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Nachdem in Deutschland in den ersten Wochen des Coronavirus-Ausbruchs im Jahr 2020 in Rekordtempo neue Regelungen in
Kraft getreten sind, ebbt die Flut an COVID-19-bezogenen arbeitsrechtlichen Regelungen nicht ab. Vielmehr treten standig neue
Bestimmungen (z. B. zuletzt Testangebotspflichten) in Kraft und bestehende Regelungen werden laufend abgeandert.

Dieser Leitfaden bietet Arbeitgebern und insbesondere ihren Rechts-/Personalabteilungen aktuelle Leitlinien zu allen
praxisrelevanten arbeitsrechtlichen Themen und zum Umgang mit den betrieblichen und wirtschaftlichen Herausforderungen, die
sich aus der andauernden COVID-19 Pandemie fir das Tagesgeschéft ergeben.
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MARBNAHMEN ZUR KOSTENEINSPARUNG

Beendigung von Arbeitsvertragen wahrend der Probezeit

Keine Verlangerung von befristeten Arbeitsvertragen

Beendigung des Einsatzes von Leiharbeithehmern

Anweisung an Arbeitnehmer, ihren Resturlaub zu nehmen und/oder Uberstunden abzubauen. Es gibt kein generelles Recht,
Arbeitnehmer zur Inanspruchnahme ihres Urlaubs zu zwingen; die Anordnung von Betriebsferien ist jedoch unter
bestimmten Voraussetzungen maoglich

Teilweiser Gehaltsverzicht bei gleichzeitiger Verpflichtung des Arbeitgebers zur Nachzahlung bei Erreichen bestimmter
wirtschaftlicher Erholung, z. B. finanzieller Kennzahlen (Gehaltsverzicht gegen Besserungsschein)

Sparpotenzial durch Reduzierung freiwilliger Sonderzahlungen

Prifung der Moglichkeit des Bezugs von Ausbildungspramien, Zuschissen zur Ausbildungsvergutung zur Vermeidung von
Kurzarbeit oder Ubernahmepramien bei Ubernahme von Auszubildenden, die pandemiebedingt inren Ausbildungsplatz
verlieren (z. B. aufgrund pandemiebedingter Insolvenz des Ausbildungsunternehmens)

Altersteilzeit-Modelle

Restrukturierung durch den Einsatz von Transfergesellschaften

Einfihrung von Kurzarbeit

BETRIEBLICHE HERAUSFORDERUNGEN

VERPFLICHTENDE COVID-19 TESTUNGEN IM BETRIEB

Derzeit gibt es keine generelle bundesweite Verpflichtung fur Arbeitgeber, ihre Arbeithehmer zu testen und keine
entsprechende Verpflichtung fiir Arbeitnehmer, sich im Betrieb auf COVID-19 Infektionen testen zu lassen. Abhangig von
den spezifischen Regelungen der Bundesléander und/oder der jeweiligen Branche des Arbeitgebers (z. B. Gesundheits-,
Pflege-, Sozial- oder Kinderbetreuungssektor) und/oder der spezifischen Tatigkeit des Arbeitnehmers (z. B. bei direktem
Kundenkontakt) gelten jedoch Ausnahmen

Wo keine gesetzliche Verpflichtung besteht, Arbeitnehmer auf COVID-19 zu testen, kann der Arbeitgeber in Ausnahmefallen
und unter Beachtung enger rechtlicher Grenzen dennoch eine COVID-19 Testpflicht im Wege seines Direktionsrechts
anordnen. Die Testung der Arbeitnehmer auf eine COVID-19 Infektion greift allerdings in das allgemeine
Persdnlichkeitsrecht und das Recht auf kdrperliche Unversehrtheit der Arbeithehmer ein. Um eine COVID-19-Testpflicht im
Betrieb rechtswirksam anzuordnen, missen daher die Interessen des Arbeitgebers an einem sicheren Arbeitsumfeld fir
seine Arbeitnehmer sowie an der Aufrechterhaltung seines Geschéftsbetriebs die vorgenannten Interessen der
Arbeitnehmer Giberwiegen

v Ob die Anordnung einer solchen Testpflicht rechtswirksam umsetzbar ist, hdngt daher sowohl von der konkreten

-0_ Arbeitsumgebung (Produktion oder Montage bzw. personlicher Kundenkontakt vs. Blroarbeit in Einzelbtros) als auch

- von der Art des Tests (invasiver Test mit Rachen-/Nasenabstrichen vs. (Selbst-)Test nur mit Abstrichen des vorderen
Nasenbereichs oder Spuckproben) ab

Da eine Temperaturmessung ebenfalls in das allgemeine Personlichkeitsrecht der Arbeitnehmer eingreift, sind
Temperaturmessungen (z. B. mit kontaktlosen Fieberthermometern) ebenfalls nur in Ausnahmeféllen zulassig, wenn der
Arbeitgeber ein Uberwiegendes Interesse an der Untersuchung seiner Arbeithnehmer hat, z. B. bei begriindetem Verdacht
auf eine Infektion und wenn solche Messungen geeignet sind, die Belegschaft vor Infektionen zu schitzen. Fir
Temperaturmessungen bei betriebsfremden Personen (z. B. Kunden) gelten beim Betreten des Betriebsgelandes weniger
strenge Regeln, solange solche Messungen ohne Diskriminierung bestimmter Gruppen durchgefuhrt werden

VERPFLICHTENDES ANGEBOT FUR FREIWILLIGE COVID-19 TESTUNGEN IM BETRIEB

Arbeitgeber missen Arbeitnehmern, sofern diese nicht ausschlie8lich im Homeoffice arbeiten, mindestens zweimal pro
Kalenderwoche Tests zum direkten Nachweis des Coronavirus SARS-CoV-2 anbieten

i
'0' Es besteht in der Regel keine entsprechende Verpflichtung fur die Arbeitnehmer, diese Testangebote zu nutzen
= (Regelungen der Bundeslander kénnen abweichen)

Die Arbeitgeber missen diese Tests zum direkten Nachweis des SARS-CoV-2-Coronavirus bestellen, organisieren und die
Kosten dafiir tbernehmen

Zulassige Testtypen sind PCR-Tests oder Antigen-Schnelltests fiir den professionellen Einsatz oder zur Selbstanwendung
(sogenannte ,Selbsttests®)

Arbeitgeber missen Nachweise iber die Beschaffung der Tests bis zum 30. Juni 2021 aufbewahren

Weitere Informationen u. a. zu verpflichtenden Testangeboten finden Sie in unserem ,Arbeitgeber Update — Corona-
Arbeitsschutzverordnung (Homeoffice, Test- und Maskenpflichten)* hier.


https://www.addleshawgoddard.com/globalassets/international/europe/arbeitgeber-update-corona-arbeitsschutzverordnung.pdf

VERDACHT VON COVID-19 INFEKTIONEN BEI ARBEITNEHMERN

Arbeitnehmer, die typische COVID-19-Symptome (d.h. erkaltungsahnliche Symptome) entwickeln, sollten vom Arbeitgeber
entweder sofort nach Hause geschickt werden (durch Freistellung von der Arbeitspflicht/Arbeiten im Homeoffice, sofern
moglich) oder ausdriicklich aufgefordert werden, zu Hause zu bleiben und zur Klarung des Gesundheitszustandes
aufgefordert werden; verweigern Arbeitnehmer eine solche Klarung, sollten sie mindestens fur die vom Robert-Koch-Institut
empfohlene Quarantanedauer von 14 Kalendertagen dem Arbeitsplatz fernbleiben (durch Freistellung von der
Arbeitspflicht/Arbeiten im Homeoffice, sofern mdoglich)

Bei begriindetem Verdacht durfen Arbeitgeber ihre Arbeitnehmer fragen, ob sie COVID-19-ahnliche Symptome (z. B.
Husten, Fieber, Verlust des Riech-/Geschmacksvermdgens) haben. Die aus dieser Frage gewonnenen Gesundheitsdaten
der Arbeitnehmer dirfen nur im Rahmen des Infektionsschutzes und der Verhinderung einer COVID-19-Ausbreitung im
Betrieb verwendet werden (siehe unten)

