FAQ — Corona und Arbeitsrecht

Nachfolgend finden Sie alphabetisch geordnet verschiedene Antworten auf aktuelle
arbeitsrechtliche Fragen im Zusammenhang mit dem Corona-Virus:

Arbeitspflicht

Grundsatzlich trifft die Arbeitnehmerlnnen einer Arbeitspflicht und zwar immer dann,
wenn es keinen Grund zum Fernbleiben von der Arbeit gibt. Die Angst vor Corona oder
einer Infektion damit ist kein Grund, zu Hause zu bleiben!

Soweit Arbeitnehmerlnnen wegen der Betreuung von Kindern, die durch die Schlie-
Bung der Kindertagesstatten und Schulen nicht sichergestellt ist, von der Arbeit fern
bleiben, besteht ein Leistungsverweigerungsrecht im Sinne der Unzumutbarkeit der
Leistungserflllung (Erbringung der Arbeitsleistung) im Sinne von § 275 Abs. 3 BGB
(zur Frage der Entgeltzahlung siehe Entgelt bei fehlender Kinderbetreuung). Hier mas-
sen im Interesse aller vernlnftige Lé6sungen mit den Arbeithehmerlnnen gefunden wer-
den. Jedenfalls scheidet in solchen Féllen — einzelne Ausnahmen einmal ausgenom-
men — eine Kindigung wegen Fernbleibens von der Arbeit aus, soweit die Kinderbe-
treuung durch die/den Arbeithnehmerln gewahrleistet werden muss, weil es keine ande-
ren Betreuungsmaoglichkeiten gibt (siehe Kiindigung wegen Arbeitsverweigerung).

Im Hinblick auf die aktuellen Weisungen der Experten und der Regierung halten wir es
auch fur keinen gangbaren Weg, die Arbeitnehmerlnnen zu verpflichten, ihre Kinder zu
den GroBeltern in Betreuung zu geben oder aber in kleinere (gegebenenfalls privat or-
ganisierte) Gruppen, soweit nicht nach der geltenden Allgemeinverfligung der Kommu-
nen ein Betreuungsplatz flr das Kind vorgehalten wird/werden muss.

Keine Arbeitspflicht besteht grundsatzlich, wenn die/der Arbeitnehmerin

- arbeitsunfahig erkrankt ist,

- unter Quarantane steht,

- Urlaub vereinbart ist oder

- eine anderweitige Freistellung vereinbart ist.

Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung vom Arzt am Telefon

Seit kurzem gibt es die erleichterte M&glichkeit, Arbeitsunféhigkeitsbescheinigungen
bei bestimmten Erkrankungen zu erhalten. Es genugt teilweise der Anruf beim Arzt.
Zunéachst werden Sie Uberhaupt nicht erfahren, ob die Arbeitsunféhigkeitsbescheini-
gung am Telefon bzw. aufgrund eines Telefonates erteilt wurde oder aber nach einem
Besuch beim Arzt. Darliber hinaus gibt es aber zunachst auch keine Grinde, an der
Richtigkeit einer solchen Arbeitsunfahigkeitsbescheinigungen zu zweifeln.

Sollten Sie begriindete Zweifel an der Richtigkeit einer Arbeitsunfahigkeitsbescheini-
gung haben, so bleibt lhnen als Arbeitgeber nur die Mdglichkeit, den Medizinischen
Dienst (friher Medizinischer Dienst der Krankenversicherung) einzuschalten und die-
sen mit der Prifung der Richtigkeit der Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung Uber die
Krankenkasse zu beauftragen. Dieses Procedere wird aber in der jetzigen Situation mit
hoher Wahrscheinlichkeit nichts bringen.
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Die Vorlage einer Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung erbringt zunéchst den Beweis flr
die Richtigkeit und damit die vorliegende Arbeitsunfahigkeit.

