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Liebe Leserinnen und Leser,

Ny

S | Fitness-Tracken fiir den Chef — Wearables sind der Arbeitswelt. Und wir beantworten 7 Fragen zum
i 2 auf dem Vormarsch! Dem Betriebsrat kommt eine Biiroarbeitsplatz — vor dem Hintergrund der neuen
} )‘ entscheidende Rolle zu: Im Rahmen seiner umfang- Arbeitsstattenverordnung.
— S reichen Mitbestimmungsrechte sollte er sicher-
Marc-Oliver Schulze, stellen, dass Beschiftigte nicht leichtfertig sensible Erkenntnisreiche Lektiire wiinschen

Rechtsanwalt, AfA

Gesundheitsdaten preisgeben.
Im Titelthema erfahren Sie, wie Datenschutz beim L alNC- &/(/JN \/Mﬂ/
Einsatz von Wearables in der betrieblichen Gesund- e ‘
heitsvorsorge gelingen kann und was Betriebsrate S&MQ m(-U-CQ_
in jedem Fall beachten miissen.
\ o Daneben Aktuelles zum Mutterschutz und Ent-

J gelttransparenzgesetz. Auch geben wir einen Ein- @
Bettina Frowein, blick in die aktuellen Ergebnisse der BAUA
Juristin, Bund-Verlag zum Umgang mit psychischen Belastungen in \?HREA%
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EXPERTENRAT
Lasst sich der
Arbeitgeber beim
Betrieblichen Ge-
sundheitsmanage-
ment (BGM) von
externen Dienst-
leistern helfen, hat
der Betriebsrat von
Anfang an mitzu-
bestimmen. Dies
gilt auch fir den
Einsatz technischer
Hilfsmittel, wie etwa
Fitness-Tracker,
Apps oder Smart-
Watches.

INFORMATIONSDIENST g9]|2017

Das gilt fiir Wearables
im Arbeitsverhiltnis

ARBEITNEHMERDATENSCHUTZ Immer mehr Unternehmen sammeln per Wearables
Gesundheitsdaten ihrer Mitarbeiter und erfahren so, ob sie Sport treiben
oder gesund essen. Arbeitsrechtlich ist das Erheben dieser Daten heikel.

Der Betriebsrat ist gefordert.

Die Arbeitswelt verdndert sich schnell. Von
den Beschiftigten werden mehr Tempo, Fle-
xibilitdt, Qualitdt und hohe Leistungs- und
Lernbereitschaft erwartet. Von den Unter-
nehmen innovative Produkte und attraktive
Arbeitsbedingungen. Beim Wettstreit um die
besten Talente gewinnt, wer ein gutes Arbeits-
umfeld bietet und die Gesundheit der Arbeit-
nehmer im Auge behilt.

Gesund im Unternehmen

Fiir viele Unternehmen stehen die Gesund-
heitsvorsorge und die Gesundheitsforde-
rung weit oben auf der Tagesordnung. Der
ergonomisch richtig gestaltete Arbeitsplatz
beispielsweise ist inzwischen in gut 60% der
Unternehmen realisiert. Weniger gut sieht es
bei Riickenschule, Workshops fiir gesunde Er-
nédhrung oder Fitness-Angeboten aus.

Das Dilemma: Vielen Beschiftigten fallt
es wegen der hohen Arbeitsbelastung immer
schwerer, auf ihre Gesundheit zu achten und
gesundheitsforderliches Verhalten in ihren
Tagesablauf zu integrieren. Technische Hilfs-
mittel kénnen hier in der Tat unterstiitzend
eingreifen und einen besseren Weg weisen.

Trend mit Namen Digital Health

»Digital Health« ist ein neuer Losungsansatz,
der das Betriebliche Gesundheitsmanage-
ment (BGM) noch besser in der Spur hal-
ten mochte. Der Arbeitgeber greift dabei auf
meist externe Dienstleister-Angebote zuriick.
Das sind Apps, Fitness-Tracker oder Gesund-
heitsportale, die als digitale »Beobachter«
das bestehende BGM ergdnzen. Und zwar
maligeschneidert. Denn die kleinen digitalen
Helfer unterstiitzen die Beschiftigten gezielt
individuell und fiihren so zu einer gesiinde-
ren Erndhrungsweise, besseren Stressbewalti-
gung und mehr Bewegung. Und da es sie als
Armbénder oder zum Anstecken gibt, nennt
man sie Wearables.

Doch die Sache hat auch einen Haken. Denn
durch den Einsatz technischer Hilfsmittel
werden fortwdhrend und in grofem Umfang
Daten wie Herzschlag, Korpertemperatur,
Schrittzahl oder Schlafverhalten gesammelt
und aufgezeichnet. Dabei handelt es sich um
sensitive Gesundheitsdaten - und die sind vor
Missbrauch und unberechtigtem Zugriff zu
schiitzen.

Gesundheitsdaten mit Schutzbedarf

Datenschutzrechtlich beleuchtet handelt es
sich bei Gesundheitsdaten um sensitive Da-
ten (§ 3 Abs. 9 BDSG). Sie gehoren zu den
besonderen Arten personenbezogener Da-
ten und sind besonders schiitzenswert. Ver-
gleichbar den Angaben iiber die rassische
und ethnische Herkunft, politische Meinung,
religivse Uberzeugung oder Gewerkschafts-
zugehorigkeit. Thre Verarbeitung bedarf einer
besonderen Rechtfertigung und ist nur in en-
gen Grenzen erlaubt.

Zu den personenbezogenen Gesundheits-
daten z#hlt der Gesetzgeber alle Angaben
iiber den friitheren, aktuellen und kiinftigen
Gesundheitszustand eines Beschiftigten. Sie
konnen die korperliche wie auch psychische
Verfassung des Betroffenen beschreiben.

Werden Gesundheitsdaten des Mitarbeiters
nun mit Wearables gesammelt, so ist neben
dem Bundesdatenschutzgesetz (BDSG) auch
das Telemediengesetz (TMG) zu beachten.

Ausdriicklich eingewilligt?

Gesundheitsdaten diirfen nach §§4, 4a
BDSG nur nach ausdriicklicher Einwilligung
der Beschiftigten erhoben, verarbeitet und
genutzt werden. An diesem Grundsatz wird
sich auch durch die DS-GVO und das BDSG-
neu ab 25. Mai 2018 nichts dndern.
Aufgrund des Machtungleichgewichts zwi-
schen Arbeitgeber und Arbeitnehmer beste-
hen jedoch berechtigte Zweifel, inwieweit das
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fiir die Wirksamkeit der Einwilligung so wich-
tige Kriterium der Freiwilligkeit auch stets
gegeben ist. Das hat auch der Gesetzgeber ge-
sehen und deshalb in § 26 Abs. 2 BDSG-neu
Kriterien fiir die Beurteilung der Freiwilligkeit
der FEinwilligung im Arbeitsverhiltnis festge-
schrieben. Diese sind nach § 26 Abs. 3 BDSG-
neu auch auf Gesundheitsdaten anzuwenden.

Hat sich ein Beschiftigter fiir die Nutzung
von Wearables im Rahmen des BGM ent-
schieden, so darf er frei dariiber entscheiden,
ob und wie er diese nutzt. In jedem Fall muss
seine Einwilligung ausdriicklich, vorherig, in-
formiert, freiwillig und widerruflich erfolgen.
Nur dann ist sie auch wirksam.

