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Die Zukunft des Streikrechts -
Ist eine Verscharfung notwendig?

Nahezu jeder Arbeitgeber und
jeder  Arbeitnehmer  in
Deutschland war in den ver-
gangenen beiden Jahren von
Streiks persdnlich betroffen.
Jedem sind dabei wahrschein-
lich noch die Arbeitsnieder-
legungen in den Bereichen
des Bahnverkehrs, der Fluggesellschaften und
der Kindertagesstatten in Erinnerung. Mit jedem
weiteren Streiktag wurden in der Presse die
Stimmen lauter, die eine Verschdrfung des
Streikrechts forderten. Doch ist dies tatsachlich
notwendig?

1. LAG Hessen - 9 SaGa 1082/15

Beachtung fand insofern die Entscheidung des
LAG Hessen vom 09.09.2015, in dem ein Streik
der Gewerkschaft Cockpit der bei der Deutsche
Lufthansa tatigen Piloten untersagt wurde.
Inhaltlich ging es um den Abschluss neuer
Tarifvertrage zu der sog. Ubergangsversorgung
der Piloten. In den vergangenen beiden Jahren
kam es zu insgesamt zwdIf Streiks der beschaf-
tigten Piloten. Im Sommer 2015 scheiterte dann
ein Schlichtungsversuch, da die Piloten auch
Arbeitsplatzthemen im Zusammenhang mit dem
sog. .Wings-Konzept" verhandeln wollten.
Hintergrund des Wings-Konzeptes ist die
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Griindung einer ,Billigtochter” der Lufthansa
AG, namentlich Eurowings. Die Pilotengewerk-
schaft selbst hatte zum Teil damit geworben
bzw. es veroffentlicht, dass sie auch zur
Verhinderung der Eurowings den Streik durch-
fiihren wiirde. In seiner Entscheidung kam das
LAG dann zu dem Schluss, dass ein Streik nur fiir
tariflich regelbare Ziele zuldssig sei. Diese
Voraussetzung sei vorliegend nicht gegeben, da
die Verhinderung der Tochtergesellschaft kein
legitimes Ziel sei.

2. Rechtsprechung des BAG

Das groBte Problem im Rahmen des Streikrechts
ist, dass Grenzen und Inhalt des Streikrechts aus
Art. 9 GG an keiner Stelle im Gesetz geregelt
sind. Vielmehr wird davon ausgegangen, dass
diese Grenzen und der Inhalt durch die
Rechtsprechung festgelegt werden miissen.

Das Bundesarbeitsgericht (BAG) hat festgelegt,
dass Arbeitskdmpfe nur dann zuldssig sind,
wenn diese verhaltnismaBig sind. Es hat dabei
drei Voraussetzungen benannt, die fiir einen
rechtmaBigen Arbeitskampf gegeben sein mis-
sen (s. u.a. BAG vom 21.04.1971 - GS 1/68):
-Arbeitskdmpfe miissen zur Erreichung recht-
maBiger Ziele geeignet und erforderlich sein. Sie
miissen ,ultima-ratio” sein.

-Die Durchfiihrung des Streiks selbst muss ver-
haltnismaBig sein.

-Die gesamte Zeit liber, auch nach Ende des
Arbeitskampfes, missen die Parteien den
Arbeitsfrieden herzustellen versuchen.

Eine der grundlegenden Aussagen des BAG ist,
dass Arbeitskdmpfe nur zur Durchsetzung von
sog. Tarifforderungen maglich sind. Dies bedeu-
tet, dass die Ziele auch im Rahmen von
Tarifvertrdgen geregelt werden kénnen miissen.