Wenn sich die Arbeitnehmer entscheiden, ihren Gesundheitszustand aufzuklaren:

Alternative 1: Negativer Test. Um auf Nummer sicher zu gehen, wird empfohlen, dass der Arbeitnehmer dem Arbeitsplatz
fernbleibt, bis die Symptome voriber sind

Alternative 2: Positiver Test. Der Arzt meldet das positive Testergebnis dem zustéandigen Gesundheitsamt, das daraufhin
den Arbeitgeber kontaktiert und weitere MaRnahmen einleitet, z. B. die Ubergabe von Listen und Daten der vom
Arbeitgeber zu identifizierenden Kontaktpersonen des Arbeitnehmers (Regeln zur korrekten Identifizierung relevanter
Kontaktpersonen stellt das Robert-Koch-Institut auf seiner Website zur Verfiigung) oder die Desinfektion des
Arbeitsplatzes

Wenn Arbeitnehmer ihre COVID-19 Infektion direkt dem Arbeitgeber melden, missen die oben beschriebenen
Maflinahmen vom Arbeitgeber veranlasst werden (mit Ausnahme der behérdlich verordneten Quaranténe, die zunéachst
durch eine Freistellung von der Arbeitspflicht oder Homeoffice ersetzt werden kann, sofern méglich)

Absprache zwischen dem Gesundheitsamt und dem Arbeitgeber Uber die néchsten Schritte, z. B. das Gesundheitsamt
informiert die Kontaktpersonen oder — zur Beschleunigung des Prozesses — der Arbeitgeber wird vom Gesundheitsamt
angewiesen, die entsprechenden Personen zu informieren. Zusatzlich zu den Kontaktpersonen, die vom Gesundheitsamt
in Quarantadne geschickt werden, sollte der Arbeitgeber Gber Malnahmen fiir andere potenziell betroffene Personen
entscheiden, wie z. B. die Freistellung von der Arbeitspflicht oder Homeoffice, sofern mdglich

Die Offenlegung von Namen infizierter Arbeitnehmer ist nur in sehr engen Grenzen zuldssig und muss vermieden werden,
solange andere MalRnahmen ergriffen werden kénnen (z. B. Befragung des infizierten Arbeitnehmers zu seinen moglichen
Kontaktpersonen, siehe unten)

URLAUB DER ARBEITNEHMER & RUCKKEHR AUS (HOCH-)RISIKOGEBIETEN UND
VIRUSVARIANTENGEBIETEN

Urlaubsanspriiche werden von der COVID-19 Pandemie nicht beriihrt. Urlaubsanspriiche missen grundsatzlich im
Kalenderjahr genommen werden. Ansonsten verfallen sie in der Regel. Gesetzliche Urlaubsanspriiche kénnen jedoch nur
dann verfallen, wenn die Arbeitgeber ihre Arbeitnehmer aufgefordert haben, den Urlaub zu nehmen und sie Uber die Anzahl
der Urlaubstage sowie den Verfall informiert haben. Ausnahmsweise kénnen Resturlaubsanspriche unter bestimmten
Voraussetzungen (personliche und betriebliche Griinde) oder im gegenseitigen Einvernehmen, z. B. aufgrund der
Pandemie-Situation, bis zum 31. Méarz des Folgejahres gesetzlich tbertragen werden. Zu beachtende Besonderheiten bei
Urlaubsansprichen im Rahmen von Kurzarbeit finden Sie in unserem ,Arbeitgeber Update — Kurzarbeit in Zeiten der COVID-
19 Pandemie* hier)

Arbeitgeber sind nicht berechtigt, ihren Arbeithehmern zu verbieten, in ausgewiesene (Hoch-)Risikogebiete oder
Virusvariantengebiete zu reisen, um dort Urlaub zu machen, aber die Arbeithehmer mussen ihren Arbeitgeber Uber solche
Reisen informieren

Umgekehrt diirfen Arbeitgeber ihre Arbeitnehmer beziigliches ihres Urlaub fragen, ob sie planen, ein ausgewiesenes (Hoch-
)Risikogebiet oder ein Virusvariantengebiet zu bereisen (detaillierte Listen ausgewiesener (Hoch-)Risikogebiete und
Virusvariantengebiete stellt das Robert-Koch-Institut auf seiner Website zur Verfiigung). Die Frage nach dem konkreten
Reiseziel setzt den Arbeitgeber dem Risiko aus, wegen der Verletzung des allgemeinen Personlichkeitsrechts des
Arbeitnehmers auf Schadensersatz verklagt zu werden. In der Praxis sind solche Klagen selten

Arbeitnehmer werden in der Regel ohnehin ihr Reiseziel bekannt geben, wenn sie gefragt werden, ob sie in ein
ausgewiesenes (Hoch-)Risikogebiet oder ein Virusvariantengebiet reisen

Personen, die vor ihrer Einreise nach Deutschland entweder ausgewiesene (Hoch-)Risikogebiete oder
Virusvariantengebiete oder auch Nicht-Risikogebiete besucht haben, mussen bei ihrer Einreise einen negativen Corona-
Test vorlegen und ggf. fur eine bestimmte Zeit in Quarantane gehen, jeweils abhéngig von der Regelung des jeweiligen
Bundeslandes, in das sie einreisen. Diese mdgliche Quarantaneverpflichtung dauert iberwiegend 10 Tage, kann aber durch


https://www.addleshawgoddard.com/globalassets/international/europe/arbeitgeber-update-kurzarbeit-in-zeiten-der-covid-19-pandemie.pdf

einen negativen COVID-19-Test abgekiirzt werden (akzeptables Testdatum je nach Regelung des jeweiligen
Bundeslandes). Ein negatives Testergebnis ist dem Gesundheitsamt mitzuteilen. Je nach Regelung des jeweiligen
Bundeslandes und je nachdem, ob Personen aus (Hoch-)Risikogebieten oder aus Virusvariantengebieten zuriickkehren,
kénnen Ausnahmen gelten, z. B. fir Grenzganger, Geschaftsreisende und bestimmte Arbeitnehmergruppen, z. B. Logistik,
offentlicher Verkehrsbetriebe oder Arbeitnehmer im Gesundheitswesen

Arbeitnehmer dirfen wahrend der Quaranténe nicht im Betrieb des Arbeitgebers beschéftigt werden

krank zu sein) einer Quarantane unterworfen werden. Es lasst sich gut argumentieren, dass ein Anspruch auf sogenannte
Nachgewéhrung von Urlaub nicht besteht. Die Nachgewé&hrung von Urlaub ist nur dann gesetzlich geregelt, wenn der
Arbeitnehmer wahrend des Urlaubs erkrankt, weil er sich wahrend der Krankheit vor dem Hintergrund des
Erholungsgedankens des Urlaubs gerade nicht erholen kann. Die Quaranténe schlief3t dagegen eine solche Erholung nicht
aus

_0_ Es ist umstritten, ob Arbeitnehmern ein Anspruch auf Nachgewahrung von Urlaub zusteht, wenn sie in dieser Zeit (ohne

COVID-19 IMPFUNGEN AM ARBEITSPLATZ

Im Folgenden erhalten Sie einen Uberblick tiber die wichtigsten Aspekte der COVID-19 Impfung aus Sicht des Arbeitgebers.
Unser umfassendes ,Arbeitgeber Update — COVID-19 Impfungen am Arbeitsplatz finden Sie hier.

