost und
West): 9,50 € gilt seit 24. Oktober
Maler- und - Gelernte West: 2009: Laufzeit bis 29.
Lackiererhandwerk 11,25 € Febrl’Jar 2012

- Gelernte Ost: 9,50 €

Wascherei-

dienstleistungen im
Objektkundengeschaéft

- West: einheitlich
7,51 €

- Ost mit Berlin:
einheitlich 6,36 €

gilt seit 24. Oktober
2009;

Bergbauspezialarbeiten
auf Steinkohleberg-

Gesamtes Bundesgebiet
- Tarifgruppe 1: 11,17 €

gilt seit 24. Oktober

2009
werken - Tarifgruppe 2: 12,41 €
-BW:8,32 €
-BY: 7,87 €
- NRW: 7,66 €
- Hessen:7,50 €
Sicherheits- Antrag auf AVE -NS: 7,00 € .
dienstleistungen ge_stellt, aber noch - Bremen: 6,85 € ungewiss
keine Entscheidung | _ Hp: 6,80 €
- Berlin und
Brandenburg: 6,50 €
- Ubrige: 6,00 €
Die vereinbarten
Mindestlohne entspre-
chen den untersten
Aus- und Weiterbildung Keine Mehrheit im Tariflohnen. Diese liegen
nach dem Zweiten oder Tarifausschuss in der Weiterbildung je ungewiss
Dritten Sozialgesetzbuch nach Tatigkeit bei
mindestens 10,71 € im
Westen Deutschlands
und bei 9,53 € im Osten.
Die Verhandlungen
der Pflegemindest-
lohn-Kommission
kommen nicht
Pflegebranche voran. Ein fr ungewiss

30.11.2009
geplantes Treffen
wurde abgesagt
und auf einen
Termin im Januar
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2010 verschoben.

Nach aktuellen
Informationen ist
mit einer Erklarung
der AVE in dieser | _\yest: 8,40 €

Branche zu
rechnen, aller - Ost: 6,83 €
Voraussicht nach
aber nicht mehr im
Januar 2010

Gebaudereiniger-
handwerk

Erklarung der
Allgemeinverbind-
lichkeit ist erfolgt;
Abfallwirtschaft a|l!]20\r/]0vl\’/il(;sg;ht Einheitlich: 8,02 €
Mindestlohn im
Januar 2010 in

Kraft treten

7 Aktuelle Rechtsprechung

30 Anweisung zur Sonntagsarbeit nur ausnahmsweise ausgeschlossen

(BAG, Urteil vom 15.09.2009 — 9 AZR 757/08)

Sachverhalt: In dem Arbeitsvertrag des Arbeitnehmers, der bei einem Automobilzu-
lieferer beschaftigt ist, war ein Arbeitseinsatz im 3 Schichten-System auf Grundlage
einer 40-Stunden-Woche vereinbart worden. Der Arbeitnehmer wollte vor Gericht
festgestellt haben, dass er ohne ausdrtickliche vertragliche Vereinbarung tber die
Sonn- und Feiertagsarbeit nicht zum Einsatz an diesen Tagen verpflichtet sei. Der
Arbeitgeber hatte vom zustandigen Landratsamt eine Ausnahmegenehmigung fur die
Sonn- und Feiertagsabreit erhalten und vertrat die Rechtsansicht, er dirfe den
Arbeitnehmer auch zur Sonn- und Feiertagsarbeit anweisen.

