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Corona-Virus +++ Faktencheck zu arbeitsrechtlichen Problemen rund um das Corona-Virus +++
Folgen von Quarantine, Tétigkeitsverbot und behordlichen Schul- und Kita-Schliefungen +++

Sehr geehrte Damen und Herren,

aus aktuellem Anlass informiere ich Sie liber die moglichen Folgen der Corona-Epidemie auf die
Arbeitswelt.

1. Ansteckung/Infektion

Erkrankt ein Arbeitnehmer an der vom Corona-Virus ausgelosten Krankheit Covid-19 und ist er dadurch
nicht arbeitsfihig, hat der Arbeitnehmer prinzipiell einen Entgeltfortzahlungsanspruch nach § 3
Entgeltfortzahlungsgesetz (EFZG) bei gleichzeitiger Freistellung von der Arbeitspflicht.

Da die Erkrankung aber infektionsbedingt, also auf den Corona-Virus zuriickzufiihren ist und das
zustindige lokale Gesundheitsamt gegeniiber dem Erkrankten (auch bei Krankheitsverddchtigen oder
Ansteckungsverdichtigen) eine Quarantdne nach § 30 Abs. 1 Satz 2 Infektionsschutzgesetz (IfSG) oder
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ein Tatigkeitsverbot nach § 31 IfSG verhéngen kann, hat der betroffene Arbeitnehmer in diesen Féllen
und Zeitrdumen einen Anspruch auf Entschidigung in Hohe des Verdienstausfalls nach § 56 IfSG.

Damit kénnen im Fall einer Corona-Erkrankung sowohl ein Entgeltfortzahlungsanspruch aus dem
Arbeitsverhdltnis gegen den Arbeitgeber als auch ein Entschadigungsanspruch wegen der behérdlichen
Anordnungen nach § 56 IfSG bestehen. Beide Anspriiche beziehen sich, oberflachlich betrachtet, auf
den gleichen Sachverhalt. Beide Anspriiche konnen aber nicht kumulativ bestehen, sondern schlieBen
sich vielmehr aus. Deshalb miissen die mdglichen Konstellationen nachstehend niher betrachtet werden.

a) AN erkrankt und wird spiter positiv getestet

In dem Fall, dass ein Arbeitnehmer krankheitsbedingt vom Arzt arbeitsunfahig geschrieben wird und
dann spiter auf Grund der Krankheitssymptome auf den Virus positiv getestet wird und sich daran eine
behordliche Anordnung einer Quarantine oder eines Téatigkeitsverbotes anschlieft, hat der
Arbeitnehmer auf Grund der die Arbeitsunfahigkeit urspriinglich begriindenden Erkrankung, die den
behordlichen MaBinahmen vorherging, einen origindren Anspruch auf Entgeltfortzahlung nach § 3
EFZG gegen den Arbeitgeber. Da die Entschddigungsvorschriften des § 56 IfSG nach dem Schrifttum
nicht dafiir geschaffen wurden, um Arbeitgeber oder Versicherungen zu entlasten, sondern vielmehr,
um im sozialen Leistungsrecht dem betroffenen Erkrankten einen Billigkeitsausgleich zu schaffen,
verdringen die Entschddigungsregelungen des § 56 infolge der nachtréiglich angeordneten behdrdlichen
MaBnahmen den Entgeltfortzahlungsanspruch nicht. Der Arbeitnehmer hat in diesem Fall also keinen
Entschadigungsanspruch nach § 56 IfSG, sondern einen Entgeltfortzahlungsanspruch nach § 3 EFZG.

b) AN erkrankt und wird zeitgleich positiv getestet

In den Fillen, in denen die Erkrankung verbunden mit krankheitsbedingter Arbeitsunfahigkeit,
Positivtestung und behdrdlich angeordnete MaBBnahmen zeitgleich festzustellen sind, also theoretisch
Entgeltfortzahlungsanspruch nach § 3 EFZG gegen den Arbeitgeber und Entschddigungsanspruch nach
§ 56 IfSG gegen die anordnende Behorde nebeneinander stehen, muss wegen des fiir beide Ersatzformen
geltenden Monokausalitatsprinzips geklart werden, welchen Anspruch der Arbeitnehmer hat. Die
Literatur vertritt die Auffassung, dass das infektionsschutzrechtliche Beschiftigungsverbot (wie die
infektionsschutzrechtliche Quarantédne, die die Arbeitsleistung unmdéglich macht) wegen der 6ffentlich-
rechtlichen Zwangswirkung der infektionsschutzrechtlichen Anordnung vorrangig sind, also die
infektionsschutzrechtliche Anordnung mafigeblich fiir den Wegfall der Arbeitsfahigkeit ist. Das hat
dann zur Folge, dass der Beschéftigte (nur) den 6ffentlich-rechtlichen Entschidigungsanspruch gemal
§ 56 Abs. 1 IfSG hat.