KEINE IMPFPFLICHT IM ARBEITSRECHTLICHEN KONTEXT
Derzeit gibt es in Deutschland keine gesetzliche Pflicht zur Impfung gegen COVID-19

Arbeitnehmer haben gegen ihren Arbeitgeber — etwa vor dem Hintergrund bestehender arbeitgeberseitiger Schutzpflichten
— keinen Anspruch auf Bereitstellung und Durchfiihrung einer COVID-19 Impfung im Betrieb

Andererseits darf der Arbeitgeber seine Arbeitnehmer grundsétzlich auch nicht dazu zwingen, sich impfen zu lassen.
Ausnahmen kdnnen fiir Arbeitnehmer mit Tatigkeiten mit sehr hoher Exposition fiir eine COVID-19 Infektion gelten, z. B.
Arbeitnehmer in Krankenhausern

I
-0_ Arbeitgeber haften in der Regel nicht fur Impfschéaden der am Arbeitsplatz geimpften Arbeithehmer. In der Praxis werden
= diese Impfungen zumeist durch externe Betriebsérzte durchgefihrt

IMPFANREIZE FUR ARBEITNEHMER & MITBESTIMMUNG DES BETRIEBSRATS

Arbeitgeber kdnnen unter bestimmten Voraussetzungen Anreize fur Impfungen ihrer Arbeitnehmer schaffen, indem sie z. B.
(kostenfreie) Impfungen im Betrieb anbieten (die fir den Betriebsarzt organisiert und von ihm durchgefiihrt werden) oder
Lmpfpramien® ausloben (was in anderen Landern, z. B. in den USA, so bereits praktiziert wird)

Derartige Angebote sind Verglnstigungen des Arbeitgebers und als solche am arbeitsrechtlichen Gleichbehandlungs-
grundsatz zu messen

I
'O‘ Das Angebot von Impfpramien unterliegt in de Regel der Mitbestimmung des Betriebsrats (sofern vorhanden)

RECHTLICHE FOLGEN FUR ARBEITNEHMER, DIE EINE IMPFUNG ABLEHNEN

Es ist nicht zuléssig, Arbeitnehmer, die eine Impfung ablehnen, zu benachteiligen oder deren Weigerung zur Impfung mit
arbeitsrechtlichen MaBnahmen zu sanktionieren

Weigert sich z. B. das Personal von Krankenhausern, sich impfen zu lassen, und kann der Arbeitgeber seinen gesetzlichen
Pflichten zur Verhiitung von Infektionskrankheiten nach dem Infektionsschutzgesetz nicht anderweitig nachkommen und die
Arbeitnehmer auch nicht auf anderen freien Stellen einsetzen, sind personenbedingte Kindigungen unter strengen
Bedingungen denkbar

FRAGE DES ARBEITGEBERS NACH DEM IMPFSTATUS & DATENSCHUTZ

Gesundheitsdaten von Arbeitnehmern, wie z. B. ihr Impfstatus, gelten als besondere personenbezogene Daten und unterliegen
daher strengeren Datenschutzbestimmungen. Vor diesem Hintergrund ist es streitig, ob der Arbeitgeber Fragen nach dem
Impfstatus stellen darf. Ausdriickliche Ausnahmen bestehen fiir Arbeitgeber im medizinischen Bereich (z. B. Krankenh&user,
Arztpraxen), siehe unten.

ARBEITNEHMERUBERLASSUNG WAHREND COVID-19

Kollegenthilfe ist eine der wenigen Ausnahmen von der Anwendbarkeit des Arbeitnehmeruberlassungsgesetzes (AUG). Sie
ermdglicht die Uberlassung von Arbeitnehmern, ohne dass zwingende Regelungen des AUG, wie z. B. die Einholung einer
Arbeitnehmeruberlassungserlaubnis, Anwendung finden


https://www.addleshawgoddard.com/globalassets/international/europe/arbeitgeber-update-covid-19-impfungen-am-arbeitsplatz.pdf

Kollegenhilfe ist unter den folgenden Voraussetzungen zuléssig:

Arbeitgeber (,Verleiher) iberlassen ihre Arbeitnehmer nur gelegentlich (gelegentliche Uberlassung setzt immer voraus,
dass sie vom Verleiher nicht mit Wiederholungsabsicht vorgenommen wird und die Uberlassung nicht planbar und
unvorhersehbar sowie kurzfristig notwendig ist)

Die iiberlassenen Arbeitnehmer wurden nicht urspriinglich zum Zweck der Uberlassung eingestellt

Die Uberlassung erfolgt befristet

Uberlassene Arbeitnehmer haben der Uberlassung zugestimmt

Kollegenhilfe ist im Baugewerbe grundsétzlich ausgeschlossen.

Das Bundesministerium flir Arbeit und Soziales sieht laut einer offiziellen Mitteilung eine Situation, in der Arbeitgeber
aufgrund auferlegter InfektionsschutzmalRnahmen gegen COVID-19 ihre Arbeitnehmer nicht beschaftigen kénnen (z. B.
SchlieBung von Gaststatten) und Arbeitgeber anderer Branchen Personalmangel haben (z. B. im Einzelhandel), als eine
Konstellation an, in der es durchaus denkbar ist, dass die 0.g. Bedingungen erfiillt sind

Zu beachten ist, dass die Bedingungen der bestehenden Arbeitsvertrage der Gberlassenen Arbeitnehmer in der Regel
wéahrend dieser aufRerordentlichen Uberlassung an das entleihnende Unternehmen (,Entleiher®) giiltig bleiben. Das
Bundesministerium fur Arbeit und Soziales empfiehlt jedoch, die Grundsatze des Equal Treatment und Equal Pay fir
.Leiharbeitnehmer” und die Stammbelegschaft beim Entleiher zu beachten

~+ . Die Rechtsauffassung des Bundesministeriums fir Arbeit und Soziales bindet deutsche Arbeitsgerichte und andere

O‘ Behorden nicht. Es muss also in jedem Einzelfall eine genaue Priifung der rechtlichen Voraussetzungen erfolgen, um eine
- illegale Uberlassung und damit Rechtsfolgen wie BuRgelder zu vermeiden

TELEFONISCHE KRANKSCHREIBUNG

Es besteht die Mdglichkeit fur Arbeitnehmer mit Erk&ltungssymptomen, sich von ihrem Arzt eine Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung
im Wege einer Telefondiagnose ausstellen zu lassen; einmalige Verlangerung der &rztlichen Bescheinigung um weitere sieben
Kalendertage mdglich (Regelung bis 30. Juni 2021).

ARBEITSSCHUTZ

HOMEOFFICE
VORUBERGEHENDE VERPFLICHTUNG ZUM ANGEBOT VON HOMEOFFICE

Im Folgenden erhalten Sie einen Uberblick Giber die wichtigsten Aspekte der voriibergehenden Verpflichtung zum Angebot von
Homeoffice. Unser umfassendes ,Arbeitgeber Update - Corona-Arbeitsschutzverordnung (Homeoffice, Test- und
Maskenpflichten)“ finden Sie hier.

Aufgrund der seit 27. Januar 2021 geltenden ,SARS-CoV-2-Arbeitsschutzverordnung® (,Arbeitsschutzverordnung 2021%),
die kurzlich in das Infektionsschutzgesetz Uberfuhrt wurde und derzeit bis zum 30. Juni 2021 befristet gilt, muss der
Arbeitgeber den Arbeitnehmern ,im Falle von Buroarbeit oder vergleichbaren Tatigkeiten“ anbieten, diese Téatigkeiten im
Homeoffice auszufiihren, wenn dem ,keine zwingenden betriebsbedingten Griinde” entgegenstehen

,Vergleichbare Tatigkeiten“ liegen vor, wenn die Tatigkeiten geeignet sind, unter Verwendung von IT-Ausstattung aus
dem Privatbereich ausgefiihrt zu werden

LZwingende betriebsbedingte Griinde® kdnnen dem verpflichtenden Angebot zu Homeoffice entgegenstehen, wenn
ohne die Tatigkeit, die sich grundsatzlich fiir die Ausfihrung im Homeoffice eignet, die aber aus belegbaren und
nachvollziehbaren betriebstechnischen Grinden nicht dorthin verlagert werden kann, der {brige Betrieb nur
eingeschrankt oder gar nicht aufrechterhalten werden kann

