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e Buch lesen
e Mehr zum Autor

Die eigenen Rechte am Arbeitsplatz kennen!

Es gibt nichts Langweiligeres als Arbeitsrecht? Von wegen. Fast alle sind
davon betroffen, vom ersten kleinen Job an bis hoch in fihrende
Positionen. Doch wie liest man eigentlich den Arbeitsvertrag, den man
unterschreibt, bevor man eine Stelle antritt? Welche Rechte und Pflichten
habe ich als Arbeithnehmer*in, wie viel Urlaub steht mir zu, was passiert
im Krankheitsfall? Darf man tGber Gehalt mit anderen Kolleg*innen reden
oder nicht? Was mache ich, wenn ich Probleme am Arbeitsplatz habe?
Lohnt sich eine Rechtschutzversicherung? Welche Aufgaben haben
eigentlich Gewerkschaften? Und was andert sich bei uns im Betrieb, wenn
wir einen Betriebsrat griinden? In diesem Buch erldutert die renommierte
Juristin Julia Oesterling die gangigsten Themen rund ums Arbeitsrecht -
nicht trocken in Juristen-Deutsch, sondern allgemein verstandlich mit
konkreten Beispielen und Geschichten aus der Arbeitswelt. Ein
unverzichtbares Buch fir alle Arbeithehmer*innen!

Autor

Julia Oesterling hat Rechtswissenschaften an der
Universitat Potsdam, an der Humboldt-Universitat zu
Berlin und zwei Semester an der Universitat ,La
Sapienza" in Rom studiert. Seit Mai 2012 arbeitet sie
als Rechtsanwaltin ausschlieBlich auf dem Gebiet des
Arbeitsrechts. Sie berat und vertritt sowohl
Betriebsrate als auch einzelne Arbeitnehmer*innen.
Seit August 2017 tragt sie den Titel Fachanwaltin fir
Arbeitsrecht. Als Referentin schult sie regelmaBig
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1.
Einfiihrung und
alilgemeine Hinweise

»Die Arbeit ist etwas Unnatiirliches. Die Faulbeit allein ist gottlich.«

Anatole France

Ob Sie Thre Arbeit als ein notwendiges Ubel ansehen oder als ein Mittel
zur Selbstverwirklichung, in jedem Fall sollten Sie nicht zu viel arbeiten
und sich dabei nicht kaputt machen. Sie mussen voraussichtlich lange
arbeiten, um auch im Alter tber die Runden zu kommen. Dafiir brau-
chen Sie gute Arbeitsbedingungen. Und nur wenn Sie Thre Rechte ken-

nen, konnen Sie diese auch einfordern.

Uber dieses Buch

Dieses Buch informiert Sie tiber Thre wichtigsten Rechte im Arbeitsver-
hiltnis und zeigt, wie Sie diese Rechte durchsetzen kénnen. Es bietet
einen Uberblick vom Beginn des Arbeitsverhiltnisses tiber den Umgang
mit Problemen am Arbeitsplatz bis zur Beendigung. Viele Beispiele und
Fille aus der Rechtsprechung der Arbeitsgerichte veranschaulichen die
rechtliche Situation.

Ein typischer Arbeitsvertrag mit Erklirungen hilft Thnen, die Regeln
in Ihrem eigenen Arbeitsvertrag besser zu verstehen. Das Kapitel zum
Arbeitszeugnis zeigt Thnen, wie Sie Thr Arbeitszeugnis tberpriifen kon-
nen. Ein konkretes Beispiel zeigt typische Fehler im Zeugnis auf, die

immer wieder in Zeugnissen zu finden sind.
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Wenn Sie Familie, Freizeit und den Beruf gut miteinander verein-
baren wollen, erfahren Sie etwas tiber Thre rechtlichen Moglichkeiten.
Es geht um Mutterschutz, Elternzeit, Teilzeit und Homeoffice. Fiir Be-
schiftigte, die ihre Angehorigen pflegen, gibt es das Kapitel zum Pflege-
zeitgesetz und Familienpflegezeitgesetz.

Im Kapitel tiber Kiindigungen lesen Sie, aus welchen Grinden der
Arbeitgeber kiindigen kann und was Sie vor einer Eigenktundigung be-
denken sollten. Das anschlieBende Kapitel tiber den Kiindigungsschutz-
prozess gibt Thnen einen guten Einblick dariiber, was Sie vor Gericht er-
wartet. Sie erfahren, wo Sie sich Hilfe holen kénnen und welche Kosten
auf Sie zukommen.

Dieses Buch wird Thnen nicht jede Frage zu Threm Arbeitsverhiltnis
beantworten. Sie bekommen aber einen guten Uberblick iiber die Mog-
lichkeiten, die Thnen offenstehen. Sie erwerben ein umfangreiches Vor-
wissen fiir eine rechtliche Beratung und lernen, die richtigen Fragen zu
stellen.

Sie kénnen das Buch auch als Nachschlagewerk benutzen. Das aus-
fuhrliche Stichwortverzeichnis am Ende hilft Thnen bei der Suche. Oder
Sie wollten schon immer wissen, was ein Betriebsrat macht und wozu
Gewerkschaften da sind? Dann kénnen Sie in diesen Kapiteln schmo-
kern.

Arbeitsrechte sind nur Papiertiger, wenn sie nicht von den Arbeit-
nehmer*innen eingefordert werden. Gute Arbeitsbedingungen wurden
in der Geschichte des Arbeitsrechts immer erkdmpft. Sie missen er-
halten und ausgebaut werden. Von einzelnen Arbeitnehmer*innen und
gemeinsam mit der Gewerkschaft oder dem Betriebsrat. Jura ist leider
nicht besonders unterhaltsam und die juristische Sprache ist oft unver-
stindlich. Die rechtlichen Informationen sind deshalb in verstindliches
Deutsch tbersetzt. Ab und zu gibt es den Hinweis auf juristische Pa-
ragrafen, auf die Sie sich gegeniiber dem Arbeitgeber berufen kénnen.

