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FAQs zur Corona Pandemie
aus arbeitsrechtlicher Sicht fur Arztinnen und Arzte

Die Corona-Pandemie stellt unsere Bevélkerung und ganz besonders die Menschen, die in
der sog. kritischen Infrastruktur arbeiten, vor bislang ungekannte Herausforderungen. Die
Krankenhauser, die Arztpraxen, die dort beschaftigten Arzte (*) und das ganze
Gesundheitssystem sehen sich in den nachsten Monaten einer noch nicht genau absehbaren
Zahl infizierter Patienten gegenuber, bei denen teilweise schwere Verlaufe der Erkrankung
eintreten werden und die das Gesundheitssystem an und mdglicherweise auch Uber die
Grenzen bringen konnte. Dafiir gebihrt allen Beschaftigten in diesem System die grof3te
Anerkennung und Dank.

Vor diesem Hintergrund wirkt die Klarung von arbeitsrechtlichen Fragen nicht prioritar.
Dennoch versuchen wir mit einem kurzen FAQ, Fragen, die uns in der Beratung in diesem
Zusammenhang begegnen, kurz zu erértern.

Allgemeine rechtliche Frage zur Corona-Pandemie sind in den vergangenen Tagen in den
Medien vielfach schon beleuchtet worden. Gerne helfen wir Ihnen auch zu diesen allgemeinen
Fragen weiter. In unserem FAQ wollten wir aber einen anderen Schwerpunkt legen und haben
uns entschieden, die konkreten Situationen, die Sie als Arzt im Krankenhaus oder in der
Arztpraxis im Verlauf der Pandemie erleben kénnten, zu klaren. Etwa: In welchen Situationen
kann oder muss der Arbeitgeber mich nach Hause schicken? Wann muss ich zur Arbeit
kommen etc.

Bitte beachten Sie, dass wir Ihnen mit unseren FAQ einen praxisnahen rechtlichen Leitfaden
an die Hand geben mochten. Die momentane Situation wirft jedoch zahlreiche neue
arbeitsrechtliche Fragestellungen auf, die Giberwiegend nicht abschlieBend geklart sind. Auch
konnen wir uns natdrlich nur mit der arbeitsrechtlichen Dimension vorbehaltlich
weitergehender MalRnahmen der Bundesregierung und Landesregierungen beschatftigen. Zu
nennen sind hier insbesondere Kkurzfristige Gesetzesanderungen, Erlasse der
Gesundheitsministerien sowie Allgemeinverfugungen der Kommunen und nicht zuletzt die
Ausrufung des Katastrophenfalls. Angesichts dessen bitten wir Sie um Verstéandnis, dass die
rechtliche Auskunft immer nur auf dem Kenntnisstand der bis dato vorliegende Rechtslage
erfolgen kann. Die FAQ sind daher vorbehaltlich der weiteren gesetzlichen und politischen
Entwicklungen zu verstehen. Wir werden uns bemihen, die FAQs entsprechend den aktuellen
Entwicklungen und Fragestellungen anzupassen und aktuell zu halten.

Im Einzelfall wenden Sie sich bitte an die Juristen lhres jeweiligen Landesverbandes, damit
Ihnen bei Ihrem konkreten Anliegen unter Prifung der moglichen Handlungsoptionen schnell
und effektiv weitergeholfen werden kann.
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FAQS:

Frage 1: Muss ich arbeiten, auch wenn ich Angst habe mich zu infizieren? Was ist, wenn
ich chronisch erkrankt bin?

Grundsatzlich besteht eine Arbeitspflicht. Erst in einer konkreten Gefahrdungssituation kann
sich eine andere Bewertung ergeben, das allgemeine Ansteckungsrisiko reicht derzeit nicht
dafir aus.

Der Arbeitgeber hat allerdings bei chronisch erkrankten Beschéftigten eine gesteigerte
Fursorgepflicht und muss unter Umstanden besondere Vorkehrungen schaffen. Ist die
Erbringung der Arbeitsleistung aus personlichen Grinden unzumutbar, besteht fur den
Arbeitnehmer u.U. ein Leistungsverweigerungsrecht, welches dem Arbeitgeber angezeigt
werden muss. Auch dies muss im Einzelfall entschieden werden (ndher dazu Frage 20).

Frage 2: Kann mein Arbeitgeber mich aus dem Urlaub zurickholen oder mir Urlaub
verweigern? Kann ich genehmigte Urlaubstage vom Arbeitgeber zurtickfordern?

Grundsatzlich kann zwar einmal genehmigter Urlaub nicht mehr widerrufen werden. Der
Arbeitgeber kann aber in Notfdllen dazu berechtigt sein, den einmal genehmigten Urlaub zu
widerrufen. Dabei muss es sich um zwingende Notwendigkeiten, z.B. um unvorhergesehene
Ereignisse handeln, welche einen anderen Ausweg nicht zulassen (BAG, Urteil vom
19.12.1991 — 2 AZR 367/91). Die drohende Personalknappheit in den Krankenhausern
aufgrund der zu erwartenden Anzahl schwer erkrankter Patienten einerseits und einerseits und
krankheitsbedingter Ausfélle beim Personal andererseits dirfte zumindest in den meisten
Fallen ein solcher Ausnahme- bzw. Katastrophenfall sein.

Dies bedeutet, dass der Arbeitgeber sowohl Beschéftigte aus dem Urlaub wird zurtickholen
durfen als auch Urlaubswiinsche fir die ndchste Zeit ablehnen kann. Im Rickholungsfall ist
der Arbeitgeber allerdings verpflichtet, die dadurch entstehenden Kosten zu ersetzen.

Ein einmal genehmigter Urlaub kann nicht einseitig vom Arbeitnehmer zuriickgegeben werden.
Es ist dazu die Zustimmung des Arbeitgebers notwendig. Ob der Urlaub bereits genehmigt ist,
richtet sich nach der betriebstiblichen Praxis. Sollte es sich lediglich um Urlaubswiinsche
handeln, kdnnen diese korrigiert werden.

Erkrankt der Arbeitnehmer wahrend des Urlaubs, so sind nach § 9 Bundesurlaubsgesetz
(BUrIG) bei Vorlage einer Arbeitsunféhigkeitsbescheinigung die ausgefallenen Urlaubstage
dem Arbeitnehmer wieder gut zu schreiben.

Ungeklart ist die Frage, ob genehmigter Urlaub dann zuriickgegeben werden kann, wenn es
aufgrund einer behdrdlichen Anordnung zu einer Verdachtsquarantdne kommt. Die Regelung
des § 9 BUrIG, nach der Urlaub bei einer Erkrankung nicht angerechnet wird, ist grundséatzlich
nur anwendbar, wenn es sich um eine eigene Erkrankung handelt. Auf der anderen Seite ist
der Erholungswert als Zweck des Urlaubs in Quarantédne nicht erreichbar, weshalb sich die
Frage stellt, ob der Arbeitgeber dann den Urlaub wieder gutschreiben muss. Ob der
Arbeitgeber das Risiko einer Quarantane des Arbeitnehmers durch die Gutschrift des Urlaubs
tibernehmen muss, ist gerichtlich nicht geklart und bleibt abzuwarten.

Frage 3: Kann mein Arbeitgeber mich aus dem Freizeitausgleich zuriickholen oder
diesen widerrufen?
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Der Arbeitgeber kann den Arbeitnehmer bei dringenden betrieblichen Erfordernissen trotz
Erteilung eines Freizeitausgleiches zur Arbeit auffordern. Grundséatzlich muss dies mit einer
angemessenen Vorlaufzeit passieren. Ein kurzfristigeres ,Holen aus dem Frei“ kann im
Katastrophenfall gerechtfertigt sein, wenn der Arbeithehmer aus seiner besonderen
Treuepflicht dem Arbeitgeber gegentber auch zu einem kurzfristigen Einsatz verpflichtet ist.
Je nach Entwicklung der Situation in den Kliniken wird daher der Katastrophenfall dazu fiihren,
dass einmal genehmigter Freizeitausgleich zuriickgenommen werden kann bzw. ein ,Holen
aus dem Frei“ mdglich sein wird. Auch dies muss im Einzelfall entschieden werden.

Frage 4: Kann mein Arbeitgeber mich aus der Elternzeit zurickholen oder eine einmal
genehmigte Elternzeit widerrufen?

Der Arbeitgeber hat weder eine Ablehnungsmdglichkeit der Elternzeit noch die Mdéglichkeit,
Eltern einseitig aus der Elternzeit wieder zurtickzuholen. Das Arbeitsverhéltnis und damit die
Hauptleistungspflichten aus dem Arbeitsverhéaltnis ruhen wahrend der Elternzeit.