Arbeitnehmer sind zur Annahme des Homeoffice-Angebots verpflichtet, soweit ihrerseits keine Griinde entgegenstehen
(zahlreiche Begriindungen méglich, z. B. Stérung durch Dritte am Arbeitsplatz oder ein fehlender adaquater Arbeitsplatz)

EINFUHRUNG VON HOMEOFFICE

Jenseits der vorgenannten und befristeten Verpflichtung fur Arbeitgeber, ihren Arbeitnehmern Homeoffice anzubieten,
kénnen Arbeitgeber nicht einseitig anordnen bzw. Arbeitnehmer nicht beanspruchen, im Homeoffice zu arbeiten

Die Einfiihrung von Homeoffice ist durch individuelle Zusatzvereinbarungen zum Arbeitsvertrag oder aber, in Betrieben mit
Betriebsrat (zwingendes Mitbestimmungsrecht zu beachten), per Betriebsvereinbarung moglich
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Hauptthemen, die in solchen Vereinbarungen zu regeln sind, sind:

Dauer

Ausmal (z. B. feste Wochentage)

Kosten

Arbeitszeiten und Erreichbarkeit

Arbeitsschutz

Absicherung der Einhaltung von Datenschutzbestimmungen

Die jeweiligen Homeoffice-Vereinbarungen sollten mit klarem Bezug auf die COVID-19 Pandemie strukturiert und zeitlich
befristet werden, um das mdgliche Entstehen einer betrieblichen Ubung zu vermeiden

_r@n _ Fur 2021 fuhrt der Gesetzgeber zudem Steuererleichterungen fiir Arbeitgeber ein. Bestimmte ,digitale Wirtschaftsguter*

0 wie Computer, Software und andere IT-Infrastruktur sollen riickwirkend ab dem 1. Januar 2021 voll absetzbar sein.
AuRerdem wird flr die Steuerjahre 2020 und 2021 ein Pauschalbetrag von EUR 5 pro Tag im hauslichen Arbeitszimmer
(maximal 120 Tage und EUR 600 pro Jahr) fir den Arbeitnehmer steuerlich absetzbar

MARNAHMEN DES ARBEITSSCHUTZES

Grundsatzlich hat der Arbeitgeber seine Arbeithehmer vor Gefahren zu bewahren, die im Zusammenhang mit dem
Arbeitsplatz entstehen, insbesondere durch die Einhaltung der gesetzlichen Vorschriften zum Arbeitsschutz, z. B. dem
Arbeitsschutzgesetz und den dazugehdrigen Verordnungen (z. B. Arbeitsstattenverordnung)

Wahrend der COVID-19 Pandemie hat die Bundesregierung zligig einen Rahmen von Vorgaben fir Arbeitgeber zur
effektiven Préavention von COVID-19 Infektionen am Arbeitsplatz verabschiedet (,SARS-CoV-2-Arbeitsschutzstandard” im
April 2020, ,SARS-CoV-2 Arbeitsschutzregel” im August 2020 (mit Aktualisierungen zum Stand der Technik bei
LuftungsmaRnahmen im Februar 2021) und zuletzt die befristete Arbeitsschutzverordnung 2021 im Januar 2021 (zur
Arbeitsschutzverordnung 2021 siehe auch unser umfassendes ,Arbeitgeber Update — Corona-Arbeitsschutzverordnung
(Homeoffice, Test- und Maskenpflichten)” hier)

Im Folgenden erhalten Sie einen Uberblick tber die wichtigsten Aspekte dieser Arbeitsschutzregelungen, welche von
Arbeitgebern zu beachten sind:

GEFAHRDUNGSBEURTEILUNGEN / HYGIENEKONZEPTE

RegelmaRige Prifung und Aktualisierung von Geféahrdungsbeurteilungen, insbesondere unter Beriicksichtigung der SARS-
CoV-2 Arbeitsschutzregel. Im Rahmen dieses Prozesses hat der Arbeitgeber die Fachkraft fir Arbeitssicherheit, den
Betriebsarzt sowie betriebliche Interessenvertretungen (z. B. Betriebsrat, soweit vorhanden, ansonsten die
Arbeitnehmerschaft) zu beteiligen

Soweit nicht bereits vorhanden, Erstellung und Uberprifung betrieblicher Hygienekonzepte auf Grundlage der
Gefahrdungsbeurteilungen sowie Festlegung und Umsetzung der erforderlichen MaRnahmen zum betrieblichen
Infektionsschutz. Zur weiteren Orientierung Uber geeignete MalRnahmen kénnen insbesondere die branchenbezogenen
Handlungshilfen der Unfallversicherungstrager herangezogen werden. Arbeitgeber haben das Vorgenannte insbesondere
nach der Wiederaufnahme von betrieblichen Tatigkeiten nach Aufhebung von infektionsschutzrechtlichen Untersagungen
und Beschrankungen zu beachten

I
-O_ Diese betrieblichen Hygienekonzepte sind den Arbeitnehmern in geeigneter Weise zugénglich zu machen (z. B. durch
== Einstellen im Intranet oder durch Bekanntgabe am ,Schwarzen Brett* des Betriebs)

INFEKTIONSSCHUTZ AM ARBEITSPLATZ

Gesetzliche Pflicht zum Angebot von COVID-19 Testmdglichkeiten

Arbeitgeber haben ihren Arbeitnehmern, soweit diese nicht ausschlielich im Homeoffice arbeiten, wdchentliche COVID-19
Testmoglichkeiten im Betrieb anzubieten. Arbeitgeber haben fiir ihre Arbeitnehmer mindestens zweimal pro Kalenderwoche
solche Testmdglichkeiten vorzuhalten. Grundsatzlich besteht jedoch keine Pflicht flir Arbeitnehmer, dieses Testangebot
wahrzunehmen (siehe oben).

Maskenpflicht im Betrieb

Einhaltung der Maskenpflicht fur die Arbeitnehmer in den Gemeinschaftsbereichen des Betriebes wie z. B. in Aufzligen,
Fluren und Kantinen und dort, wo ein Mindestabstand von 1,5 Metern nicht sicher gewahrleistet werden kann (Details
abhangig von den jeweiligen spezifischen Regelungen der Bundeslander)

Aufgrund der Arbeitsschutzverordnung 2021 finden derzeit verscharfte Regelungen Anwendung. Arbeitgeber haben danach
medizinische Gesichtsmasken (,Mund-Nase-Schutz®) zur Verfiigung zu stellen, wenn
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die Einhaltung der vorgeschriebenen Mindestflache nicht eingehalten werden kann (siehe oben)
der Mindestabstand von 1,5 Metern nicht eingehalten werden kann oder
Wege vom und zum Arbeitsplatz innerhalb von Gebauden zuriickgelegt werden

Wo die Gefahrdungsbeurteilungen ergeben, dass ein Schutz der Arbeitnehmer durch Mund-Nase-Schutz fur den
Infektionsschutz nicht ausreichend ist und Masken mit der Funktion des Eigenschutzes notwendig sind, sind Arbeitgeber
verpflichtet, Atemschutzmasken (z. B. FFP2 oder FFP3, N95 oder P2) bereitzustellen. Dies gilt insbesondere wenn

bei ausgefuhrten Tatigkeiten mit einer Gefahrdung durch erhéhten Aerosolausstofd zu rechnen ist, oder
bei betriebsbedingten Tatigkeiten mit Kontakt zu anderen Personen eine anwesende Personen einen Mund-Nase-
Schutz nicht tragen muss

Wo immer Arbeitgeber dazu verpflichtet sind, Masken jeglicher Art zur Verfligung zu stellen, sind Arbeitnehmer verpflichtet,
diese oder mindestens gleichwertige Masken zu tragen

Arbeitgeber dirfen hiervon abweichen und andere SchutzmaRBnahmen treffen, solange diese ebenso wirksam und
schitzend fur die Arbeitnehmer sind (wobei das Abweichungspotenzial in der Praxis sehr begrenzt und risikobehaftet sein
duirfte)

v Arbeitnehmern, die das Tragen der Gesichtsmasken ohne ausreichenden Grund (z. B. medizinische Indikation)
0 ablehnen, kénnen arbeitsrechtliche MafZnahmen wie Abmahnungen bis hin zu verhaltensbedingten Kiindigungen drohen
(jeweils abhangig vom konkreten Einzelfall)