¢) Quarantineverdachtsfall mit anschlieBender Erkrankung

Besteht lediglich der Krankheits- oder Ansteckungsverdacht gegeniiber einem Arbeitnehmer und
werden deswegen Titigkeitsverbot oder Quarantine angeordnet, ohne dass der Arbeitnehmer
arbeitsunfahig erkrankt ist, besteht der Entschidigungsanspruch nach § 56 IfSG gegen die Behorde.
Erkrankt der Arbeitnehmer in der Folge an dem Virus, bleibt der Entschidigungsanspruch nach § 56
Abs. 7 IfSG bis zum Ende der Arbeitsunfahigkeit bestehen.

Hinweis: Die Auflosung der Konkurrenz zwischen dem Entgeltfortzahlungsanspruch des
betroffenen Arbeitnehmers gegen den Arbeitgeber nach § 3 EFZG zu dem
Entschidigungsanspruch des Arbeitnehmers gegen die Zwangsmafinahmen anordnende Behorde
nach § 56 IfSG wird im Schrifttum zum Teil kontrovers diskutiert. Es kann durchaus moglich
sein, dass diese Konkurrenz auch eher zu Lasten des Entgeltfortzahlungsanspruches in der
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Rechtsprechung aufgelost wird. Dies kann aber zum gegenwiirtigen Zeitpunkt nicht abschliefend
bewertet werden.

2. Beantragung/Erfiillung des Entschidigungsanspruches nach § 56 If SG

Wichtig ist, dass der Entschidigungsanspruch nach § 56 IfSG im Arbeitsverhiltnis von dem Arbeitgeber
erfilllt werden muss. Der Arbeitgeber ist quasi Zahlstelle fiir die zustindige Behorde. Die
Entschddigungsleistungen sind wie das Arbeitsentgelt fillig, also in Abhéngigkeit von der
Filligkeitsregelung im Arbeitsvertrag/Tarifvertrag. Der Arbeitgeber kann bei der Behorde die Erstattung
der Entschidigung beantragen.

Wichtig ist ferner, dass der Antrag auf Entschddigung oder Erstattung fristgebunden bei der
Landesbehorde gestellt werden muss. Diese Frist betragt 3 Monate nach Einstellung der verbotenen
Tatigkeit (bei Erlass eines Tatigkeitsverbotes) oder nach dem Ende der Quarantine (bei Anordnung
einer Quarantdne). Dem Antrag sind eine Bescheinigung tliber die Hohe des im maBgeblichen Zeitraum
verdienten Arbeitsentgelts und der gesetzlichen Abziige beizufiigen.

Wichtig ist, dass Arbeitnehmer, die unter Quarantine gestellt werden oder denen gegeniiber ein
Tatigkeitsverbot verhdngt wird, auf die schriftliche Ausstellung der behordlichen Anordnungen
bestehen. Sollte dies aus Griinden der Uberlastung der Behdrden nicht méglich sein, sind Arbeitnehmer
angehalten, die Umsténde, die zu der behoérdlichen Anordnung gefiihrt haben, sowie Person, Ort, Zeit
und Inhalt der Anordnung, die miindlich ausgesprochen wurde, fiir sich zu dokumentieren, sodass im
Nachhinein die jeweilige Anordnung nachvollziehbar dargelegt werden kann. Eine behordliche
Anordnung im Sinne von §§ 30, 31 IfSG kann schriftlich, elektronisch oder miindlich erlassen werden,
§ 37 Abs. 2 Thiiringer Verwaltungsverfahrensgesetz (ThiirVwV{G). Da zu befiirchten ist, dass bedingt
durch die pandemische Ausbreitung der Erkrankung massenweise Quarantinefille angeordnet werden,
kann es durchaus zu Konstellationen kommen, dass die Anordnungen nicht mehr schriftlich
nachvollzogen werden konnen. Aus diesem Grund ist die Dokumentation durch jeden einzelnen
Arbeitnehmer von besonderer Bedeutung. Darauf ist durch den Arbeitgeber hinzuweisen.