Entscheidung: Das Bundesarbeitsgericht gab dem Arbeitgeber recht. Der Arbeit-
geber dirfe sein Weisungsrecht nach billigem Ermessen (8 106 GewQO) ausiben.
Dazu gehotre auch die Verteilung der Arbeitszeit, soweit diese nicht gesetzlich,
tarifvertraglich oder einzelvertraglich eingeschréankt sei. Die wichtigsten Einschrén-
kungen zur Arbeit an Sonn- und Feiertagen enthalte das Arbeitszeitgesetz, wonach
das Arbeiten an diesen Tagen in der Regel genehmigungspflichtig sei. Wenn eine
Genehmigung der Aufsichtsbehdrde fur die Sonn- und Feiertagesarbeit vorliege,
stehe das Gesetz einer entsprechenden Weisung nicht entgegen. Auch stehe dem
nicht der Arbeitsvertrag entgegen. Dass die Sonn- und Feiertagsarbeit im Arbeitsver-
trag nicht ausdricklich geregelt wurde, steht der Verpflichtung zur Arbeit an Sonn-
und Feiertagen nach Ansicht des Gerichts nicht entgegen. Der Arbeithehmer misse
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stattdessen aktiv werden und einen Ausschluss von Sonn- und Feiertagsarbeit
arbeitsvertraglich durchsetzen. Nach Ansicht des BAG stand die Verpflichtung zur
Sonn- und Feiertagsarbeit auch nicht entgegen, dass der Arbeitgeber im Zeitraum
von 1977 bis 2007 kein einziges Mal Sonn- und Feiertagsarbeit angeordnet hatte.

Anmerkung: Die Entscheidung des BAG ist von erfrischender Klarheit und erleich-
tert den Arbeitgebern die Anordnung von Sonn- und Feiertagsarbeit. Bezogen auf
den iGZ-Tarifvertrag ist auf die Regelung in § 3.1.3. Manteltarifvertrag hinzuweisen.
Demnach richtet sich die Verteilung der Arbeitszeit auf die einzelnen Wochentage
nach den im jeweiligen Entleiherbetrieb gultigen Regelungen bzw. Anforderungen.
Demnach besteht eine Verpflichtung des Zeitarbeitnehmers zur Arbeit an Sonn- und
Feiertagen, wenn im Kundebetrieb an Sonn- und Feiertagen gearbeitet wird oder
wenn im Kundenbetrieb z.B. aufgrund von betriebstechnischen Anderungen erstma-
lig an Sonn- und Feiertagen gearbeitet werden muss. Selbstverstandlich missen
vom Kundenbetrieb etwaige Ausnahmegenehmigungen nach dem Arbeitszeitgesetz
auch fur die eingesetzten Zeitarbeithehmer eingeholt werden. Eine Kopie der
Ausnahmegenehmigung sollte das Zeitarbeitsunternehmen in den Personalakten der
betroffenen Mitarbeiter aufbewahren. Die Anordnung von Sonn- und Feiertagsarbeit
ist — bei Vorhandensein eines Betriebsrats im Kundenbetrieb — dort gem. § 87 Abs. 1
Nr. 2 BetrVG mitbestimmungspflichtig.

[0 Kuindigung von unerkannt Schwangeren und Schwerbehinderten

(LAG Hamm, Urteil vom 25.6.2009, 15 Sa 86/09 / LAG Hamm, Urteil vom 05.08.2009 — 3 Sa
1677/08)

Sachverhalt: Im zuerst genannten Fall ging es um die fristlose Kindigung eines
Staplerfahrers. Dem Arbeitnehmer wurde vorgeworfen, Lohnbetrug begangen zu
haben, weil er sich auf einem Stundenzettel manuell eine Nachtschicht eingetragen
hatte, die er tatsachlich nicht gearbeitet hatte. Der Arbeitnehmer wendete im Wesent-
lichen ein, er habe sich geirrt. Mit Schreiben vom 01.08.2008 kiindigte der Arbeitge-
ber deshalb fristlos. Mit Schreiben vom 27.10.2008 hatte der Arbeitnehmer den
Arbeitgeber dartber in Kenntnis gesetzt, dass ihm mit Bescheid vom 18.11.2008 mit
Wirkung zum 01.06.2008 ein Grad der Behinderung von 50% zuerkannt worden war.

Im zweiten Fall kiindigte der Arbeitgeber einer Arbeithehmerin, ohne dass er wusste,
dass im Zeitpunkt des Zugangs der Kiindigung eine Schwangerschaft gegeben war.
Der Arbeitgeber kindigte mit Schreiben vom 24.09.2007. Mit Schreiben vom
08.11.2007 erhob die Arbeitnehmerin unter Hinweis auf ihre Schwangerschaft
Einspruch gegen die Kundigung.