Arbeitszeitkonto

Es ist grundsétzlich denkbar, die Problematik, dass Arbeitnehmerinnen aufgrund der
Betreuungssituation der Kinder nicht zur Arbeit erscheinen kdnnen, mit Arbeitszeitkon-
ten zu I6sen. Dies betrifft sowohl das Auflésen bestehender positiver Arbeitszeitgutha-
ben als auch den Aufbau von Minus-Stunden.

Im Hinblick auch auf das Mindestlohngesetz sollte ein Arbeitszeitkonto immer schriftlich
vereinbart sein. Grundsétzlich gehen Sie als Arbeitgeber aber in ein Risiko, wenn Sie
im Rahmen eines Arbeitszeitkontos die Arbeitnehmerinnen im Moment bezahlt freistel-
len, da keineswegs sicher ist, ob das negative Arbeitszeitguthaben dann in der Folge-
zeit von den Arbeitnehmerinnen wieder abgebaut wird. Sollte das Arbeitsverhaltnis be-
endet werden, mussten Sie das negative Arbeitszeitguthaben gegebenenfalls bei den
Arbeitnehmerinnen einklagen.

Trotz der damit verbundenen Risiken sollte man sich ernsthaft Gedanken dartber ma-
chen, ob man die jetzige Situation, soweit sie nicht durch flexible Arbeitszeitmodelle
(einschlieBlich der Verschiebung der Arbeitszeiten) geldst werden kann, durch ein Ar-
beitszeitkonto regelt.

Entgelt bei Erkrankung mit dem Corona-Virus

Soweit Arbeitnehmer mit dem Corona-Virus infiziert sind, werden sie arbeitsunféahig
erkrankt sein, sodass die normalen Regelungen des Entgeltfortzahlungsgesetzes (Ent-
geltfortzahlung im Krankheitsfall von max. 6 Wochen) greifen. Fir die entsprechenden
Arbeitnenmerlnnen ist also das Entgelt fortzuzahlen, wie bei jeder anderen Erkrankung
auch.

Entgelt bei fehlender Kinderbetreuung

Entgegen anderslautender Ver6ffentlichungen sind wir der Ansicht, dass Arbeitnehme-
rinnen, die aufgrund der fehlenden Kinderbetreuung ihre Arbeitsleistung nicht erbringen
kdénnen, keinen Vergitungsanspruch haben, auch nicht fir eine verhaltnismaBig kurze
Zeit. Ein solcher Anspruch kénnte sich aus § 616 BGB ergeben, wobei diese Norm aus
unserer Sicht auf den hiesigen Pandemie-Fall nicht anwendbar ist. Unabhéangig von der
Frage, ob sich ein Vergltungsanspruch aus § 616 BGB ergeben kénnte, ware zu-
nachst auch zu prifen, ob diese Regelung Uberhaupt im konkreten Arbeitsverhaltnis
Anwendung findet.

Die Anwendbarkeit von § 616 BGB kann namlich durch Tarifvertrag oder Arbeitsvertrag
ausgeschlossen sein/werden. Solche Tarifvertrage, in denen die Anwendung des § 616
BGB ausgeschlossen ist, sind bspw. die allgemeinverbindlichen Tarifvertrage im

- Malerhandwerk (§ 12 Rahmentarifvertrag)
- Fris6rhandwerk (§ 12 Manteltarifvertrag)
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- Steinmetz- und Steinbildhauerhandwerk (§ 4 Abs. 1 Rahmentarifvertrag)
- Baugewerbe (§ 4 Abs. 1 Bundesrahmentarifvertrag)
- Dachdeckerhandwerk (§ 14 Rahmentarifvertrag)

Fir die vorgenannten Bereiche gelten die genannten Tarifvertrage allgemeinverbind-
lich, d. h. aufgrund gesetzlicher Anordnung. Fur alle anderen Betriebe ist zu prifen, ob
im Arbeitsvertrag die Anwendung des § 616 BGB ausgeschlossen ist oder aber gege-
benenfalls im Einzelfall ein Tarifvertrag, in dem die Anwendung ausgeschlossen ist,
gilt, weil beide Vertragsparteien (Arbeitgeber und Arbeitnehmer) tarifgebunden sind
oder die Anwendung des Tarifvertrages einzelvertraglich geregelt ist.