Weiterhin kann ein Arbeitgeber dem Arbeitnehmer die Elternzeit bei Antragsstellung auch nicht
verweigern und z.B. betriebsbedingte Grinde anfluhren. Elternzeit ist also ein
arbeitnehmerseitiges Gestaltungsrecht. Eine vorzeitige Beendigung der Elternzeit auf Wunsch
des Arbeitnehmers ist von der Zustimmung des Arbeitgebers abh&ngig, was in Zeiten von
Corona jedoch kein Problem darstellen diirfte.

Frage 5: Ich habe keine Kinderbetreuung, besteht ein Freistellungsanspruch?

Grundsatzlich fallt die Kinderbetreuung in die Risikosphare des Arbeitnehmers. In der im
Moment vorliegenden besonderen Situation kann im Einzelfall ein Freistellungsanspruch
vorliegen, wenn die Kinderbetreuung trotz aller Bemiihungen nicht sichergestellt werden kann.
Ob fur diesen Fall ein Vergitungsanspruch besteht, hangt von der konkreten vertraglichen
Ausgestaltung ab. Dies wird allerdings von der individuellen Situation abhangen, wie z.B. bei
Alleinerziehenden oder wenn beide Elternteile in systemrelevanten Bereichen unabdingbar
sind, eine Notfallbetreuung aber mdglich ist. Hier ist immer eine Einzelfallentscheidung
erforderlich.

Auch, ob eine Notfallbetreuung in Anspruch genommen werden muss, ist im Einzelfall zu
entscheiden. Wir empfehlen das Gesprach mit dem Arbeitgeber zu suchen.

Fur Beschaftigte im VKA-Bereich: Hier sind die Méglichkeiten zur Entgeltfortzahlung bei
Arbeitsbefreiung wegen Kinderbetreuung ausgeweitet worden. Informieren Sie sich in lhrer
Klinik und bei Ihrem Landesverband.

Frage 5 a): Ich muss meine Kinder selbst zu Hause betreuen und erhalte kein Gehalt,
gibt es Unterstitzungsmaglichkeiten?

Mit Inkrafttreten des neuen § 56 Infektionsschutzgesetz am 30.03.2020 erhalten Eltern nach
§ 56 Abs. la eine Entschadigung in Geld, wenn

- die Schule bzw. die KiTa auf Anordnung der zustandigen Behérde geschlossen wird;

- das Kind das 12. Lebensjahr noch nicht vollendet hat oder das Kind behindert ist und
auf Hilfe angewiesen ist;

- keine anderweitige zumutbare Betreuungsmaoglichkeit (z.B. Abbau von Uberstunden,
Homeoffice) besteht. Eine Betreuung durch die Grol3eltern oder durch Personen einer
Risikogruppe ist keine zumutbare Betreuungsmadoglichkeit;
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- dadurch ein Verdienstausfall entsteht.

Die fehlende Betreuungsmadoglichkeit ist gegentiber der Behérde und ggf. auch gegentiber dem
Arbeitgeber nachzuweisen.

Inwieweit eine Notfallbetreuung fir Kinder mit Eltern in systemrelevanten Berufen eine
anderweitige zumutbare Betreuungsmoglichkeit darstellt, héngt wiederum von der
Entscheidung im Einzelfall ab, unter anderem auch davon, ob die Inanspruchnahme der
Notfallbetreuung fur das Kind zumutbar ist.

Nach 8§ 56 Abs. 2 InfSchG erhalten Eltern als Entschadigung 67 % des Verdienstausfalls,
begrenzt auf einen Hochstbetrag von 2.016 € flr einen vollen Monat. Die Entschadigung wird
fur maximal sechs Wochen gezahlt. Fir Zeiten von Schulferien wird keine Entschadigung
gewahrt.

Nahere Informationen finden Sie hier:

https://www.bmas.de/DE/Schwerpunkte/Informationen-Corona/Entschaedigung-
Eltern/entschaedigung-eltern.html

Frage 6: Ich mochte kiindigen, kann mein Arbeitgeber mir das Kindigungsrecht
absprechen?

Das Kundigungsrecht ist ein einseitiges Gestaltungsrecht und kann rechtlich nicht verweigert
werden. Unter Einhaltung der geltenden Kindigungsfrist kann daher jederzeit gekindigt
werden.

Frage 7: Ich bin Studierender, wie kann ich das Gesundheitssystem unterstutzen?

Auf freiwilliger Basis kdnnen auch Studierende das Gesundheitssystem unterstitzen. Sie
missen jedoch gemafl ihrem jeweiligen Kenntnis- und Ausbildungsstand eingesetzt
beziehungsweise geschult werden. Vorhandene Ausbildungen sind hierbei zu
bertcksichtigen. Ein Medizinstudierender kann und darf keine examinierten Krankenpfleger
oder approbierten Arzte ersetzen, jedoch ist eine Entlastung dieser bei diversen Tétigkeiten
denkbar.

Studierende sollten sich bei der Einrichtung, in der sie eingesetzt werden, erkundigen, ob eine
ausreichende Betriebshaftpflicht oder vergleichbare kommunale Losung besteht und ob diese
auch die Tatigkeiten umfasst, fiur die der oder die Studierende wahrend der ,epidemischen
Notlage“ eingesetzt wird. Die entsprechende Zusage sollten sie sich schriftlich bestatigen
lassen.

Unabhangig hiervon bietet auch hier die Berufshaftpflichtversicherung der DAV, die der
Marburger Bund bei einer Mitgliedschaft Studierenden beitragsfrei anbietet, neben dem
»hormalen® allgemeinen Versicherungsschutz eine Sonderabsicherung fur die Einsatze in der
Patientenversorgung wahrend der Corona-Krise. Dieser Schutz umfasst alle unterstiitzenden
MalRnahmen im Zusammenhang mit dem Corona-Virus SARS-CoV-2 im Gesundheitssektor.

Weitere Informationen zur Mitarbeit in der Pandemie flr Studierende sind hier zu finden:
https://www.marburger-bund.de/mitarbeit-studierenden-pandemie

Frage 8: Ich bin Rentner. Muss ich wieder arztlich tatig werden?


https://www.bmas.de/DE/Schwerpunkte/Informationen-Corona/Entschaedigung-Eltern/entschaedigung-eltern.html
https://www.bmas.de/DE/Schwerpunkte/Informationen-Corona/Entschaedigung-Eltern/entschaedigung-eltern.html
https://www.marburger-bund.de/mitarbeit-studierenden-pandemie
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Freiwillig konnen sich Arzte jenseits des Renteneintrittsalters wieder von den Krankenhausern
als Arbeitnehmer z.B. im Rahmen eines befristeten Arbeitsverhaltnisses anstellen lassen. Eine
Verpflichtung besteht nicht. Bitte informieren Sie sich unbedingt vor Arbeitsaufnahme bei
Ihrem zustandigen Versorgungswerk und lhrer Krankenversicherung.

Frage 9: Darf mich der Arbeitgeber trotz eines bereits genehmigten Dienstplans
auffordern, den Arbeitsplatz zu verlassen?

Dies ist gegen den Willen des Arztes aufgrund des arbeitsvertraglichen
Beschaftigungsanspruchs grundséatzlich nicht ohne weiteres zuldssig, 88 611, 61la
Burgerliches Gesetzbuch (BGB). Wenn der Arzt aufgrund der arbeitgeberseitigen Anweisung,
der Arbeit fernzubleiben, nicht auf die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit kommt, behélt er
dennoch seinen ungekirzten Entgeltanspruch. Denn der Arbeitgeber befindet sich im
Annahmeverzug, § 615 S. 1 BGB.

Es kann allerdings sein, dass der Arbeitgeber fiur die ,Freistellung“ ein schitzenswertes
Suspendierungsinteresse hat. Dieses ist z.B. dann gegeben, wenn bei dem Arzt ein konkreter
Verdacht auf Infizierung mit dem Coronavirus vorliegt (néher dazu 12.).

Frage 10: Darf mich der Arbeitgeber trotz eines bereits genehmigten Dienstplans
auffordern, den Arbeitsplatz zu verlassen und meine Uberstunden ,,abzubummeln‘ bzw.
Urlaubstage einzusetzen, z.B. weil elektive Eingriffe reduziert werden?

Ein Zwangsurlaub darf ohne ausdriickliche Vereinbarung nicht angeordnet werden. Eine
Erteilung von Freizeitausgleich fur geleistete Uberstunden ist grundsatzlich innerhalb der
tarifvertraglich geregelten Fristen mdglich, allerdings missen hier die Mitbestimmungsrechte
des Betriebs- oder Personalrats bzw. der Mitarbeitervertretung beachtet werden. Das
bedeutet, dass Anderungen in einem bereits genehmigten Dienstplan nur bei Abschluss einer
entsprechenden Betriebs- oder Dienstvereinbarungen fur kurzfristige Dienstplanéanderungen,
die moglicherweise auch auf die aktuelle Situation bezogen abgeschlossen worden sein
konnten, mdglich sind. Anderenfalls bleibt es dabei, dass der Arbeitgeber das Entgelt aufgrund
seines Annahmeverzuges (8§ 615 S. 1 Blrgerliches Gesetzbuch) weiterzahlen muss.