Das Buch ersetzt keine Rechtsberatung fir genau Thren Fall. Die
Lieblingsantwort von Jurist*innen ist leider: »Es kommt drauf an«, denn
es kommt immer auf den Einzelfall an. Schon eine kleine Anderung —

cine Klausel im Arbeitsvertrag, eine Betriebsvereinbarung, ein neues
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Gesetz —, und schon sicht die Losung des Falles ganz anders aus. Mein
Ratschlag ist deshalb, sich bei aufkommenden Problemen schnell bera-

ten zu lassen.

Allgemeine Tipps

1. An Rechtsschutz denken

Bei Kundigungen und Streitigkeiten am Arbeitsplatz brauchen Beschif-
tigte in der Regel juristischen Rat oder miissen ihre Rechte vor dem Ar-
beitsgericht durchsetzen. Vor dem Arbeitsgericht miissen beide Seiten
die Kosten fiir ihre Anwilt*¥innen selbst tragen. Auch die rechtliche Be-
ratung und Vertretung gegeniiber dem Arbeitgeber kosten Geld. Sie
sollten sich tberlegen, ob Sie sich durch die Mitgliedschaft in einer Ge-

werkschaft oder durch eine Rechtsschutzversicherung absichern wollen.

2. Sich sofort kiimmern

Es gibt im Arbeitsrecht viele kurze Fristen zu beachten. Wenn Sie diese
Fristen nicht einhalten, verlieren Sie schnell Ihre Rechte. Deshalb soll-
ten Sie sich bei einer Kiindigung oder bei Problemen am Arbeitsplatz

sofort beraten lassen.

Beispiel: Fir eine Kiindigungsschutzklage bleiben Ihnen ab Erhalt der Kiindi-
gung nur drei Wochen Zeit.

Beispiel: Wenn Sie nach einer Diskriminierung am Arbeitsplatz einen Scha-
densersatz oder eine Entschddigung bekommen wollen, miissen Sie diese in der
Regel innerhalb von zwei Monaten nach der Diskriminierung schriftlich beim Ar-
beitgeber geltend machen.

3. Erst beraten lassen — dann handeln
Bevor Sie wichtige Entscheidungen fiir Thr Arbeitsverhiltnis treffen,
sollten Sie sich rechtlich beraten lassen. Das gilt besonders vor einer

Eigenkiindigung oder vor der Unterzeichnung eines Aufhebungsvertra-

Allgemeine Tipps 15



ges. Sie konnen die Folgen wie z. B. eine Sperrzeit beim Arbeitsamt und
den Verlust von anderen Rechten nicht immer tiberblicken. Nach einer
Beratung kennen Sie alle Moglichkeiten und die Folgen und kénnen eine

informierte Entscheidung treffen.

4, Schriftlich ist besser als miindlich

In vielen Fillen wird im Nachhinein tiber den Inhalt von mundlichen
Absprachen gestritten. Der Urlaub wird mindlich bewilligt und spiter
fallt der Fihrungskraft ein, dass der Zeitraum doch nicht so gut passt.
Die Bewilligung wird zurtickgenommen. Oder cine Teilzeit nach der
Elternzeit wird zugesagt, aber spiter nicht umgesetzt. Oft wird die Ver-
lingerung eines befristeten Arbeitsvertrages miindlich zugesagt und
kurz vor Ende doch verweigert. Um Missverstindnisse zu vermeiden
und mehr Sicherheit zu haben, ist es besser, schriftliche Vereinbarun-

gen zu treffen.

5. Fristen setzen

Sie wollen etwas von Threm Arbeitgeber, z. B. ein Zwischenzeugnis oder
eine Klirung von ausstehendem Lohn oder einer Urlaubsanfrage. Oft
gehen solche Anfragen im Personalbiito unter oder werden erst viele
Wochen spiter beantwortet. Eine Frist kann Wunder wirken. Fristen am
Ende einer Anfrage zeigen auf, dass die Anfrage wichtig ist und die Be-
antwortung kontrolliert wird. Wichtig ist, dass die Frist nicht zu kurz ist.
Ein Zwischenzeugnis kann man nicht innerhalb von drei Tagen erwar-

ten. 10 bis 14 Tage sind aber sichetlich machbat.

Beispiel:
»Ich erbitte eine Antwort bis zum , damit ich meinen Urlaub planen
kann.«

6. Beweise sichern
Am Arbeitsplatz ist etwas passiert, was Thnen nicht gefallen hat? Sie
wurden vom Chef angeschrien? Ein Kollege hat einen sexistischen

Kommentar gemacht? Schreiben Sie es auf. Machen Sie sich sofort eine
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Notiz mit folgenden Inhalten: Was ist vorgefallen? Wer hat was gesagt
oder getan? Dazu schreiben Sie das Datum, die Uhrzeit, den Ort und die
Namen der Anwesenden auf. Selbst wenn Sie nicht jetzt sofort dagegen
vorgehen wollen, kann es spiter helfen, den Sachverhalt darzustellen.
Um sich zu beschweren oder einen Prozess vor dem Arbeitsgericht zu

gewinnen, muss man sehr genau beschreiben, was passiert ist.