Entscheidung: In beiden Fallen entschied das Gericht zu Gunsten des Arbeitge-
bers. Im Staplerfahrer-Fall kam das Gericht nach umfangreicher Beweisaufnahme
und Beweiswiirdigung zu der Uberzeugung, dass sich der Arbeitnehmer nicht bloR
geirrt hatet, sondern bewusst eine nicht geleistete Schicht auf seinem Stundenzettel
eingetragen hatte. Trotz achtjahriger Betriebszugehorigkeit und der bestehenden
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Schwerbehinderung fiel die Interessenabwégung zu Lasten des Arbeitnehmers aus.
Der Lohnbetrug stelle eine erhebliche Pflichtverletzung dar, die das Vertrauensver-
haltnis zwischen den Parteien massiv gestort habe. Erschwerend wirkte zudem, dass
der Arbeitnehmer nach Uberzeugung des Gerichts versucht hatte, zur Vertuschung
seines Betruges einen Arbeitskollegen zur Falschaussage zu veranlassen. Der
besondere Kindigungsschutz fur Schwerbehinderte griff nicht ein, weil der Arbeit-
nehmer nicht spatestens drei Wochen nach Zugang der Kindigung, also spatestens
mit der Klageerhebung, seine Schwerbehinderung gegeniiber dem Arbeitgeber
angezeigt hatte.

Aus einem &hnlichen Grund scheiterte auch die Klage der schwangeren Arbeitneh-
merin im zweiten Fall. Kiindigt der Arbeitgeber in Unkenntnis der Schwangerschatft,
lauft for die Erhebung der Kindigungsschutzklage die normale 3-Wochen-Frist.
Durch Ablauf der 3-Wochen-Frist ist die Kindigung wirksam geworden und nicht
mehr angreifbar.

Anmerkung: Die Drei-Wochen-Frist fur die Erhebung der Kindigungsschutzklage
dient der schnellen Herstellung des Rechtsfriedens. Wie die Rechsprechung zeigt,
besteht dieser Anspruch des Arbeitgebers auch dann, wenn dass die Gerichte auch
dann einen Anspruch auf schnelle Herstellung der objektiv im Zeitpunkt des Zu-
gangs der Kundigung eine Schwerbehinderung oder eine Schwangerschaft gegeben
ist. FUr den Kundigungsschutz bei Schwerbehinderung muss dem Arbeitgeber diese
spatestens drei Wochen nach Zugang der Kindigungserklarung mitgeteilt werden.
Bei der Schwangerschaft sind es zwei Wochen (8 9 Abs. 1 MuSchG). Eine spétere
Mitteilung uber die Schwangerschaft kann aber z.B. dann erfolgen, wenn die
Schwangere erst spater von ihrer im Zeitpunkt der Kindigung bereits vorhandenen
Schwangerschaft erfahrt. Dann wird auch eine verspatete Kindigungsschutzklage
zugelassen (8 5 Abs. 1 S. 2 KSchG).

Ganz anders ist die Situation zu bewerten, wenn der Arbeitgeber bei Ausspruch der
Kindigung von der Schwangerschaft oder Schwerbehinderung wusste. Dann beginnt
die 3-Wochen-Frist fur die Erhebung der Kindigungsschutzklage erst gar nicht zu
laufen. Das Risiko, dass die Kiindigung noch spater angegriffen wird, verbunden mit
erheblichen Lohnnachzahlungsforderungen, besteht also weiter. Der Arbeitgeber soll
in diesen Fallen auch nicht vor der dadurch fur ihn entstehenden Rechtsunsicherheit
geschuitzt werden.
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(1 Dringender Tatverdacht fuhrt nicht immer zum Ende des Arbeitsver-
héltnisses

(LAG Berlin-Brandenburg, Urteil vom 06.11.2009- 6 SA 1121/09)

Sachverhalt: Der Arbeitgeber sprach dem Mitarbeiter eine zunachst fristlose, dann
fristgemaRe Kiundigung aus, weil er ihn im Verdacht hatte, sich widerrechtlich 5 €
Fundgeld angeeignet zu haben. Nach einem ersten Gesprach mit dem Mitarbeiter
lud ihn der Arbeitgeber fiir den nachsten Tag zu einem weiteren Gespréch ein. Auf
die dabei vom Mitarbeiter gedul3erte Bereitschaft, sich zu dem Verdacht Uber einen
Rechtsanwalt zu auf3ern, ist der Arbeitgeber nicht eingegangen.