3. Bewertung der Entscheidung des LAG
Entgegen der teilweisen Meinung in der Presse
stellt die Entscheidung des LAG keine bahnbre-
chende Entscheidung fiir die Arbeitgeber dar.
Sie liegt vielmehr auf der Linie der bisherigen
Rechtsprechung des BAG zu dieser Frage. Neu
und damit besonders zu beachten ist lediglich,
dass sich das LAG auch auf AuBerungen der
Tarifvertragsparteien bezog, die nicht im
Streikbeschluss enthalten waren. In sofern gilt
in Zukunft sowohl auf Arbeitgeber als auch auf
Arbeitnehmerseite Vorsicht hinsichtlich weiterer
AuBerungen zu den Arbeitskampfzielen.

4. Zukunft des Streikrechts

In der Presse wurde vielfach eine Verscharfung
des Streikrechts gefordert. Es bleibt allerdings
unwahrscheinlich, dass tatsachlich eine solche
Verschéarfung des Streikrechts durch den
Gesetzgeber erfolgt.

Einzig kdnnte durch die Umsetzung des sog.
Tarifeinheitsgesetzes bereits eine Verscharfung
des  Arbeitskampfrechts  erfolgen.  Das
Tarifeinheitsgesetz nimmt mittelbar Einfluss auf
das Streikrecht aus Art. 9 Abs. 3 GG. Dies gilt
jedenfalls insofern, als hiervon kleinere
Gewerkschaften betroffen sind. Denn es besteht
die Gefahr, dass Arbeitskdmpfe der unterlegenen
kleineren Gewerkschaft unverhaltnismaBig und
daher rechtswidrig sein kdnnten.

Die Problematik, dass das Streikrecht an sich
nicht in seinen Grenzen und Inhalt gesetzlich
geregelt ist, wird der Gesetzgeber wohl nicht
andern. Dabei |3sst die bisherige Rechtsprech-
ung durchaus den Schluss zu, dass dies auch gar
nicht notwendig ist. Denn gerade die
Entscheidung des LAG Hessen, aber auch die
Rechtsprechung des BAG, zeigen, dass durch die
bisherige ~ Praxis eine  relativ  hohe
Einzelfallgerechtigkeit hergestellt werden kann.
Die Rechtsprechung ist aufgrund der offenen
Gesetzeslage dazu in der Lage, jeden Einzelfall
gesondert zu betrachten und eine umfassende
Abwégung der Interessen der Tarifvertragspar-
teien durchzufiihren. Einzig und allein im
Bereich der Daseinsvorsorge erscheint eine
gesetzliche Einschrdnkung des Streikrechts
mdglich. Ein entsprechendes Vorbild liefert inso-
fern das franzosische Arbeitskampfrecht.
Gleichwonhl ist in der aktuellen Legislaturperiode
vom Gesetzgeber hier kein Vorgehen zu erwar-
ten. Der Koalitionsvertrag enthalt hierzu keine
Aussagen. Bestrebungen hierzu sind nicht
ersichtlich.

Henning Meier
Rechtsanwalt
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Ausschluss von Sozialplanabfindung
und Klageverzichtspramie

Das BAG hat sich in seinem Urteil vom
08.12.2015 (Az. 1 AZR 595/14) mit der
Wirksamkeit einer Klageverzichtspramie in
einem Sozialplan beschaftigt.

Der Entscheidung lag folgender Sachverhalt
zugrunde: Die Beklagte libernahm im Jahr
2008 ein Unternehmen aus dem Konzern der
Deutschen Telekom AG. In diesem wurden im
Rahmen von Arbeitsverhdltnissen auch
Beamte beschaftigt, die vor der Postreform bei
der Deutschen Bundespost eingesetzt waren.
Fir die Zeit ihrer Beschdftigung in der
Privatwirtschaft war ihnen Sonderurlaub
erteilt worden. Endet dieser, sind sie amtsan-
gemessen einzusetzen und zu besolden.