Mindestflachen pro Arbeitnehmer

Die Arbeitsschutzverordnung 2021 regelt, dass pro Arbeitnehmer eine Mindestfliche von 10 Quadratmetern nicht
unterschritten werden darf, wenn die gleichzeitige Nutzung des Raumes durch mehrere Personen erforderlich ist und die
auszufuhrenden Tatigkeiten diese Mindestflache zulassen

Lassen ,zwingende betriebsbedingte Grinde®, insbesondere die auszufihrenden Téatigkeiten (z. B. Montage oder
Produktion) oder die baulichen Verhaltnisse, die Einhaltung dieser Mindestflache pro Arbeitnehmer nicht zu, muss der
Arbeitgeber andere geeignete SchutzmalBnahmen ergreifen, um einen gleichwertigen Schutz der Arbeitnehmer
sicherzustellen, insbesondere LuftungsmafBnahmen, die Installation von geeigneten Abtrennungen zwischen den
anwesenden Personen, Maskentragepflicht oder Atemschutzmasken fir alle anwesenden Personen sowie sonstige im
Hygienekonzept ausgewiesene MalRnahmen

Arbeitsschichten, Flexibilisierung von Arbeitszeit & kleine Arbeitsgruppen

Staffelung von Schichten und Arbeitszeiten, um die Bildung von Arbeithehmeransammlungen zu reduzieren

Aufgrund der Arbeitsschutzverordnung 2021 sind Arbeitgeber mit mehr als 10 Arbeitnehmern verpflichtet, ihre Belegschaft
in moéglichst kleine Arbeitsgruppen einzuteilen, wobei Anderungen der Zusammensetzung weitestgehend zu vermeiden sind

Geschaftsreisen, Besprechungen & Zutritt von Dritten zum Betrieb

Arbeitgeber haben alle geeigneten technischen und organisatorischen MaRnahmen zu treffen, um betriebsbedingte
Personenkontakte zu reduzieren. Insbesondere sind betriebsbedingte Zusammenkiunfte mehrerer Personen (z. B.
Besprechungen) auf das betriebsnotwendige Minimum zu reduzieren und nach Mdglichkeit durch die Verwendung von IT-
Infrastruktur oder andere gleichwertige SchutzmafRnahmen (z. B. Liften, Abtrennungen oder sonstige im Hygienekonzept
ausgewiesene MalRnahmen) zu ersetzen. Die MaBhahmen gelten auch fir Pausenbereiche

Fur den Zutritt zu Betrieben und Geschéftsrdumen durch Dritte ist Folgendes zu beachten, wobei die Regelungen je nach
Bundesland leicht abweichen kdnnen:

Einsatz elektronischer Kommunikationsmittel, soweit méglich, um persénlichen Kontakt zu vermeiden

Begrenzung der Anzahl von Besuchern

Betriebsfremde haben durch den Arbeitgeber eine Unterweisung in die anzuwendenden Arbeitsschutz- und
Arbeitssicherheitsmal3nahmen zu erhalten

Andere MalRhahmen

Umsetzung von HygienemafRhahmen am Arbeitsplatz, insbesondere an héufig genutzten Orten wie Toiletten, Kuchen,
Kantinen etc. (z. B. Bereitstellung von Handseife, Desinfektionsmittel)

Leitfaden zur Liftung von Geschéaftsraumen

Einfuhrung von SchutzmafRnahmen gegen erhdhte psychische Belastungen durch die COVID-19 Pandemie, wie z. B. soziale
Isolation bei der Arbeit von zu Hause aus

Einhaltung der Regelungen zur arbeitsmedizinischen Vorsorge



PANDEMIEPLAN

Arbeitgeber haben dartber hinaus einen Pandemieplan aufzustellen, um auf etwaige COVID-19 Infektionen und Ausbreitungen
im Betrieb schnell und effektiv reagieren zu kdnnen. Mit diesem Plan soll (auch) nachgewiesen werden, dass die in den oben
genannten COVID-19 bezogenen Arbeitsschutzvorschriften festgelegten Malinahmen ergriffen und eingehalten werden

MOGLICHE FOLGEN BEI ZUWIDERHANDLUNG

Entsprechen die MalRnahmen des Arbeitgebers den oben genannten Anforderungen des Arbeitsschutzes, so gilt, dass
Arbeitgeber ausreichende MalRnahmen zum Schutz ihrer Arbeitnehmer vor arbeitsplatzbedingten Gefahren ergriffen haben.
Der Arbeitgeber kann von den vorgeschriebenen MafRRnahmen abweichen, wenn ein gleichwertiges Schutzniveau
sichergestellt ist. Es wird jedoch empfohlen, diese Abweichungen auf das notwendige Mal} zu beschrdnken, da die
Beweislast fur die Gleichwertigkeit des Schutzniveaus beim Arbeitgeber liegt (Regelungen kdnnen je nach Bundesland
abweichen)

Zuwiderhandlungen gegen gesetzliche Arbeitsschutzregelungen, insbesondere im Zusammenhang mit den COVID-19
spezifischen Regeln, kdnnen scharfe Konsequenzen nach sich ziehen:

Arbeitnehmer, die sich weigern, zur Arbeit zu kommen, weil sie einer unzumutbaren Gesundheitsgefahrdung ausgesetzt
sind, insbesondere im Hinblick auf eine Infektion mit COVID-19

BuRgelder von bis zu EUR 30.000 oder sogar Betriebsuntersagungen fur den Arbeitgeber

Strafbarkeit

KURZARBEIT

Im Folgenden erhalten Sie einen Uberblick tiber die wichtigsten Aspekte der Einfilhrung von Kurzarbeit in deutschen Betrieben.
Unser umfassendes ,Arbeitgeber Update — Kurzarbeit in Zeiten der COVID-19 Pandemie® finden Sie hier.

VORAUSSETZUNGEN DER EINFUHRUNG VON KURZARBEIT
Ausdriickliches Einverstéandnis des betroffenen Arbeitnehmers zur Einfiihrung von Kurzarbeit erforderlich, entweder durch

vorweggenommene Einigung im urspriinglichen Arbeitsvertrag

ausdriickliche Einwilligung mittels Anderungsvereinbarung zum Arbeitsvertrag
Betriebsvereinbarung mit dem zustandigen Betriebsratsgremium (falls vorhanden)
Tarifvertrag mit der zusténdigen Gewerkschaft (falls vorhanden)

- In der Praxis werden regelmaRig die meisten Arbeitnehmer der Einfiihrung von Kurzarbeit zustimmen, um Solidaritat mit
= ihrem Arbeitgeber zu zeigen und um das Unternehmen in der Krise zu unterstitzen

VORAUSSETZUNGEN DES ANSPRUCHS AUF KURZARBEITERGELD

Infolge der COVID-19 Pandemie wurden die betrieblichen Voraussetzungen fur das Kurzarbeitergeld bis 31. Dezember 2021 fiir
Betriebe, die vor dem 31. Marz 2021 Kurzarbeit eingefihrt haben, herabgesenkt.