Entscheidung: Sowohl das Arbeitsgericht als auch das LAG gaben dem Mitarbeiter
Recht. Mangels ausreichender Anhorung des Klagers seien beide Kindigungen
unverhaltnismafiig. Der beklagte Arbeitgeber habe mit der Einladung zum zweiten
Gesprach deutlich gemacht, dass ihm nach dem ersten Gesprach noch keine
abschlieRende Beurteilung der Vorgange mdoglich sei. Ein zweites Gespréach, so die
Richter, sei auch sinnvoll, weil es bei spontanen AuRerungen erfahrungsgeman
leicht zu Fehlern bei der Erinnerungsleistung komme. Zudem genlge es fur eine
Anhdrung als Wirksamkeitsvoraussetzung nicht, dass der Arbeitgeber den Arbeit-
nehmer zu den ihm bekannt gewordenen Verdachtsmomenten befrage. Er misse
dabei vielmehr deutlich machen, dass er deshalb einen entsprechenden Verdacht
gegen den Arbeitnehmer hege und darauf gegebenenfalls eine Kindigung stitzen
wolle. Damit solle dem Arbeithehmer die Bedeutung der von ihm erwarteten Stel-
lungnahme deutlich gemacht werden. Der Arbeitgeber habe aber versaumt, kurzfris-
tig einen weiteren Termin anzuberaumen, um dem Arbeithehmer Gelegenheit zu
geben, einen Rechtsanwalt hinzuziehen oder ihm eine Frist fur die von ihm angebo-
tene Stellungnahme durch einen Rechtsanwalt zu setzen. Unerheblich sei, ob die
Stellungnahme im Ergebnis zu einer Entlastung des Verdachts fuhre oder nicht.
Denn das Ergebnis einer Anhdrung sei ohne Einfluss auf ihre Erforderlichkeit.

Anmerkung: Die Verdachtskindigung ist von der Tatkiindigung zu unterscheiden.
Bei der Verdachtskiindigung ist es allein der Verdacht, der das zur Fortsetzung des
Arbeitsverhaltnisses notige Vertrauen des Arbeitgebers in die Redlichkeit des
Arbeitnehmers zerstort. Bei der Tatkiindigung hat der Arbeitnehmer nach Uberzeu-
gung des Arbeitgebers eine strafbare Handlung tatsédchlich begangen. Die Ver-
dachtskiindigung muss vier Voraussetzungen erfullen: 1. Der Verdacht muss sich
aus objektiven, im Zeitpunkt der Kiindigung vorliegenden Tatsachen ergeben, 2. Der
Verdacht muss dringend sein, 3. Die Vertragsverletzung, derer der Arbeitnehmer
verdachtigt wird, muss von erheblichem Gewicht sein und 4. Der Arbeitgeber muss
alles Zumutbare zur Aufklarung des Sachverhalts getan haben. Dazu gehort insbe-
sondere, den Arbeitnehmer zu dem gegen ihn gerichteten Verdacht zu héren und
ihm Gelegenheit zur Stellungnahme zu geben.
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Der Knaller zum Abschluss: Das
Feuerwerk der Fragen

Kundigung & Co.

Muss einem Mitarbeiter, der in Rente geht,
gekundigt werden?

Ja. Entgegen einer weit verbreiteten Ansicht
endet das Arbeitsverhaltnis nicht automatisch mit
Erreichen einer bestimmten Altersgrenze. Der
Anspruch des Versicherten auf Rente wegen Alters ist auch nicht als Grund anzuse-
hen, der die Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses nach dem Kindigungsschutzgesetz
rechtfertigt. Allerdings kann man im Arbeitsvertrag die Beendigung des Arbeitsver-
haltnisses bei Erreichen der Regelaltersgrenze vereinbaren, so wie es in den
Musterarbeitsvertragen des iGZ auch formuliert ist.

Kann eine Kindigungsfrist auch an einem Sonntag/Feiertag enden?