Frage 10a: Darf der Arbeitgeber mich mit Minusstunden einplanen?
Um Minusstunden anordnen zu kdénnen, braucht der Arbeitgeber eine Rechtsgrundlage.

Grundsatzlich kann dies eine Vereinbarung im Arbeitsvertrag sein, z.B. wenn dort die
Arbeitszeit als durchschnittliche regelmafige Arbeitszeit geregelt ist. Festgelegt muss in
diesem Fall auch sein, innerhalb welchen Ausgleichszeitraums die vereinbarte Arbeitszeit
erreicht sein muss. Ggf. besteht dann die Moglichkeit, innerhalb des festgelegten
Ausgleichszeitraums die Arbeitszeit nach den Bedurfnissen des Arbeitgebers zu verteilen. Das
Gehalt ist aber auch in diesem Fall gleichmafig weiterzuzahlen. Schafft der Arbeitgeber es
nicht, die Minusstunden innerhalb des vereinbarten Ausgleichszeitraums durch Anordnung
von Mehrarbeit wieder auszugleichen, ist er nicht befugt, evtl. verbliebene Minusstunden vom
Gehalt abzuziehen.

Als Rechtsgrundlage kann auch ein auf das Arbeitsverhéltnis anwendbarer Tarifvertrag

dienen, wenn dieser eine durchschnittliche Arbeitszeit mit Ausgleichszeitraum vorsieht.

Manche Tarifvertrage ermdglichen auch die Einfihrung von Arbeitszeitkonten. In gleicher

Weise konnen Betriebsvereinbarungen mit der Mitarbeitervertretung die Anordnung von
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Minusstunden vorsehen, wenn dem kein Tarifvertrag entgegensteht oder dieser die Regelung
durch Betriebsvereinbarung zulasst.

Gemeinsam ist allen Rechtsgrundlagen, dass sie, wenn sie zur Anordnung von Minusstunden
berechtigen sollen, explizit die Zulassigkeit des Entstehens von Minusstunden regeln missen.

Frage 11: Ich bin in einem MVZ oder einer Arztpraxis beschaftigt. Was gilt flir diesen
Fall hinsichtlich einer Freistellung durch meinen Arbeitgeber?

Die Anordnung von Zwangsurlaub ist auch hier nicht denkbar. Eine Anordnung von
Freizeitausgleich hangt von der arbeitsvertraglichen Ausgestaltung ab. Eine Anordnung von
Freizeitausgleich durfte dann nicht méglich sein, wenn damit das wirtschaftliche Risiko des
Arbeitgebers auf seine Arbeitnehmer abgewélzt werden soll. Im Zweifel werden die
Arbeitsgerichte diese Frage entscheiden missen.

Eine Anordnung von Betriebsferien ist ohne angemessene Vorankindigungszeit nicht
maglich. In Betrieben mit Arbeitnehmervertretung bedarf es zudem einer Vereinbarung mit der
Arbeitnehmervertretung. Es missen geniigend Resturlaubstage zur Verfiigung bleiben, der
gesamte Jahresurlaub muss nicht eingesetzt werden.

Frage 12: Darf mich der Arbeitgeber nach Hause schicken, weil er meint, bei mir lage
eine Infektion bzw. Erkrankung vor?

Alternative 1: Es handelt sich um einen begriindeten Verdacht oder eine bestehende Infektion:

Hat der Arbeitgeber den begriindeten Verdacht, dass der Arbeitnehmer mit dem neuartigen
Coronavirus infiziert ist, darf er zum Schutz des Betroffenen, der restlichen Belegschaft und
der Patienten diesen aufgrund seiner Fursorgepflicht zur Genesung nach Hause schicken. In
diesem Fall besteht zunachst ein Anspruch auf Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall fur die
Dauer von sechs Wochen. In arbeitsvertraglichen bzw. tariflichen Vorschriften kann auch ein
lAngerer Zeitraum vereinbart sein.

Alternative 2: Es handelt sich um einen unbegriindeten Verdacht:

Hat der Arbeitgeber keine konkreten Anhaltspunkte daflir, dass der Arbeithehmer infiziert sein
konnte und schickt er diesen trotzdem nach Hause, so muss der Arbeitgeber weiterhin das
unverminderte Gehalt zahlen. Denn er befindet sich in Annahmeverzug, wenn der Arzt
arbeitsfahig und arbeitsbereit ist und alleine aufgrund der Anordnung des Arbeitgebers nicht
der Arbeitspflicht nachkommen kann, 8§ 615 Satz 1 Birgerliches Gesetzbuch (BGB).

Frage 13: Muss mich der Arbeitgeber nach Hause schicken, wenn ich aus einem
Risikogebiet zuriickkehre?

Dies hangt vom Einzelfall ab. Nach den Empfehlungen des RKI (Stand 18.03.2020) muss man
bei Aufenthalt im Risikogebiet nicht mehr in Quaranténe. Im Einzelfall kann sich jedoch eine
andere Bewertung ergeben. Im Hinblick auf die nebenvertragliche Fursorgepflicht des
Arbeitgebers kann eine Freistellung von der Arbeit durchaus geboten sein. In diesem Fall ist
es nicht zulassig, Urlaub anzuordnen bzw. Uberstunden abbauen zu lassen. Bei
Grenzgangern gelten Besonderheiten.
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Frage 14: Wie sieht es mit dem Gehalt im Falle einer behoérdlichen Betriebsschliel3ung
(Quarantane) aus?

Der Arbeitgeber muss auch bei unerwarteten und von ihm unverschuldeten Betriebsstorungen
die Vergitung gemall 8 615 Burgerliches Gesetzbuch (BGB) weiterzahlen. 8§ 56
Infektionsschutzgesetz gewahrt allerdings in diesem Fall einen Anspruch gegeniber der
zustandigen Behorde auf sog. Verdienstausfallentschadigung fur jene Arbeitnehmer, die als
»+Ausscheider, Ansteckungsverdachtiger, Krankheitsverdachtiger oder als sonstiger Trager von
Krankheitserregern von der Behdrde mit einem beruflichen Tatigkeitsverbot belegt wurden.
Danach erhalten die von der Quarantidne betroffenen Arbeitnehmer flir sechs Wochen eine
Entschadigung in Hohe des Verdienstausfalls vom Arbeitgeber ausgezahlt. Der Arbeitgeber
kann sich den gezahlten Verdienstausfall von der Behotrde erstatten lassen. Ab der siebten
Woche zahlt der Staat in Hohe des Krankengeldes weiter.

Frage 15: Bekomme ich Gehalt, wenn ich nicht erkrankt bin, aber unter behordlich
angeordneter Quaranténe stehe?

Personen, die unter amtlich angeordneter Quarantane stehen oder dem sog. beruflichen
Beschaftigungsverbot nach dem Infektionsschutzgesetz unterliegen, sind von ihrer
Arbeitsverpflichtung befreit. Gemal § 616 Satz 1 Birgerliches Gesetzbuch (BGB) muss der
Arbeitgeber weiterhin die Vergitung an seine Beschaftigten zahlen, wenn diese fir eine
verhaltnismafig nicht erhebliche Zeit durch einen in der eigenen Person liegenden Grund ohne
eigenes Verschulden an der Dienstleistung gehindert sind. § 616 BGB ist allerdings in vielen
Fallen entweder durch Arbeitsvertrag oder Tarifvertrag eingeschrankt bzw. ausgeschlossen.
In diesem Fall greift der Entschadigungsanspruch gegentber dem Staat nach 8§ 56 Abs. 1
IfSG. Der Beschaftigte erhalt demnach sein Gehalt (Nettolohn) fir sechs Wochen weiter vom
Arbeitgeber, der dieses wiederum von der Behorde erstattet bekommt. Ab der siebten Woche
zahlt der Staat in HOhe des Krankengeldes weiter.

Im Falle der eigenen Erkrankung wird dagegen Lohnfortzahlung im Krankheitsfall und
Krankengeld gezabhilt.

Frage 16: Kann ich die vorgenannten Fragen nach Ende der Krise noch rechtlich klaren
lassen und was muss ich dabei beachten?

Anspriiche kénnen auch zu einem spateren Zeitpunkt geltend gemacht werden. Jedoch muss
der Arbeitnehmer im Streitfall auch dann noch in der Lage sein, die einzelnen - u.U.
rechtswidrigen - Anweisungen des Arbeitgebers beweisen zu kénnen.

Falls der Arbeitgeber z.B. ohne entsprechende Vereinbarung Uberstunden verrechnet oder
Urlaubstage abgezogen hat, so empfiehlt sich, bereits zu diesem Zeitpunkt der Anordnung von
Urlaub oder von Uberstundenabbau vorsorglich schriftlich und nachweisbar zu widersprechen
und sich die Geltendmachung der entsprechenden Rechte zu einem spateren Zeitpunkt
vorzubehalten.