Freiwillig ist die Einwilligung letztlich nur
dann, wenn sie ohne Zwang abgegeben wird.
Der Arbeitnehmer darf also keinesfalls zur
Teilnahme an MalRnahmen der betrieblichen
Gesundheitsforderung gezwungen werden,
bei denen etwa Wearables oder Fitness-Apps
zum Einsatz kommen. Auch muss der Arbeit-
geber {iber den konkreten Zweck der Daten-
verarbeitung ausfiihrlich aufgeklart haben.
Da es sich um Gesundheitsdaten handelt,
muss sich die Einwilligung auch auf genau
diese Daten beziehen (§ 4a Abs. 3 BDSG).

Sie bedarf einer aktiven Erkldarungshandlung
und sollte in jedem Fall schriftlich erfolgen,
so § 4a Abs. 1 S. 3 BDSG.

Der Arbeitnehmer hat das Recht, seine
erteilte Einwilligung jederzeit zu widerrufen.
Mit dem Widerruf entfdllt auch der Zweck
der Datenerhebung. Der Arbeitgeber hat die
bisher gesammelten Daten des Beschéftigten
dann umgehend zu l6schen.

Ob der Arbeitgeber Kenntnis von den mit
Wearables erhobenen Gesundheitsdaten erlan-
gen darf, ist abhédngig von Anlass und Zweck
der Verarbeitung. Sollen die erhobenen Daten
etwa dabei helfen, die Arbeitsbedingungen zu
verbessern, dann darf der Arbeitgeber nur jene
Daten erhalten, die eine gesundheitsférdernde
Arbeitsplatzgestaltung unterstiitzen. So kon-
nen etwa Sensoren am Korper der Beschéftig-
ten Daten liefern, die Empfehlungen fiir eine
bessere Beleuchtung, Beliiftung, Beheizung
oder Kiihlung am Arbeitsplatz liefern. Eine
wichtige Spielregel lautet: Fiir etwaige betrieb-
liche Verbesserungen spielt es keine Rolle, wel-
cher Arbeitnehmer welche Daten beisteuert.
Ein Personenbezug ist somit in keinem Fall
erforderlich - ein Anonymisieren der Daten
folglich oberste Pflicht - vorgenommen etwa

UBERSICHT

Mitbestimmung bei Wearables

§ 75 Abs. 2 BetrVG

Schutz des Personlichkeitsrechts

Arbeitgeber und Betriebsrat miissen das informationelle
Selbstbestimmungsrecht der Beschéftigten schiitzen.

§ 80 BetrVG

Uberwachungsfunktion

Der Betriebsrat muss das Einhalten des Datenschutzrechts
durch den Arbeitgeber kontrollieren.

§ 87 Abs.1Nr. 6 Mitbestimmung

Wearables sind technische Einrichtungen, die objektiv dazu
geeignet sind, das Verhalten und die Leistung der Arbeitnehmer
zu Uberwachen. Daher ist hier die Mitbestimmung zwingend,
der Betriebsrat ist friihzeitig einzubeziehen. Eine Betriebs-

TITELTHEMA

0

HINTERGRUND
Der Einsatz von
Wearables (siehe
Definition S. 4) ist
nur zuldssig, wenn
die Beschaftig-

ten freiwillig und
ausdriicklich in

die Erhebung ihrer
Gesundheitsdaten
eingewilligt haben.
Der Arbeitgeber
muss im Vorfeld
umfassend aufkla-
ren Uber Umfang,
Verwendungszweck
und Rechte der
Teilnehmer.

O

EXPERTENRAT
Gesundheitsdaten
sind besonders sen-
sible Daten. Achten
Sie auf Schutz vor
Missbrauch und
unberechtigtem
Zugriff. Machen Sie
von lhren Mitbe-
stimmungsrechten
Gebrauch und
erarbeiten Sie mit
dem Arbeitgeber ein
umfassendes Daten-
schutzkonzept.

vereinbarung ist sinnvoll (S. Muster S. 5).
§ 87 Abs.1Nr.7 Mitbestimmung bei Gefahrdungsbeurteilung
Immer wenn es um Rahmenvorschriften im Arbeitsschutz geht,
bei denen der Arbeitgeber einen Handlungsspielraum hat, muss
der BR mitbestimmen. Soweit eine Gefahrdungsbeurteilung
unter Zuhilfenahme von Wearables erfolgen soll, unterliegt
deren konkreter Einsatz auch der Mitbestimmung nach § 87 Abs. 1
Nr. 7 BetrVG.
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HINTERGRUND
Die gesetzlichen
Vorgaben an eine
wirksame Ein-
willigung in die
Verarbeitung von
Gesundheitsdaten
haben sich gedn-
dert. Ab 25. Mai
2018 sind Art. 9
DS-GVO und § 26
BDSG-neu und nicht
mehr § 4a BDSG-alt
einschlagig.

durch den Betriebsarzt. Dienen die vom Ar-
beitgeber im Rahmen eines Fitness-Programms
ausgehdndigten Wearables hingegen lediglich
als Anreiz fiir einen gesiinderen Lebensstil
der Beschiftigten, dann fehlt den erhobenen
Daten bereits der Bezug zum Arbeitsverhalt-
nis. Der Arbeitgeber hat dann {iberhaupt kein
Recht auf Kenntnis der erhobenen Gesund-
heitsdaten - egal in welcher Form. Dies sollte
in (freiwilligen) Betriebsvereinbarungen nach
§ 88 BetrVG entsprechend klar und deutlich
formuliert sein (siehe Muster S. 5).

Wearables mit Handicap

Im vergangenen Jahr haben sieben Aufsichts-
behorden gemeinsam deutschlandweit We-
arables (Fitness-Armbénder, Smart-Watches
und ihre Apps) auf RechtméRigkeit iiberpriift.
Von den 16 gepriiften Geréten erfiillte keines
in allen Punkten die datenschutzrechtlichen
Vorgaben, wie insbesondere Datensparsam-
keit und Transparenz. Haufig mangelte es
auch an korrekten Einwilligungserklarun-
gen oder Loschkonzepten. Wearables sollten
daher nur mit ausdriicklichen Garantien im
Betrieblichen Gesundheitsmanagement zum
Einsatz kommen. Der Betriebsrat hat hier sei-
ne wichtige Schutzfunktion wahrzunehmen
und kann die Gerite-Auswahl beeinflussen.
Da es sich um technische Einrichtungen han-
delt, die objektiv dazu geeignet sind, die Mit-
arbeiter zu iiberwachen, ist § 87 Abs. 1 Nr. 6
BetrVG einschlégig.

Fazit

Der Einsatz technischer Hilfsmittel im Be-
schiftigungsverhaéltnis birgt viele Gefahren fiir
die personenbezogenen Daten der Beschaf-
tigten. Dies gilt umso mehr fiir sensitive Ge-
sundheitsdaten. Wearables sollten bestehende
MaRnahmen der betrieblichen Gesundheits-
forderung nur ergdnzen. Ersetzen konnen
und diirfen sie das BGM in seiner Gesamtheit
aber nicht. Sollte der Arbeitgeber den Einsatz
von Fitness-Trackern, Apps und Gesundheits-
portalen externer Dienstleister planen, stehen
dem Betriebsrat vielfiltige Beteiligungsrechte
zur Verfiigung (siehe Ubersicht S. 3). Diese hat
er im Interesse der Beschiftigten gezielt zu
nutzen und in Betriebsvereinbarungen genaue
und rechtssichere Vorgaben zu vereinbaren,
um die Mitarbeiterdaten vor unberechtigtem
Zugriff und Missbrauch zu schiitzen. <

Sebastian Wurzberger, Wirtschaftsjurist (LL.B.),
AfA Rechtsanwilte Niirnberg.
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DEFINITION

Wearables - Was ist das?