Die Beklagte legte ihren Betrieb im Jahr 2013
still und kiindigte den Arbeitnehmern. In
einem Sozialplan waren Abfindungszahlungen
wegen des Arbeitsplatzverlustes vorgesehen.
Nach einer weiteren Vereinbarung erhielten
Arbeitnehmer zusétzlich eine Sonderpramie,
wenn sie gegen die Kindigung ihres
Arbeitsverhdltnisses keine Klage erheben
(Klageverzichtspramie). Die  beurlaubten
Beamten waren von beiden Leistungen ausge-

schlossen. Dies hielten sie fiir gleichheitswid-
rig, weil auch solchen Arbeitnehmern eine
Abfindung zustand, deren Arbeitsverhaltnisse
zur Deutschen Telekom AG oder einer ihrer
Konzerngesellschaft bei Abschluss des
Sozialplans nicht formgerecht beendet waren.
Die unterschiedliche Behandlung bei der
Sonderpramie sei ebenfalls nicht gerechtfer-
tigt, weil diese allein an die Erhebung einer
Kiindigungsschutzklage anknipfe.

Die Klagen der beurlaubten Beamten hatten
vor dem BAG teilweise Erfolg: Der Sozialplan
durfte die Zahlung von Abfindungen auf sol-
che Arbeitnehmer beschranken, die aufgrund
der BetriebsschlieBung von Arbeitslosigkeit
bedroht waren, da § 112 Abs.5 Nr.2 BetrVG den
Ausschluss von Sozialplanleistungen erlaubt,
wenn die entlassenen Arbeitnehmer bei einem
anderen Arbeitgeber beschaftigt werden kon-
nen. Beamte sind nach Beendigung ihres
Arbeitsverhdltnisses wieder amtsangemessen
einzusetzen. Hingegen droht Arbeitnehmern
Arbeitslosigkeit, deren Arbeitsverhaltnisse mit
der Deutschen Telekom AG oder einer ihrer
Konzerngesellschaften nicht formwirksam

beendet sind. Deren vormalige Arbeitgeber
hatten sich nicht zu einer Weiterbeschafti-
gung bereit erklart.

Jedoch durften die beurlaubten Beamten nicht
von der Zahlung der Klageverzichtspramie
ausgenommen werden. Diese Sonderzahlung
diente der Planungssicherheit der kiindigen-
den Arbeitgeberin. Hierflir kommt es auf das
Bestehen einer Anschlussbeschiftigung nicht
an.

Ein Sozialplan kann daher die Zahlung einer
Abfindung auf Arbeitnehmer beschranken, die
wegen einer Beendigung ihrer Arbeitsverhalt-
nisse von Arbeitslosigkeit bedroht sind.
Hingegen darf einer Betriebsvereinbarung,
nach der Arbeitnehmer eine Sonderprdmie
erhalten wenn sie auf die Erhebung einer
Kiindigungsschutzklage verzichten, nicht sol-
che Arbeitnehmer ausschlieBen, die im
Anschluss an ihre Entlassung anderweitig
beschaftigt werden und von der Durchfiihrung
eines Kiindigungsschutzverfahrens absehen.

Annahmeverzug bei riickwirkender
Begriindung eines Arbeitsverhaltnisses

Das BAG hat mit Urteil vom 19.08.2015 (Az. 5
AZR 975/13) entschieden, dass der Anspruch
auf Verglitung wegen Annahmeverzug ein
erfiillbares, d.h. tatsdchlich durchfiihrbares
Arbeitsverhdltnis voraussetzt, welches bei
einer riickwirkender Begriindung eines
Arbeitsverhéltnisses flir den vergangenen
Zeitraum nicht vorliegt.

In dem vom BAG entschiedenen Fall war die
Kldgerin bis zum 31.12.1986 bei der Beklagten
beschaftigt. Mit Wirkung zum 01.01.1987 ging
ihr  Arbeitsverhdltnis im Wege eines
Betriebsiibergangs auf die C. GmbH dber. Die
Beklagte garantierte ihr ein Riickkehrrecht. Die
C. GmbH kiindigte der Klagerin wegen
BetriebsschlieBung zum 31.01.2010, worauf-
hin sie ihr Riickkehrrecht gegeniiber der
Beklagten erfolgreich gerichtlich geltend
machte: Die Klagerin hat die Neubegriindung
des Arbeitsverhdltnisses beginnend ab dem
1.02.2010 angeboten. Zu diesem Angebot
wurde durch Urteil die Annahmeerklarung der
Beklagten fingiert und das Arbeitsverhaltnis
somit riickwirkend begriindet. Die Kldgerin
begehrte ferner rlicksténdiges Arbeitsentgelt
fiir die Zeit ab 01.02.2010; und hatte in den
Vorinstanzen zunachst Erfolg. Auf die Revision
der Beklagten hat der 5. Senat des BAG die

Klage jedoch abgewiesen.