7. Unterlagen aufbewahren

Es kommt leider immer wieder vor, dass bei der Rechtsberatung wich-
tige Unterlagen fehlen. Manchmal ist sogar der Arbeitsvertrag nicht
mehr auffindbar. Bewahren Sie Thren Arbeitsvertrag und alle moglichen
Zusatzvereinbarungen gut auf. Das Gleiche gilt fiir Lohnabrechnungen,
Zwischenzeugnisse und andere wichtige Dokumente. Auch E-Mails
oder Messenger-Nachrichten mit wichtigen Inhalten sollten Sie abspei-
chern. Legen Sie sich einen Ordner mit der Aufschrift »Arbeit« zu und
heften Sie dort alle Unterlagen ein. Falls das zu aufwendig erscheint,
nehmen Sie sich wenigstens einen Karton, in den Sie alle wichtig erschei-
nenden Unterlagen reinlegen. Bei Bedarf muss man dann zwar suchen,

aber es kommt nichts weg;

Das Arbeitsrecht — Begriffe erklart

Arbeitnehmer*innen und Arbeitgeber
Arbeitnehmer*innen werden auch »abhingig Beschiftigte« genannt.
Denn sie verrichten ihre Arbeit nach den Weisungen des Arbeitgebers.
Dieser bestimmt den Arbeitsort, die Arbeitszeit und den genauen Inhalt
der Arbeit. Dadurch sind sie in der Regel auch wirtschaftlich abhingig
vom Arbeitgeber. Als Gegenleistung bekommen sie das Arbeitsentgelt.
Wegen ihrer Abhingigkeit vom Arbeitgeber schtitzt das Arbeitsrecht
die Arbeitnehmer*innen. Denn anders als bei anderen Vertrigen, wie
z.B. einem Kaufvertrag fiir ein Auto, konnen sich Arbeitnehmer*innen
den Vertragspartner und die einzelnen Vertragsbedingungen oft nicht

aussuchen. Der Arbeitgeber sitzt am lingeren Hebel. Als Gegengewicht
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bestimmen die Arbeitsgesetze und weitere Rechtsquellen Mindestrechte
fur die Arbeitnehmer*innen.

Beamte sind eine besondere Gruppe von Beschiftigten und fallen
nicht unter das Arbeitsrecht. Fiir Angestellte im 6ffentlichen Dienst da-
gegen ist das Arbeitsrecht anwendbar.

Im Unterschied zu Arbeitnehmer*innen kénnen Selbststindige fiir
sich entscheiden, wo und wann sie welche Tétigkeit austiben. Daftir miis-
sen sie ihren Lohn selbst erwirtschaften und tragen das Betriebstisiko.

Bei neuen Arbeitsformen wie dem Crowdworking ist es in vielen Fil-
len nicht klar, ob es eine abhingige Beschiftigung ist oder eine selbst-
stindige Titigkeit. Das Bundesarbeitsgericht hat entschieden, dass
Crowdworker Arbeitnehmer*innen sein konnen, auch wenn im Vertrag
eine selbststindige Titigkeit vereinbart wurde.

Der Arbeitgeber kann eine natlrliche oder eine juristische Person
sein. Eine natiirliche Person ist ein Mensch, dessen Name im Arbeits-
vertrag als Vertragspartner steht oder mit dem mundlich ein Arbeitsver-
hiltnis vereinbart wurde. In den meisten Fillen sind Arbeitgeber jedoch
juristische Personen wie z.B. eine GmbH, eine Aktiengesellschaft oder
ein Verein. Diese juristischen Personen werden durch Geschiftsfiih-
rende oder Vorstinde vertreten. Auch 6ffentlich-rechtliche juristische
Personen wie eine Stadt, ein Bundesland oder der Bund konnen Arbeit-

geber sein.

Scheinselbststindige

Scheinselbststindige stehen eigentlich in einem Arbeitsverhiltnis zu
einem Arbeitgeber, das heif3t, sie miissen nach dessen Vorgaben arbei-
ten. Um keine Sozialabgaben zu zahlen und die Arbeitgeberpflichten
zu umgehen, werden sie jedoch wie Selbststindige behandelt. Dadurch
zahlen sie nicht in die Sozialversicherungskassen ein und haben keinen
Kindigungsschutz. Beschiftigte, die unsicher sind, ob sie Arbeitneh-
mer*innen oder Selbststindige sind, sollten dazu Rechtsrat einholen. Es
ist auch moglich, die Eigenschaft als Arbeitnehmer*in vom Atbeitsge-
richt feststellen zu lassen. Auflerdem hat die Deutsche Rentenversiche-

rung cine Clearingstelle, die den Status von Beschiftigten tiberpriift.
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Das Arbeitsrecht

Das Arbeitsrecht ist das Schutzrecht fur Arbeitnehmer*innen. Es be-
stimmt die Mindeststandards fir gute Arbeitsbedingungen. Hierbei gilt:
Arbeitgeber und Arbeitnehmer*innen verfolgen unterschiedliche In-
teressen. Der Arbeitgeber mochte in der Regel Profit erwirtschaften.
Die Arbeitnehmer*innen miissen durch den Arbeitslohn ihre Existenz
sichern. Weil der Arbeitgeber meistens am lingeren Hebel sitzt, werden
die Beschiftigten durch die Arbeitsgesetze geschiitzt.

Im Arbeitsrecht unterscheidet man zwischen Individualarbeitsrecht
und kollektivem Arbeitsrecht. Beim Individualarbeitsrecht geht es um
das Verhiltnis zwischen einem Arbeitgeber und einer einzelnen Beschif-
tigten. Im kollektiven Arbeitsrecht sind die Rechte und Pflichten von
Gewerkschaften und Betriebstiten oder Personalriten geregelt. Sie kon-
nen Tarifvertrige oder Betriebsvereinbarungen und Dienstvereinbarun-
gen mit den Arbeitgebern abschlieBen. Diese Regelwerke gelten fir eine

Vielzahl von Beschiftigten.
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2.
Beratung bei Problemen
am Arbeitsplatz

Wenn Sie Fragen oder Probleme am Arbeitsplatz haben, gibt es ver-
schiedene Moglichkeiten, die Sache anzugehen. Beachten Sie dabei
immer, dass es im Arbeitsrecht viele kurze Fristen gibt. Wenn Sie Fris-
ten nicht einhalten, vetlieren Sie Thre Rechte. Deshalb sollten Sie sich bei

auftretenden Problemen sofort rechtlich beraten lassen.