Wearables (Wearable Computing Devices)
sind Kleinstcomputer, die etwa als Arm-
bander oder Datenbrillen am Korper getra-
gen werden. Uber Sensoren werden Daten
tiber korperliche Aktivitdten und Vorgange
ihres Tragers gesammelt und via Bluetooth
oder WLAN an die entsprechende App

auf dem Smartphone tbertragen.

Mégliche Anwendungsbereiche:

- Gesundheitschutz: Smartwatches,
Fitness-Tracker und entsprechende Apps
kénnen genutzt werden, um Gesundheits-
daten zu erfassen und aufzuzeichnen. So
kann beispielsweise die Herzfrequenz
des Nutzers tiber den gesamten Tag
tiberwacht werden. Wearables sind daher
auch fiir das Gesundheitswesen bei der
Behandlung von Patienten interessant.

- Fitness: Per Smartwatch kann die
gelaufene Zeit der letzten Joggingrunde
erfasst, und mit vergangenen Zeiten
verglichen werden. Die tagliche Kalo-
rienzahl und andere Erndhrungsdaten
werden in einer App vermerkt und stetig
abgeglichen. Keine Frage: Gerade bei
der privaten Selbstoptimierung finden
Wearables reiRenden Absatz.

- Verbesserung betrieblicher Ablaufe:
Im betrieblichen Zusammenhang sind
Wearables vielféltig einsetzbar. Nicht nur
im Rahmen des BGM, sondern auch zur
Optimierung betrieblicher Ablaufe kon-
nen Datenbrillen / Bodycams beitragen.

Welche Daten werden erhoben?

Mit Wearables kénnen insbesondere
folgende Daten erfasst werden:

- Anzahl der gelaufenen Schritte,

- Aufenthaltsort (meist tiber GPS),

- Puls, Herzfrequenz, Kérpertemperatur,
- Kalorienverbrauch,

- Schlafdauer und -qualitat.

Die Auswertung dieser Daten ermoglicht
es, ein nahezu gesamtheitliches Profil

des Gesundheitszustandes des jeweiligen
Nutzers zu erstellen. Datenschutzrechtlich
ist dies hochst problematisch.
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MUSTER B

Eckpunkte einer Betriebsvereinbarung TIPP
zur Einfithrung von Wearables Muster-Betriebsver-

einbarungen kénnen
nur eine allgemeine

Prdaambel Orientierung bieten.
Das Unternehmen und der Betriebsrat sind sich daruiber einig, dass ein erfolgreicher betrieb- Unbedingt miissen
licher Gesundheitsschutz nur durch einen umfassenden Ansatz gewédhrleistet werden kann. Sie die Regelungen
Als praventive MaBnahme zur Verbesserung der Gesundheit der Belegschaft und um Krank- an lhre betriebli-
heiten zu vermeiden, kommen Unternehmen und Betriebsrat dartiber ein, an jeden Mitarbeiter chen Bediirfnisse
einen Wearable der Firma ABC auszuhdndigen. anspassen.
§1Zweck

Diese Betriebsvereinbarung regelt die Einfihrung und Verteilung der Wearable der Firma

ABC an die Belegschaft. AusschlieBlicher Zweck ist die individuelle Férderung der Gesundheit
des einzelnen Mitarbeiters. Die Wearable dienen dabei der Motivation der Mitarbeiter zu

mehr Bewegung und gesundheitsforderlichem Verhalten. Die damit einhergehende Daten-
erhebung erfolgt ausschlieflich privatnitzig und begriindet keinen Anspruch des Unternehmens
auf diese Daten. Eine Leistungs- und Verhaltenskontrolle ist damit gerade ausgeschlossen.

§ 2 Grundsatz der Freiwilligkeit

1. Die Nutzung des Wearables und der damit einhergehenden Funktionen bedarf der
Zustimmung des betroffenen Mitarbeiters. Es gilt der Grundsatz der Freiwilligkeit.

2. Die Personlichkeitsrechte der Mitarbeiter sind zu wahren, alle Regelungen des Daten-
schutzes sind einzuhalten.

3. Die Einwilligung in die Nutzung des Wearables kann jederzeit und ohne Begriindung von
dem jeweiligen Mitarbeiter widerrufen werden. Der Widerruf ist nicht formgebunden.

§ 3 Einfiihrung

Die Mitarbeiter haben die Moglichkeit, bis zum xx.xx.2017 die Anschaffung eines Wearables
der Firma ABC beim Unternehmen zu beantragen. Der Wearable wird dem Mitarbeiter

nach Aushandigung zu Eigentum tibertragen. Das Unternehmen gewéhrleistet die ordnungs-
gemdle Versteuerung.

Besch&digung und Verlust des Wearables begriinden keine Gewahrleistungsanspriiche gegen-
tiber dem Unternehmen.

§ 4 Datenschutz

1. Personenbezogene Daten der Mitarbeiter, die sich aus der Nutzung der Wearable
ergeben (insbesondere Gesundheitsdaten) diirfen durch den Arbeitgeber nicht erhoben,
gespeichert, verarbeitet oder genutzt werden.

2. Unvermeidbar durch technische Vorgaben gesammelte oder erhobene Daten sind durch
den Arbeitgeber unverziiglich datenschutzkonform zu vernichten bzw. den betroffenen
Mitarbeiter im Original zu libergeben. Kopien sind zu vernichten. Uber die Verwendung
der Daten entscheiden die betroffenen Mitarbeiter.

§ 5 Rechte des Betriebsrats

Das Unternehmen informiert den Betriebsrat monatlich tiber die Anzahl der beantragten
Wearable. Die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats bleiben unberiihrt.

) ) ' ) » Niitzliche Arbeitshilfen
Diese Betriebsvereinbarung hat erarbeitet:

Dr. Sérgio F. Fortunato, Fachanwalt fiir Arbeitsrecht, AfA Rechtsanwilte Niirnberg. finden Sie auch unter
aum-web-de.
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EXPERTENRAT
Schwangere sollten
sich nicht unter
Druck setzen lassen.
Keinesfalls sollten
sie aus Angst, ihren
Arbeitsplatz zu ver-
lieren, Mehrarbeit
oder Nachtarbeit
leisten. Fur sie gilt
der Kuindigungs-
schutz. Ihr Einver-
standnis zu Mehr-
oder Nachtarbeit
kénnen Schwangere
jederzeit widerru-

fen!

HINTERGRUND
Auch wihrend

der Mutterschutz-
fristen entstehen
Urlaubsanspriiche,
sodass eine nach-
tragliche Kiirzung
unzuldssig ist.
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Der neue Mutterschutz

GESETZESANDERUNG Ab 1.1.2018 gilt ein neues Mutterschutzgesetz. Arbeitsverbote
gegen den Willen der Mutter sind dann tabu. Auch die Arbeitszeiten werden flexibler.
Deutlich mehr Miitter fallen unter den Geltungsbereich.