Ja. Es gibt zwar eine Regelung im Burgerlichen Gesetzbuch, nach der sich das Ende
einer Frist auf den darauffolgenden Werktag verschiebt, wenn es auf einen Samstag,
Sonn- oder Feiertag féllt. Diese Regelung ist aber auf Kindigungsfristen nicht
anwendbar. Es ist ferner unbeachtlich, ob auf Seiten des Kindigungsempfangers ein
besonderes Schutzbedirfnis besteht, so dass es in diesem Sinn auch keine Kundi-
gung zur Unzeit geben kann.

Wo ist bei den Kindigungsfristen der Unterschied zwischen einem Monat und
vier Wochen?

Vier Wochen sind genau 28 Kalendertage, inklusive Samstagen, Sonn- und Feierta-
gen. Ein Monat ist woértlich zu nehmen und umfasst in der Regel ein paar Kalender-
tage mehr. Bsp: Geht dem Arbeitnehmer eine Kindigung zum 03.12.2009 zu, so
kann sie bei einer 4-Wochen-Frist noch zum 31.12.2009 ausgesprochen werden. Im
Falle einer Monatsfrist muss die Kindigung spatestens am 30.11.2009 zugegangen
sein.

Reicht es aus, wenn man in der Abmahnung mit arbeitsrechtlichen Konse-
guenzen droht?

Nein. Dem Mitarbeiter muss klar formuliert werden, dass im Wiederholungsfall Inhalt
und Bestand seines Arbeitsverhaltnisses gefahrdet sind. Das Wort ,Kiindigung“ muss
dabei nicht verwendet werden. Die blo3e Formulierung, dass er mit arbeitsrechtli-
chen Konsequenzen zu rechnen habe, reicht aber nicht aus. Genauso muss konkret
formuliert werden, welches konkrete Verhalten an welchem konkretem Datum
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abgemahnt wird. Schlagworte wie ,Unzuverlassigkeit® oder ,Mangelnde Arbeitsbe-
reitschaft” reichen nicht aus.

Kurz: Die Abmahnung braucht drei Bestandteile:
1. Welches konkrete Verhalten wird gerigt?
2. Was muss der Arbeitnehmer in Zukunft an seinem Verhalten éndern?

3. Hinweis darauf, dass im Wiederholungsfall der Bestand des Arbeitsverhéltnisses
gefahrdet ist.

Kann man zugleich mit der Abmahnung auch die Kindigung aussprechen?

Nein. Die Abmahnung soll ihrem Sinn und Zweck nach den Mitarbeiter zu vertrags-
treuem Verhalten anhalten, damit eine Kindigung gerade verhindert werden kann.
Sie wirde ihren Sinn verlieren, wenn zugleich die Kiindigung ausgesprochen wirde.
Auch die Kindigung in unmittelbarem, zeitlichem Zusammenhang ohne einen
zwischenzeitlich neuen Pflichtverstol3 des Arbeitnehmers spricht dafir, dass die
Kindigung wegen der abgemahnten Pflichtverletzung erfolgt und damit unwirksam
ist.

Gelten fur schwerbehinderte Arbeitnehmer besondere, langere Kiindigungsfris-
ten?

Ja. Nach § 86 SGB IX muss die Kundigungsfrist mindestens vier Wochen betragen.
Diese verlangerte Kindigungsfrist gilt allerdings nicht innerhalb der ersten sechs
Monate des Beschéaftigungsverhaltnisses. Da laut Tarifvertrag nach sechs Monaten
die gesetzlichen Kundigungsfristen gelten, die aber ebenfalls mindestens vier
Wochen betragen, fuihrt die Regelung in Endeffekt zu keinen anderen Ergebnissen.

Ab welcher Anzahl von Kindigungen muss die Agentur fur Arbeit informiert
werden?