In seiner Begriindung fiihrt der Senat aus, dass
ein  Anspruch auf Verglitung wegen
Annahmeverzug nur entstehen kann, wenn im
streitgegensténdlichen Zeitraum ein erfiillba-
res Arbeitsverhaltnis besteht, aufgrund dessen
der Arbeitnehmer zur Arbeitsleistung ver-
pflichtet ist. Deshalb setzt der Anspruch aus 8§
611 Abs. 1, 615 Satz 1 BGB ein erfiillbares, d.h.
tatsdchlich durchfiihrbares Arbeitsverhaltnis
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voraus. Dem geniigt ein riickwirkend begriin-
detes Arbeitsverhaltnis nicht.

Die Beklagte schuldete die Vergiitung auch
nicht nach § 326 Abs. 2 S. 1 Alt. 1 BGB, weil
sie die Unmdglichkeit der Erbringung der
Arbeitsleistung fiir die Vergangenheit nicht zu
verantworten hatte.

Katharina Meyer-Renkes
Rechtsanwiltin
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Keine Pflicht zur sonntaglichen Briefkastenleerung

Arbeitnehmer sind nicht verpflichtet, am
Sonntag ihren Briefkasten zu liberpriifen. Dies
gilt nach einem Urteil des LAG Schleswig-
Holstein vom 13.10.2015 (2 Sa 149/15) selbst
dann, wenn an diesem Tag die Probezeit
ablauft und bekannt ist, dass der Arbeitgeber
auch sonntags arbeitet. Die an einem Sonntag
in den Briefkasten eingeworfene Kiindigung
des Arbeitgebers gilt erst am darauffolgenden
Montag als zugegangen.

Geklagt hatte eine Rechtsanwaltsgehilfin.
Diese hatte mit ihrer Arbeitgeberin, einer
Rechtsanwaltskanzlei, einen Arbeitsvertrag
geschlossen, in dem eine Probezeit bis zum
30.11.2014 vereinbart worden war. Dieser Tag
war ein Sonntag. Entsprechend der fiir die
Probezeit vereinbarten Kiindigungsfrist von
zwei Wochen kiindigte die Beklagte der
Kldgerin am Sonntag, den 30.11.2014, zum

15.12.2014. Das Kiindigungsschreiben warf sie
noch am gleichen Tag in den Hausbriefkasten
der Kldgerin ein. Diese entnahm das Schreiben
jedoch erst in den Folgetagen und erhob
Kiindigungsschutzklage. Vor Gericht machte
sie geltend, dass das Arbeitsverhaltnis erst
zum 31.12.2014 sein Ende gefunden habe.

Das Arbeitsgericht gab der Kldgerin Recht.
Auch das LAG Schleswig-Holstein folgte dieser
Auffassung. Erkldrt ein Arbeitgeber die
Kiindigung, so muss das Kiindigungsschreiben
dem Arbeitnehmer zugehen. Dies ist erst dann
der Fall, wenn von ihr die Kenntnisnahme
Selbst wenn das
Kiindigungsschreiben bereits am Sonntag in
den Briefkasten geworfen wurde, sei - so das
Gericht - der Kldgerin die Kiindigung friihe-
stens am folgenden Werktag zur (blichen
Postleerungszeit zugegangen. Arbeitnehmer

erwartet werden kann.