Bereits seit dem 30.5.2017 gilt: Frauen, die
nach der 12. Schwangerschaftswoche eine
Fehlgeburt erleiden, stehen unter einem be-
sonderen Kiindigungsschutz. Fiir Miitter, die
ein behindertes Kind entbinden, verldngert
sich der Mutterschutz von 8 auf 12 Wochen.
Diese Regelung galt bislang nur fiir Miitter von
Friih- und Mehrlingsgeburten.

Ab 1.1.2018 gilt das Mutterschutzgesetz
auch fiir Praktikantinnen, Berufsauszubil-
dende sowie Schiilerinnen und Studentinnen
soweit die Ausbildungsstelle Ort, Zeit und Ab-
lauf der Ausbildung vorgibt.

Bislang galt fiir viele Schwangere ein
striktes Beschiftigungsverbot, wenn ihre Ar-
beit eine Gefahr fiir ihre Gesundheit oder die
des Kindes darstellte. Dieses Verbot gilt nicht
mehr. Der Arbeitgeber wird stattdessen zu-

néchst in die Pflicht genommen, den Arbeits-
platz so zu gestalten, dass Schwangere auch
weiterhin ohne Gefdhrdung fiir Leben und
Gesundheit arbeiten konnen. Das gilt auch
fiir die Zeit nach der Entbindung. Allein der
Aufwand einer solchen Umgestaltung recht-
fertigt zukiinftig kein Beschéftigungsverbot
fiir Schwangere.

Auch die Arbeitszeiten fiir betroffene Miit-
ter sollen zukiinftig flexibler gestaltet werden
konnen. Trotz des weiterhin grundsitzlich
bestehenden Beschiéftigungsverbots an Sonn-
und Feiertagen (Ausnahmen denkbar) und
nach 22 Uhr diirfen Miitter und Schwange-
re kiinftig auch Mehrarbeit leisten, sofern
taglich 8,5 Stunden, (bei Minderjdhrigen:
8 Stunden) nicht iiberschritten werden und
Arzt und Betroffene einwilligen. <

Kiinftig gleiches Geld
flir Manner und Frauen?

GESETZGEBUNG Seit 6. Juli 2017 ist das Entgelttransparenzgesetz in Kraft getreten.
Mit ihm soll die noch bestehende Gehaltsliicke zwischen Médnnern und Frauen
geschlossen werden. Kern des Gesetzes ist ein Auskunftsanspruch.

Frauen verdienen in Deutschland 21 Prozent
weniger als Manner. Eine klare Benachteili-
gung. Sicher: oftmals arbeiten Frauen in Beru-
fen, die von jeher schlechter bezahlt werden.
Das gilt fiir viele Pflegeberufe oder Kinderbe-
treuung. Doch auch soweit Frauen und Mén-
ner in dhnlichen Berufen arbeiten, klafft eine
Verdienstliicke von immer noch 6 Prozent.
In Fithrungspositionen sind Frauen trotz des
»Gesetzes fiir die gleichberechtigte Teilhabe
von Frauen und Ménnern an Fiihrungspositi-
onen« unterreprasentiert.

Mit dem Entgelttransparenzgesetz soll
die seit langem bestehende Forderung nach
Lohngerechtigkeit zwischen Ménnern und
Frauen fiir gleiche und gleichwertige Arbeit

nun stdrker durchgesetzt werden konnen als
bisher. Hierzu sieht das Gesetz Folgendes vor:

-Kern des Gesetzes ist ein Auskunftsan-
spruch. Ab 6.1.2018 miissen Beschiftigte
Auskunft iiber Hohe und Ermittlung des
Gehalts eines vergleichbaren Kollegen des
anderen Geschlechts erhalten.

- Der Anspruch gilt in Betrieben ab 200 Mitar-
beiter. Er richtet sich gegen den Betriebsrat,
sofern es einen gibt, sonst gegen den Arbeit-
geber.

- In Betrieben ab 500 Mitarbeiter gibt es wei-
tergehende Regelungen, sie miissen Berichte
iiber die Gleichstellung und Entgeltgleich-
heit von Méannern und Frauen erstellen. <
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BAuA zu psychischen
Belastungen am Arbeitsplatz

GESUNDHEITSScHUTZ Der wissenschaftliche Abschlussbericht der BAuA zu den
psychischen Belastungen in der Arbeitswelt liegt vor. Fiir die Arbeit der Betriebsrate

bietet er interessante Aspekte.

Der Befund ist erschreckend. Mit dem demo-
graphischen Wandel, der Technisierung der
Arbeitswelt und Arbeitsverdichtung steigt die
Krankheitsrate in den Betrieben. Vor allem
psychische Erkrankungen nehmen zu - so die
Bilanz der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin (BAuA).

Waren es in der Vergangenheit insbeson-
dere korperliche Beeintrdchtigungen, neh-
men in der »Arbeitswelt 4.0« psychische Er-
krankungen immer mehr zu.

Die BAuA unterscheidet vier Themenfel-
der, aus denen sich psychische Belastungen
ableiten lassen:

- Arbeitsaufgabe: Tatigkeitsspielraum,
Arbeitsintensitat, Storungen und Unterbre-
chungen, Emotionsarbeit und traumatische
Belastungen.

- Filhrung und Organisation: Fiihrung, so-
ziale Beziehungen, gerechte Organisation,
atypische Beschiftigung und Arbeitsplatz-
unsicherheit.

- Arbeitszeit: Atypische Arbeitszeiten, Pausen,
Abschalten kéonnen, Mobilitdt, Work-Life-
Balance und permanente Erreichbarkeit.

- Technik: Larm, Beleuchtung, Klima,
Mensch-Maschine-Interaktion und Mensch-
Computer-Interaktion.

HINWEIS

Mitbestimmungsrechte

Der Betriebsrat muss seine Mitbestim-
mungsrechte kennen und wahrnehmen.
Eigeninitiative und das Wissen um die
Rechte und Pflichten sind hilfreich, um
Strukturen, Ressourcen, Vorgehensweisen
und Kompetenzen auszuweiten und so die
Arbeit besser und gestinder zu gestalten.

Eine zentrale Erkenntnis lautet: Die verschie-
denen Faktoren treten nicht isoliert auf. So
geht etwa eine hohe Arbeitsintensitdt mit
héufigen Storungen und Unterbrechungen
einher. Der Bericht zeigt, dass Uberstunden
zur Arbeitsrealitét vieler Beschéftigter zéhlen.
Lange Arbeitszeiten und Uberstunden sind
mit Termin- und Leistungsdruck, einer Uber-
forderung durch die Arbeitsmenge und dem
Ausfallen von Arbeitspausen verbunden. Ge-
sundheitliche Beschwerden und eine schlech-
te Work-Life-Balance sind die Folge.

Die BAuA begriindet mit ihrem Bericht
den Beginn eines politischen Dialogs, der bis
2018 auch zu Anderungen bestehender Ge-
setze fiihren soll. Die Herausforderungen der
»Arbeitswelt 4.0« sind nédmlich schon ldngst
in den Betrieben angekommen. Weshalb die
BAUA empfiehlt, erste konkrete MaRnahmen
schon jetzt im Betrieb umzusetzen.

Partizipation, also das Einbinden aller
betrieblichen Akteure in die Gestaltung von
Arbeit, und das Weiterentwickeln der Hand-
lungskompetenzen aller Beteiligten sind ein
Gebot der Stunde. Die BAuA erarbeitet hier-
zu zehn allgemeine Empfehlungen, durch die
eine Stdrkung des Gesundheitsschutzes ge-
lingen soll. Fiihrungskrifte und Beschéftigte
selbst stehen als Akteure des betrieblichen Ge-
sundheitsschutzes im Mittelpunkt. Schon mit
der bestehenden Rechtslage hat der Betriebs-
rat Handlungsmoglichkeiten, die betriebliche
Gesundheit zu verbessern.