Die Arbeitsagentur ist vor dem Ausspruch einer Kindigung zu informieren und muss
dieser zustimmen, wenn eine bestimmte Anzahl von Mitarbeitern innerhalb von 30
Kalendertagen entlassen werden soll (Massenentlassung). Die Zahlen ergeben sich
aus 8 17 KSchG. In Betrieben mit mehr als 20 und weniger als 60 Arbeitnehmern
muss die Agentur fir Arbeit informiert werden bei mehr als 5 Entlassungen; in
Betrieben mit mindestens 60 und weniger als 500 Arbeitnehmern, wenn 10 % oder
mehr als 25 Arbeitnehmer entlassen werden und in Betrieben mit mindestens 500
Arbeitnehmern, wenn mindestens 30 Arbeithehmer entlassen werden.
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Arbeitszeit und Arbeitszeitkonto

Das Arbeitszeitkonto soll maximal 150 Plusstunden enthalten. Kann man mit
dem Mitarbeiter vereinbaren, dartiber hinaus Plusstunden zu sammeln?

Nein. Auch wenn der Mitarbeiter selbst eine Heraufsetzung der Stunden winscht,
zum Beispiel, weil er einen langeren Urlaub plant, fir den seine (Rest-)Urlaubstage
nicht ausreichen, ist die 150-Stunden-Grenze einzuhalten.

Ausnahmsweise hat der Mitarbeiter an vereinzelten Tagen mehr als 10 Stunden
gearbeitet. Wie kann man dies rechtlich begrtiinden?

Nur in sehr begrenzten Féllen ist das rechtlich zu begrinden. Das Arbeitszeitgesetz
ist hier sehr streng. 10 Stunden sind meist das Maximum. Lediglich in den in der
Praxis seltenen Ausnahmeféllen, wenn bei Nichterledigung der Arbeit unverhéltnis-
mafige Schaden entstehen wirden (z.B. Verderb von Rohstoffen oder Lebensmit-
teln) oder in Notfallen oder bei betrieblichen oder behordlichen Ausnahmegenehmi-
gungen kann die Arbeitszeit voriibergehend mehr als 10 Stunden betragen.

Vergutung und Lohnfortzahlung

Wenn eine Zulage mit dem Hinweis auf die freiwillige und widerrufliche Zah-
lung bezahlt wird, kann man die Zahlung der Zulage dann jederzeit einstellen?

Nein. Eine Formulierung im Arbeitsvertrag, die die Worter ,freiwillig“ und ,widerruf-
lich® vermischt, ist unwirksam, da sie flr den Arbeitnehmer missverstandlich ist. Dies
rahrt daher, dass ein Anspruch auf eine freiwillige Leistung erst gar nicht entstehen
kann. Widerrufen werden kann hingegen nur ein Anspruch, der bereits entstanden
ist. Wenn wegen des Hinweises auf die Freiwilligkeit erst gar kein Anspruch entsteht,
kann ein solcher auch nicht widerrufen werden.

Koénnen fur den Zeitraum des Bezugs von Krankengeld die Jahressonderzah-
lungen anteilig gektrzt werden?

Ja. Wahrend des Bezugs von Krankengeld ruht das Arbeitsverhaltnis. Fur diesen
Zeitraum konnen die Jahressonderzahlungen gekirzt werden, da in diesem Zeitraum
kein sozialversicherungspflichtiges Arbeitsentgelt erzielt wird. Zwar ist das Kranken-
geld eine sozialversicherungspflichtige Lohnersatzleistung. Es ist aber eben gerade
kein Arbeitsentgelt im Sinne der Protokollnotiz Nr. 6 Satz 3 zum Manteltarifvertrag.
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Verstol3t eine unterschiedliche Zulagenzahlung gegen das AGG?

Nein, nicht grundséatzlich. Lediglich wenn die Unterscheidung an eines der im AGG
genannten Merkmale (Rasse, ethnische Herkunft, Geschlecht, Religion, Weltan-
schauung, Behinderung, Alter und sexuelle ldentitat) geknupft wird und diese
Unterscheidung sachlich nicht gerechtfertigt ist, kommt ein Verstol3 gegen das AGG
in Betracht.

Zu denken ist aber an einen Verstol3 gegen den arbeitsrechtlichen Gleichbehand-
lungsgrundsatz, der mit dem AGG nichts gemein hat. Danach durfen einzelne
Arbeitnehmer oder Arbeitnehmergruppen nicht willkirlich ungunstiger behandelt
werden als andere, vergleichbare Arbeitnehmer. Voraussetzung ist aber, dass die
Zulagen nach einem bestimmten, erkennbaren generalisierenden Prinzip gezahlt
werden. Nur dann bedarf eine unterschiedliche Zulagengewahrung eines sachlichen
Grundes.