Sollte all dies in Ihrem konkreten Einzelfall nicht greifen, so ware grundsétzlich tGber die
Anwendung des § 616 BGB zugunsten der/des Arbeitnehmerin nachzudenken. Wir
vertreten aber die Ansicht, dass der hiesige Pandemie-Fall kein Anwendungsfall des
§ 616 BGB ist und die Arbeitnehmerlnnen hieraus keinen Vergltungsanspruch ableiten
kénnen. Dies wird durchaus auch anders vertreten und es kann im Moment nicht abge-
sehen werden, wie die Gerichte mdglicherweise in einigen Monaten oder Jahren dar-
Uber abschlieBend entscheiden. Soweit also die Anwendung des § 616 BGB im Einzel-
fall nicht ausgeschlossen ist, bleibt grundsatzlich ein Risiko, dass Vergttung flr Arbeit-
nehmerinnen zu zahlen ist, die aufgrund der Betreuungssituation der Kinder der Arbeit
fern bleiben. Auch deshalb sollte man in jedem Fall individuelle L6sungen finden (Ur-
laubsgewahrung, Arbeitszeitkonto, flexible Arbeitszeiten).

Wir gehen aktuell davon aus, dass voraussichtlich am Mittwoch im Rahmen einer gré-
Beren Runde, an der auch Gewerkschaften und Arbeitgeberverbande beteiligt sein sol-
len, Lésungen fir das Verglitungsproblem auf politischer Ebene gefunden werden. Ge-
gebenenfalls muss man bis dahin voribergehende Lésungen finden.

Entgelt bei Freistellung der Arbeithehmerinnen

Grundsatzlich ist es denkbar, dass Sie als Arbeitgeber die Arbeitnehmerinnen aus
Grinden der Vorsicht nach Hause schicken. Dann schulden Sie geméai § 615 BGB in
jedem Fall auch die Vergitung. Insoweit ist von einer langerfristigen arbeitgeberseiti-
gen Freistellung der Arbeitnehmerlnnen abzuraten.

Dartber hinaus haben die Arbeitnehmer grundsatzlich Anspruch auf Beschaftigung,
sodass eine einseitige Freistellung auch nur dann maoglich ist, wenn dies im (auf das
Arbeitsverhaltnis anzuwendenden) Tarifvertrag oder im Arbeitsvertrag ausdrtcklich ge-
regelt ist.

Entgelt bei QuarantanemaBnahmen

Soweit das Gesundheitsamt eine Quarantane fir bestimmte Arbeithehmerlnnen ver-
hangt hat, haben diese Arbeitnehmerlnnen grundsatzlich eigentlich keinen Vergu-
tungsanspruch mehr, da sie auch keine Arbeitsleistung erbringen. Gleichwohl ist der
Arbeitgeber zur Fortzahlung von VergUtung verpflichtet.

§ 56 des Infektionsschutzgesetzes ordnet an, dass der Verdienstausfall, den die Per-
son erleidet, die von der Quarantane betroffen ist, durch den Staat zu ersetzen ist. § 56
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Abs. 5 des Infektionsschutzgesetzes regelt dabei, dass bei Arbeitnehmerlnnen der Ar-
beitgeber fur die Dauer des Arbeitsverhaltnisses, langstens fir 6 Wochen, die Ent-
schadigung flr die zustandige Behérde (Gesundheitsamt) auszuzahlen hat. Die ausge-
zahlten Betrage werden dem Arbeitgeber auf Antrag von der zustandigen Behdrde er-
stattet. Der Entschadigungsanspruch der/des Arbeithnehmerinnen besteht in Héhe des
Netto-Arbeitsentgeltes (§ 56 Abs. 3 Infektionsschutzgesetz).