Im Rahmen des Betrieblichen Gesund-
heitsmanagements (BGM) kann er etwa die
psychische Belastung bei Gefahrdungsbeurtei-
lungen nach § 5 ArbSchG in den Vordergrund
stellen. Eine Begrenzung und Gestaltung von
Arbeitszeit unter Beteiligung der Betroffenen
kann der Betriebsrat im Rahmen seiner Mit-
bestimmung nach § 87 Abs. 1 Nr. 2, 3 BetrVG
voranbringen und damit Arbeit und Erholung
besser in Einklang bringen. <

Dr. Sérgio F. Fortunato, Fachanwalt fiir
Arbeitsrecht, AfA Rechtsanwaélte Niirnberg.

AKTUELLES

5

HINTERGRUND
Die BAUA be-
schaftigt sich als
Bundesbehorde

mit den Themen
Arbeitssicherheit
und Gesundheit von
Beschaftigten. Im
Auftrag des BMAS
verdffentlichte das
BAUA aktuell seine
Ergebnisse zum
Umgang mit psychi-
schen Belastungen
in der Arbeitswelt.

O

DOWNLOAD

Den vollstandigen
Abschlussbericht
des BAUA kénnen
Sie abrufen unter
www.baua.de/DE/
Angebote/Publi
kationen/Berichte/
Psychische-Gesund
heit.html.

TIPP

Nutzen Sie die
Veroffentlichungen
des BAUA fiir lhre
Betriebsratsarbeit.
Gesicherte ar-
beitsmedizinische
Erkenntnisse und
Checklisten fiir die
Praxis helfen lhnen,
mit dem Arbeitge-
ber Giber Gesund-
heitsthemen serids
zu verhandeln.



FUR DIE PRAXIS

TIPP

Im Grundsatz gilt:
hat der Arbeitgeber
die Anforderungen
der ASR erfiillt,
dann hat er seinen
Pflichten aus dem
Arbeitsschutz
Genlige getan.
Dennoch kénnen
Sie als Betriebsrat
weitergehende MaR-
nahmen verlangen.
Zur Not miissen Sie
die Einigungsstelle
anrufen.
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7 Fragen zur Ausstattung
eines Biiroarbeitsplatzes

ERGONOMIE Biirojobs konnen krank machen. Riickenschmerzen, Verspannungen

und Augenleiden sind an der Tagesordnung. Schon immer gab es zahlreiche Vorgaben
aus dem Arbeitsschutz, die der Arbeitgeber beachten muss. Einige sind durch die am
3.12.2016 neu gefasste Arbeitsstattenverordnung (ArbStattV) hinzugekommen.

1. Gibt es GréRenvorgaben fiir Einzel-
und GroRraumbiiros?

Ja. Arbeitsriume miissen eine »ausreichende
Grundfldche« haben, damit die Beschiftigten
ohne Beeintrdachtigung ihrer Sicherheit und
Gesundheit ihre Arbeit verrichten konnen
(Anhang 1.2. der ArbStittV). Konkrete Anga-
ben enthailt die Technische Regel fiir Arbeits-
stiatten (ASR A 1.2.). Arbeitsrdume fiir eine
einzelne Person miissen mindestens 8 m? und
fiir jede weitere Person zusétzliche 6 m? um-
fassen. Computerarbeitsplédtze benotigen min-
destens 8- 10 m?. Fiir GrofSraumbiiros gilt we-
gen der groBeren Storfaktoren ein Minimum
von 12-15 m? pro Arbeitsplatz - einschlief3-
lich ausreichend Abstand zu den iibrigen Ar-
beitspldtzen und einer Bewegungsflache von
mindestens 1,50 m.

2. Gibt es Vorgaben fiir die Hohe
der Biiroarbeitsraume?

Ja. Die stehen ebenfalls in den Technischen

Regeln fiir Arbeitsstdatten (ASR A 1.2). Die

erforderliche Hohe ist abhéngig von den Be-

wegungsfreirdumen, der Art der Nutzung und

den technischen Anforderungen (Liiftung,

Beleuchtung etc.). Die Hohe muss bei Ar-

beitsraumen grundsétzlich betragen:

- bei Rdumen bis zu 50 m?: mindestens 2.50 m

- bei Raumen mit mehr als 50 m?: mindes-
tens 2,75 m

- bei Rdumen mit mehr als 100 m?: mindes-
tens 3,00 m

- bei Rdéumen mit mehr als 2.000 m2: mindes-
tens 3,25 m

Der fiir jeden Arbeitsplatz einzuhaltende
»notwendige Luftraum« (Anhang 1.2. der
ArbStittV), der fiir ein gutes Raumklima
sorgt, wird in Abhéngigkeit von der Art der
physischen Beanspruchung und der Zahl der
Mitarbeiter bemessen. Folgende Richtwerte
gibt es (ASR A 1.2, hier Nr. 7 Abs. 1):

- 12 m3: bei iiberwiegend sitzender Tatigkeit

- 15 m®: bei iiberwiegend nicht-sitzender Ta-
tigkeit

- 18 m3: bei schwerer korperlicher Tatigkeit

Fiir jede zusitzliche Person in einem Raum,
die sich dort mehr als nur voriibergehend
aufhélt, muss der Arbeitgeber einen Mindest-
luftraum von 10m3 vorsehen.

3. Miissen Arbeitsraume Tageslicht und
eine Sichtverbindung nach auf3en haben?

Ja. Arbeits- und sonstige Riume miissen laut
der neuen, seit 2.12.2016 giiltigen ArbStattV
neben Tageslicht auch zwingend eine Sicht-
verbindung nach auflen haben. Aus arbeits-
wissenschaftlicher Sicht ist erwiesen, dass bei-
de Vorgaben fiir eine gute Gesundheit wichtig
sind. Der »Bunkereffekt« ist zu vermeiden.
Fiir Arbeitsraume ist die Sichtverbindung
ein »Muss«, Pausenrdume und Kantinen soll-
ten »moglichst« eine Sichtverbindung nach
aullen haben (Anhang 3.4 der ArbStattV).

4. Was gilt fiir Computer- und
Bildschirmarbeitsplatze?

Das Arbeiten am Computer stellt eine be-
sondere Gefidhrdung fiir die psychische und
physische Gesundheit dar. Der Arbeitgeber
muss daher Computerarbeitspldtze immer
so organisieren, dass Fehlbeanspruchungen
und Gesundheitsgefahren vermieden werden.
Sdmtliche Belastungen sind zu minimieren.
Um dies abzusichern, gab es bislang die Bild-
schirmarbeitsverordnung. Die ist nun auller
Kraft. Seit 3.12.2016 sind alle Regelungen fiir
Bildschirmarbeit in die neue ArbStittV integ-
riert (Anhang 6 der ArbStattV).