Uberblick iiber die verschiedenen
Beratungsmoglichkeiten:

. Rechtsanwilt*in

. Gewerkschaften

. Bettiebsrat und Personalrat

. Beratungsstellen

. Gleichstellungsbeauftragte*r oder Frauenbeauftragte*r

. Schwerbehindertenvertretung

~N S UK~ LN

. Austausch mit Freund*innen und Familie

Rechtsanwalt*in oder Fachanwalt*in fiir Arbeitsrecht

Eine umfassende Beratung bekommen Beschiftigte bei Rechtsan-
wilt¥innen oder Fachanwilt*innen fiir Arbeitsrecht. Rechtsanwilt*in-
nen konnen auch die Vertretung gegeniiber dem Arbeitgeber tiber-
nehmen, sodass Arbeitnehmer*innen den Streit nicht mehr personlich
austragen mussen. Wenn sich der Streit nicht aulergerichtlich beilegen

lisst, konnen Rechtsanwillt*innen fiir sie vor dem Arbeitsgericht klagen.
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Fragen Sie in Threm Freundes- und Bekanntenkreis, ob Thnen jemand
gute Anwilt*innen empfehlen kann. Falls Sie fiir ein anderes Rechtsge-
biet schon Kontakt zu Anwilt*innen hatten, fragen Sie dort nach guten
Kolleg*innen fiir das Arbeitsrecht. Fine personliche Empfehlung ist
meistens am besten. Ansonsten konnen Sie auch im Internet z. B. unter
https://anwaltauskunft.de oder www.anwalt.de suchen. Bei den Such-
kriterien konnen Sie »Fachanwaltschaft Arbeitsrecht« anklicken und die

Suche auf Thren Wohnort beschrinken.

Erstheratung

Der erste Termin bei Rechtsanwilt*innen wird Erstberatung genannt.
In der Erstberatung wird die rechtliche Situation beurteilt und die ver-
schiedenen Moglichkeiten zum weiteren Vorgehen besprochen. Das
kann z. B. ein Anschreiben des Arbeitgebers mit einer bestimmten For-
derung sein oder gleich die Erhebung einer Klage vor dem Arbeits-

gericht.

Beispiel: Das Arbeitsverhéltnis ist beendet. Der Arbeitgeber schuldet einem
Arbeitnehmer noch Gehalt und hat auch auf Nachfrage kein Arbeitszeugnis aus-
gestellt. Die Rechtsanwdltin fordert den ausstehenden Lohn und das Arbeits-
zeugnis in einem Schreiben an den Arbeitgeber ein.

Beispiel: Eine Arbeitnehmerin ist gekiindigt worden. Die Rechtsanwéltin erhebt
beim Arbeitsgericht eine Kiindigungsschutzklage.

Kosten
Bei der Terminvereinbarung kénnen Sie gleich nach den Kosten fiir eine
Erstberatung fragen. Je nachdem, was zu tun ist, wird die Rechtsanwil-
tin oder der Rechtsanwalt Thnen nach der Erstberatung mitteilen, welche
Kosten fiir die Vertretung gegentiber dem Arbeitgeber oder eine Klage
vor dem Arbeitsgericht entstehen. Sie kénnen nach einer Kostenaufstel-
lung fragen.

Die Bezahlung oder Vergiitung von Anwilt¥innen ist in einem

cigenen Gesetz geregelt, dem Rechtsanwaltsvergiitungsgesetz (RVG).
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Das Gesetz unterscheidet zwischen der Bezahlung der Erstberatung, der
auBergerichtlichen Titigkeit (Kommunikation mit dem Arbeitgeber) und
den Kosten fiir ein Gerichtsverfahren. Im Gerichtsverfahren vor dem
Arbeitsgericht konnen zusitzlich Gerichtskosten entstehen. In einem
Gerichtsverfahren vor dem Landesarbeitsgericht miissen Sie, wenn Sie
verlieren, auch die Anwiltin oder den Anwalt der Arbeitgeberseite be-
zahlen.

Die Kosten fiir die auBlergerichtliche Tidtigkeit und fur eine Klage
richten sich nach dem Streitwert. Je mehr Geld eingefordert wird, desto
hoher sind die Gebiihren fir die Rechtsanwilt*innen und die Gerichts-

kosten.

Rechtsschutzversicherung

Wenn Sie eine Rechtsschutzversicherung fiir Arbeitsrecht haben, tiber-
nimmt die Versicherung unter bestimmten Voraussetzungen die Kosten
fir die Erstberatung und auch fiir die Vertretung gegeniiber dem Arbeit-
geber und vor Gericht. Viele Rechtsanwilt*innen tibernechmen fiir ihre
Mandant*innen die Anfrage auf Kostendeckung bei der Rechtsschutz-

versicherung,

Beratungshilfe und Prozesskostenhilfe fiir Geringverdienende

Falls Sie wenig verdienen, konnen Sie fiir die Erstberatung bei einer An-
wiltin einen Beratungshilfeschein bei Threm zustindigen Amtsgericht
beantragen. Daftr miissen Sie verschiedene Unterlagen mitbringen. Seit
der Coronapandemie ist es teilweise moglich, den Antrag per Post zu
stellen.