Dartber hinaus muss der Arbeitnehmer sich im Rahmen von eventuell geltenden
Ausschlussfristen gegen dieses Vorgehen wehren und Anspriiche gegentber dem
Arbeitgeber in Textform (E-Mail und Fax sind ausreichend) fristgerecht geltend machen.
Ausschlussfristen sehen regelméafRig eine Frist von drei bzw. sechs Monaten zur
Geltendmachung vor. Bitte prufen Sie nach, ob bzw. welche Frist fir Sie maf3geblich ist.
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Frage 17: Was muss der Arbeitgeber fir meinen Gesundheitsschutz tun?

Im Rahmen der arbeitsvertraglichen Fursorgepflicht sowie der arbeitsschutzrechtlichen
Vorgaben muss der Arbeitgeber alles dafir tun, damit Angestellte ihre Arbeit gefahrlos
erledigen kdnnen.

Nach 8 5 Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) ist der Arbeitgeber verpflichtet, anhand einer
Gefahrdungsbeurteilung die fur die Beschaftigten mit ihrer Arbeit verbundene Gefahrdung fir
jeden Arbeitsplatz zu ermitteln und festzustellen, welche MalRnahmen des Arbeitsschutzes
erforderlich sind. Diese Pflicht gilt auch fur die Arbeit mit Biostoffen wie Viren. Sind
Gefahrenpotentiale festgestellt, muss der Arbeitgeber alle mdglichen und zumutbaren
technischen und organisatorischen Schutzmafnahmen ergreifen, wie z.B. die Abtrennung von
Arbeitsbereichen oder das Bereitstellen von geeigneter Schutzausristung und
Desinfektionsmitteln, aber ggf. auch die Freistellung von aus Risikogebieten zuriickkehrenden
Arbeitnehmern.

Sowohl das RKI als auch die Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA)
empfehlen, dass den Beschaftigten neben ausreichend Kitteln, Handschuhen und einer
Schutzbrille auch partikelfiltrierende Halbmasken mindestens der Klasse FFP2 oder FFP3
(z.B. fur Tatigkeiten an Patienten, die stark husten oder zum Husten provoziert werden) in
ausreichender Zahl zur Verfluigung stehen.

Nach § 17 Abs. 2 ArbSchG kénnen sich Arbeithehmer an die zustandige Aufsichtsbehorde
wenden, wenn sie der Auffassung sind, dass die vom Arbeitgeber getroffenen Mal3nahmen
nicht ausreichen und einer darauf gerichteten Beschwerde an den Arbeitgeber nicht
abgeholfen wurde. Wir empfehlen vorher Ricksprache mit den Juristen in unseren
Landesgeschaftsstellen zu halten.

In besonderen Ausnahmeféllen ist es denkbar, die Erbringung der Arbeitsleistung nach § 275
Abs. 3 Birgerliches Gesetzbuch (BGB) zu verweigern, wenn die konkrete
Gefahrdungssituation die Arbeitsleistung unzumutbar macht. Dabei ist allerdings immer eine
rechtliche Abwagung im Einzelfall erforderlich. Das Ergebnis einer solchen Abwagung sieht
beim Arbeitgeber oft anders aus als beim Arbeitnehmer. Das Risiko, ob nach rechtlichen
Malstaben tatséachlich ein sog. Leistungsverweigerungsrecht vorliegt, tragt der Arbeitnehmer.

Beispiel: Der Arbeitgeber kann nicht in ausreichendem Maf} Schutzkleidung und/oder
Schutzmasken zur Verfligung stellen, so dass insbesondere Schutzmasken langer verwendet
bzw. wiederverwendet werden mussen. Die Frage, ob dieser Umstand bereits unzumutbare
Arbeitsbedingungen darstellt, miissen im Streitfall die Gerichte klaren. MaRRgeblich sind dabei
die medizinisch wissenschaftlichen Erkenntnisse, die zu dem Zeitpunkt fir den jeweiligen
Arbeitsbereich gegolten haben, in denen sich der Arbeitnehmer auf ein
Leistungsverweigerungsrecht beruft. Die Gerichte orientieren sich daher an den verfiigbaren
Aussagen von Sachverstandigen. In der Corona-Pandemie werden wohl insbesondere die
Empfehlungen des RKI einen Sachverstéandigenstatus einnehmen. Zum gegenwartigen
Zeitpunkt spricht sich das RKI ausdriicklich nicht gegen eine langere Verwendung bzw.
Wiederverwendung von Schutzmasken aus. Es ist also davon auszugehen, dass dem
Arbeitnehmer kein Leistungsverweigerungsrecht zugestanden werden wirde.

Bevor ein derartiger Schritt ernsthaft erwogen wird, sollte der Einzelfall unbedingt vorab
rechtlich eingehend geprift werden. Zu beachten ist dabei, dass der Arbeitgeber von seiner
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Vergutungspflicht auch dann frei wird, wenn der Arbeitnehmer die Erbringung der
Arbeitsleistung zu Recht wegen Unmdglichkeit verweigert hat.

Das Bundesgesundheits- und Bundesarbeitsministerium haben sich zudem auf ein Vorgehen
bei der Wiederaufarbeitung der Schutzmasken geeinigt:

https://www.bmas.de/SharedDocs/Downloads/DE/Thema-Arbeitsschutz/einsatz-
schutzmasken-einrichtungen-
gesundheitswesen.pdf;jsessionid=B3FOB53C1F7963D5C0348EE3C73E2AE8? blob=publi
cationFile&v=1

Frage 17 a): Ich war in Kontakt mit einem Covid19-Patienten oder es besteht sonst die
Mdglichkeit einer Infektion, welche Quarantdnebestimmungen gelten fir mich?

Im Falle des Kontaktes mit einem positiv getesteten Patienten kommt es nach den aktuellen
Empfehlungen des RKI zunachst darauf an, wie lange und wie eng der Kontakt war. Zudem
héangt die konkrete Handlungsempfehlung davon ab, ob es einen akuten Personalmangel gibt
oder nicht. Hintergrund ist zum einen, dass das Infektionsrisiko reduziert werden soll, es aber
auch nicht zu einem akuten Mangel an medizinischem Personal kommen darf. Das RKI stellt
selbst klar, dass dies nur Empfehlungen sind und es Anpassungen vor Ort geben kann, die
aber mit dem Gesundheitsamt abgesprochen werden sollten. Sollten Sie daher einen direkten
Kontakt gehabt haben, sollte dies sowohl dem Arbeitgeber als auch dem Gesundheitsamt
umgehend mitgeteilt werden. Die Handlungsempfehlungen des RKI fur Kontaktpersonen bei
medizinischem Personal finden Sie hier:

https://www.rki.de/DE/Content/InfAZ/N/Neuartiges Coronavirus/HCW.html

Die Empfehlungen des RKI sind zwar rechtlich nicht bindend, es ist aber davon auszugehen,
dass die Praxis sich ausschlief3lich an diesen orientiert. Dennoch bedeutet dies nicht, dass der
Eigenschutz auch bei Personalknappheit damit ausgehebelt ist. Insbesondere wenn man als
medizinisches Personal zur Risikogruppe gehdort, sollte der Einsatz in der direkten
Patientenversorgung vermieden werden.

Frage 18: Kann ich verhindern, dass meine Kollegen von meiner Infektion erfahren?

Nein. Grundsatzlich ist es zwar richtig, dass weder Arbeitgeber noch die Kollegen das Recht
haben, den Grund einer Erkrankung zu erfahren. Allerdings muss in Fallen der
Infektionsgefahrdung dieses Recht der informationellen Selbstbestimmung hinter das
Schutzinteresse von Kollegen und Patienten zuriickstehen, wenn nur dadurch der Schutz der
Mitarbeiter gewahrleistet werden kann. Die Vero6ffentlichung der Erkrankung dient berechtigten
Zwecken und kann damit rechtmaRig sein.

Frage 19: Darf der Arbeitgeber mich auch Uber die Grenzen des Arbeitszeitgesetzes
(ArbZG) beschéftigen?

Die 88 3 ff. Arbeitszeitgesetz (ArbZG) regeln zwingende Hochstgrenzen, von denen nur in
Ausnahmefallen abgewichen werden kann. Das ArbZG geht von einer Sechs-Tage-Woche
aus, in der werktaglich 8 Arbeitsstunden geleistet werden dirfen. Die wochentliche maximale
Anzahl liegt daher grundsatzlich bei 48 Stunden.