Die ArbStéattV enthélt nun zahlreiche De-
tailregelungen fiir das Arbeiten am PC: Ergo-
nomisch miissen die Computerarbeitsplétze
entsprechend den arbeitsmedizinischen Stan-
dards eingerichtet sein. Um Sehstérungen
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und Augenbeschwerden zu vermeiden, sind
eine hohe Bildschirmauflésung und insge-
samt eine gute Qualitdt des Bildschirms un-
erldsslich (sieche Details in den ASR): Die
Stellung des PCs muss gesundheitsgerecht
sein, die Oberflichen der Schreibtische diir-
fen nicht spiegeln. Der Arbeitgeber muss bei
Bildschirm-Arbeiten fiir ausreichend Erho-
lungspausen sorgen, damit gerade die Augen
sich immer wieder entspannen konnen.

Strikte Vorgaben gibt es auch fiir tragbare,
sprich mobile Bildschirmgeréte, sofern sie am
Arbeitsplatz eingesetzt werden. Auch hier gilt
es, die Gesundheit der Beschéftigten zu scho-
nen. Allerdings gelten die Vorgaben nicht fiir
den Umgang mit mobilen Gerdten aullerhalb
des Betriebs und damit nicht fiir die zuneh-
mende mobile Arbeit.

5. Was ist mit der Raumtemperatur
im Biiro? Gibt es Vorgaben?

Ja. Die ArbStittV verlangt, dass der Arbeitge-
ber fiir eine »zutrdgliche« Raumtemperatur
sorgen muss. Nach den ASR sollte eine Raum-
hochsttemperatur von 26 Grad herrschen.
Bei deutlich hoheren Temperaturen muss der
Arbeitgeber Abhilfe schaffen. Er muss fiir ge-
niigend Getrdnke und durch néchtliches Liif-
ten fiir ein Auskiihlen der Rdume sorgen.

Sind geeignete Sonnenschutzmalnahmen
vorhanden, haben Betriebe zunichst ausrei-
chende Schritte unternommen, um Abhilfe
zu schaffen. Ungeeignet sind Arbeitsrdume,
deren Innenraumtemperatur iiber 35 Grad
Celsius liegt.

6. Was gilt bei Telearbeit oder
bei mobiler Arbeit?

Heimarbeitspldtze (= Telearbeitspldtze) im
Privatbereich der Beschaftigten miissen so
eingerichtet sein, dass die Gesundheit der
Beschiftigten nicht gefihrdet wird. Die An-
forderungen fiir Bildschirmarbeitsplédtze in
Anhang Nr. 6 der neu gefassten ArbStattV
gelten ausdriicklich auch fiir diese Arbeits-
pléatze. Das heif3t im Klartext: Bei Einrichten
eines festen Arbeitsplatzes zuhause muss der
Arbeitgeber sicherstellen, dass die ergono-
mischen und sonstigen Vorgaben fiir Bild-
schirmarbeitspldtze eingehalten sind.

Fiir das mobile Arbeiten mit tragbaren
Bildschirmgeriten, das nicht am Arbeitsplatz
erfolgt, findet die ArbStdttV keine Anwen-
dung. Mogliche Gefahrdungen durch mobiles
Arbeiten sind im Rahmen der Beurteilung
der Arbeitsbedingungen nach § 5 ArbSchG

IHRE ONLINEVERLANGERUNG

Mehr dazu finden Sie in der
Onlineverldngerung lhres
LINE Informationsdienstes unter
www.aum-web.de!
Melden Sie sich mit lhrem Passwort an
und nutzen Sie lhre Musterschreiben,
Arbeitshilfen, Gesetzestexte. Wichtige
Entscheidungen finden Sie in der Rubrik
Rechtsprechung und klare Aussagen zu
jeder Rechtsfrage im Onlinekommentar
Arbeitschutzrecht von Prof. Dr. Ralf Pieper.
Die Inhalte dieses Beitrags sind der

Kommentierung zur Arbeitsstattenver-
ordnung entnommen.

zu ermitteln, entsprechende Maffnahmen des
Arbeitsschutzes sind auf dieser Basis festzu-
legen. Aullerdem gelten die Regelungen der
Betriebssicherheitsverordnung im Hinblick
auf die Verwendung von Arbeitsmitteln.

7. Was gilt fiir die Beteiligungsrechte
des Betriebsrats?

Der Betriebsrat hat bei allem, was die Ausge-
staltung der Arbeitsplédtze im Betrieb betrifft,
ein wichtiges Wortchen mitzureden. Die da-
fiir gesonderte Vorschrift des § 90 BetrVG be-
stimmt, dass der Arbeitgeber den Betriebsrat
bereits im Planungsstadium {iber alle geplan-
ten Mallnahmen bei der Arbeitsplatzgestal-
tung informieren und ihm alle erforderlichen
Unterlagen zur Verfiigung stellen muss. Der
Arbeitgeber muss sich mit dem Betriebsrat
beraten, seine Bedenken anhoren und seine
Vorschlédge berticksichtigen.

Ob es um einen Umzug einer Abteilung,
das Einrichten von GroRraumbiiros, die An-
derung der Arbeitsplatzverteilung im Grol3-
raumbiiro, die Anschaffung neuer PCs oder
dghnliche Manahmen geht - die umfassen-
den Informations- und Beratungsrechte des
Betriebsrats sind zu beachten.

Will der Arbeitgeber in diesem Bereich
MalRnahmen ergreifen, die schidlich und in
klarem Widerspruch zu arbeitswissenschaft-
lichen Erkenntnissen stehen, kann der Be-
triebsrat GegenmafRnahmen verlangen (§ 91
BetrVG). Und im Zweifelsfalle die Einigungs-
stelle anrufen. <

Bettina Frowein, Juristin,
Programmleitung, Bund-Verlag.

FUR DIE PRAXIS

i,

EXPERTENRAT
Sie kénnen lhr
Beratungsrecht

(§ 90 BetrVG) beim
Einrichten von
Arbeitspldtzen im
Eilfalle dadurch
sichern, dass Sie
die vom Arbeitge-
ber beabsichtigte
MaRnahme durch
eine einstweilige
Verfligung stoppen
lassen. Dafiir kommt
es neben dem
Verfuigungsgrund
nur darauf an, ob
ein Beteiligungs-
recht (eben § 9o
BetrVG), besteht
(DKKW-BetrVG,

§ 90 Rn. 38). Auf ei-
nen Unterlassungs-
anspruch kommt es
nicht an.
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i

EXPERTENRAT

Sie sollten wissen:
Eine Betriebsver-
einbarung kann
keinesfalls lhre
Rechte nach § go
BetrVG als Betriebs-
rat einschranken.
Vielmehr kénnen die
bestehenden Rech-
te - vor allem der
Information und Be-
ratung - erweitert
bzw. konkretisiert
werden. Eine Kon-
kretisierung emp-
fiehlt sich vor allem
in GroRbetrieben
mit einer Vielzahl
parallel verlaufender
Planungsprozesse.
Eine Betriebsverein-
barung kann hier fur
alle Beteiligten zu
einer erheblichen
Arbeitserleichterung

fiihren.

LESETIPP

Diese Betriebs-
vereinbarung ist
entnommen aus:
Daubler/Kittner/
Klebe/Wedde
Arbeitshilfen fiir
den Betriebsrat
3. Auflage 2015
ISBN 978-3-7663-
6306-0
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MUSTER

Musterbetriebsvereinbarung zur Unterrichtung
und Beratung bei der Einrichtung und Umgestaltung
von Arbeitspldtzen (§ 9o BetrVG).