_‘é’_ Leiharbeitsunternehmen konnen fir ihre Arbeitnehmer ebenfalls Kurzarbeitergeld beantragen, wenn sie vor dem
31. Méarz 2021 Kurzarbeit eingefihrt haben (Regelung bis 31. Dezember 2021)

BETRIEBLICHE VORAUSSETZUNGEN

Schwellenwert der von Kurzarbeit betroffenen Arbeitnehmer: Nur 10 % (statt Ublicherweise einem Drittel) der Arbeitnehmer,
entweder bezogen auf den gesamten Betrieb oder eine Betriebsabteilung, missen

von erheblichem Arbeitsausfall mit Entgeltausfall betroffen sein
der voriibergehend und nicht vermeidbar ist

und auf wirtschaftlichen Grinden oder einem unabwendbaren Ereignis beruht.
PERSONLICHE VORAUSSETZUNGEN DER ARBEITNEHMER

Anspruchsberechtigter Personenkreis: Sozialversicherungspflichtige Arbeitnehmer, Auszubildende (unter weiteren
Voraussetzungen)

Ausgeschlossene Personen: Geringfligig Beschéftigte, Werkstudenten, Arbeitnehmer nach Erreichen der jeweiligen

Regelaltersgrenze in der gesetzlichen Rentenversicherung, Personen mit vollstandiger Erwerbsunfahigkeitsrente,
selbstandige Personen/Freelancer, Geschaftsfuhrer (im Einzelfall ggf. kein Ausschluss)

8


https://www.addleshawgoddard.com/globalassets/international/europe/arbeitgeber-update-kurzarbeit-in-zeiten-der-covid-19-pandemie.pdf

DAUER

Bis zu 24 Monate, wenn der Anspruch des Arbeitnehmers auf Kurzarbeitergeld vor dem 31. Dezember 2020 entstanden ist,
hdchstens aber bis zum 31. Dezember 2021. Monate einschlieRlich Marz 2020 werden fur die Berechnung der Hochstdauer
mitgerechnet. Eine Unterbrechung der Kurzarbeit unter drei Monaten unterbricht die Zahlung nicht (Regelung bis
31. Dezember 2021)

HOHE DES KURZARBEITERGELDES
Das Kurzarbeitergeld betragt
60 % der Nettoentgeltdifferenz im Anspruchszeitraum (67 %, wenn der Arbeitnehmer unterhaltspflichtige Kinder hat)

Bei mehr als 50 % Entgeltausfall und wenn der Anspruch des Arbeitnehmers auf Kurzarbeitergeld vor dem 31. Mérz 2021
entstanden ist (Regelung bis 31. Dezember 2021):

60/67 % Monate 1 bis 3
70/77 % Monate 4 bis 6
80/87 % Ab Monat 7

SOZIALVERSICHERUNG & STEUERN

Erstattung von 100 % der vom Arbeitgeber zu tragenden Sozialversicherungsbeitrage auf das Kurzarbeitergeld bis zum
30. Juni 2021 (auf Antrag spéatestens drei Monate nach dem jeweiligen Abrechnungszeitraum)

Erstattung von 50 % der Sozialversicherungsbeitrdge zwischen dem 1. Juli 2021 und dem 31. Dezember 2021, wenn die
Kurzarbeit vor dem 30. Juni 2021 eingefiihrt wurde

Steuerfreiheit fur sozialversicherungsfreie Aufstockungsleistungen bis 31. Dezember 2021

MITBESTIMMUNGSRECHTE DES BETRIEBSRATS

Wenn ein Betriebsrat besteht, unterliegt die Einfuhrung von Kurzarbeit der Mitbestimmung des Betriebsrats, welche in der Regel
durch den Abschluss einer Betriebsvereinbarung erfolgt.

ZEITLICHER ABLAUF DER ANZEIGE VON KURZARBEIT

Der Arbeitgeber muss die Einfiihrung von Kurzarbeit bei der zustandigen Agentur fiir Arbeit unverziiglich anzeigen und glaubhaft
machen, dass ein erheblicher Arbeitsausfall besteht und die betrieblichen Voraussetzungen fur das Kurzarbeitergeld erfullt sind.
Er hat die Erstattung des Kurzarbeitergeldes binnen drei Monaten nach Auszahlung zu beantragen.

VERLANGERUNG VON KURZARBEIT

Steht der Ablauf des zunachst angezeigten Zeitraums von Kurzarbeit bevor und bleiben die gesetzlichen Voraussetzungen
bestehen, ist eine Folgeanzeige an die zustandige Agentur fiir Arbeit zu erstatten.

v Es bedarf einer eingehenden Priifung des ,voriibergehenden Arbeitsausfalls“ dahingehend, ob der jeweilige Arbeitsausfall
O auf bestimmten Stellen inzwischen dauerhaft geworden ist. Letzteres wirde der Verlangerung der Kurzarbeit/des
Kurzarbeitergeldes rechtlich entgegenstehen und gleichzeitig , Ttr und Tor* fur betriebsbedingte Kiindigungen



VERGUTUNG & ENTSCHADIGUNG

VERGUTUNGSANSPRUCHE DER ARBEITNEHMER IM ZUSAMMENHANG MIT COVID-19

Grundsatzlich verdienen Arbeitnehmer ihr Gehalt nur, wenn sie Arbeit leisten. W&hrend der COVID-19 Pandemie kommt es zu
verschiedenen Situationen, in denen Arbeitnehmer nicht nur aufgrund von Arbeitsunféahigkeit (auch infolge einer Erkrankung an
COVID-19), sondern auch aufgrund von MaRnahmen der Gesundheitsbehdrden und der (Bundes-)Regierung keine
Arbeitsleistung erbringen kénnen, aber dennoch Anspruch auf (teilweise) Vergultung oder Entschadigung durch ihren Arbeitgeber
oder andere Institutionen haben.

» Das Nachstehende gibt einen Uberblick uber die praxisrelevantesten Szenarien und eine Orientierung, wie mit den
Vergitungsanspruchen der Arbeithehmer zu verfahren ist:

Weshalb ist der Arbeitnehmer nicht an seinem Arbeitsplatz / im Betrieb?

Arbeitnehmer steht unter

Arbeitnehmer zeigt typische
COVID-19 Symptome und wird
vom Arbeitgeber nach Hause
geschickt

Quarantane (aufgrund positiven
COVID-19 Testergebnisses
und/oder Riickkehr aus einem
Risikogebiet)

Hat der Arbeitnehmer
Symptome?

Was war das Ergebnis des
COVID-19 Tests?

Arbeitnehmer weigert sich, im
Biro/Betrieb zu arbeiten, weil
Angst vor einer COVID-19
Infektion besteht

Hat der Arbeitgeber alle
gesetzlich erforderlichen

Das Buro/der Betrieb ist
geschlossen

Wer hat das Biro/den Betrieb
geschlossen?

Ist der
Arbeitnehmer im
arbeits-
unfahig?

Was lag

zeitlich
frither?

¢

¢

+

-
111

ke
=

Arbeits-
unfahigkeit

Arbeitsschutzmalnahmen zum
Schutz vor Infektionen am

Arbeitsplatz ergriffen?

Arbeitgeber
aufgrund
betrieblicher
Erfordernisse

positiv negativ
Zustandige

Behorde

Ist Arbeiten

Homeoffice
moglich?

Ist der Arbeitnehmer
arbeitsunfahig?

Ist Arbeiten im
Homeoffice
moglich?

Entgeltfortzahlung nach § 3 Entgeltfortzahlungsgesetz von bis zu sechs Wochen durch den Arbeitgeber; bei weniger
als 30 Arbeitnehmern ist eine Erstattung durch die gesetzliche Krankenversicherung méglich (Umlageverfahren U1)

Entschédigungsleistungen nach § 56 Infektionsschutzgesetz wegen Quaranténe in voller Hohe des Arbeitsentgelts von
der zustandigen Behorde fir maximal sechs Wochen (Auszahlung durch den Arbeitgeber, Erstattung auf Antrag
innerhalb von 12 Monaten nach Ende der Quaranténe bei der zustandigen Behdrde)

Wird der Arbeitnehmer wahrend einer bereits verhd&ngten Quarantdne arbeitsunféhig, werden die
Entschadigungsanspriiche vom Arbeitgeber weiterhin ausbezahlt. Etwaige Anspriiche des Arbeithehmers nach dem
Entgeltfortzahlungsgesetz gehen auf die Behérde iber, wodurch sich die Hohe der erstattungsfahigen Entschédigung
effektiv verringert

