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Die Corona-MaRnahmen und Arbeitsrecht: Was Arbeitgeber wissen

sollten
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Angesichts der derzeitigen Covid-19 - Pandemie ergeben sich zahlreiche, oft existenzielle

arbeitsrechtliche Fragen. Die wesentlichen Punkte haben wir fir Sie zusammengefasst, wobei
wir allerdings darauf hinweisen mdchten, dass im Einzelfall Entscheidungen nicht nur von
individuellen arbeitsvertraglichen Regelungen, sondern auch von geltenden Tarifvertragen und
Betriebsvereinbarungen abhiangig sind. Der nachfolgende Uberblick ist daher ein genereller; bei
der Beantwortung lhrer speziellen Fragen unterstitzen wir Sie gerne:

1. Vergiitungsanspriiche

Festangestellte Mitarbeiter (auch befristete bis zum Ablauf der Befristung) haben grds.
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unverdandert Anspruch auf ihr Gehalt bzw. ihren Lohn, der Arbeitgeber tragt das sog.
JWirtschaftsrisiko”, er bleibt also trotz sich verschlechternder Auftrags-/Wirtschaftslage zur
Zahlung verpflichtet. Bleiben Mitarbeiter aus eigenem Antrieb zuhause, bspw. aufgrund Angst
vor Ansteckung, entfdllt der VergUtungsanspruch. Bleiben die Mitarbeiter ohne Genehmigung
des Arbeitgebers fern, drohen zusatzlich arbeitsrechtliche Sanktionen (Abmahnung, Kiindigung).
Wird die Betriebsstatte des Arbeitgebers durch behérdliche Anordnung oder Gesetz aufgrund
der Pandemie geschlossen, besteht zwar kein Anspruch auf Vergtitung, wohl aber auf
Zahlungen nach dem Infektionsschutzgesetz. Im Einzelnen:

Bei Erkrankung des Mitarbeiters an Covid-19

Bei Erkrankung am Corona-Virus hat der Mitarbeiter wie bei jeder Krankheit Anspruch auf
Entgeltfortzahlung gem. § 3 Entgeltfortzahlungsgesetz (EFZG) fur bis zu 6 Wochen (nach
einzelnen Tarifvertragen ggf. langer), an die sich bei einer langeren Erkrankung das Krankengeld
anschliefit.

Wenn allerdings - was regelmaRig der Fall sein dirfte - gegen den erkrankten Arbeitnehmer
zugleich nach § 31 Satz 2 Infektionsschutzgesetz (IfSG) ein berufliches Tatigkeitsverbot
angeordnet worden ist, hat er vorrangig Anspruch auf eine Entschadigungsleistung nach dem
Infektionsschutzgesetz (dort § 56 Abs. 1), die der Hohe nach der Entgeltfortzahlung und spater
dem Krankengeld entspricht. Die Entschdadigung wird zundchst durch den Arbeitgeber
ausgezahlt, der sich die Betrage anschlieRend gem. § 56 Abs. 5 S. 2 IfSG auf Antrag erstatten
lassen kann - in den meisten Bundeslandern sind hierflr die Bezirksregierungen zustandig. Zahlt
der Arbeitgeber nicht, erfolgt die Zahlung unmittelbar an den Arbeitnehmer (§ 56 Abs. 5 Satz 3
IfSG). Besteht ein Entschadigungsanspruch, kann der Arbeitnehmer - jedenfalls nach wohl
herrschender Meinung - also nicht parallel noch zusatzlich Entgeltfortzahlung nach dem EFZG
beanspruchen, da ausschlaggebend fur die ,Arbeitssperre” dann nicht die Erkrankung, sondern
das Beschaftigungsverbot ist.

Bei Verdacht auf Erkrankung

Auch wenn nur der Verdacht auf Erkrankung besteht und daraufhin flr einen oder mehrere
Mitarbeiter ein Beschaftigungsverbot nach § 56 Abs.1Satz 11fSG ausgesprochen wird oder
wenn eine Quarantane gem. § 30 IfSG angeordnet wird, besteht ein entsprechender
Entschadigungsanspruch - aber kein Anspruch nach dem EFZG, da ja keine Krankheit vorliegt.