Hinweis: Die nach § 9o BetrVG fiir den Arbeitgeber zwingende Unterrichtungs- und Beratungs-
pflicht fiihrt in der Praxis oft zu Konflikten. Es kann daher hilfreich sein, eine Betriebsvereinbarung
abzuschliefSen, die Abldufe und Details der Beratung konkretisiert. Hier ein Beispiel.

§1Zielsetzung

Ziel dieser Betriebsvereinbarung ist die Verbesserung der Zusammenarbeit zwischen Unterneh-
men und Betriebsrat. Durch die rechtzeitige und umfassende Information soll die Beteiligung
der Arbeitnehmer und die Beriicksichtigung der Interessen der Arbeitnehmer bei Planungen
und Entscheidungen des Unternehmens gefordert werden.

§ 2 Unterrichtung des Betriebsrats

Der Betriebsrat wird bereits im Planungsstadium unterrichtet tiber

- mogliche Neu-, Um- und Erweiterungsbauten

- die Anschaffung, Veranderung bzw. Stilllegung von EDV-Anlagen

- die Einfiihrung von neuen und die Verdnderung bestehender Arbeitsverfahen

- die Gestaltung und Veranderung von Arbeitspldtzen

Die Unterrichtung muss frithzeitig und zu einem Zeitpunkt erfolgen, bevor sich das Unterneh-
men auf einen Plan zur Erreichung des Ziels festgelegt hat. Dem Betriebsrat sind alle Unterla-
gen, Berechnungen, Benchmark-Untersuchungen usw., die im Planungsstadium erarbeitet bzw.
benutzt werden, zu liberlassen.

Die Unterrichtung erfolgt insbesondere im Hinblick auf

- Ziel des Vorhabens

- Mégliche personelle Auswirkungen (Personalabbau, Versetzungen, Einstellungen etc.)

- Mégliche Anderungen der Qualifikationen sowie Schulungsbedarf

- Mogliche Auswirkungen der Alternativen auf Arbeitsinhalte, Arbeitsumfang, Arbeitsverfahren
- Mogliche Auswirkungen auf Gestaltung der Arbeitsplatze

Die Unterrichtung erfolgt sowohl durch die Personalabteilung als auch direkt durch Arbeit-
nehmer, die an dem Projekt bzw. dem Vorhaben beteiligt sind, in der Regel den Projektverant-
wortlichen. Dem Betriebsrat steht das Recht zu, an den Sitzungen etwaiger Projektteams,
Planungsgruppen usw. teilzunehmen. Weitergehende Rechte des Betriebsrats auf Unterrich-
tung, Beratung, Mitbestimmung bleiben unberiihrt.

§ 3 Beratung

Arbeitgeber und Betriebsrat werden nach erfolgter Unterrichtung gem. dieser Betriebs-
vereinbarung liber das Vorhaben und seine Ziele beraten. Alternativvorschldge des Betriebsrats
sind in die Planung einzubeziehen und von den Projekt- bzw. Planungsteams in die Planung als
Alternative einzubeziehen. Dies umfasst auch die Uberpriifung der Realisierungschancen sowie
die Berechnung der Kosten.

§ 4 Auswertung
Die Betriebsparteien werden mindestens einmal jéhrlich ihre Zusammenarbeit im Hinblick auf
diese Betriebsvereinbarung bewerten und ggf. Ergdnzungen und Prézisierungen vornehmen.

§ 5 Recht des Betriebsrats

Keine MalRnahme darf ohne Einhaltung dieses Ablaufs durchgefiihrt werden. Der Betriebs-
rat kann verlangen, dass die MaRnahme riickgangig gemacht wird, wenn der Ablauf nicht
eingehalten wird.
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LAG schridnkt Mitbestimmung bei

Bildschirmarbeit ein

LAG Niedersachsen 11.1.2017-13 TaBV 109/15

ERGONOMIE Wie weit reicht die Mitbestimmung bei Bildschirmarbeit? Hier hat das
LAG Niedersachsen die Grenzen aufgezeigt. Befinden sich die PC-Arbeitsplitze
bei externen Kunden, so gelte die Mitbestimmung nicht - so das LAG.

Bildschirmarbeitspldtze miissen gesundheits-
gerecht ausgestattet sein. Regelungen dazu
enthielt bis vor kurzem die Bildschirmarbeits-
verordnung. Sie ist nun in die Arbeitsstétten-
verordnung integriert — und zwar inhaltsgleich.
Der Arbeitgeber muss diese Regelungen zur
Bildschirmarbeit beachten und die Technik so
einrichten, dass die Gesundheit der Beschéf-
tigten nicht gefdahrdet ist. Zahlreiche Vorschrif-
ten zur Ergonomie, Bildschirmqualitdt und zur
Einrichtung des PC sind zu beachten.

Wann der Betriebsrat mitbestimmen kann

Fragt sich nun, in welchem Umfang der Be-
triebsrat mitbestimmen kann. Im Arbeitsschutz
gilt gemdll § 87 Abs. 1 Nr. 7 Betriebsverfas-
sungsgesetz (BetrVG) - der wichtigsten Mitbe-
stimmungsvorschrift fiir diesen Bereich - der
Grundsatz, dass der Betriebsrat dann zwin-
gend ein Wortchen mit zu reden hat, wenn
es bei den vom Arbeitgeber umzusetzenden
MaBnahmen um solche mit einem gewissen
Handlungsspielraum geht. Dies ist bei den
meisten Vorschriften der Bildschirmarbeits-
verordnung der Fall. Auch der ehemalige § 4
Bildschirmarbeitsverordnung (BildschArbV)
ist eine Rahmenvorschrift, bei deren Ausfiil-
lung der Betriebsrat mitzubestimmen hat. Die
BildschArbV ist zum 3.12.2016 aufer Kraft

HINTERGRUND

Die hier in dem Urteil angewandte Bild-
schirmarbeitsverordnung gilt seit 3.12.2016
nicht mehr. Die Richter mussten sie an-
wenden, weil der zu priifende Sachverhalt
vor diesem Datum lag. Die Inhalte der Ver-
ordnung sind in die seit 3.12.2016 geltende
Arbeitsstattenverordnung (ArbStattV)
inhaltsgleich eingegangen. Bildschirme
missen so eingerichtet sein, dass die Ge-
sundheit der Beschéftigten gefahrdet wird.

getreten. Seitdem sind die Anforderungen an
gesunde Bildschirmarbeit in Anhang 6 der Ar-
beitsstdttenverordnung (ArbStéttV) geregelt.

Gefahrdungsbeurteilung nicht notwendig

Fragt sich ob - wie hier im Urteil auf dem
Priifstand - eine vorherige Durchfiihrung ei-
ner Gefahrdungsbeurteilung zwingende Vo-
raussetzung fiir das Ergreifen von Malnah-
men nach § 4 BildschArbV ist? Zwar ist die
Gefihrdungsbeurteilung nach §§ 5 Arbeits-
schutzgesetz (ArbSchG), 3 BildschArbV das
zentrale Element fiir Sicherheit und Gesund-
heitsschutz sowie notwendige Voraussetzung
fiir die betriebliche Umsetzung der Arbeits-
schutzpflichten des Arbeitgebers. Dennoch
ist eine Gefdhrdungsbeurteilung - so die
Richter - nicht zwingend.

Denn der Arbeitgeber konne als Adressat
der Handlungspflicht aufgrund anderwei-
tig gewonnener Erkenntnisse (z.B. einfache
Arbeitsplatzbegehung, Mitarbeiterbefragung
etc.) die geeigneten MaBnahmen im Sinne
des §4 Abs. 1 BildschArbV ergreifen oder
unabhéngig von konkreten Erkenntnissen auf
technische Normen und Handlungshilfen zur
Konkretisierung des Anhangs zuriickgreifen.