miissten ihren Briefkasten am Sonntag grund-
satzlich nicht Uberprifen. Dies gelte selbst
dann, wenn an diesem Tag eine Frist (wie hier
die Probezeit) ablaufe und bekannt sei, dass
der Arbeitgeber auch sonntags arbeite. Den
Einwand der Beklagten, sonntags wiirden
schlieBlich  auch  Wochenbldtter und
Gratiszeitungen verteilt, lieB das Gericht nicht
gelten; dies sei nicht mit dem Zugang von
Briefpost vergleichbar. Die Kiindigung sei
daher erst nach Ablauf der Probezeit, friihe-
stens am Montag, den 01.12.2014, zugegan-
gen. Sie habe das Arbeitsverhaltnis nur unter
Einhaltung der lédngeren gesetzlichen
Kiindigungsfrist auBerhalb der Probezeit zum
31.12.2014 beenden kénnen.

Anspruch der Erben auf Abgeltung des
Resturlaubes des verstorbenen Arbeitnehmers?

Entgegen der bisher standigen
Rechtsprechung des BAG hat das
Arbeitsgericht Berlin am 07.10.2015 (56 Ca
10968/15) entschieden, dass sich ein
Urlaubsanspruch  mit dem Tod des
Arbeitnehmers in einen Urlaubsabgeltung-
sanspruch der Erben umwandelt.

Geklagt hatten die Erben einer Arbeitnehmer-
in, die zum Zeitpunkt ihres Todes noch einen
Erholungsurlaubsanspruch von 33 Tagen hatte.
Die Erben forderten von der Arbeitgeberin die
Abgeltung dieses Urlaubsanspruches. Das
Arbeitsgericht Berlin hat der Klage stattgege-
ben und sich damit der bisherigen
Rechtsprechung des BAG entgegengestellt.
Dieses hatte noch im Jahr 2011 bestatigt:
Stirbt der Arbeitnehmer, so erlischt auch der
Urlaub, den der Verstorbene bis zu seinem Tod
nicht angetreten hatte. Ein finanzieller
Ausgleich an die Erben erfolge nicht, da sich
der Urlaub nicht in einen sogenannten
Abgeltungsanspruch nach § 7 Abs. 4 BUrlG
umwandle (vgl. BAG, Urteil 20.09.2011, 9 AZR
416/10).

Das Arbeitsgericht Berlin vertrat in dem zu
entscheidenden Fall die Auffassung, dass der
Urlaub nach § 7 Abs. 4 BUrlG abzugelten sei,
wenn er wegen der Beendigung des
Arbeitsverhdltnisses ganz oder teilweise nicht
mehr gewdhrt werden konne. Diese
Voraussetzungen seien beim Tod des
Arbeitnehmers gegeben. Die Rechtsprechung
des BAG, die darauf abstelle, dass mit dem Tod

die hochstpersonliche Leistungspflicht des
Arbeitnehmers und damit auch (abzugelten-
der) Urlaubsanspruch erlésche, widerspreche
Artikel 7 Abs. 2 der Richtlinie 2003/88/EG des
Europdischen Parlaments und des Rates vom
04.11.2003 iiber bestimmte Aspekte der
Arbeitszeitgestaltung. Vor allem sei sie auch
nicht mit der vom EuGH im Urteil vom
12.06.2014 (Az. C-118/13, ,Bollacke") vorge-
nommenen Auslegung in Einklang zu bringen.
Dieses hatte entschieden, dass durch den Tod
des Arbeitnehmers dessen Anspruch auf
Abgeltung des noch ausstehenden Urlaubs
nicht untergehe. Es betonte insbesondere, dass
der Begriff des bezahlten Jahresurlaubs
bedeute, dass fiir die Dauer des Jahresurlaubs
das Entgelt des Arbeitnehmers fortzuzahlen
sei. Ein finanzieller Ausgleich im Fall der
Beendigung des Arbeitsverhdltnisses durch
den Tod des Arbeitnehmers stelle die prakti-
sche Wirksamkeit des Urlaubsanspruchs sicher.
Der unwédgbare Eintritt des Todes des
Arbeitnehmers diirfe nicht riickwirkend zum
vollstandigen Verlust des Anspruchs auf
bezahlten Jahresurlaub fiihren. Der EuGH
stellte deshalb klar, dass das Unionsrecht ein-
zelstaatlichen  Rechtsvorschriften  oder
Gepflogenheiten entgegenstehe, wonach der
Anspruch auf bezahlten Jahresurlaub ohne
Begriindung eines Abgeltungsanspruchs fir
nicht genommenen Urlaub untergehe, wenn
das Arbeitsverhdltnis durch den Tod des
Arbeitnehmers ende.