3. Verdacht auf Ansteckung/Quarantine

Besteht lediglich der Verdacht auf eine Ansteckung, konnen gleichwohl die Behorden nach § 30 IfSG
Quarantine verhidngen. In diesem Fall besteht der oben bereits dargestellte Entschidigungsanspruch
nach

§ 56 IfSG.

Ist eine Quarantidne noch nicht verhidngt, obgleich ein Verdacht besteht (z. B. wenn ein Test veranlasst
wurde, jedoch keinerlei Krankheitsanzeichen vorliegen und die Gesundheitsbehérde demzufolge noch
keine Anordnungen erlassen hat), ist zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer individuell abzustimmen,
wie mit der Arbeitspflicht des Betroffenen umgegangen wird. Der Arbeitnehmer hat in diesem Fall nicht
per se einen Freistellungsanspruch gegen den Arbeitgeber. Allerdings muss mit Augenmall unter
Beriicksichtigung der gesundheitlichen Konstitution des Arbeitnehmers, dessen Selbsteinschitzung, der
Position des Arbeitnehmers im Unternehmen und der Arbeitssituation im Unternehmen, ggf. unter
Einbeziehung des Betriebsarztes oder/und Hygieneverantwortlichen, entschieden werden, ob es in
diesem Vorstadium verantwortbar ist, den Arbeitnehmer einzusetzen.
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Gerade in sensiblen publikumsintensiven Bereichen wird meinerseits empfohlen, von einer
Arbeitsleistung des Arbeitnehmers Abstand zu nehmen.

Hier sollte ggf. eine Freistellung zum Abbau von Uberstunden in Erwigung gezogen werden. Solange
nicht durch Arbeitsvertrag oder Tarifvertrag etwas Anderes geregelt ist, trifft den Arbeitgeber, der
Uberstunden leisten l4sst, sodann eine sogenannte Wahlschuld bei der Abgeltung der Uberstunden,
entweder durch Uberstundenvergiitung oder Freizeitgewihrung. Diese Wahlschuld muss der
Arbeitgeber nach billigem Ermessen in Anspruch nehmen. Solange also unentschiedene Situationen in
Bezug auf einen Corona-Verdacht bestehen, kann der Arbeitgeber von seinem Freistellungsrecht unter
Anrechnung von Uberstunden Gebrauch machen. Sobald sich aber der Verdacht verdichtet, in eine
Quarantineanordnung miindet oder in eine Krankschreibung, sind ab diesem Zeitpunkt die
Moglichkeiten eines Freizeitausgleiches limitiert.

4. Behordliche Schul-, Kita-SchlieBung und elterliche Betreuung

Ein weiterer denkbarer und gegenwiértig von verschiedenen Bundeslédndern in Angriff genommener Fall
ist die vorsorgliche SchlieBung von Schulen und Kindertageseinrichtungen.

Fraglich ist, wie arbeitsrechtlich mit der Notwendigkeit des Betreuungsbedarfes von minderjéhrigen
Kindern durch ein Elternteil wahrend dieser Schliezeiten umzugehen ist.

a) Erkrankte Kinder

Sind Kinder, die von einer Schul-, Kita-SchlieBung betroffen sind, ohnehin erkrankt und
betreuungspflichtig, muss in Abhéingigkeit vom Lebensalter des Kindes arbeitsrechtlich differenziert
werden. Fiir Kinder unter 12 Jahren gewédhrt § 45 SGB V dem Elternteil, der ein nach érztlichem Zeugnis
betreuungspflichtiges erkranktes Kind beaufsichtigen muss, einen Krankengeldanspruch fiir die Dauer
von langstens 10 Arbeitstagen, fiir Alleinerziehende lingstens fiir 20 Arbeitstage, jeweils je Kind.

Fiir dltere Kinder existiert eine vergleichbare Regelung nicht. In Betracht kime eine Anwendung des
Freistellungsanspruches nach § 616 BGB, der dem Arbeitnehmer, der an der Arbeitsleistung
vorlibergehend personlich gehindert ist, das Fortbestehen des Vergiitungsanspruches aus dem
Arbeitsverhéltnis gewéhrt. Hier muss allerdings nachweisbar sein, dass das dltere Kind auf Grund seiner
Erkrankung oder der speziellen Situation tatsdchlich beaufsichtigungs- und betreuungspflichtig ist. Sind
diese Voraussetzungen nicht gegeben, besteht kein Freistellungsanspruch.