Achtung: Der Arbeitgeber muss seine Erstattungsansprtiche innerhalb von drei Monaten nach
Einstellung der verbotenen Tatigkeit oder Ende der Quarantdne stellen, § 56 Abs. 11 Satz 1 IfSG.

Bleibt ein Mitarbeiter — auch mit Duldung durch den Arbeitgeber - eigeninitiativ der Arbeit fern,
um sich oder andere zu schutzen (etwa, weil er an sich Symptome erkennt, aber kein Test
durchgeflhrt wird) oder erkrankt, ohne dass es zu einem Arbeitsverbot kommt, kann in
Ausnahmefallen ein Vergltungsanspruch gem. § 616 BGB bestehen, der die vorlibergehenden
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Verhinderung aus personlichen Grinden regelt.

Allerdings sind in vielen neueren Arbeitsvertragen diese Anspriche der Arbeithehmer bereits
ausgeschlossen. Die Regelung durfte aber ohnehin selten zum Tragen kommen, da bei einer
Pandemie (und dem hierin begrindeten Beschaftigungsverbot) schon kein individuelles, in der
Person liegendes Leistungshindernis vorliegt (diesen Fall regelt § 616 BGB), sondern ein
objektives Leistungshindernis.

Soweit § 616 BGB Anwendung in den oben genannten, subjektiven Fallen, Anwendung findet,
kénnen die Betroffenen nicht zugleich Anspriiche aus dem IfSG stellen - aus Arbeitgebersicht
spricht daher viel flr eine enge Auslegung der Norm, die ja den Staat entlastet: Leistungen nach
§ 616 BGB kann sich der Arbeitgeber nicht erstatten lassen; gezahlte Entschdadigungsleistungen
hingegen sehr wohl. Die Pandemie sollte daher stets als objektiver Verhinderungsgrund
betrachtet werden, und Mitarbeiter sollten zur Abklarung dann einen Arzt aufsuchen bzw. das
Gesundheitsamt informieren.

Bei BetriebsschlieBungen

Wird der Betrieb in Ganze geschlossen, weil in Bezug auf den gesamten Betrieb oder Gruppen
von Arbeitnehmern ein Infektionsrisiko besteht, wird man danach differenzieren mussen, ob
diese SchlieBung aufgrund der Eigenart des Betriebs noch in das Betriebsrisiko fallt.
Insbesondere in Bereichen, in denen ein hoher Personenkontakt auftritt, wird man dies
annehmen kénnen, mit der Folge, dass der Arbeitgeber nicht schon durch diese MaRnahme
eigene Entschadigungsleistungen beziehen kann. Es ist also dringend zu empfehlen, Erstattung
jedenfalls fur die betroffenen Mitarbeiter zu beantragen, um die wirtschaftlichen Auswirkungen
jedenfalls zu minimieren.

Bei Wegehindernissen

Kénnen Mitarbeiter einen grds. gedffneten Betrieb wegen Einschrankungen etwa des OPNV
nicht erreichen, entfallt ebenfalls der Entgeltanspruch. Die Mitarbeiter tragen — wie etwa auch
bei Schnee und Eis im Winter - das sog. ,Wegerisiko”, also das Risiko, eigenverantwortlich den
Weg bis zur Arbeitsstatte zurlckzulegen. Aus arbeitgeberseitiger Fursorgepflicht sollte aber
zunachst ausgelotet werden, ob ggf. Fahrgemeinschaften (im Rahmen des zuladssigen) gebildet
werden kdnnen oder fur den Arbeitnehmer Moglichkeiten bestehen, die Arbeitsleistung
anderenorts (etwa im Home Office) zu erbringen.

Bei Arbeitsverhinderung wegen Kita- und SchulschlieSungen

Kénnen Mitarbeiter nur aus ,mittelbaren” Grinden nicht arbeiten, etwa weil sie die Betreuung
ihrer Kinder zu Hause Ubernehmen mussen, bleibt jedoch nur § 616 BGB als mdgliche
Anspruchsgrundlage der Mitarbeiter — wobei diese bei den derzeitigen, langfristigen
SchlieBungen ohnehin nicht einschlagig ware. Ist die Norm im Arbeitsverhaltnis vertraglich
ausgeschlossen, hat der Mitarbeiter - jedenfalls im Rechtssinne — ,Pech gehabt”. Es durfte aber
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Im eigenen Interesse der meisten Arbeitgeber liegen, hier dennoch flexible Losungen zu
schaffen, um die Mitarbeiter zu binden. In der Praxis wirden Mitarbeiter ansonsten oft in eine
Arbeitsunfahigkeit ,flichten”, was fur den Arbeitgeber auch keinen Mehrwert bietet.