Gegen das Urteil des Arbeitsgericht kann
Berufung eingelegt werden. Es bleibt also
abzuwarten, wie ein moglicherweise befasstes
Instanzgericht entscheiden wird und ob das
BAG seine bisherige Rechtsprechung aufgibt
und an diese europaischen Vorgaben anpasst.

Kathrin Geneviéve Gerlitzki
Rechtsanwaltin
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Terroristen im Betrieb -
Die Terrorismus-Bekdampfungs-Verordnung
der EU und ihre praktischen Auswirkungen

Derzeit werden nahezu tig-
lich neue MaBnahmen zur
Terrorbekdmpfung diskutiert.
Bereits seit mehr als zehn
Jahren untersagen die Anti-
Terrorismusverordnungen
der EU allen in der EU tati-
gen Unternehmen,
Geschéftskontakte zu einzelnen Personen und
Organisationen zu unterhalten. Dass davon
auch die Zahlung von Arbeitslohn erfasst ist,
war bislang weitgehend unbekannt. Wahrend
einige Unternehmen hier bereits umfassende
MaBnahmen ergriffen haben, unternimmt ein
GroBteil der Unternehmen immer noch wenig
bis gar nichts. Dies, obwohl hier erhebliche
Sanktionen drohen.

Grundlage des Verbotes sind hier die
Verordnung (EG) Nr. 2580/2001 vom 27.
Dezember 2001 (ABl. EG Nr. L 344 Seite 70),
die MaBnahmen gegen sonstige terrorver-
dachtige Personen und Organisationen regelt
sowie die Verordnung (EG) Nr. 881/2002 vom
27. Mai 2002 (ABI. EG Nr. L 139 S. 9), die
MaBnahmen gegen bestimmte Personen und
Organisationen, die mit Osama bin Laden, dem
Al-Qaid-Netzwerk oder den Taliban in
Verbindung stehen. Die von den Verordnungen
betroffenen Personen und Organisationen sind
im Anhang der jeweiligen Verordnungen auf
Namenslisten, den sog. ,Terrorlisten" genannt.
Diese Listen werden regelmaBig aktualisiert
und sind im Internet frei abrufbar

( http://eeas.europa.eu/
cfsp/sanctions/consol-list_en.htm ).

Die genannten Verordnungen enthalten unter
anderem ein sog. Bereitstellungsverbot.
Danach diirfen den im Anhang der
Verordnungen genannten Personen, Organ-
isationen, Vereinigungen und Unternehmen
keine Gelder und wirtschaftlichen Ressourcen
zur Verfligung gestellt werden. Dieses Verbot
ist umfassend zu verstehen und beinhaltet das

Vorteilen aller Art. Hierunter fallen somit nicht
nur Gelder oder sonstige finanzielle Werte,
sondern alle Vorteile, die zur Erzielung von
Geldern, Waren oder Dienstleistungen einge-
setzt werden kdnnen, mithin auch Arbeitslohn.
Die  Verordnungen gelten in allen
Mitgliedstaaten der Europdischen Union
unmittelbar und sind, ohne dass nationale
UmsetzungsmaBnahmen erforderlich waren,
von allen zu beachten, unabhdngig davon, ob
sich die in den Namenslisten aufgefiihrten
Personen, Vereinigungen, Organisationen oder
Unternehmen in Deutschland oder in einem
sonstigen Land befinden.