Eine Erh6hung auf 10 Arbeitsstunden werktéglich ist nur mdglich, wenn die zusatzlich
angefallenen Arbeitsstunden innerhalb von sechs Kalendermonaten oder 24 Wochen
ausgeglichen werden. Mit sog. Opt-Out-Regelungen kann diese Stundenanzahl auf freiwilliger
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Basis auch Uber 48 Stunden erhéht werden. Mindestens dieses zusatzliche Stundenkontingent
darf allerdings nur fir Bereitschaftsdienste genutzt werden und nicht fiir Regelarbeitszeit.

Die Ausnahmefalle, in denen von den Grundsatzen der Arbeitszeitbegrenzung abgewichen
werden kann, regelt 8 14 ArbZG. Das Auftreten des Coronavirus und seine Auswirkungen
stellen ein aufRergewohnliches Ereignis im Sinne des 8§ 14 ArbZG dar. Eine solche
Krankheitswelle tritt weder regelmafiig auf noch ist sie voraussehbar.

Dennoch ist auch in der gegenwartigen Situation keine unbegrenzte Ausdehnung der
Arbeitszeit zulassig, § 14 Abs. 3 ArbZG. Auch wenn z.B. die tagliche Arbeitszeit Gber die in § 3
ArbZG festgelegten Hochstgrenzen angepasst werden kann, darf die wochentliche Arbeitszeit
im Durchschnitt von sechs Kalendermonaten oder 24 Wochen 48 Stunden grundséatzlich
weiterhin nicht Uberschreiten. Vereinbarte Opt-Out-Regelungen gelten weiter.

In Tarifbereichen, in denen eine Begrenzung der Anzahl der Bereitschaftsdienste vereinbart
wurde, wird im Falle des Anstiegs des Patientenaufkommens wegen des Coronavirus von der
Gefahrdung der Patientensicherheit zwingend auszugehen sein.

Uber die unmittelbar im ArbZG vorgesehenen Ausnahmen hinaus kann die Aufsichtsbehorde
weitergehende Ausnahmen zulassen, soweit sie im offentlichen Interesse dringend notig
werden, § 15 Abs. 2 ArbZG. Die Behorde fir Gesundheit und Verbraucherschutz der Freien
und Hansestadt Hamburg hat mit einer Allgemeinverfiigung vom 19. Marz 2020 davon
Gebrauch gemacht und u. a. eine erweiterte Zuldssigkeit von Sonn- und Feiertagsarbeit
geregelt sowie die zuldssige tagliche Arbeitszeit auf bis zu zwolf Stunden verlangert. Dennoch
darf die Arbeitszeit 48 Stunden wochentlich im Durchschnitt von sechs Kalendermonaten oder
24 Wochen nicht Uberschreiten, § 15 Abs. 4 ArbZG.

Am Samstag, den 28. Marz 2020 traten die Anderungen des Arbeitszeitgesetzes in Kraft, mit
denen die Funktionsfahigkeit zentraler Bereiche, insbesondere auch des Gesundheitswesens,
gesichert werden soll. Danach soll das Bundesministerium fur Arbeit und Soziales in der
derzeitigen Situation der Corona-Pandemie durch Rechtsverordnung bundeseinheitlich
Ausnahmen zulassen konnen, die Uber die ,in diesem Gesetz und in den auf Grund dieses
Gesetzes erlassenen Rechtsverordnungen und in Tarifvertrdgen vorgesehenen Ausnahmen
hinausgehen.*

Diese Rechtsverordnung ist nun zum 10. April 2020 durch das BMAS erlassen worden. Durch
die COVID-19-Arbeitszeitverordnung werden bis zum 30. Juni 2020 Ausnahmen von den
Arbeitszeitvorschriften  zugelassen in  Bezug auf die Hochstarbeitszeiten, die
Mindestruhezeiten sowie vom grundséatzlichen Beschaftigungsverbot an Sonn- und
Feiertagen. Um auch die besonderen Ausgleichsregelungen wahrend der Geltungsdauer der
Verordnung anwenden zu kénnen, ist die Verordnung insgesamt bis zum 31. Juli 2020 befristet
worden.

Konkret werden fir systemrelevante Tatigkeiten folgende Ausnahmen zugelassen:

o Die werktagliche Arbeitszeit der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer kann auf bis zu
zwolf Stunden verlangert werden. Dies gilt nur, soweit die Verlangerung nicht durch
vorausschauende organisatorische MalRRnahmen einschlie3lich  notwendiger
Arbeitszeitdisposition, durch Einstellungen oder sonstige personalwirtschaftliche
MalRnahmen vermieden werden kann.

e Wie im Arbeitszeitgesetz ublich, muss innerhalb von sechs Monaten ein Ausgleich auf
acht Stunden werktaglich (48 Stunden wdchentlich) erfolgen.
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e Die tagliche Ruhezeit darf um bis zu zwei Stunden verkurzt werden, wobei eine
Mindestruhezeit von neun Stunden nicht unterschritten werden darf. Jede Verkiirzung
der Ruhezeit ist innerhalb von vier Wochen auszugleichen. Der Ausgleich ist nach
Moglichkeit durch freie Tage zu gewéhren, ansonsten durch Verlangerung anderer
Ruhezeiten auf jeweils mindestens 13 Stunden.

o Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer durfen auch an Sonn- und Feiertagen
beschaftigt werden, sofern die Arbeiten nicht an Werktagen vorgenommen werden
konnen. Der Ersatzruhetag fir Sonntagsbeschaftigung kann innerhalb von acht
Wochen gewahrt werden, er muss spatestens bis zum AulRerkrafttreten der
Verordnung am 31. Juli 2020 gewahrt worden sein.

e Wird von den Abweichungen Gebrauch gemacht, darf die Arbeitszeit 60 Stunden
wochentlich nicht Gberschreiten. Nur in dringenden Ausnahmefallen darf die
Wochenarbeitszeit auch Uber 60 Stunden hinaus verlangert werden, soweit die
Verlangerung nicht durch vorausschauende organisatorische Mal3nahmen
einschlieB3lich notwendiger Arbeitszeitdisposition, durch Einstellungen oder sonstige
personalwirtschaftliche Mal3hahmen vermieden werden kann.

e Lange Arbeitszeiten, verkiirzte Ruhezeiten und die Verschiebung der wéchentlichen
Ruhezeit kdbnnen nach Erkenntnissen der Arbeitswissenschaft negative Auswirkungen
auf Sicherheit und Gesundheit der Arbeithnehmerinnen und Arbeitnehmer haben. Der
Arbeitgeber hat daher im Rahmen seiner Fursorgepflicht und entsprechend der
Zwecksetzung in 8 1 ArbZG bei Nutzung der durch diese Verordnung ermaoglichten
Abweichungen vom Arbeitszeitschutz stets abzuwagen, ob eine Abweichung unter
Bericksichtigung von Sicherheit und Gesundheitsschutz angesichts des
auBergewdhnlichen Notfalls zu vertreten ist.

Frage 20: Ich gehore selbst zu einer Risikogruppe. Muss ich zur Arbeit kommen?

Ein allgemeines Recht des Arbeitnehmers, aus Angst vor Ansteckung nicht bei der Arbeit zu
erscheinen, gibt es nicht.

Um die Arbeitsleistung verweigern zu konnen, ist es erforderlich, dass die Erbringung der
Arbeitsleistung unzumutbar ist (8 275 Abs. 3 Birgerliches Gesetzbuch). Eine Unzumutbarkeit
kann z.B. dann gegeben sein, wenn die Arbeit fir den Betroffenen eine erhebliche objektive
Gefahr oder zumindest einen ernsthaften objektiv begriindeten Verdacht der Gefahrdung far
Leib oder Gesundheit darstellt. Gehdrt man selbst zu einer der Risikogruppen des
Coronavirus, kann dieses Leistungsverweigerungsrecht unter Umstanden in Betracht
kommen, gerade dann, wenn durch die Art der Arbeit ein Kontakt mit Infizierten sehr
wabhrscheinlich ist und moégliche und zumutbare MaRnahmen nach dem Arbeitsschutzgesetz
vom Arbeitgeber nicht ergriffen werden oder nicht ausreichend sind.

Zu empfehlen ist hier aber dringend die vorherige rechtliche Beratung unter Einbeziehung der
Expertise des eigenen behandelnden Arztes. Auch sollte unbedingt mit dem Betriebsarzt
Kontakt aufgenommen werden, so dass wirksame Schutzmafnahmen veranlasst werden
kénnen. Auch die Kontaktaufnahme mit der Schwerbehindertenvertretung oder der
Mitarbeitervertretung ist zu empfehlen. Ferner sollten zuvor alle Versuche ausgeschopft sein,
mit dem Arbeitgeber eine einvernehmliche Regelung fur das Fernbleiben von der Arbeit zu
treffen, wie z.B. das Einbringen von Urlaub oder Uberstunden. Denn das Risiko, dass man zu
Unrecht die Arbeitsleistung nicht erbringt (ein Leistungsverweigerungsrecht also nicht
gegeben war), tragt allein der Arbeitnehmer. Abmahnung und Kindigung des
Arbeitsverhaltnisses durch den Arbeitgeber wegen unberechtigter Verweigerung der
Arbeitsleistung sind bei Fehleinschatzung denkbar.
11



" Marburger
Bund

Stand: 26. Mai 2020 Hamburg

Zu beachten ist dabei, dass der Arbeitgeber von seiner Vergutungspflicht auch dann frei wird,
wenn der Arbeitnehmer die Erbringung der Arbeitsleistung zu Recht wegen Unmoglichkeit
verweigert hat.

