AiB extra August|2022

WOLFGANG DAUBLER Lehren aus der Corona-Pandemie

2 ‘f’

- Lehrenausder/ ||
Corona-Pandemie

Wie arbeiten wir nach der Corona-Pandemie weiter? Welche arbeitsrecht-
lichen Instrumente sollten fiir mogliche Krisenzeiten beibehalten werden?
Warum wird das Homeoffice als neue Arbeitsform bleiben und wieso miissen
Betriebsrite den Beschiftigtendatenschutz im Blick behalten?
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ie Corona-Pandemie hat in vielen DARUM GEHT ES
Betrieben einiges durcheinander
gewirbelt. In den ersten Mona-

ten — oft auch dariiber hinaus - 1. Wahrend der Corona-
spielte die Kurzarbeit eine zentrale Rolle, Pandemie haben Beschaf-
mit der eigentlich niemand gerechnet hatte. tigte und Betriebsrite
Dann tauchten Probleme des Datenschutzes anders gearbeitet.
auf: Darf der Arbeitgeber danach fragen, ob
jemand geimpft ist? Weiter sah sich der Be- 2. Vieles davon war mit
triebsrat in der Situation, Sitzungen nur noch heiRer Nadel gestrickt
per Videokonferenz abhalten zu kénnen. Und und der Not geschuldet.
viele Beschiftigte arbeiteten im Homeoffice
weiter, fiir das zuvor die Arbeitgeberseite kei- 3. Manches hat sich aber
nerlei Sympathie geduRert hatte. auch bewahrt und wird

Alles musste plétzlich ganz schnell gehen, bleiben.

die Ereignisse iiberschlugen sich. Des Ofteren
horte man, der Betriebsrat sei nur noch infor-
miert worden; aus dem Mitbestimmungsrecht
sei ein mehr oder weniger automatisches Zu-
stimmungsrecht geworden. Projekte, die man
angefangen hatte, wurden nicht fortgefiihrt.
Irgendwie war es uninteressant geworden,
iiber neue Formen der Arbeitszeit oder iiber
den Umgang mit der Kiinstlichen Intelligenz
zu reden oder sich gar an neuen Konzepten zu
versuchen. Der Notstand hatte alle iiberrollt.

Lessons Learned

Kann man aus solchen Erfahrungen etwas ler-
nen, was auch fiir die pandemiefreie Zeit von
Nutzen wire? Der erste Eindruck spricht nicht
unbedingt dafiir, der Beobachter denkt da ge-
rade bei der Mitbestimmung eher an einen so-
zialen Riickschritt. Thn gab es in der Tat, doch
gleichzeitig wurden Erfahrungen gemacht, die
man nicht so ohne Weiteres wegwischen kann.
Auch der Gesetzgeber hat gezeigt, dass er zu
Regelungen in der Lage ist, vor denen er sonst
zuriickschrecken wiirde.

Kurzarbeit

Die Moglichkeit, auf Kurzarbeit zuriickzugrei-
fen, bewahrte uns vor voriibergehender Mas-
senarbeitslosigkeit, wie es sie beispielsweise
in den USA gab. Aus anderen Lindern kamen
etliche Anfragen, wie denn unser System funk-
tioniere. Dabei haben wir gelernt, dass in der
Corona-Pandemie einige Verbesserungen not-
wendig waren:

Das Kurzarbeitergeld (KUG) betrdgt an sich

60% des (pauschal berechneten) Nettoloh-

nes. Das bringt viele Menschen in Schwie-
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rigkeiten, wenn sie lingere Zeit auf KUG
angewiesen sind. Zahlreiche Familien kom-
men nicht iiber die Runden, wenn das Ein-
kommen ldngere Zeit um 40% absinkt. Des-
halb erhohte der Gesetzgeber das KUG nach
Ablauf von drei Monaten auf 70% und nach
Ablauf von sechs Monaten auf 80%, sofern
mindestens die Hilfte der Arbeitszeit ausfiel.
Wer mindestens ein Kind zu versorgen hat,
bekommt auf allen Stufen 7% mehr.

Die Remanenzkosten der Arbeitgeber wur-
den nachhaltig verringert: Die Beitrdge zur
Sozialversicherung werden ihnen in weitem
Umfang von der Bundesagentur fiir Arbeit
erstattet.

Die Voraussetzungen fiir die Gewdhrung
von Kurzarbeitergeld waren leichter zu er-
fiillen. So musste insbesondere nicht erst der
Urlaub aus dem laufenden Jahr genommen
werden. Dies war im Ubrigen auch fiir die
Arbeitgeber niitzlich. Bei zuriickgehenden
Auftrdgen oder gar bei einer Betriebsschlie-
Bung gibt ihre Kasse nicht mehr viel her, ins-
besondere auch nicht fiir die Bezahlung von
Urlaubsvergiitungen.

Dies alles war befristet. Dennoch wiirde man
bei der Wiederholung einer entsprechenden
Notsituation schwerlich auf solche sozialpoli-
tisch sinnvollen Regelungen verzichten kénnen.