AuBerdem ist zu beriicksichtigen, dass in vielen Arbeitsverhiltnissen die gesetzliche Regelung des §
616 BGB, der rechtlich dispositiv ist, abgedndert wurde oder gar nicht anwendbar ist.

b) Betreuung des nicht erkrankten Kindes

Bei Elternteilen, deren Kinder von der Schul- und Kita-SchlieBung betroffen sind, die nicht krank sind,
muss wiederum differenziert werden nach dem Lebensalter, also nach der Beaufsichtigungspflicht fir
das Kind. Fiir Kinder, die nicht mehr beaufsichtigungspflichtig sind (hier kann man von dem
gesetzlichen Grenzwert des § 45 SGB V/12 Jahre) ausgehen, diirften Eltern nur im Ausnahmefall einen
Freistellungsanspruch gegeniiber dem Arbeitgeber haben, der sich dann auch (nur) aus § 616 BGB
begriinden kann.
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Im Ubrigen muss fiir minderjéhrige beaufsichtigungspflichtige Kinder davon ausgegangen werden, dass
die Eltern eine gesetzliche Aufsichtspflicht trifft, denen die Eltern nachkommen miissen, zumal
gegenwirtig allgemein empfohlen wird, dass in diesen Fillen nicht die GroBeltern zur Wahrnehmung
der Kindesaufsicht herangezogen werden sollen.

Die Betreuung eines von Schul-, Kita-SchlieBung betroffenen Kindes stellt damit einen personlichen
Verhinderungsgrund im Sinne von § 616 BGB dar. Ist § 616 BGB auf das Arbeitsverhiltnis anwendbar
(dies ergibt sich in der Regel aus dem maBgeblichen Arbeitsvertrag oder einem auf das Arbeitsverhiltnis
anwendbaren Tarifvertrag), haben Arbeitnehmer einen Anspruch auf Freistellung von der Arbeitspflicht
unter Fortzahlung der Arbeitsvergiitung, solange die Verhinderung eine ,,verhdltnisméBig nicht
erhebliche Zeit* in Anspruch nimmt.

Dieser temporire Begriff wird von der Rechtsprechung ausgelegt. Insbesondere hangt die mogliche
Dauer einer noch verhdltnismidfigen Verhinderungszeit von der bisherigen Gesamtdauer des
Arbeitsverhéltnisses ab. Im Schrifttum wird dazu eine schematische Faustregel verwendet, die besagt,
dass bei einer Beschéftigung von bis zu 6, 12 oder mehr als 12 Monaten eine Zeitspanne von 3 Tagen,
einer und zwei Wochen als verhiltnismiBig angesehen werden. Es bleibt zu bezweifeln, ob ein solches
Schema tatsdchlich anwendbar ist, insbesondere wenn in einem Betrieb mehrere Arbeitnehmer von der
gleichen Schul-, Kita-SchlieBung betroffen sind und deren Freistellungsanspriiche dann in Abhingigkeit
von der Betriebszugehorigkeit unterschiedlich sein sollen. Ob dies einer Einzelfallgerechtigkeit gleich
kommt, wage ich zu bezweifeln.

Andererseits muss auch beriicksichtigt werden, dass bei einer Uberschreitung der
VerhiltnisméBigkeitsgrenze der gesamte Vergilitungsanspruch nachtriglich entfdllt, nimmt man also
einmal beispielsweise als VerhéltnismaBigkeitsgrenze eine Schul-, Kita-Schliefung von zwei Wochen
an, verbunden mit einem Freistellungsanspruch des jeweils betroffenen Arbeitnehmer-Elternteils und
dauert die SchulschlieSung dann tatséchlich vier Wochen, entfillt auch der Vergiitungsanspruch nach §
616 BGB fiir die ersten zwei Wochen!!