Frage 21: Darf ich als Schwangere eigenmachtig zu Hause bleiben aus Angst, mich
anzustecken?

Grundsatzlich reicht die Befurchtung, sich bei der Arbeit anzustecken, nicht aus, um der Arbeit
fernbleiben zu kénnen.

Zurzeit gibt es keinen Hinweis, dass Schwangere durch das Coronavirus gefahrdeter sind als
die allgemeine Bevoélkerung. Dennoch ist der Arbeitsplatz - wie bei jeder werdenden Mutter -
vom Arbeitgeber im Rahmen einer Gefahrdungsbeurteilung zu bewerten. Es muss demnach
angesichts der aktuellen Situation ggf. immer wieder erneut geprift werden, ob fir die
Schwangere mit der jeweiligen Tatigkeit eine unverantwortbare Gefadhrdung am Arbeitsplatz
einhergeht. Schwangere sollen zum Beispiel keine Tatigkeiten an Patienten mit potentiell
infektibsem Status verrichten; hierzu z&hlen auch Patienten, die sich evtl. mit dem Coronavirus
infiziert haben.

Schlussendlich kommt es auf die Umstande des Einzelfalls und die daraus abzuleitende
Gefahrdungsbeurteilung an, ob ein teilweises oder komplettes Beschéaftigungsverbot vom
Arbeitgeber ausgesprochen wird. Daneben besteht ggf. die Mdoglichkeit, durch den
behandelnden Arzt ein individuelles Beschéaftigungsverbot zu erwirken.

Frage 22: Ich bin schwanger bzw. stille im Moment. Was muss der Arbeitgeber tun?

Bei schwangeren bzw. stillenden Arbeithehmerinnen muss der Arbeitgeber fir jeden
Arbeitsplatz eine Gefahrdungsbeurteilung durchflihren. Sie richtet sich nach den Vorschriften
der 88 9 bis 14 Mutterschutzgesetz (MuSchG).

Ein Arbeitgeber darf eine schwangere bzw. stillende Mutter keine Tatigkeiten ausiben lassen
und sie keinen Arbeitsbedingungen aussetzen, bei denen sie in einem Mafl mit biologischen
Gefahren in Kontakt kommt oder kommen kann, dass dies fiir sie oder fur ihr Kind eine
unverantwortbare Gefahrdung darstellt (88 11 Abs. 2 bzw. 12 Abs. 2 MuSchG).

Vor dem Hintergrund, dass die Auswirkungen einer SARS-CoV-2-Infektion derzeit immer noch
nicht zuverlassig bewertet werden konnen und der Erreger aktuell in die Risikogruppe 3 nach
der Biostoffverordnung eingeordnet wird, ist ein erhohtes Infektionsrisiko am Arbeitsplatz, z.B.
bei engerem Kontakt einer Schwangeren mit SARS-CoV-2-Infizierten, aus préaventiven
Grinden als unverantwortbare Gefahrdung im Sinne von 8§ 9 Abs. 2 MuSchG einzustufen.
Der Arbeitgeber hat demnach durch geeignete organisatorische und technische MalRBnahmen
sicherzustellen, dass eine unverantwortbare Gefahrdung von Mutter und Kind vermieden wird.
. Wenn dies nicht mdglich ist, darf die Schwangere oder die stillende Mutter mit den
betreffenden Aufgaben nicht beschaftigt werden. Dabei ist insbesondere zu beachten, dass
bestimmte SchutzmalRnahmen, wie z.B. das dauerhafte Tragen von FFP3-Masken, fir
Schwangere nicht geeignet sind.

Arbeitgebern ist anzuraten, sich bei diesbeztiglichen Entscheidungen an dem von Expertinnen
und Experten des Ausschuss fir Mutterschutz (AfMu) erstellten Informationspapier zu
Mutterschutz und SARS-CoV-2 zu orientieren: https://www.bafza.de/programme-und-
foerderungen/unterstuetzung-von-gremien/ausschuss-fuer-mutterschutz-geschaeftsstelle/
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Frage 23: Mein Arbeitgeber kiindigt Kurzarbeit an, wo kann ich mich beraten lassen?

Die rechtlichen Rahmenbedingungen zur Kurzarbeit haben sich aufgrund der Corona-
Pandemie zum 01.03.2020 geédndert, so dass das Instrument der Kurzarbeit vermehrt genutzt
wird. Das gilt vor allem fiir Praxen, MVZs sowie Rehakliniken. Da es bei der Frage nach der
Zulassigkeit der Kurzarbeit sowie der daraus entstehenden rechtlichen Konsequenzen wie u.a.
Entgelt, Uberstunden, Urlaub auf die konkrete Ausgestaltung des Arbeitsvertrages sowie der
tarifvertraglichen sowie betrieblichen Regelungen ankommt, bedarf dies einer
Einzelfallprufung.

Mittlerweile gibt es eine interne Weisung der Bundesagentur fir Arbeit zur Kurzarbeit in
Krankenh&usern und Praxen, die die Zulassigkeit von Kurzarbeit zum Teil in Frage stellt (Az.:
75095).

Mitglieder kdnnen sich bei Fragen an ihren Landesverband wenden.

Einen guten ersten Uberblick gibt es hier:

https://www.bmas.de/SharedDocs/Downloads/DE/kug-fag-kurzarbeit-und-
qualifizierung.pdf? blob=publicationFile&v=8

Frage 23 a: Hat die Corona-Krise Auswirkungen auf mein Elterngeld?

Bedingt durch die Corona-Krise entstehen Probleme im Bereich des Elterngeldbezuges. Wenn
in den Berechnungsmonaten fir das Elterngeld (12 Monate vor der Geburt) Kurzarbeitergeld
oder auch Arbeitslosengeld | bezogen wird, mindert dies bisher die Hohe des
Elterngeldanspruchs. Auch entstehen Probleme, wenn Eltern in systemrelevanten Berufen
tatig sind und deshalb Elterngeldmonate nicht nehmen kdénnen.

Damit die derzeitige Situation den Eltern nicht zum Nachteil wird, sind einige Anderungen fiir
das Jahr 2020 beschlossen worden:

e Anpassungen beim Elterngeld fur Eltern, die in sogenannten systemrelevanten Berufen
arbeiten. Da sie jetzt besonders gebraucht werden, kénnen sie ihre Elterngeldmonate
aufschieben. Diese miissen bis spatestens bis Juni 2021 genommen werden.

o AulBerdem verlieren Eltern den Partnerschaftsbonus - eine zusatzliche Leistung, die
Mitter und Vater bekommen, die gleichzeitig Teilzeit arbeiten, um sich die
Kindererziehung zu teilen — nicht, wenn sie aufgrund der Corona-Krise aktuell mehr
oder weniger arbeiten als geplant.

e Zudem haben Eltern und werdende Eltern, die aktuell Einkommensverluste haben, weil
sie zum Beispiel in Kurzarbeit sind, keinen Nachteil im Elterngeld. Konkret:
Kurzarbeitergeld und Arbeitslosengeld | wegen Corona reduzieren das Elterngeld nicht
und flieBen auch bei der spéateren Berechnung des Elterngeldes fir ein weiteres Kind
nicht mit ein.

Frage 24: Sind virtuelle Betriebsratssitzungen méglich?

Nach § 33 Abs. 1 Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) sind Beschliisse des Betriebsrats mit
der Mehrheit der anwesenden Mitglieder zu fassen. Anwesenheit bedeutet dabei die
korperliche Anwesenheit in der beschlussfassenden Sitzung. Damit sind Beschlisse, die in
virtuellen Sitzungen, im Umlaufverfahren oder in einer Video- oder Telefonkonferenz gefasst
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werden, unzulassig. Vorbesprechungen und Beratungen sind selbstverstandlich auch in einer
Video- oder Telefonkonferenz méglich.

In Zeiten der Coronakrise, in denen der soziale Kontakt auf ein Minimum reduziert werden
muss, sind solche Regelungen nur schwer bis gar nicht mehr umsetzbar.

In einer Erklarung vom 23.03.2020 hat deshalb der Bundesarbeitsminister Hubertus Heil in
einer Ministererklarung Stellung zu dieser Frage genommen und Beschlussfassungen in
Video- oder Telefonkonferenzen fur méglich und zulassig erachtet. Dies gelte sowohl fur die
Zuschaltung einzelner Betriebsratsmitglieder als auch fir die Durchfihrung virtueller
Sitzungen im Gesamten.