Nach einer alteren Entscheidung des Bundesgerichtshofs ging dieser zur Vorganger-
norm des § 56 Infektionsschutzgesetz davon aus, dass eine vom Arbeitgeber zu zah-
lende Vergitung nach § 616 BGB der Entschadigungspflicht des Staates vorgeht. In-
soweit ist nicht auszuschlieBen, dass fur Arbeitnehmerinnen, die von Quarantdnemal3-
nahmen betroffen sind, seitens des Arbeitgebers die Vergtitung fir die 2 Wochen Qua-
rantdne gezahlt werden muss. Dies gilt jedenfalls dann, wenn die Anwendung des
§ 616 BGB im Arbeitsvertrag oder durch Tarifvertrag nicht ausgeschlossen ist (siehe
dazu die Ausfihrungen unter Entgelt bei fehlender Kinderbetreuung).

Erkrankung mit dem Corona-Virus

Soweit sich Arbeitnehmerlnnen mit dem Corona-Virus infiziert haben sollten, sind diese
arbeitsunfahig erkrankt, sodass grundsatzlich keine Arbeitsverpflichtung besteht. Sie
muissen dann auch eine entsprechende Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung des Arztes
vorlegen. Zur Vergutung siehe Entgelt bei Erkrankung mit dem Corona-Virus

Home-Office

Ein allgemeiner Rechtsanspruch auf Einrichtung eines Home-Office, auch in Zeiten der
Corona-Krise besteht nicht. Gegebenenfalls kann sich ein individueller Anspruch erge-
ben, wenn es im Unternehmen schon Home-Office-Regelungen ergibt. Dann sollte ein-
vernehmlich geprift werden, ob man diese Mdglichkeit ausweitet.

Kinderbetreuung

Die fehlende Mdglichkeit der Kinderbetreuung in Kindertagesstatten und Schulen auf-
grund der staatlichen Verfigungen zur SchlieBung derselben, gibt den betroffenen Ar-
beithnehmerlnnen aus unserer Sicht ein Recht, von der Arbeit fern zu bleiben, soweit
eine Kinderbetreuung nicht sachgerecht anders maéglich ist (Aufteilung unter den Ehe-
gatten/Partnern). Eine Verpflichtung zur Betreuung in gréBeren Gruppen oder durch die
GroBeltern scheidet aus unserer Sicht aufgrund der Empfehlungen und Weisungen der
Experten und Regierung als Alternative aus. Darauf dirfte man die Arbeithnehmerlnnen
also nicht verweisen.

Wir raten ausdrlcklich davon ab, eine Kinderbetreuung in der Firma zu organisieren.
Zum einen konterkariert dies den Sinn und Zweck der SchlieBung der Kindertagesstat-
ten und Schulen. Zum anderen misste im Einzelfall geprift werden, ob bestimmte
raumliche, personelle und sachliche Voraussetzungen fir die Kinderbetreuung ge-
schaffen werden muissen. Ferner ist grundsatzlich aufgrund der Allgemeinverfliigung
der Stadt Géttingen vom 13.03.2020 jedwede Kinderbetreuung mit wenigen Ausnah-
men untersagt. AbschlieBend sind die Risiken einer solchen Kinderbetreuung auch
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nicht abzuschatzen. Es dlrfte bspw. ein Regressrisiko flr den Arbeitgeber bestehen,
wenn Kinder in der Betreuungssituation zu Schaden kommen. Eine Haftpflichtversiche-
rung des Unternehmers dirfte daflr nicht oder nur in seltenen Fallen greifen/bestehen.

Kindigung allgemein

Fur die Frage, ob eine Kindigung wirksam ist oder gegebenenfalls arbeitsgerichtlich
mit Erfolg angegriffen werden kann, ist zunéchst entscheidend, wie viele Arbeitnehme-
rinnen im Unternehmen beschaftigt werden.