2. (Kein) Anspruch auf Home Office

Wenn eine Tatigkeit im Home Office nicht vertraglich geregelt ist, besteht hierauf kein
Anspruch des Mitarbeiters. Arbeitet er also eigenmachtig von zu Hause aus, entfallt der
VergUtungsanspruch. Es ist aber ganz Ublich, dass Arbeitgeber schon im Eigeninteresse
weitgehende Home Office-Nutzung genehmigen oder sogar dazu auffordern. Durch den
Arbeitgeber darf Home Office umgekehrt auch nicht einseitig angeordnet werden,
insbesondere, wenn im Haushalt des Mitarbeiters die Voraussetzungen nicht vorliegen
(Arbeitsplatz mit Tageslicht, Schreibtisch, geeigneter Stuhl, ggf. Gewahrleistung der
Vertraulichkeit und des Datenschutzes etc.).

3. Reduzierung des Ansteckungsrisikos fiir Mitarbeiter

Soweit der Betrieb aufrechterhalten wird, muss der Arbeitgeber aufgrund seiner Firsorgepflicht
sicherstellen, dass das Infektionsrisiko flr seine Mitarbeiter (wie auch fur Kunden, Lieferanten
u.a.) maglichst gering bleibt. Dies kann insbesondere geférdert werden durch

Durchflhrung von Gesundheitsschulungen, Verteilung von Informationsblattern etc.
Bereitstellen von Seife und Desinfektionsmitteln im Betrieb
VergroRerte Abstande zwischen Arbeitsplatzen

Zurverfigungungstellen von Mundschutz, Einmalhandschuhen etc.

Gerade letzteres wird man jedenfalls als Arbeitgeber auch dann dulden missen, wenn die
Mitarbeiter entsprechende Schutzkleidung selbst mitbringen und im Betrieb ein gesteigertes
Kontaktrisiko mit infizierten Personen besteht (wie etwa in Krankenhausern, Flughafen etc.).

Der Arbeitgeber wird Mitarbeiter auch - jedenfalls kurz und zur Abklarung - gegen seinen
Willen freistellen kénnen, wenn Indizien flr eine Erkrankung sprechen (z.B. bei vorherigem
Aufenthalt in Risikogebiet, Erkennbarkeit einzelner Symptome 0.a.). Der Vergutungsanspruch
bleibt in diesen Fallen freilich bestehen.

4. Kurzarbeitergeld

Die Bundesagentur fur Arbeit hat - zuletzt in einer Pressemitteilung vom 28.02.2020 - darauf
hingewiesen, dass ein aufgrund oder infolge des Corona-Virus und/oder der damit verbundenen
SicherheitsmalRnahmen eingetretener Arbeitsausfall im Regelfall auf einem ,unabwendbaren
Ereignis” oder auf ,wirtschaftlichen Grinde” im Sinne des § 96 Abs.1Nr.1SGB Ill beruht und
daher Kurzarbeitergeld bei voribergehendem Arbeitsausfall zu gewdhren ist. Nicht ausreichend
ist jedoch, wenn das Unternehmen freiwillig zur Risikominimierung schlieRt, obwohl die
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wirtschaftliche Lage (hoch) gut ist.

Im Rahmen des Kurzarbeitergeldes erhalten die Mitarbeiter bei ,Kurzarbeit Null®, also
vollstandigem Ruhen der Arbeit, lediglich 60% bzw. 67% des durchschnittlichen Netto; der
Arbeitgeber muss allerdings Sozialversicherungsbeitrage in fast vollstandiger Hohe leisten - zu
den Einzelheiten beraten wir gerne. Erhalten Mitarbeiter daneben Leistungen nach dem IfSG,
tritt der Anspruch auf Kurzarbeitergeld insoweit zurlck.

FUr Ruckfragen steht Ihnen die - Praxisgruppe Arbeitsrecht gerne zur Verfligung!
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https://www.kapellmann.de/de/anwaelte/#/departments-arbeitsrecht