Allerdings misse unbedingt darauf geachtet werden, dass Dritte keinen Zugang zu der Sitzung
haben, wie z.B. Familienmitglieder bei der Teilnahme an der Sitzung von Zuhause aus. Die
Teilnahme an der Sitzung sollte dem Betriebsratsvorsitzenden in Textform — also z.B. per Mail
bestatigt werden.

Hier der Link zur Ministererklarung:

https://www.bmas.de/DE/Presse/Meldungen/2020/arbeit-der-betriebsraete-
unterstuetzen.html

Um dem Ganzen eine gesetzliche Grundlage zu geben, hat die Bundesregierung eine
befristete Anderung des Betriebsverfassungsgesetzes auf den Weg gebracht. Diese haben
der Bundestag am 23. April 2020 und der Bundesrat am 15. Mai 2020 beschlossen. Damit
erhalten Betriebsrate die Mdglichkeit, Beschliisse auch via Video- und Telefonkonferenz zu
fassen. Die Regelung wird flr Betriebsrate vorlaufig bis zum 31. Dezember 2020 gelten. Die
Anderungen treten riickwirkend zum 1. Marz 2020 in Kraft, sodass bereits virtuell
erfolgte Beschlisse rechtswirksam sind. Auf diese Weise sollen die Handlungs- und
Beschlussfahigkeit der Betriebsrate sichergestellt werden und gleichzeitig gesundheitlich
riskante Prasenzsitzungen verhindert werden. Befristet bis Ende des Jahres kdonnen auch
Betriebsversammlungen audio-visuell durchgefihrt werden.

Frage 25: Darf mein Arbeitgeber mich in eine andere Fachabteilung oder an einen
anderen Klinikstandort abordnen/versetzen?

Ob der Arbeitgeber den Arzt in eine andere Fachabteilung oder an einen anderen
Klinikstandort abordnen kann, héngt zum einen davon ab, was im Arbeitsvertrag geregelt ist,
zum anderen davon, ob das Arbeitsverhaltnis einer tarifvertraglichen Regelung unterfalit.

Grundsatzlich gilt: Nach § 106 Gewerbeordnung hat der Arbeitgeber das Recht, Art und Ort
der Arbeitsleistung seiner Arbeitnehmer zu bestimmen. Dieses Direktionsrecht findet
tarifvertraglich und arbeitsvertraglich seinen Niederschlag z.B. darin, dass dem Arbeitgeber
ein Versetzungsrecht eingeraumt wird. Umgekehrt kann eine Vereinbarung zwischen den
Vertragsparteien, das Arbeitsverhdltnis auf einen bestimmten Ort, eine bestimmte Abteilung
oder auf eine bestimmte Arbeitsaufgabe zu beschranken, dann zu einer Einschrankung des
Direktionsrechts des Arbeitgebers fiihren, wenn deutlich zum Ausdruck kommt, dass die
Parteien eine solche Einschrankung bewusst vereinbaren wollten.

Dartber hinaus sind natirlich die Mitbestimmungsrechte der Mitarbeitervertretung zu
beachten.
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Frage 26: Kann mein Arbeitgeber mich verpflichten, bei einem anderen Arbeitgeber tétig
zu werden?

Die Arbeitsverpflichtung ergibt sich aus dem Arbeitsvertrag und ist regelméaRig auf die Tatigkeit
bei dem im Arbeitsvertrag bezeichneten Arbeitgeber beschrankt. Handelt es sich bei dem
Arbeitgeber um einen Konzern oder hat dieser mehrere Betriebsteile, kann auch ein Einsatz
an den verschiedenen Standorten in Betracht kommen.. Den Arbeitseinsatz bei einem Dritten
darf der Arbeitgeber dagegen nur auf Grundlage einer entsprechenden Vereinbarung mit dem
betroffenen Arbeithehmer anweisen. Es kommt auf die jeweils vorliegende konkrete
arbeitsvertragliche oder tarifvertragliche Ausgestaltung an. Eine einseitige Weisung, bei einem
anderen Arbeitgeber tétig zu werden, ohne dass eine arbeits- oder tarifvertragliche
Vereinbarung vorliegt, kann sich im Verlauf der Pandemie deshalb nur durch gesetzliche
Anderungen ergeben.

Im Falle einer Téatigkeit bei einem anderen Arbeitgeber wird es nach Auffassung des
Bundesministeriums fur Arbeit auch moglich sein, den Arbeithehmer im Rahmen der
Vorschriften der Arbeitnehmeriberlassung ausnahmsweise ohne Vorliegen einer Erlaubnis
zur Arbeitnehmeriiberlassung nach dem Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz (AUG) an einen
anderen Arbeitgeber zu verleihen. Voraussetzung hierfir ist gem. § 1 Abs. 3 Nummer 2a AUG,
dass

e die betroffenen Arbeitnehmer der Uberlassung zugestimmt haben,

o der Arbeitgeber nicht beabsichtigt, dauerhaft als Arbeitnehmertiberlasser tatig zu sein
und

o die einzelne Uberlassung zeitlich begrenzt auf die aktuelle Krisensituation erfolgt.

Sollte ein Einsatz bei einem anderen Arbeitgeber auf freiwilliger Basis erfolgen oder durch eine
gesetzliche Anderung angeordnet werden kénnen, ist zu beachten, dass auch dann, wenn
kein (schriftlicher) Arbeitsvertrag geschlossen wurde, gleichwohl ein Arbeitsverhaltnis vorliegt.
Das bedeutet fur das Krankenhaus, dass sadmtliche Arbeitsschutzvorschriften zur Anwendung
gelangen. AufRerdem werden Urlaubsanspriiche erworben und es besteht Anspruch auf
Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall. Zudem besteht Anspruch auf eine Vergltung, denn diese
gilt als vereinbart. Wenn kein bestimmter Betrag vereinbart wurde, ist ein Vergleich
anzustellen. MaRRgeblich ist regelmafig die tarifliche Vergutung vergleichbarer Arbeitnehmer.
Gibt es eine solche nicht, wird eine ,ubliche Vergutung“ als vergleichbar angesehen. Es ist aus
Beweisgriinden dennoch dringend zu empfehlen, schriftliche Arbeitsvertrage abzuschlieRen.

Zu Dbeachten ist auch, dass ein Antrag auf Befreiung von der gesetzlichen
Rentenversicherungspflicht gestellt werden muss. Friher erteilte Befreiungen gelten hier nicht
fort und entfalten insofern keine Wirkung.

Frage 27: Muss ich meine Haftpflichtversicherung anpassen, wenn ich zur
Sicherstellung der medizinischen Versorgung im Rahmen der Corona-Krise auch
aullerhalb meiner versicherten Tatigkeit eingesetzt werde?

Wenn ein Arzt auf Weisung des Arbeitgebers eine (ggf. auch fachfremde) Tatigkeit zur
Erflllung ausiibt, dann tragt der Arbeitgeber auch das Haftungsrisiko fur die Erfullungsgehilfen.
Zur Vermeidung der Haftung in Form des Ubernahmeverschuldens sollte der Arbeitnehmer
aber unbedingt auf einer suffizienten fachlichen Einweisung in die jeweilige Tatigkeit bestehen.
Unser Kooperationspartner, die Deutsche Arztefinanz, hat im Bereich der
Arzthaftpflichtversicherung zugesichert, dass Arzte hinsichtlich ihres Versicherungsschutzes
unbedenklich an der Sicherstellung der medizinischen Versorgung in Deutschland im Rahmen
der Corona-Krise mitwirken kénnen.
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Jedem Arzt wird auf Wunsch eine entsprechende Versicherungsbestatigung ausgestellt. Wir
raten dazu, eine solche Bestatigung einzuholen.

Frage 28: Was passiert eigentlich nach Erklarung des staatlichen Katastrophenfalls?
Kann der Staat meine Arbeitnehmerrechte einschranken und auf welcher Grundlage?

Sowohl der Bund als auch die Bundeslander kénnen in einem Katastrophenfall MalBhahmen
erlassen, die erhebliche Auswirkungen auf die Arbeithehmerrechte haben kdnnten. Zum einen
gibt es in den Bundeslandern bereits landesrechtliche Regelungen zum Katastrophenschutz,
zum anderen werden in den Bundeslandern zudem Epidemiegesetze vorbereitet bzw. im
Landesparlament eingebracht. Es existieren schon jetzt Moglichkeiten, in Arbeitnehmerrechte
einzugreifen, um die Daseinsvorsorge zu sichern, z.B. nach dem Infektionsschutzgesetz sowie
dem Arbeitszeitgesetz. Es bleibt abzuwarten, welche Malinahmen die jeweiligen
Bundeslander oder der Bund ergreifen.