Bei VerstoBen gegen die Verordnungen drohen
Freiheitsstrafen von 3 Monaten bis zu 5 Jahren
bzw. GeldbuBe bis zu 500.000 Euro. Dem
Unternehmensinhaber bzw. den vertretungs-
berechtigten  Organen  drohen zudem
GeldbuBen bis zu 1 Million Euro wegen des
Unterlassens erforderlicher AufsichtsmaBnah-
men, wenn eine Verletzung des Bereitstel-
lungsverbotes durch einen unterlassenen oder
unzureichenden Personaldatenabgleich er-
moglicht oder zumindest erleichtert wird.
Auch gegen das Unternehmen selbst kann
gem. § 30 OWiG eine GeldbuBe verhangt wer-
den. Es drohen zudem die Gewerbeuntersa-
gung sowie ein Eintrag in das Gewerbezen-
tralregister.

Unternehmen sollten daher regelmdBig in
samtlichen Bereichen die Einhaltung der
Verbote iiberpriifen. Es miissen hierbei zumut-
bare MaBnahmen ergriffen werden, die mit
ausreichender Wahrscheinlichkeit sicherstel-
len, dass keine VerstdBe fahrldssig oder vor-
satzlich begangen werden.

Entsprechende MaBnahmen wie z.B. die
Einfiihrung eines Screeningverfahrens kénnen
liberdies mitbestimmungspflichtig sein. Auch
im Hinblick auf die datenschutzrechtliche
Zul@ssigkeit empfiehlt sich der Abschluss ent-
sprechender Betriebsvereinbarungen, da diese

Ergibt die Uberpriifung einen positiven Treffer,
ist jegliche Zahlung von Arbeitslohn verboten.
Erfasst sind auch die Zahlung von Boni oder
die Zuwendung von Sachwerten
(Dienstwagen!).

In diesem Zusammenhang stellt sich die Frage,
wie es sich mit der Abfiihrung von Sozialver-
sicherungsbeitrdgen verhdlt. Hierzu ist der
Arbeitgeber gesetzlich verpflichtet. Die in den
Verordnungen enthaltenen Ausnahmetat-
bestdnde sind nicht einschldgig. Wiirde man
die Abflihrung der Beitrdge zur Sozialversi-
cherung als von der Verordnung erfasst anse-
hen, stellt sich daher die Frage, ob der
Arbeitgeber gleichwohl zur Abfiihrung der
Sozialversicherungsbeitrage verpflichtet ist.
Eine andere Frage im Hinblick auf das
Arbeitsrecht ist, ob die Erwdhnung eines
Mitarbeiters in der Namensliste einen
Kiindigungsgrund darstellt. Hier wird disku-
tiert, ob dies einen personenbedingten
Kiindigungsgrund darstellt oder jedenfalls zur
Anfechtung des Arbeitsvertrages berechtige.

In vielen Unternehmen werden die Existenz
und die Auswirkungen der EU- Anti-
Terrorismusverordnungen weitgehend
unbekannt sein. Im Hinblick auf die emp-
findlichen Strafen empfiehlt es sich jedoch
fiir Unternehmen, mindestens einmal jahr-
lich ihre Geschaftskontakte und Personal-
listen mit den sog. Terrorlisten abzuglei-
chen. Zudem sollte auch ein Datenabgleich
durchgefiihrt werden, bevor ein Bewerber
liberhaupt eingestellt wird. Im Falle eines
positiven Treffers sind unverziiglich alle
Zahlungen bzw. sonstigen Leistungen ein-
zustellen. Sofern ein Betriebsrat vorhanden
ist, sollten entsprechende Betriebsverein-
barungen zum Datenabgleich abgeschlos-
sen werden.

zur Verfligung stellen von finanziellen einen Erlaubnistatbestand i.S.V. § 4 BDSG dar- Carolin Kichele
Vermdégenswerten und  wirtschaftlichen  stellen. Rechtsanwiéltin
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