¢) Arbeitsverhiltnisse ohne § 616 BGB

Die gesetzliche Regelung des § 616 BGB ist dispositiv. Das bedeutet, dass die Arbeitsvertragsparteien
im Arbeitsvertrag die Geltung des § 616 BGB vollstindig ausschlieBen konnen. In vielen
Arbeitsvertrigen findet sich ein solcher Geltungsausschluss. Gleiches findet sich auch in Tarifvertrégen.
Ist aber die Anwendung des § 616 BGB durch Arbeits- oder Tarifvertrag ausgeschlossen, gelten
die vorstehenden Erwéigungen selbstverstindlich nicht. In diesem Fall hat der Arbeitnehmer, der als
Elternteil von einer Schul-, Kita-SchlieBung betroffen ist, dessen Kind auch nicht erkrankt ist, keinen
Anspruch auf Freistellung gegen Entgeltfortzahlung. Fraglich wire, ob unter Beriicksichtigung des auch
im Arbeitsrecht geltenden gegenseitigen Riicksichtnahmegebotes der §§ 241 Abs. 2, 242 BGB ein
Anspruch auf tempordre Freistellung gegen den Arbeitgeber, jedoch ohne Vergiitungsfortzahlung
besteht. Davon muss wohl dann ausgegangen werden, wenn eine Beaufsichtigungspflicht besteht (kein
dlteres Kind), keine andere Person als Betreuer in Betracht kommt, keine alternativen Kita-
Betreuungsmoglichkeiten erdffnet sind und der betroffene Arbeitnehmer ohne Freistellung von der
Arbeitspflicht seine gesetzliche Aufsichtspflicht verletzen wiirde. In diesen Féllen gesetzlicher
Pflichtenkollisionen muss {iiber eine Freistellungsregelung ohne Vergiitungszahlung nachgedacht
werden, ggf. auch eine Regelung, mit der ein Uberstundenguthaben durch Freistellung abgebaut wird.
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d) Tarifvertragliche Abweichung von § 616 BGB

In vielen Sparten- oder Haustarifvertrigen werden Regelungen vereinbart, mit denen von den Vorgaben
des § 616 BGB abgewichen wird oder die § 616 BGB begrenzen.

Exemplarisch ist hier der Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst (TV6D) zu erwéhnen.

§ 29 TVOD enthélt eine § 616 BGB konkretisierende Vorschrift, die bestimmte Freistellungsanlidsse und
Freistellungszeiten benennt. Uber die in § 29 Abs. 1 genannten Freistellungsanlisse hinaus, die allesamt
nicht mit dem Anlass einer vorsorglichen Schul-, Kita-SchlieBung vergleichbar sind, besteht keine
Verpflichtung des offentlichen Arbeitgebers, Arbeitnehmer voriibergehend von der Arbeit gegen
Vergiitungsfortzahlung freizustellen.

Einzig die Regelung des § 29 Abs. 3 TV6D gibt den Arbeitsvertragsparteien die Moglichkeit, freiwillig
eine Arbeitsbefreiung gegen Vergiitungsfortzahlung fiir bis zu 3 Arbeitstage abzustimmen. Aullerdem
kann nach dieser Vorschrift in begriindeten Féllen bei Verzicht auf das Entgelt eine kurzfristige
Arbeitsbefreiung gewihrt werden, wenn die dienstlichen und betrieblichen Verhiltnisse es gestatten.
Orientiert man sich also strikt am Tariftext des § 29 TV6D, gibt es fiir Mitarbeiter des 6ffentlichen
Dienstes und solche, fiir die das Tarifwerk des offentlichen Dienstes Anwendung findet, keine
Moglichkeit einer Arbeitsfreistellung gegen Vergiitungsfortzahlung bei vorsorglichen Schul-, und Kita-
SchlieBungen. Auch hier muss dann wieder das Fiirsorgeprinzip der §§ 241 Abs. 2, 242 BGB als
Korrektiv, dass eine einseitig begehrte Arbeitsfreistellung ohne Vergiitungszahlung zulisst,
herangezogen werden. Ebenso gilt hier das Gebot, durch Uberstundenabbau dem Arbeitnehmer die
Moglichkeit der Freistellung und Beaufsichtigung des minderjéhrigen Kindes zu gewéhren, sofern die
betrieblichen Verhiltnisse das zulassen, zumal ohnehin mit Blick auf die sich jetzt erst rasant
ausbreitende Infektionswelle die Notwendigkeit schaffen diirfte, Uberstunden schnellstmdglich
abzubauen, damit in der Folge solche zur Kompensierung auftretender Uberkapazititen abgefordert
werden konnen.

mitgeteilt von

Rechtsanwalt Michael Koch
Fachanwalt fiir Arbeitsrecht

Freitag, den 13.03.2020

besuchen Sie uns auch im Internet: www.koch-boikat.de
oder kontaktieren Sie uns:_info@koch-boikat.de bzw. telefonisch unter 03631/434990
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