Auszahlung der vertragsgemafen Vergltung. Der Arbeitgeber tragt das wirtschaftliche Risiko, wenn er Arbeithnehmer
vorsichtshalber nach Hause schickt, ohne dass die Mdglichkeit besteht, im Homeoffice zu arbeiten, oder wenn
Arbeitnehmer vernunftigerweise die Arbeit verweigern, weil keine hinreichenden Sicherheitsvorkehrungen getroffen
werden, sowie das Risiko einer Betriebsstilllegung (fir den letzteren Fall sollten Arbeitgeber die Moglichkeit der
Einflhrung von Kurzarbeit prufen)

Keine Entgeltfortzahlung oder sonstige Leistungen aufgrund des generell unverhéltnisméRigen Verhaltens des
Arbeitnehmers (Ausnahmen z. B. fur Risikopatienten mit medizinischen Problemen)
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Etwaige Anspriiche auf Entgeltfortzahlung oder Entschadigungsleistungen entfallen, wenn die Arbeitnehmer ihre
Arbeitsunféhigkeit oder die verhangte Quaranténe selbst verschuldet haben, z. B. durch Urlaub in bekannten (Hoch-)
Risikogebieten

Schwangere, die wegen erhéhter gesundheitlicher Risiken fur Mutter und ungeborenes Kind mit einem Beschaftigungsverbot
belegt werden, erhalten Mutterschutzlohn in Héhe des Bruttoverdienstausfalls vom Arbeitgeber, dem dieser auf Antrag von
der gesetzlichen Krankenkasse der Arbeitnehmerin erstattet wird

Arbeitnehmer, die ihre unter 12-jahrigen Kinder oder behinderte und auf Hilfe angewiesene Kinder wegen behdordlicher
SchulschlieBung oder Quarantdne betreuen mussen und keine andere Betreuungsmdglichkeit haben, kénnen von der
zustandigen Behoérde Entschadigungsleistungen erhalten:

67 % des entstandenen Verdienstausfalls, begrenzt auf EUR 2.016 pro Monat, die vom Arbeitgeber fiir die ersten sechs
Wochen ausgezahlt werden (Erstattung durch die zustéandige Behdrde auf Antrag innerhalb von 12 Monaten nach Ende
der Abwesenheit) und ab Woche 7 direkt durch die zustandige Behorde auf Antrag des Arbeitnehmers

Hochstdauer:

Fir gemeinsam Erziehende: 10 Wochen pro Elternteil
Fir Alleinerziehende: 20 Wochen

CORONA-BONUS

Einfiihrung eines steuer- und sozialversicherungsfreien ,Corona-Bonus” (Regelung bis 30. Juni 2021)

Arbeitgeber kdnnen ihren Arbeithehmern Zuschisse und/oder Sachbeziige bis zu EUR 1.500 steuer- und
sozialversicherungsfrei (,brutto = netto®) zahlen

Ein solcher Corona-Bonus muss eine Sonderzahlung des Arbeitgebers sein (unabhéngig von den bereits bestehenden
Vergitungsansprichen), die aufgrund der COVID-19 Pandemie erfolgt; vor dem 1. Marz 2020 vereinbarte finanzielle
Leistungen dirfen nicht riickwirkend in einen Corona-Bonus umgewandelt werden

Verpflichtende Pflegeboni fur Krankenhauspersonal, das COVID-19-Patienten unmittelbar betreut, wurden fiir 2021 erneut
geregelt (&hnliche Regelung fir Pflegepersonal und Personal in Altenpflegeheimen erwartet). Abhangig von der Anzahl
der betreuten COVID-19-Patienten sind Arbeitgeber im Krankenhausbereich verpflichtet, ihren Arbeitnehmern steuer- und
sozialversicherungsfreie Pramien von bis zu EUR 1.500 zu zahlen (die Auswahl der Pramienempféanger und die
Bemessung der individuellen Pramienhdhe unterliegen der Festlegung durch die Arbeitgeber und
Arbeitnehmervertretungen wie z. B. Betriebsrate, falls vorhanden). Die PrAmien sind so ausgestaltet, dass die Arbeitgeber
diese Prémien auszahlen, welche letztlich von der Bundesrepublik Deutschland finanziert werden sollen. Es ist
vorgesehen, dass die Pramien spéatestens mit der Lohnabrechnung im Juni 2021 ausgezahlt werden

KINDERKRANKENGELD

Gesetzlich krankenversicherte Arbeitnehmer kdnnen sich von der Arbeit freistellen lassen und erhalten sogenanntes
Kinderkrankengeld, wenn

eines ihrer Kinder erkrankt (entsprechender Nachweis vom Arbeitnehmer vorzulegen)

Kindergarten oder Schulen aufgrund der COVID-19 Pandemie geschlossen werden oder

die Prasenzpflicht an Schulen ausgesetzt wird und die Eltern dazu veranlasst werden, ihr Kind zuhause zu betreuen und
sie dies auch tun

und wenn die Arbeitnehmer die Betreuung ihres unter 12-jahrigen oder behinderten und auf Hilfe angewiesenen Kindes
nicht anderweitig sicherstellen kénnen

Arbeitnehmer erhalten in diesen Fallen von ihrer gesetzlichen Krankenkasse Kinderkrankengeld. Es betragt 90 % des
ausgefallenen Nettoeinkommens des Arbeitnehmers, begrenzt auf 70 % der Beitragsbemessungsgrenze in der gesetzlichen
Krankenversicherung (EUR 4.837,50 pro Monat; EUR 112,88 pro Kalendertag im Jahr 2021)

Wahrend des Bezugs von Kinderkrankengeld ruhen etwaige Anspriche auf Entschadigungsleistungen fir
Einkommensverluste wegen behdrdlicher SchulschlieRung oder Quarantane von Klassen (siehe oben)

Dauer:

Fir gemeinsam Erziehende: 10 Arbeitstage pro Kind, aber nicht mehr als 25 Arbeitstage pro Kalenderjahr. Erhéhung auf
30 Arbeitstage pro Kind im Jahr 2021, jedoch nicht mehr als 65 Arbeitstage (Regelung bis 31. Dezember 2021).
Gemeinsam Erziehende, die beide berufstétig sind, durfen entscheiden, wer ihre Kinder betreut. Folglich durfen sie ihren
jeweiligen Anspruch auf Kinderkrankengeld auf ihren Partner Gibertragen
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Fur Alleinerziehende: 20 Arbeitstage pro Kind, jedoch nicht mehr als 50 Arbeitstage pro Kalenderjahr. Erh6hung auf 60
Arbeitstage pro Kind im Jahr 2021, jedoch nicht mehr als 130 Arbeitstage (Regelung bis 31. Dezember 2021)

PFLEGEUNTERSTUTZUNGSGELD

Arbeitnehmer, die nahe Angehdrige pflegen miissen, kénnen sich bis zu 10 Tage von der Arbeit freistellen lassen und erhalten
fur 10 Tage Pflegeunterstiitzungsgeld von ihrer gesetzlichen Krankenkasse in Héhe von 90 % ihres ausgefallenen
Nettoeinkommens, begrenzt auf 70 % der Beitragshemessungsgrenze in der gesetzlichen Krankenversicherung (siehe oben).
Erhéhung um 10 zusétzliche Freistellungstage mit Bezug von Pflegeunterstiitzungsgeld, wenn der Grund fur die Pflege durch die
Coronavirus-Pandemie verursacht wird (Regelung bis 30. Juni 2021).

BETEILIGUNG DES BETRIEBSRATS (SOWEIT VORHANDEN)

(VIRTUELLE) SITZUNGEN

Betriebsrate und andere Arbeitnehmervertretungen (z. B. Schwerbehindertenvertretungen, Auszubildendenvertretungen)
sowie Einigungsstellen konnen ihre Sitzungen und Beschlussfassungen per Video- oder Telefonkonferenz abhalten
(Regelung bis 30. Juni 2021). Bei diesen Video- oder Telefonkonferenzen muss sichergestellt sein, dass keine unbefugten
Dritten Zugang haben

Arbeitgeber durfen Betriebsraten aber nicht verbieten, ihre Sitzungen personlich abzuhalten. Die Betriebsrate kénnen zu
personlichen Sitzungen zusammenkommen, solange fir Hygiene- und Infektionsschutzmal3nahmen ausreichend gesorgt
ist. Arbeitgeber haben die entsprechenden Kosten tragen

MITBESTIMMUNGSRECHTE

Mitbestimmungsrechte bleiben auch wahrend der COVID-19 Pandemie bestehen. MaRnahmen des Arbeitgebers werden haufig
eine Information und/oder Anhdrung des Betriebsrats und/oder sogar den Abschluss von Betriebsvereinbarungen erfordern.