Werden Zulagen mit jedem Mitarbeiter einzeln ausgehandelt, besteht kein Anspruch
eines Mitarbeiters, genauso vergitet zu werden wie ein vergleichbarer Kollege des
Zeitarbeitsunternehmens.

Kann ein Urlaubsanspruch bei erkrankten Arbeitnehmern Uberhaupt entste-
hen?

Ja. Das Arbeitsverhaltnis ruht zwar wahrend der Dauer des Krankengeldbezugs,
aber es besteht nach wie vor weiter. Mithin entsteht bzw. wachst auch der Urlaubs-
anspruch. Zur Erinnerung: kann der Urlaub wegen Krankheit nicht genommen bzw.
gewahrt werden, verfallt er nicht mehr, auch nicht zum 31.3. des Folgejahres.
Allerdings: der Uber den gesetzlichen Urlaubsanspruch von 20 Tagen hinausgehen-
de tarifvertragliche Urlaubsanspruch von 24 und mehr Tagen verféllt nach wie vor
nach den ,alten“ Regelungen. Ebenfalls verfallt, nach umstrittener Ansicht auch der
Zusatzurlaub in Hohe von 5 Tagen von Schwerbehinderten.

Muss den Mitarbeitern an Heiligabend und Silvester Urlaub gewéahrt werden?

Die Regelung im Tarifvertrag, nach der die Arbeitszeit an den beiden genannten
Tagen um 14.00 Uhr endet, bedeutet nicht, dass nach 14.00 Uhr Freizeit ist. Sie
bedeutet, dass die Arbeitszeit nach 14.00 Uhr zuschlagspflichtig (Feiertagszuschlag)
ist. Wer an den beiden Tagen frei haben mdéchte, muss hierfir Urlaubstage oder
Abzug vom Guthaben des Arbeitszeitkontos beantragen und zwar jeweils fur einen
ganzen Tag.

Wie berechnet sich der Urlaubsanspruch von Teilzeitbeschéaftigten?

Hier sind nicht die Wochenstunden mal3geblich, sondern die Anzahl der Wochenta-
ge, an denen der Teilzeitbeschaftigte arbeitet. Die Rechenformel lautet:
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Gesamtzahl der Urlaubstage pro Jahr / Anzahl der Wochentage, an denen im Betrieb
gearbeitet wird) x Anzahl der Wochentage, an denen der Teilzeitbeschaftigte im
Betrieb tatig ist.

Beispiel: Der Mitarbeiter arbeitet an drei Tagen bei einer Flunftagewoche. Er ist im
ersten Beschaftigungsjahr (24 Urlaubstage)

24: 5 x 3 = 14,4 Urlaubstage pro Jahr, pro vollem Beschéaftigungsmonat 1,2 Urlaubs-
tage (14,4/12)

Arbeitet der Mitarbeiter in unterschiedlicher Anzahl an Wochentagen, ist ein Durch-
schnitt zu ermitteln.

Muss eine Mitarbeiterin den Arbeitgeber unverzuglich Gber eine bestehende
Schwangerschaft informieren?

Nein. Nach § 5 Abs. 1 MuSchG (Mutterschutzgesetz) sollen werdende Mitter dem
Arbeitgeber ihre Schwangerschaft und ihren mutmaflilichen Tag der Entbindung
mitteilen, sobald ihnen ihr Zustand bekannt ist. Sollen bedeutet nicht mussen. Das
hei3t: es gibt keine erzwingbare Mitteilungspflicht der Schwangeren. Die Regelung
ist lediglich als dringende gesetzliche Empfehlung zu verstehen. Solange dem
Arbeitgeber die Schwangerschaft nicht mitgeteilt wird bzw. ihm diese nicht bekannt
ist, kann auch seine Nichterfullung der Schutzpflichten fir werdende Mdutter nicht
sanktioniert werden. Als arbeitsvertragliche Nebenpflicht folgt im Einzelfall die
Verpflichtung, die Dispositionsinteressen des Arbeitgebers zu bericksichtigen und
daher Uber die bestehende Schwangerschaft zu informieren.