Datenschutz

In Normalzeiten spielt der Datenschutz in der
Praxis mittlerweile eine betrdchtliche Rolle.
Das Bewusstsein, man habe eine Privatsphi-
re, die niemanden sonst etwas angehe, ist weit
verbreitet. Deshalb wurde es auch nachhaltig
in Zweifel gezogen, ob der Arbeitgeber einen
Beschiftigten fragen durfte, ob er geimpft sei
oder nicht: Das wurde schon fast als eine Frage
nach persénlichen Uberzeugungen angesehen.
Immerhin hitte sich der Arbeitgeber darauf
berufen kdnnen, dass es seit jeher zuldssig ist,
einen Bewerber nach ansteckenden Krankhei-
ten zu fragen. Geht man mit vielen Virologen
davon aus, dass sich Geimpfte sehr viel seltener
infizieren und ihre Infektion auch sehr viel sel-
tener an andere weitergeben, so hitte man sich
auf diese Parallele stiitzen konnen. Doch das
wurde nie ausdiskutiert. Als dann die 3G-Re-
gel kam, gab es zwar eine gesetzliche Grund-
lage, aber sie war wenig datenschutzkonform:
Die Kontrolleure unterlagen keiner Schweige-
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pflicht, obwohl es sich um gesundheitsbezogene
und damit sensitive Daten im Sinne des Art. 9
Abs. 1 Datenschutz-Grundverordnung (DS-
GVO) handelte. Nirgends war festgelegt, wer
kontrollieren durfte und bei dieser Gelegenheit
beispielsweise erfuhr, dass jemand wegen einer
Immunschwiche nicht geimpft werden konnte.
Auch dass die Daten erst nach sechs Monaten
wieder zu léschen waren, leuchtete nicht ein.
In der Schnelle hat der Gesetzgeber den Da-
tenschutz ziemlich stiefmiitterlich behandelt
und damit manchen Querdenkern zusétzliches
Futter gegeben. Man muss deshalb bereit sein,
aus Fehlern zu lernen, auch wenn dies aller Er-
fahrung nach groRen Organisationen wie Mi-
nisterien oder weltweit titigen Unternehmen
besonders schwerfallt.

Digitale Betriebsratssitzungen

Die grofRte Verdnderung der Alltagspraxis von
Betriebsraten brachte der voriibergehend gel-
tende § 129 BetrVG. Betriebsrite und andere
Gremien der Betriebsverfassung konnten per
Videokonferenz tagen und Beschliisse fassen;
lediglich Wahlen waren ausgenommen. Dies
wurde zu einer verbreiteten Praxis, wihrend
die im Gesetz als gleichwertig zugelassene Te-
lefonkonferenz wenig Bedeutung gewann. Die
Beteiligten gewohnten sich an die neue Form
der Kommunikation — mal besser, mal schlech-
ter - aber im Allgemeinen lieR sich so die Ar-
beit wenigstens vom Homeoffice oder von der
Quarantdne aus fortsetzen. Auch Betriebsver-
sammlungen konnten digital stattfinden. Da-
bei machten viele Betriebsrite die Erfahrung,
dass die Beteiligung groRer war als bei der tra-
ditionellen Form, dass sich Kolleginnen und
Kollegen zuschalteten, die man bisher nie auf
einer Betriebsversammlung gesehen hatte.
Inzwischen gibt es eine auf Dauer angeleg-
te gesetzliche Regelung, die die Sitzungen in
physischer Pridsenz wieder zur Regel macht,
aber Ausnahmen zulésst: Der Betriebsrat kann
in seiner Geschiftsordnung festlegen, dass un-
ter bestimmten Voraussetzungen eine digitale
Sitzung stattfinden kann, sofern der Vorrang
der Pridsenz-Sitzung gewahrt bleibt. AuBerdem
steht einem Viertel der Mitglieder das Recht
zu, immer eine Sitzung unter Anwesenden
zu verlangen. Dahinter steht die berechtigte
Uberlegung, dass insbesondere bei Gesamt-
und Konzernbetriebsréten sonst nur noch per
Video kommuniziert wiirde: Geht man einen
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»Die Corona-
Pandemie hat der
Betriebsverfassung
insoweit einen
Anstol} gegeben,
sich starker dem
digitalen Zeitalter
zu 6ffnen.«
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solchen Weg, lernt man sich nicht wirklich
kennen, weil die informelle Kommunikation,
der Austausch am Rande, unter den Tisch fallt
und weil es schwierig ist, einem andern etwas
zu sagen, was nur fiir ihn bestimmt ist. Auf die-
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se Weise entsteht kein personliches Vertrauen
und deshalb gibt es auch keine gemeinsam
handelnde Gruppe, was fiir die Interessenver-
tretung ein groRer Nachteil ist. Der Gesetzge-
ber hat deshalb ausdriicklich festgeschrieben,
dass der Arbeitgeber den Betriebsrat und den
Gesamtbetriebsrat nicht zwingen kann, aus
Kostengriinden eine Videokonferenz statt ei-
ner Priisenzsitzung durchzufiihren.