Uber den Beratungshilfeschein kénnen die Rechtsanwilt¥innen die
Beratung beim Staat abrechnen und von Thnen zusitzlich héchstens
15 Euro verlangen. Ist neben der Beratung eine auBlergerichtliche Ver-
tretung gegentiber dem Arbeitgeber (Schreiben an den Arbeitgeber und
Verhandlungen) noétig, so kann auch diese tiber die Beratungshilfe abge-
rechnet werden. Fir ein Gerichtsverfahren erhalten Geringverdienerin-

nen Prozesskostenhilfe.
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Gewerkschaften

Als Mitglied einer Gewerkschaft zahlen Beschiftigte den monatlichen
Mitgliedsbeitrag und bekommen dafiir unter anderem kostenlose Be-
ratung im Arbeitsrecht und auch im Sozialrecht. Im Arbeitsrecht kann
man z.B. sein Zeugnis tiberprifen lassen und Fragen zur Eingruppie-
rung oder zum Urlaub stellen. Bei einer Kiindigung tibernimmt die Ge-
werkschaft in der Regel die Kiindigungsschutzklage.

Das Sozialrecht umfasst Fragen zum Thema Arbeitslosigkeit und
die damit verbundenen Anspriiche auf Arbeitslosengeld I und Arbeits-
losengeld 11 (Hartz IV bzw. ab Januar 2023 Burgergeld), Krankenver-
sicherung und Rentenversicherung, Bei Erfolgsaussichten erhebt die
Gewerkschaft fiir ihre Mitglieder auch Klagen vor den Arbeits- und

Sozialgerichten.

Betriebsrat und Personalrat

Der Betriebsrat und der Personalrat werden von den Beschiftigten in
einem Unternchmen oder einer Behorde gewihlt. Thre Aufgabe ist die
Vertretung der Interessen der Arbeitnehmer*innen gegentiber dem Ar-

beitgeber.

Betriebs- und Personalrite haben in der Regel viele Schulungen zu ar-
beitsrechtlichen Themen besucht. Sie werden nicht nur zu den Rechten
des Betriebsrats und Personalrats, sondern auch allgemein im Arbeits-
recht fortgebildet. Gleichzeitig kennen sie sich gut mit den Abldufen im
Betrieb aus. Deshalb sind sie gute Ansprechpartner*innen bei Fragen
und Problemen im Job. Betriebs- und Personalrit*innen sind auch ver-
pflichtet, Beschwerden von Beschiftigten tiber den Arbeitgeber entge-
genzunehmen und sich um Abhilfe zu kiimmern. Gleichzeitig sind sie
aber keine ausgebildeten Jurist*innen und kennen nicht jede einzelne
Frist im Arbeitsrecht. Neben dem Kontakt zum Betriebs- oder Perso-
nalrat sollten Beschiftigte sich auch von Jurist¥innen der Gewerkschaft
oder Rechtsanwilt*innen beraten lassen (mehr Informationen finden Sie

im Kapitel »Der Betriebsrat« ab Seite 301).
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Beratungsstellen

Es gibt bundesweit viele Beratungsstellen, die auch zu Rechten am
Arbeitsplatz beraten. Viele Angebote sind kostenlos. Beschiftigte kon-
nen sich erkundigen, ob in ihrer Nihe passende Beratungsstellen vor-

handen sind. Es gibt auch Beratungsangebote per Telefon oder E-Mail.

Hier einige Beispiele:

Elternzeit und Elterngeld

* Bundesministerium fiir Familie: www.bmfsfj.de

* Lesben- und Schwulenverband in Deutschland (LSVD): www.lsvd.de

Diskriminierung am Arbeitsplatz

* Antidiskriminierungsverband Deutschland (advd; dieser Verband hilft
bei der Suche nach einer Beratungsstelle vor Ort):
www.antidiskriminierung.org

* Antidiskriminierungsstelle des Bundes
www.antidiskriminierungsstelle.de

 Landesantidiskriminierungsstellen in vielen Bundeslindern

Mobbing

* Mobbingberatung Berlin-Brandenburg (Kostenpflichtige Beratung,
auch tiber E-Mail): https://mobbingberatung-bb.de

* Mobbingline Nordrhein-Westfalen (Kostenlose telefonische Bera-

tung): www.komnet.nrw.de/service/MobbingLine/

Beschiftigte mit Schwerbehinderung
¢ Informationen und Beratung fiir Beschiftigte mit Behinderung: www.

enableme.de
Frauen

* Frauenberatungsstellen (diese bieten bundesweit oft auch eine kosten-

lose rechtliche Beratung im Arbeitsrecht an)
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Beschiftigte im Bundesland Bremen
Konnen sich an die Arbeithehmerkammer Bremen wenden:

www.arbeitnehmerkammer.de

Gleichstellungsbeauftragte*r oder

Frauenvertreter*in

In Behorden und anderen staatlichen Einrichtungen werden Beauf-
tragte fir die Gleichstellung von Minnern und Frauen gewihlt oder
bestellt.

Jedes Bundesland hat ein eigenes Landesgesetz dafiir verabschiedet.
In Niedersachsen heif3t es beispielsweise Niedersichsisches Gleichstel-
lungsgesetz und es sicht die Bestellung einer/eines Gleichstellungsbe-
auftragten vor. In Berlin heilt es Landesgleichstellungsgesetz und be-
stimmt die Wahl einer Frauenvertreter®in. Die Beauftragten sollen die
Beschiftigten vor der Benachteiligung wegen ihres Geschlechts schiit-

zen und somit die beruflichen Méglichkeiten von Frauen férdern.

Schwerbehindertenvertretung
Die Schwerbehindertenvertretung soll die Eingliederung schwerbehin-
derter Menschen fordern und kontrolliert, ob der Arbeitgeber die ge-
setzlichen Vorschriften einhilt.

Eine Schwerbehindertenvertretung wird in Unternehmen und Behor-
den mit mindestens finf Beschiftigten mit einer Schwerbehinderung

gewihlt.

Austausch mit Freund*innen und Familie
Auch wenn Freund*innen und Familie keine Expert*innen im Arbeits-
recht sind, konnen sie wertvolle Ratschlidge geben. Sie haben nicht den
Blick auf den Arbeitserfolg, sondern auf Thr Wohlergehen. Sie wollen
nicht, dass die Arbeit ohne Riicksicht auf Verluste geschafft wird, son-
dern dass es Thnen gut geht.