PC-Arbeitsplitze bei Kunden

Bildschirmarbeitspldtze, die in Kundenbe-
trieben eingerichtet sind, fallen nicht unter
§ 4 Abs. 1 BildschArbV. Insoweit ist der Ar-
beitgeber des jeweiligen Kundenbetriebs
selbstdndig aus dieser Vorschrift verpflichtet.
§ 8 Abs. 1 ArbSchG verpflichtet die Antrag-
stellerin, unter den dort genannten Voraus-
setzungen mit dem jeweiligen Kundenbetrieb
bei der Durchfiihrung von Sicherheits- und
Gesundheitsbestimmungen zusammenzuar-
beiten. Dies betrifft insbesondere eine wech-
selseitige Information und Abstimmung. Eine
weitergehende gesetzliche Verpflichtung ist
diesbeziiglich aber nicht ersichtlich. <

RECHT-

SPRECHUNG

0

HINTERGRUND
Wichtige Voraus-
setzung fur die
Mitbestimmung im
Arbeitsschutz nach
§ 87 Abs.1Nr.7
BetrVG ist, dass
der Arbeitgeber

bei der Wahl seiner
MaRnahmen einen
gewissen Hand-
lungsspielraum

hat. Besteht das
Handeln rein im
Vollzug bestimmter
Gesetzesvorschrif-
ten, so gibt es keine
Mitbestimmung. Sie
wiirde auch keinen
Sinn machen.

n



RECHT-

SPRECHUNG

i

EXPERTENRAT
Auch wenn Sie mit
dem Arbeitgeber
vereinbaren, dass
Sie Mehrarbeit in
Geld ausgleichen
mochten, so ist

es rechtlich nicht
wirksam. Ein Geld-
ausgleich kann nur
ausnahmsweise bei
betriebsbedingten
Griinden gewahrt
werden (§ 37 Abs. 3
S. 3 BetrVG),
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BAG zur Arbeitszeit von Betriebsraten

BAG 18.1.2017-7 AZR 224/15

ARBEITSZEIT Fiir Betriebsratstatigkeit gilt die 11stiindige Ruhezeit zwischen Arbeits-
einsdtzen. Der Betriebsrat darf die normale Arbeit friiher abbrechen. Mehrarbeit
darf nicht bezahlt, stattdessen muss Freizeitausgleich gewahrt werden. So das BAG

in einer Grundsatzentscheidung.

Immer wieder ist die Frage streitig, ob Be-
triebsratstétigkeit Arbeitszeit i.S. des Arbeits-
zeitgesetzes (ArbZG) ist. Dazu hat das BAG
in dem Grundsatzurteil, dessen Volltext nun
vorliegt, leider nach wie vor nicht Stellung ge-
nommen. Es liel} diese Frage offen, hat aber
dennoch wichtige Regeln fiir die Betriebs-
ratstitigkeit aufgestellt.

Fakt ist: Betriebsratstétigkeit ist ein Eh-
renamt. Doch wichtige Regeln zu Arbeitszeit,
Ruhepausen und Freizeitausgleich gelten
auch fiir den Betriebsrat.

Ruhezeit von 11 Stunden zwingend

Auch fiir Betriebsrite gilt die in § 5 ArbZG
festgeschriebene Ruhezeit von mindestens
11 Stunden zwischen zwei Arbeitseinsétzen.
Denn Betriebsratsarbeit hat im Grundsatz ei-
nen engen Bezug zum Arbeitsverhaltnis. Vor
allem arbeitet der Betriebsrat im Interesse der
Belegschaft und damit auch des Unterneh-
mens. Liegen aber zwischen der reguldren
Arbeit des Betriebsrats (etwa dem Schichten-
de) und dem Beginn der Betriebsratstatigkeit
(am nédchsten Morgen) weniger als die in § 5
ArbZG geforderten 11 Stunden, so ist der Be-
triebsrat berechtigt, die Arbeit frither abzubre-
chen. Er darf die Schicht verlassen. Die aus-
gefalle Arbeitszeit bekommt er bezahlt oder
gutgeschrieben.

Freizeitausgleich bei Mehrarbeit

Bei Mehrarbeit des Betriebsrats muss der
Arbeitgeber diesem im Grundsatz immer
Freizeitausgleich gewidhren. Eine Bezahlung
ist nach § 37 Absatz 3 Satz 3 des BetrVG
nur gerechtfertigt, wenn es aus betriebsbe-
dingten Griinden nicht moglich war, dem
Betriebsratsmitglied binnen Monatsfrist ei-
nen Freizeitausgleich zu gewdhren. Solange
es keine betrieblichen Griinde gibt, die dem
Freizeitausgleich entgegenstehen, muss der
Betriebsrat den Freizeitausgleich einfordern
und bei Nichtgew#dhrung durch den Arbeitge-
ber diesen gerichtlich einklagen.

Der Freizeitausgleich muss nicht inner-
halb eines Monats in Anspruch genommen
oder geltend gemacht werden. Er kann auch
spéater erfolgen. Dies ist insoweit anders als
der Wortlaut des § 37 Abs. 3 Satz 3 vermuten
lasst. Die Monatsfrist ist keine Ausschluss-
frist.

Erhilt der Betriebsrat fiir seine geleiste-
te Mehrarbeit eine Bezahlung als Ausgleich,
so fiihrt diese nicht automatisch dazu, dass
der Anspruch auf Freizeitausgleich erlischt.
Durch die Bezahlung wird der Freizeitaus-
gleichsanspruch  ndmlich nicht erfiillt.
Die Vorschriften der Urlaubsgewdhrung gel-
ten fiir den Freizeitausgleich nach § 37 Abs. 3
BetrVG nicht entsprechend. <

Impressum

Anschrift Verlag und Redaktion:

Gestaltung und Satz:

Bund-Verlag GmbH
Heddernheimer LandstraRe 144
60439 Frankfurt/Main
(ladungsfahige Anschrift )

Tel. +49 (0)69/79 50 10-0

Fax +49 (0)69/79 50 10-18

fsvk.design, Bochum
Arbeitsschutz- und Mitbestimmung
Druck:
Redaktion: Bettina Frowein Konrad Triltsch GmbH, Ochsenfurt
Autoren: Dr. Sérgio F. Fortunato,
Bettina Frowein, Nadja Héfner-Beil,
Philipp Nacke, Marc-Oliver Schulze,
Sebastian Wurzberger

Urheber- und Verlagsrechte:

Alle in dieser Ausgabe verdffentlichten
Beitrdge und Abbildungen sind urheber-
rechtlich geschiitzt. Jede Verwertung -
auch auszugsweise - bedarf der vor-
herigen Genehmigung des Verlages.

Abonnement:

Arbeitsschutz- und Mitbestimmung
umfasst jahrlich

- 12 Ausgaben Infodienst

- Online-Kommentar ArbSchR

- Arbeitshilfen Online

Verleger: Bund-Verlag GmbH

Bildnachweis:
Titelbild: © iStock.com, mikkelwilliam

Geschiftsfiihrer: Rainer J6de

Geschiftsbereich Zeitschriften:
Bettina Frowein (Leitung)

Preis pro Quartal: 64,70 €
ISSN 2511-6002

12