Grundsétzlich kann ein Arbeitsverhaltnis mit vernlnftigen, sachlichen Griinden gekiin-
digt werden, wenn das Kindigungsschutzgesetz keine Anwendung findet. Dies ware
dann bspw. auch ohne vorherige Abmahnungen oder eine Sozialauswahl méglich.

Das Kiindigungsschutzgesetz findet immer dann Anwendung, wenn das Unternehmen
regelmanig mehr als 10 Mitarbeiter beschaftigt. Dabei wird aber nicht jede/jeder Be-
schaftigte mit dem Zahler 1 gezahlt. Vielmehr richtet sich dies nach dem Umfang der
Beschaftigung. Teilzeitbeschaftigte Arbeitnehmerlnnen sind mit einer regelmaligen
wdchentlichen Arbeitszeit von

- nicht mehr als 20 Stunden mit 0,5 und
- nicht mehr als 30 Stunden mit 0,75

zu berlcksichtigen. Bei einer Beschéftigung mit einer regelméaBigen wdchentlichen Ar-
beitszeit von mehr als 30 Stunden entsprechend mit 1.

Wenn das Kindigungsschutzgesetz fur Ihr Unternehmen Anwendung findet, so braucht
es dann grundsatzlich einen Kindigungsgrund Dieser kann personenbedingt (bspw.
lange Krankheit und damit verbundener dauerhafter Ausfall der Erbringung der Arbeits-
leistung), verhaltensbedingt (bspw. beharrlicher Arbeitsverweigerung, Straftat, Beleidi-
gung oder Tatigkeit) oder betriebsbedingt (Wegfall der Arbeit) sein. Bei einer betriebs-
bedingten Kindigung muss zwingend eine Sozialauswahl durchgeflihrt werden, durch
die die am wenigsten schutzwirdigen Arbeitnehmerinnen ermittelt werden und nur die-
se kénnen dann gekindigt werden.

Bei Kindigungen unter Geltung des Kindigungsschutzgesetzes tragt der Arbeitgeber,
so die Kundigung nicht gut vorbereitet ist, ein hohes Risiko, im Fall einer Kiindigungs-
schutzklage beim Arbeitsgericht zu unterliegen.

Kindigung wegen Arbeitsverweigerung/fehlender Kinderbetreuung

Denkbar ist es, Arbeitnehmerlnnen zu kindigen, die beharrlich nicht zur Arbeit erschei-
nen. Dies kann zum einen aufgrund der Angst, sich zu infizieren, der Fall sein, als auch
(theoretisch) aufgrund der fehlenden Betreuungssituation der Kinder.

Zunachst ist fur die Frage, ob und unter welchen Voraussetzungen eine Kindigung
ausgesprochen werden kann, zu prifen, ob das Kindigungsschutzgesetz Anwendung
findet (siehe Kindigung allgemein). Wenn dieses Anwendung findet, so braucht es vor
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einer verhaltensbedingten Kiindigung, eine solche wird bei beharrlicher Arbeitsverwei-
gerung vorliegen, zwingend eine/mehrere (abhangig vom Einzelfall) Abmahnungen.

Soweit die Arbeithnehmerinnen aufgrund der fehlenden Betreuung der Kinder aufgrund
der SchlieBung der Kindertagesstatten und Schulen von der Arbeit fernbleiben, dirfte
eine verhaltensbedingte Kindigung aber ausscheiden. Voraussetzung ware namlich
ein vorwerfbares Fehlverhalten. Da die Kinder aber, soweit sie nicht alleingelassen
werden kdnnten, was wohl in der Regel erst ab einem Alter von 14 Jahren der Fall sein
sollte, betreut werden missen und es im Moment tatséchlich wohl keine andere Mdég-
lichkeit gibt, die Betreuung sicherzustellen, dirfte keine schuldhafte Verweigerung der
Erbringung der Arbeitsleistung vorliegen, sodass aus unserer Sicht eine Kindigung
ausscheidet. Dariliber hinaus liegt auch ein Leistungsverweigerungsrecht im Sinne der
Unzumutbarkeit der Leistungserfillung (Erbringung der Arbeitsleistung) im Sinne von
§ 275 Abs. 3 BGB vor.