Die folgenden MaflRnahmen des Arbeitgebers I6sen regelmafig Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats aus:

Einfihrung von Kurzarbeit

Angebot von Impfungen oder Impfpramien im Betrieb

Einfuhrung von Homeoffice

MafRnahmen zum Arbeits- sowie zum Infektionsschutz (z. B. verpflichtende/freiwillige COVID-19-Testungen im Betrieb,
Temperaturmessung vor Betreten des Betriebsgelédndes, Festlegung und Einteilung der Arbeits- und Betriebszeiten,
Einrichtung fester Arbeitsgruppen, Umsetzung der Maskentragepflicht und des Tragens sonstiger Schutzausristung oder
Sicherstellung von Mindestabstanden zwischen den Arbeitnehmern)

DATENSCHUTZASPEKTE

Die MaRnahmen der Arbeitgeber miissen zudem im Einklang mit den geltenden Datenschutzbestimmungen (d. h. der
Datenschutz-Grundverordnung und dem Bundesdatenschutzgesetz) stehen. Uberall dort, wo personenbezogene Daten oder
Gesundheitsdaten von Betroffenen (z. B. Arbeitnehmern oder Kunden) verarbeitet werden, missen Arbeitgeber die gesetzlichen
Grenzen beachten.

ARBEITNEHMERDATENSCHUTZ

TEMPERATURMESSUNGEN, COVID-19 TESTS UND IMPFSTATUS

Gesundheitsdaten von Arbeithehmern (z. B. Temperatur, COVID-19 Infektion oder Impfstatus) gelten als sensible
personenbezogene Daten und sind durch strenge Datenschutzbestimmungen geschuitzt. Die Verarbeitung von
Gesundheitsdaten der Arbeitnehmer ist nur in Ausnahmeféllen zuléssig, z. B. wenn die Verarbeitung dieser Daten fir den
Arbeitgeber zur Erfullung seiner (Firsorge-)Pflichten gegenuber seinen Arbeitnehmern erforderlich ist

Kontaktlose Temperaturmessung oder verpflichtende Testungen von Arbeitnehmern auf eine Infektion mit COVID-19 (nur
in Ausnahmefallen) ist nur bei begrindetem Verdacht auf eine COVID-19 Infektion am Arbeitsplatz und nur im unbedingt
erforderlichen Umfang zulassig (z. B. nicht gegentber allen Arbeithehmern unabhangig von deren Begegnungen mit einem
potentiell infizierten Arbeitnehmer)

Es ist umstritten, ob Arbeitgeber ihre Arbeithehmer rechtlich dazu auffordern durfen, ihren Impfstatus gegen COVID-19

offenzulegen. Da die Zul&ssigkeit einer solchen Frage von ihrer Erforderlichkeit fir das konkrete Arbeitsverhaltnis und den
entsprechenden (Fursorge-)Pflichten des Arbeitgebers abhangt, bleibt eine Priifung im Einzelfall erforderlich (z. B. kénnen
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erhohte Infektionsrisiken aufgrund der Art der auszuibenden Tatigkeiten zur Zulassigkeit einer solchen Frage fiihren).
Explizite Ausnahmen gelten fiir Arbeitgeber im Gesundheitsbereich (z. B. Krankenhauser, Arztpraxen)

[}
-0_ Die Datenverarbeitungsgrundsatze gelten weiterhin. Insbesondere missen Arbeitgeber den Grundsatz der
= Speicherbegrenzung beachten, wonach sie ihre Verpflichtungen zur Loschung der Daten tiberwachen miissen, sobald der
Zweck der Verarbeitung beendet ist

POSITIVE COVID-19 TESTERGEBNISSE VON ARBEITNEHMERN

Arbeitgeber haben die Offenlegung des Namens eines infizierten Arbeithehmers mdéglichst zu vermeiden. Sie sind daher
verpflichtet, zunachst andere wirksame MaRnahmen zu ergreifen, z. B. indem sie zunachst ein Gesprach mit dem
betroffenen Arbeitnehmer (wenn mdglich) darlber fihren, wen er in den Tagen vor seinem positiven COVID-19-Test im
Betrieb getroffen und wer mit ihm gearbeitet hat. Arbeitgeber kdnnen dann diese Kontaktpersonen uber ihre mogliche
Exposition informieren, sie nach Hause schicken (wenn mdglich, um aus dem Homeoffice aus zu arbeiten) und sie bitten,
sich auf eine COVID-19 Infektion testen zu lassen

Nur wenn der betroffene Arbeitnehmer theoretisch mit einer unendlichen Anzahl von Personen auf dem Betriebsgelande in
Kontakt gekommen ist, kann es Arbeitgebern erlaubt sein, den Namen des betroffenen Arbeithnehmers offenzulegen, um
weitere Ansteckungen von Arbeitnehmern wirksam verhindern zu kénnen. Dies wird jedoch nur in Ausnahmefallen der Fall
sein

URLAUBSZIELE VON ARBEITNEHMERN

Arbeitgeber diirfen ihre Arbeitnehmer fragen, ob sie planen, ihren Urlaub in einem ausgewiesenen (Hoch-)Risikogebiet oder
Virusvariantengebiet zu verbringen, da Arbeitgeber wissen miissen, wann mdégliche Quarantéaneverpflichtungen gelten und
wann sie ihre Arbeitnehmer nicht auf ihrem Betriebsgeldnde beschéftigen dirfen

Die Frage nach dem genauen Reiseziel des Arbeitnehmers ist jedoch unzulédssig, da es kein berechtigtes Interesse des
Arbeitgebers gibt, mehr zu erfahren als die Tatsache, dass das Reiseziel in einem ausgewiesenen (Hoch-)
Risikogebiet/Virusmutationsgebiet liegt

HOMEOFFICE & DATENSCHUTZ

Bei der Einfihrung von Homeoffice miissen Arbeitgeber darauf achten, dass ein gleichwertiges Schutzniveau fiir die von
den Arbeitnehmern wahrend ihrer Tatigkeit verarbeiteten Daten gewabhrleistet ist. Die entsprechenden Vereinbarungen
mussen z. B. widerspiegeln, dass der Raum, in dem sich das Homeoffice befindet, verschlossen werden kann oder
zumindest ein abschlieBbarer Schrank vorhanden ist, um physische Dateien mit personenbezogenen Daten von z. B.
Kunden oder anderen Arbeitnehmern zu sichern

Bei der Nutzung von Laptops und Mobiltelefonen (nur fiir geschéftliche Zwecke) ist auf ausreichenden Passwortschutz und
Datenverschliisselung zu achten; idealerweise sollten Cloud-basierte Losungen eingesetzt werden, die nur tiber einen VPN-
Client zugéanglich sind

MOGLICHE FOLGEN BEI ZUWIDERHANDLUNG

Grundsatzlich reicht es fur die Zurechnung von Datenschutzverst6f3en zu einem Unternehmen aus, wenn ein Arbeithehmer
des Unternehmens oder ein externer Vertreter, der im Auftrag des Unternehmens tétig ist, gehandelt haben

Sanktionen fur DatenschutzverstdRe kdnnen Bul3gelder von bis zu EUR 20 Mio. oder 4 % des weltweiten Jahresumsatzes
des Unternehmens sowie — im aufersten Fall — Freiheitsstrafen umfassen (abhéngig von der Art des jeweiligen Versto3es)

Betroffene (d.h. Arbeitnehmer oder Kunden) haben Schadensersatzanspriiche, wenn sie durch Datenschutzverletzungen
einen Schaden erlitten haben
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