Frage 29: Meine Facharztprifung ist abgesagt worden, welche Auswirkungen hat dies
auf meinen befristeten Weiterbildungsvertrag?

Der befristete Weiterbildungsvertrag endet zum vertraglich vereinbarten
Beendigungszeitpunkt. Die Absage der Facharztprufung begriindet keinen Anspruch auf eine
Vertragsverlangerung. Selbstverstandlich bleibt es den Vertragspartnern unbenommen, die
Vertragslaufzeit einvernehmlich zu verlangern oder einen neuen Arbeitsvertrag
abzuschlielBen. Es sollte daher rechtzeitig mit dem Arbeitgeber geklart werden, ob und in
welchem Umfang eine Vertragsverlangerung maglich ist.

Um eine Minderung des Anspruchs auf Arbeitslosengeld zu vermeiden, muss sich ein
Arbeitnehmer spétestens 3 Monate vor Ende des befristeten Arbeitsverhaltnisses personlich
bei der Agentur fir Arbeit arbeitsuchend melden. Zur Wahrung der Frist reicht eine Anzeige
unter Angabe der personlichen Daten und des Beendigungszeitpunktes aus, wenn die
persdnliche Meldung nach terminlicher Vereinbarung nachgeholt wird.

Frage 30: Aufgrund der Pandemie kann ich innerhalb meiner Weiterbildung nicht weiter
rotieren, wird mir diese Zeit dennoch auf die Weiterbildung angerechnet?

Der Arzt in Weiterbildung muss die Zeiten und die Inhalte der Weiterbildungsordnung derjeni-
gen Landesarztekammer erbringen und nachweisen, bei der er den Antrag auf Anerkennung
der Bezeichnung stellt und deren Kammermitglied er ist. Daher kann nur die jeweils zustéandige
Landesarztekammer verbindlich entscheiden, ob eine Anrechnung im Einzelfall méglich ist.

Frage 31: Die Nebentatigkeitserlaubnis als Notarzt wird vom Arbeitgeber befristet
entzogen, weil beflirchtet wird, dass der Mitarbeiter sich wahrend seiner Nebentatigkeit
mit  COVID-19 infiziert und damit in  seiner Haupttatigkeit wegen
Quarantanebestimmungen oder einer tatsachlichen Erkrankung nicht mehr zur
Verfiigung steht oder weil der Arbeitgeber die Arbeitskraft seiner Arbeitnehmer selbst
vorhalten will. Ist das =zulassig? Habe ich Anspruch auf den ausgefallenen
Nebenverdienst?

Der Arbeitgeber hat einer angezeigten Nebentétigkeit des Arbeitnehmers zuzustimmen, bzw.
sie zu genehmigen, wenn die rechtlichen Interessen des Arbeitgebers durch die Nebentatigkeit
nicht beeintrachtigt werden. Dies ergibt sich zumeist aus tarifvertraglichen oder
arbeitsvertraglichen Regelungen, aber u. U. auch schon als Nebenpflicht aus dem
Arbeitsverhaltnis.
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Unbestreitbar koénnen die Interessen eines systemrelevanten Arbeitgebers, seine
Arbeitnehmer in der Coronakrise einsatzfahig zu halten, den Interessen des Arbeitnehmers,
am Notarztdienst teilzunehmen, erheblich widersprechen, wenn z. B. mangels ausreichender
SchutzmalBnahmen eine Infektion mit COVID-19 mdglich ist. Die Entscheidung, ob ein
Widerruf der Nebentéatigkeitsgenehmigung zuldssig ist, und insbesondere auch, ob der
Widerruf mit sofortiger Wirkung erfolgen darf, wird im Einzelfall zu entscheiden sein. Sie wird
abhéngig davon sein, ob eine Gefahrdung der Einsatzfahigkeit des Arbeitnehmers besteht und
ob die Interessen des Arbeitgebers objektiv gesehen wirklich beeintrachtigt sein kbnnen, wobei
die Mdglichkeit der Beeintrachtigung ausreichend ist. Sie wird auch davon abhangig sein, ob
sie befristet fur die derzeitige Notsituation widerrufen wurde.

Ein Erstattungsanspruch fur den Verdienstausfall wird in der Regel nicht bestehen, wenn der
Widerruf der Nebentatigkeit wirksam erfolgt ist.

Frage 32: Wie verhélt es sich mit dem Unfallversicherungsschutz in der Corona
Pandemie?

Fur Arztinnen und Arzte, die tagtaglich Patienten behandeln und im Einsatz gegen die Corona-
Pandemie stehen, sollte nicht nur die Ausstattung mit Schutzausristung eine
Selbstverstandlichkeit sein. Auch der nachgelagerte Schutz fir den Fall, dass eine eigene
Infektion nicht ausgeschlossen werden kann, ist unabdingbare Voraussetzung fir einen
moglichst erfolgreichen Umgang mit dieser Situation. Wahrend es noch immer an adaquater
Ausstattung fir medizinisches Personal mangelt, ist zumindest im Hinblick auf den
unfallversicherungsrechtlichen Umgang mit den mdglichen Folgen dieses Mangels Sorge
getroffen worden. In Krankenh&usern angestellte Arztinnen und Arzte sind grundsétzlich fir
ihre berufliche Tatigkeit in der gesetzlichen Unfallversicherung gegen Arbeitsunfalle und
Berufskrankheiten versichert. Das gilt uneingeschrankt auch im Falle einer SARS-CoV-2-
Infektion. Die Berufsgenossenschatft fiir Gesundheit und Wohlfahrtspflege (BGW) als Tragerin
der gewerblichen Unfallversicherung hat gegentuber dem Marburger Bund ausdriicklich
bestatigt, dass Versicherte der BGW, die sich in Deutschland im Rahmen ihrer versicherten
Tatigkeit mit dem Corona-Virus infizieren, unter dem Schutz der gesetzlichen
Unfallversicherung stehen.

Die BGW hat hierzu ein entsprechendes FAQ verfasst, welches Sie hier herunterladen
kdnnen: https://www.bgw-
online.de/DE/Home/Branchen/News/Coronavirus node.html#doc632104bodyText3

Da die gesetzlichen Regelungen unabhangig von der Einrichtung letztlich fur alle
Unfallversicherungstrager einheitlich sind, wird diese Aussage auch fur die Trager der nicht-
gewerblichen gesetzlichen Unfallversicherung, in erster Linie also der Landesunfallkassen,
gelten. Etwas unklarer verhélt sich die Unfallversicherung allerdings im Hinblick auf die Frage,
welche Form von Versicherungsfall - Berufskrankheit oder Arbeitsunfall - genau vorliegt.
Wahrend eine Infektion unproblematisch als Berufskrankheit gelten kann (BK-Nr. 3101), ist die
BGW bei der Frage einer Infektion als Arbeitsunfall zuriickhaltender. Um den vollumfénglichen
Versicherungsschutz sicherzustellen ist es in jedem Fall wichtig, nach einem positivem
Testergebnis den konkreten Ansteckungsverlauf so gut und liickenlos wie eben moglich zu
dokumentieren und den Arbeitgeber (oder den Arzt, der die Erkrankung diagnostiziert)
aufzufordern, eine BK-Anzeige beim zustandigen Unfallversicherungstrager zu stellen.

Frage 33: Mein Arbeitgeber stellt in besonders betroffenen Bereichen auf ein Drei-
Schicht-Modell um, es fallt dadurch die Vergitung fir Bereitschaftsdienste weg, die wir
ansonsten geleistet hatten. Habe ich einen Ersatzanspruch?
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Der Arbeitgeber kann die Lage der Arbeitszeit und dabei auch die Frage, wie die
Arbeitsleistung zu erbringen ist, im Rahmen seines Weisungsrechts durch einseitige Erklarung
festlegen. Dazu gehort z.B. auch die Einfihrung von Schichtarbeit oder die Gestaltung von
Dienstplanen mit Bereitschaftsdienst oder Rufbereitschaft. Allerdings hat der Arbeitgeber
dabei stets die Grundsatze billigen Ermessens zu wahren, d.h. er muss seine Interessen
gegen die Interessen des Arbeithehmers angemessen abwagen.

Grundsatzlich haben Arbeithehmer also keinen Anspruch auf Zuweisung von
Bereitschaftsdienst. Ubt der Arbeitgeber sein Weisungsrechts unter Abwéagung der
beiderseitigen Interessen und unter Berlcksichtigung der Rechte der Mitarbeitervertretung
richtig aus und andert er die Art der Erbringung der Arbeitsleistung, muss nach Auffassung der
Rechtsprechung das Interesse der Arbeithehmer, durch Bereitschaftsdienst eine zusatzliche
Vergutung zu erzielen, dahinter zurticktreten. Ein Ersatzanspruch entsteht demnach nicht.

(*) Alle Formulierungen sind geschlechtertuibergreifend zu verstehen.
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