Beschiftigte sind manchmal so in ihrem Arbeitsauftrag gefangen,
dass ihre Wahrnehmung beziiglich betrieblicher Missstinde getribt ist.

Sie merken zwar noch, dass etwas nicht in Ordnung ist, konnen es aber
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nicht mehr zuordnen oder rechtfertigen es. Ein Blick von aulen kann
da helfen. AuBlerdem stirken Sie sich so den Riicken fir Auseinander-

setzungen im Betrieb.
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3.
Beginn des
Arbeitsverhaltnisses

Der richtige Arbeitgeber

Arbeitgeber verhalten sich sehr unterschiedlich. Es gibt Arbeitgeber,
die selbst einen hohen Anspruch an gute Arbeitsbedingungen haben
und diese auch umsetzen. Dann gibt es aber Arbeitgeber, die die Rechte
von Arbeitnehmer*innen missachten. Die einen tun dies tatsichlich
aus Unwissenheit, die anderen versuchen absichtlich, diese Rechte zu
untergraben. In einigen Unternehmen werden die Rechte von Arbeit-
nehmer*innen systematisch ausgehohlt, die Griindung von Betriebsri-
ten torpediert und Verhandlungen mit Gewerkschaften verweigert. Die
Selbstdarstellung von Unternehmen auf ihrer Website kann sehr stark
von den tatsdchlichen Arbeitsbedingungen abweichen. Es gibt Unter-
nehmen, die sich nach auB3en als sehr familienfreundlich darstellen, aber
Mitarbeiter*innen diskriminieren, wenn sie aus der Elternzeit zurtick an

den Arbeitsplatz kommen.

Wenn Sie die Wahl zwischen verschiedenen Arbeitgebern
haben, sollten Sie diese Aspekte beriicksichtigen:

Betriebsrat

Wenn es bei Arbeitgebern einen Betriebsrat gibt, ist das in der Regel ein
gutes Zeichen. Ein Betriebsrat wird von der Belegschaft gewihlt und
vertritt die Interessen der Beschiftigten. Uber den Betriebsrat konnen
Sie bei vielen Themen mitbestimmen und Sie haben einen Ansprech-
partner bei Problemen. In Unternehmen mit Betriebsrat sind die Ar-

beitsbedingungen meistens besser als in Betrieben ohne Betriebsrat.
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In manchen groBlen Unternchmen hat der Betriebsrat eine eigene
Prisenz auf der Unternehmenswebsite. Fiir mehr Informationen siehe

auch das Kapitel »Der Betriebsrat« ab Seite 300.

Tarifvertrag

Wenn fir das Arbeitsverhiltnis ein Tarifvertrag gilt, ist das ebenfalls
in der Regel sehr gut. Der Tarifvertrag steht fiir eine starke Gewerk-
schaft, die einen Tarifvertrag mit guten Arbeitsbedingungen durchsetzen
konnte. Im Fall eines Tarifvertrages sind die Lohne in der Regel héher
und es gibt mehr Urlaubstage. Auch der Gender-Pay-Gap ist in Unter-
nehmen mit Tarifvertrag niedriger. Die meisten Tarifvertrige haben
einen weiteren Vorteil: Die Beschiftigten steigen innerhalb ihrer Lohn-
gruppe mit fortschreitender Betriebszugehorigkeit automatisch in den
Stufen auf und so erhoht sich ihr Gehalt. Sie missen eine Gehaltserho-
hung nicht allein aushandeln. AuBlerdem sorgt die Gewerkschaft in der
Regel in den Tarifverhandlungen mit Arbeitgebern dafiir, dass die Lohne

in den Entgeltgruppen insgesamt steigen.

Mehr dazu im Kapitel »Gewerkschaften« ab Seite 310 und im Kapitel
»Lohn und Gehalt« ab Seite 133.

Kleinbetrieb

Als Kleinbetrieb bezeichnet man Betriebe, in denen bis zu zehn Be-
schiiftigte in Vollzeit arbeiten. In diesen Betrieben gilt das Kiindigungs-
schutzgesetz nicht. Dadurch ist es fiir den Arbeitgeber leichter zu kiin-
digen. Auch gibt es in Kleinbetrieben meistens keinen Betriebsrat und

keine aktive Gewerkschaft.

Die Stellenausschreibung

Wenn sich die Stelle dafiir eignet, muss sie auch als Teilzeitstelle aus-
geschrieben werden. Weiterhin muss sich die Stellenausschreibung an

Menschen aller Geschlechter richten. Nur in wenigen Ausnahmefillen
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diirfen Arbeitgeber den Kreis auf Arbeitnehmer*innen mit einem be-
g

stimmten Geschlecht eingrenzen.

Mitarbeitende (m/w/d)

Ein Grofteil der Stellen wird mittlerweile fiir Menschen, die sich als minn-
lich, weiblich oder divers empfinden, ausgeschrieben. Diese Entwicklung
haben wir der Klage einer Person — und ihren Unterstlitzer*innen — zu
verdanken, die fiir ihr Recht bis zum Bundesverfassungsgericht geklagt
hat. Das Bundesverfassungsgericht gab der Person in seiner Entschei-
dung zum Personenstandsregister im Jahr 2017 recht. Das Gericht stellte
fest, dass das Personenstandsregister nicht nur méinnlich und weiblich zur
Auswahl haben durfe. Denn sonst wiirden diejenigen, die sich weder dem
minnlichen noch dem weiblichen Geschlecht zuotrdnen lieen, diskrimi-
niert. Mittlerweile kann man im Personenstandsregister auch »divers« als
Geschlechtseintrag wihlen oder das Geschlecht offenlassen. Auch die Ar-
beitgeber haben darauf reagiert, sodass auch in der Arbeitswelt die Vielfalt

an Geschlechtern sichtbarer geworden ist.