Soweit das Kiindigungsschutzgesetz keine Anwendung findet, kann zwar verhaltnis-
maBig ,frei” gekindigt werden, gleichwohl stellt sich die Frage, ob eine Kiindigung von
Arbeitnehmerlnnen, die im Moment aufgrund der Corona-Situation ihre Kinder betreuen
mussen, sachgeman ist.

Sollten Arbeitnehmer schlicht deshalb nicht zur Arbeit kommen, da sie eine Infektion
beflrchten, wird man die Mdglichkeit einer etwaigen Kindigung differenzierter betrach-
ten missen. Soweit tatsdchlich realistisch eine Infektion droht, muss der Arbeitgeber
fir entsprechende SchutzmaBnahmen sorgen. Sorgt er dafiir, besteht auch eine Ar-
beitspflicht. Soweit Arbeitnehmerlnnen dann gleichwohl trotz entsprechender Schutz-
maBnahmen oder auch ohne das (erhdhte) Risiko einer Infektion nicht zur Arbeit er-
scheinen, wird man bei Geltung des Kiindigungsschutzgesetzes Abmahnungen aus-
sprechen missen, bevor eine Kindigung méglich ist. Wie viele Abmahnungen notwen-
dig sind, ist immer eine Frage des Einzelfalls.

Kurzarbeit

Es wird grundsatzlich auch wegen Corona die Mdglichkeit geben, Kurzarbeit geman
§ 96 SGB Il zu beantragen. Die genauen Vorgaben kénnen bei der Bundesagentur fir
Arbeit erfragt werden. Das Parlament hatte am letzten Freitag (13.03.2020) diesbezig-
lich eine Ermachtigung der Bundesregierung zum Erlass von erleichternden Rechts-
verordnungen beschlossen.

Fur die einseitige Anordnung von Kurzarbeit braucht es aber grundsatzlich entweder
eine tarifvertragliche Regelung oder eine einzelvertragliche Regelung, die es ermég-
licht, dass der Arbeitgeber einseitig Kurzarbeit anordnet. Sie missen also zunachst
prufen, ob es eine solche Regelung im Arbeitsvertrag oder in einem verbindlich gelten-
den Tarifvertrag gibt. Wenn nicht, muss die Anordnung von Kurzarbeit mit den Arbeit-
nehmern einzeln vereinbart werden.

Aktuelle Informationen und umfassende Beratung gibt diesbezliglich die Bundesagen-
tur far Arbeit unter:

https://www.arbeitsagentur.de/unternehmen/finanziell/kurzarbeitergeld-uebersicht-
kurzarbeitergeldformen
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Hotline:0800/4555520

Quarantane

Das Gesundheitsamt als zustandige Behérde kann anordnen, dass Arbeitnehmer in
Quarantane gehen miissen. Dies gilt dann, wenn die betreffenden Personen mit dem
Virus infiziert oder aber dessen verdachtig sind. Wenn eine solche Quaranténe durch
das Gesundheitsamt angeordnet worden ist, besteht fir die Arbeitnehmerinnen keine
Arbeitsverpflichtung. Gleichwohl ist der Arbeitgeber zu einer Zahlung an den betreffen-
den Arbeitnehmer verpflichtet (siehe Entgelt bei QuarantanemaBnahmen).

Vergutung

siehe Entgelt

Weitere Informationen gibt es bei den

RAe Rohlfing - Pfahl - Oettler
GroBe Breite 1
37077 Gottingen
Tel. 0551/46571
Fax 0551/46572
info@rpfo.de