Die heutige Rechtslage ldsst keine virtuel-
len Betriebsversammlungen mehr zu. Trotz-
dem finden sie da und dort als hybride statt, so-
fern der Arbeitgeber mitspielt. Das ist zwar im
Gesetz nicht vorgesehen, aber es ist niemand
da, der die Unzuldssigkeit erfolgreich riigen
kénnte: Zwar lasst sich insbesondere im Wie-
derholungsfall eine schwere Pflichtverletzung
nach §23 Abs.1 BetrVG annehmen, doch
wird der Arbeitgeber keinen Antrag auf Amts-
enthebung stellen, wenn er diese Pflichtverlet-
zung mitgetragen hat. Die Gewerkschaft wird
von ihrem Antragsrecht ebenfalls keinen Ge-
brauch machen, und dass sich ein Viertel der
Belegschaft zusammenfindet, um wegen der

WOLFGANG DAUBLER

Betriebsratssitzungen
kénnen jetzt auch
virtuell stattfinden.
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Die heutige Rechts-
lage ldsst keine

virtuellen Betriebs-
versammlungen zu.
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Form der Betriebsversammlung einen Antrag
beim Arbeitsgericht zu stellen, ist erst recht un-
wahrscheinlich. Insoweit kann sich hier eine
Praxis entwickeln, die fiir den Gesetzgeber in
einigen Jahren von Interesse sein konnte.

Die Corona-Pandemie hat der Betriebsver-
fassung insoweit einen AnstoR gegeben, sich
stirker dem digitalen Zeitalter zu 6ffnen. Dass
dies in vorsichtiger Form geschieht, ist zu be-
griifen, weil man so die absehbaren Nachteile
vermeidet.

Homeoffice

Rund ein Drittel aller Beschiftigten hat vor-
tibergehend im Homeoffice gearbeitet. Damit
ist eine Erfahrung verbunden, die ohne die Co-
rona-Pandemie nie gemacht worden wire und
die man nicht mehr aus dem Gedéchtnis tilgen
kann. Ersichtlich ist die deutsche Wirtschaft
nicht zugrunde gegangen, weil viele zu Hause
gearbeitet haben. Das miissen auch die Kon-
trollfreaks unter den Managern zugeben, die
gerne jedem Beschiiftigten iiber die Schulter
sehen wiirden. Bei nicht wenigen Unterneh-
men ist auch der Finanzchef hellhorig gewor-
den. Je mehr man das Homeoffice als Dauer-
einrichtung etabliert, umso geringer wird der
Bedarf an Biiroarbeitspldtzen. Man fiihrt Desk
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Sharing ein: Wer ins Biiro will, muss sich z.B.
spatestens zwei Tage vorher anmelden, damit
ein Schreibtisch fiir ihn frei ist; notfalls muss
er den Biirotag verschieben. Das spart viele
Quadratmeter an teurer Biiroflache.

Beschiftigte haben entdeckt, dass es sehr
angenehm sein kann, sich den Weg zur Arbeit
und den Riickweg zu sparen. Selbst wenn man
ein bisschen ldnger als frither arbeitet, ist der
gesamte Zeitaufwand immer noch geringer,
weil die Wegezeiten von ein bis zwei Stunden
wegfallen. Auch hat der Arbeitnehmer zumin-
dest den Eindruck einer héheren Zeitsouveri-
nitdat: Wann genau man welche Aufgabe erfiillt,
héngt fiir manche stirker als bisher von der ei-
genen Entscheidung ab. Bei ldnger dauerndem
Homeoffice ohne Anwesenheit im Betrieb hat
sich allerdings bei vielen ein Gefiihl der Ver-
einzelung eingestellt: Das private Gesprich
mit den Kolleginnen und Kollegen ist ersatzlos
weggefallen. Das wird als deutliches Defizit
empfunden.

Insbesondere das verdnderte Bewusstsein
auf Arbeitgeberseite hat eine Situation ge-
schaffen, die freiwillige Abmachungen iiber
die Arbeit im Homeoffice moglich macht.
Der Betriebsrat hat durch § 87 Abs. 1 Nr. 14
BetrVG ein Mitbestimmungsrecht nur tiber die
Ausgestaltung, nicht aber iiber die Einfiihrung
bekommen. Doch steht dies einer freiwilligen
Abmachung nicht entgegen. Die einmal ge-
machten Erfahrungen lassen sich nicht mehr
wegdefinieren.

Das richtige MaR finden

Fiir Betriebsrdte und Gewerkschaften stellt
sich nun das Problem, das richtige MaR fiir
das Homeoffice zu finden. Ein oder zwei Tage
in der Woche wiirden dem Bediirfnis vieler
Beschiftigter entgegenkommen und miiss-
ten auch fiir die Arbeitgeber akzeptabel sein.
Gleichzeitig bliebe so viel Gemeinsamkeit,
dass eine Belegschaft immer noch eine Be-
legschaft wire, die sich auch einmal zu einer
Betriebsversammlung oder einer Protestakti-
on zusammenfindet und die keine bloRe An-
sammlung von Individuen ist. Warum sollte
das nicht erreichbar sein? <
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