Keine Diskriminierung in der Stellenanzeige
Eine Stellenanzeige kann diskriminierend sein, wenn sie sich nur an be-

stimmte Personen richtet.

Beispiel Stellenanzeige: »Wir suchen Mitarbeiter fir unser junges dynami-
sches Team.«

Wias ist an dieser Stellenanzeige problematisch?

Ein Arbeitgeber darf in Stellenanzeigen nicht nur nach »jungen dyna-
mischen Mitatbeitern« suchen. Durch das »jung« werden dltere Men-
schen gezielt ausgenommen. Wenn in der Stellenanzeige durch »Mitar-
beiter« nur die mannliche Form gewihlt wird, grenzt dies die anderen
Geschlechter aus.

Ebenfalls problematisch ist eine Stellenanzeige, die sich nur an Men-

schen mit der »Muttersprache Deutsch richtet.
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Beispiel: In einer Stellenanzeige fir eine einfache Blirotdtigkeit wird Deutsch
als Muttersprache gefordert.

Diese Anforderung kann man normalerweise nur erfillen, wenn man in einem
deutschsprachigen Land geboren und aufgewachsen ist. Die Stellenanzeige dis-
kriminiert daher Bewerber*innen einer anderen Herkunft. Korrekt ist die Anfor-
derung an einfache, gute oder sehr gute Deutschkenntnisse, je nach Tatigkeit.

Wichtig: Falls Sie sich auf eine diskriminierende Stellenanzeige beworben
haben und nicht genommen wurden, haben Sie méglicherweise einen Anspruch
auf eine Entschadigung nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (mehr
dazu im Kapitel »Diskriminierung am Arbeitsplatz« ab Seite 177).

Die Bewerbung

Schon im Bewerbungsverfahren miissen Arbeitgeber und Bewerber*in-
nen Riicksicht auf die Interessen der anderen Seite nehmen. Der Ar-
beitgeber muss Uber mogliche Probleme aufkliren wie z. B. Zahlungs-
schwierigkeiten. Falls Bewerber*innen nicht ausreichend geeignet sind,

die Titigkeit auszufithren, so miissen sie dartiber aufkliren.

Offenbarungspflichten der Bewerber*innen

* Gesundheitszustand, wenn man nicht in der Lage ist, die Arbeit aus-
zufithren

* Alkoholabhingigkeit, wenn Auto fahren zur Titigkeit gehort

* Nachvertragliches Wettbewerbsverbot mit dem alten Arbeitgeber,
wenn man deshalb die Stelle nicht antreten kann

e Fehlende Arbeitserlaubnis bei auslindischen Bewerber*innen

Keine Offenbarungspflichten

Es besteht keine Offenbarungspflicht, wenn der Arbeitgeber eine Frage
nicht hitte stellen diirfen. Arbeitnehmer*innen mussen z. B. nicht Giber
bestehende oder geplante Schwangerschaften aufkliren. Auch tber eine
Behinderung muss man den Arbeitgeber nicht informieren, wenn die

Arbeit dadurch nicht beeintrichtigt wird.
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Das Privatleben im Internet

Arbeitgeber sollen Informationen tber Bewerber*innen direkt bei die-
sen einholen. Es ist umstritten, ob sie zusitzlich das Internet nach den
Kandidat*innen befragen diirfen. Fakt ist aber: Viele Arbeitgeber tun es
und es ist nicht moglich, das zu kontrollieren. Antworten auf Fragen,
die sie im Bewerbungsgesprich nicht stellen dirften, finden Arbeitge-
ber auf den Facebook-Profilen und anderen sozialen Medien im Inter-
net. Wegen Partyfotos und ihren Kommentaren in sozialen Netzwerken
werden Bewerber*innen aussortiert. Warum die Bewerbung abgelehnt
wurde, erfahren sie jedoch nicht. Beschiftigte sollten sich deshalb gut
iberlegen, welche Informationen sie Gber sich 6ffentlich zuginglich

machen.

Bewerbungsunterlagen

Beschiftigte dirfen in den Bewerbungsunterlagen keine falschen Anga-
ben machen. Gefilschte Zeugnisse konnen dazu fithren, dass Arbeitge-
ber den Arbeitsvertrag wegen arglistiger Tauschung anfechten. Dadurch

wiurde das Arbeitsverhiltnis beendet werden.

Wenn kein Arbeitsverhiltnis zustande kommt, muss der Arbeitgeber die

Bewerbungsunterlagen innerhalb von sechs Monaten l6schen.

Das Fiihrungszeugnis
Der Arbeitgeber darf ein Fihrungszeugnis nur verlangen, wenn dies
gesetzlich fir den jeweiligen Arbeitsbereich vorgeschrieben ist. Triger
der offentlichen Jugendhilfe konnen sich z.B. nach einer Regelung im
Sozialgesetzbuch die Fithrungszeugnisse vorlegen lassen. In anderen
Fillen darf der Arbeitgeber nicht danach fragen, weil er dann auch In-
formationen bekommen konnte, die fiir das Arbeitsverhiltnis nicht von
Belang sind.

Wenn man ein Fithrungszeugnis beantragt, so wird es einem direkt
zugeschickt. Nur wenn es zur Votlage bei einer Behorde dient, wird es

an die Behorde gesendet.
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Das erweiterte Filhrungszeugnis

Alle Personen, die bei der Arbeit Kontakt mit Minderjidhtigen haben,
miissen ein erweitertes Fihrungszeugnis vorlegen. So sollen Kinder und
Jugendliche geschiitzt werden. In dem erweiterten Fihrungszeugnis

werden auch geringe Vorstrafen aufgelistet.