Wie lange dauert ein Beschéaftigungsmonat?

Ein Beschaftigungsmonat beginnt mit dem Tag des Abschlusses des Arbeitsvertrags
bzw. mit dem ersten Arbeitstag und endet einen Monat spater an dem Tag, der dem
ersten Arbeitstag in seiner Benennung vorangeht.

Beispiel: Mitarbeiter wird zum 12.01. eingestellt. Der erste Beschaftigungsmonat
endet am 11.02. 24:00 Uhr.

Ab welcher Unterbrechungsdauer zwischen zwei Beschaftigungsverhaltnissen
werden die Beschéftigungszeiten aus dem vorangegangen Arbeitsverhaltnis
mit angerechnet?

Hier gibt es keine feste zeitliche Grenze. Die Rechtsprechung stellt in der Regel
darauf ab, ob zwischen den beiden Beschéftigungsverhaltnissen ein enger sachlicher
und zeitlicher Zusammenhang besteht. Ein zeitlicher Zusammenhang wird nach
Ablauf von drei Monaten nicht mehr vermutet. Allerdings wird hier in einzelnen Féallen
ein zeitlicher Zusammenhang auch bei kirzeren Fristen verneint. Ausgangspunkt der
Uberlegung muss immer sein: ist fiir die neue Beschéftigung nochmals eine Probe-
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zeit erforderlich, dann besteht kein zeitlicher und sachlicher Zusammenhang, ist
keine Probezeit mehr erforderlich oder vertretbar, besteht ein zeitlicher und sachli-
cher Zusammenhang.

Ab welcher Unterbrechungsdauer zwischen zwei Beschéaftigungsverhaltnissen
kann wieder ohne sachlichen Grund befristet werden?

Noch gibt es hierfur keine zeitliche Grenze. Noch gilt die Regelung, dass ein befriste-
tes Arbeitsverhéltnis ohne sachlichen Grund nur dann geschlossen werden kann,
wenn zuvor noch nie ein Arbeitsverhéaltnis (egal ob befristet oder unbefristet) bestan-
den hat. Nach einer Vereinbarung im Koalitionsvertrag soll dieses Anschlussverbot
aber gelockert werden. Danach soll es nach entsprechender Gesetzesanderung
ausreichen, wenn zwischen den beiden Beschaftigungsverhaltnissen ein Abstand
von mindestens einem Jahr liegt.

Darf man im Bewerbungsbogen nach Vorstrafen fragen?

Nein, nicht in pauschaler Art und Weise. Die Frage muss tatigkeitsbezogen gestellt
werden. Das heil3t, ein Mitarbeiter, der mit Geld- oder Warenbestéanden betraut wird,
darf nach Vorstrafen im Bereich der Vermoégensdelikte gefragt werden, ein Mitarbei-
ter, der als Fahrer eingesetzt werden soll, darf nach Vorstrafen im Bereich Verkehrs-
delikte gefragt werden etc..

Was muss bei der Beschaftigung von Studenten beachtet werden?

In der Kranken-, Pflege- und Arbeitslosenversicherung sind Studenten bei Austibung
einer Beschaftigung versicherungsfrei, wenn sie als sogenannte ordentlich Studie-
rende einzustufen sind. In der Rentenversicherung unterliegen auch ordentlich
Studierende in einer neben dem Studium ausgelibten Beschéaftigung, wie alle
Ubrigen Arbeitnehmer, grundsatzlich der Versicherungspflicht, es sei denn, die
Beschaftigung wird im Rahmen eines versicherungsfreien Minijobs (400-Euro-
Minijob oder kurzfristiger Minijob) ausgetibt. Ein ordentliches Studium liegt vor, wenn
ein Student wahrend der Vorlesungszeit unabhangig von der Héhe des Arbeitsent-
gelts an nicht mehr als 20 Stunden in der Woche beschaftigt ist. Wird diese
Beschaftigung lediglich in der vorlesungsfreien Zeit (Semesterferien) auf mehr als
20 Stunden ausgeweitet, so ist sie unabhangig von der Hohe des Arbeitsentgelts
auch in dieser Zeit versicherungsfrei.