Das Bewerbungsgesprach

Der Arbeitgeber datf nur Fragen stellen, die das zukiinftige Arbeitsver-
hiltnis betreffen. Nur dann hat er ein berechtigtes Interesse an den In-
formationen. Diese zulissigen Fragen miissen die Bewerber*innen chr-

lich beantworten.

Risiko der Anfechtung

Wenn man im Vorstellungsgesprich eine zuldssige Frage nicht waht-
heitsgemil beantwortet, kann der Arbeitgeber den Arbeitsvertrag spi-
ter moglicherweise anfechten. Durch die Anfechtung wird der Arbeits-

vertrag unwirksam und die Beschiftigten verlieren ihren Job.

Unzulissige Fragen
Bei unzulissigen Fragen missen die Bewerber*innen nicht antworten

und durfen sogar liigen.

Beispiel: Wird im Bewerbungsgesprach die Frage nach einer Schwangerschaft
gestellt, darf die schwangere Bewerberin wahrheitswidrig antworten, dass sie
nicht schwanger sei. Wenn ein Arbeitsvertrag geschlossen wird, darf der Arbeit-
geber diesen spéter nicht anfechten, wenn er von der Schwangerschaft erfahrt.

Der Arbeitgeber darf nicht fragen, ob Bewerber*innen Mitglied in

der Gewerkschaft sind. Auch Fragen zur sexuellen Orientierung, dem

Sexualleben oder der Familienplanung sind unzulissig,
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Kein Job fiir Arbeitnehmer*innen mit Kinderwunsch

Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes berichtet von vielen Fillen,
bei denen Frauen im Bewerbungsgesprich nach ihrem Kinderwunsch
befragt werden. Wenn sie den Kinderwunsch bejahen, erhalten sie trotz
guter Qualifikation eine Absage.

Der Arbeitgeber darf diese Frage nicht stellen. Alle Fragen zu
Schwangerschaft, Familienstand oder Familienplanung sind nicht er-
laubt. Denn sie hingen nicht mit der auszuiibenden Titigkeit zusam-
men. Deshalb mussen Beschiftigte solche Fragen nicht beantworten
und diirfen sogar liigen.

Wenn der Arbeitgeber solche Fragen im Vorstellungsgesprich gestellt
hat und Sie nicht eingestellt wurden, konnten Sie im Nachgang priifen
lassen, ob es sich um ein diskriminierendes Einstellungsverfahren han-
delte und Sie méglicherweise einen Anspruch auf Entschidigung und

Schadensersatz nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz haben.

Frage nach Krankheiten

Der Arbeitgeber darf fragen, ob die Bewerber*innen gesundheitlich fiir
die Titigkeit geeignet sind. Auch Fragen nach Krankheiten, durch die
Kolleg*innen gefihrdet werden konnten, sind erlaubt. Der Arbeitgeber
darf jedoch nicht allgemein, ohne Bezug zum Arbeitsplatz, nach Krank-

heiten fragen.

Frage nach der Schwerbehinderung

Die Frage nach einer Schwerbehinderung wird im Bewerbungsgesprich
als unzulissig angesehen. Nach sechs Monaten Betriebszugehorigkeit
indert sich jedoch die Situation. Denn dann haben Beschiftigte mit
Schwerbehinderung einen besonderen Kundigungsschutz. Der Arbeit-
geber darf nun nach einer Schwerbehinderung fragen, weil er diesen Be-

schiftigten gegeniiber eine besondere Fiirsorgepflicht hat.
Frage nach der Religionszugehorigkeit

Die Frage nach der Religion der Bewerber*innen ist fiir Arbeitgeber

verboten. Eine Besonderheit gibt es, wenn der Arbeitgeber selbst einer
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Religionsgemeinschaft angehort, wie z. B. die Caritas und die Diakonie.
Diese diirfen nach der Konfession fragen, wenn diese eine wesentliche
berufliche Anforderung darstellt. Das ist z. B. bei geistlichen Leitern wie
Bischofen oder Pfarrern der Fall. Es kommt jedoch vor, dass eine be-
stimmte Konfession gefordert wird, obwohl die religiose Einstellung

nicht von besonderer Bedeutung fiir die Tatigkeit ist.

Der Fall: Diirfen nur Mitglieder der Kirche in

kirchlichen Einrichtungen arbeiten?

Ein Werk der evangelischen Kirche suchte einen Referenten/eine
Referentin fiir einen unabhingigen Bericht zur Umsetzung der UN-
Antirassismuskonvention durch Deutschland. In der Stellenanzeige
wurde die Mitgliedschaft in der evangelischen Kirche gefordert.
Die Bewerber*innen sollten ihre Konfession im Lebenslauf ange-
ben. Fine gut qualifizierte und konfessionslose Bewerberin gab ihre
Konfession im Lebenslauf nicht an. Sie wurde nicht zum Bewet-
bungsgesprich eingeladen. Eingestellt wurde ein Bewerber, det sich
in seinen Bewerbungsunterlagen als evangelischer Christ bezeichnet
hatte. Die konfessionslose Bewetrberin verklagte das Werk der evan-
gelischen Kirche auf eine Entschidigung, weil sie wegen ihrer Kon-
fessionslosigkeit diskriminiert worden sei.

Das Bundesarbeitsgericht gab iht recht und bejahte eine Dis-
kriminierung wegen der Religion. Es sprach ihr eine Entschédi-
gung von zwei Bruttomonatsgehiltern zu. Die Mitgliedschaft in
der evangelischen Kirche sei keine »wesentliche, rechtmiflige und
gerechtfertigte berufliche Anforderung« fiir diese Stelle.

Bundesarbeitsgericht vom 25.10.2018 —

Aktenzeichen 8 AZR 501/14

Dies ist eine wichtige Gerichtsentscheidung, weil die evangelische und
katholische Kirche in Deutschland zu den gro3ten Arbeitgebern geho-

ren. Sie beschiftigen circa 1,3 Millionen Mitarbeiter*innen, viele davon
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