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Zum Inhalt dieser Ausgabe:

Das Schwergewicht dieser Ausgabe liegt im Bereich des
Arbeitsrechts, nachdem sich die letzten Ausgaben der
Kanzleizeitschrift schwerpunktmaBig mit dem Erbrecht
und weiteren Rechtsgebieten befaft hatte.

Der erste Beitrag stellt das ,Allgemeine Gleichbehand-
lungsgesetz” vor, das im August 2006 in Kraft getreten
ist. Es soll Ungleichbehandlungen im Arbeitsleben und in
weiteren Bereichen des Zivilrechts vermeiden. Aus die-
sem Grund wird das Gesetz teilweise auch als ,Anti-
diskriminierungsgesetz“ bezeichnet.

Das Gesetz hat groBe Bedeutung fir die Praxis, weshalb
es hier relativ ausfiihrlich dargestellt wird.

In engem Zusammenhang hiermit steht das né&chste
Thema ,Mobbing“, dem wir wegen seiner groBen Bri-
sanz ebenfalls einen langeren Beitrag widmen.- Was
genau versteht man unter Mobbing, und was kann man
dagegen tun?

Ebenfalls eine groBe arbeitsrechtliche Bedeutung hat der
Komplex ,Nebentéatigkeit”. Unter welchen Vorausset-
zungen darf man eine Nebentatigkeit auslben, und in
welchen Fallen kann der Arbeitgeber eine zusatzliche
Tétigkeit bei einem anderen Arbeitgeber untersagen?

Und in welchen Fallen darf er verbieten, daB man nach
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses zur Konkurrenz
wechselt und dort sein ganzes Wissen verwendet, das
man bei dem alten Arbeitgeber erworben hat (Kunden-
interna, Preise, Kalkulation, usw.) ?

Oder kann der Betrieb seinem (friheren) Arbeitnehmer
dies unter dem Gesichtspunkt ,Geschaftsgeheimnisse”
untersagen, und unter welchen Voraussetzungen? Wann
ist ein derartiges Wettbewerbsverbot zuldssig? Gibt es
Grenzen?

Der nachste gréBere Beitrag beschaftigt sich mit dem
Versicherungsrecht. Wer die dortigen Hinweise beach-
tet, kann eine Menge Geld sparen und lauft vor allem
nicht Gefahr, bei einem Schadensfall leer auszugehen.

In mehreren kiirzeren Beitragen werden schlieB3lich ver-
schiedene Rechtsbegriffe erldutert und Tips zu Rechts-
fragen des Alltags gegeben:

Ist es z.B. besser , wichtige Briefe per Einschreiben zu
versenden? Wann lohnen sich die Mehrkosten und wann
nicht?

Von groBer Bedeutung fiir die Praxis ist der Beitrag Uber
den Betriebsiibergang: Ist es sinnvoll, als Arbeitnehmer
dem Ubergang zu widersprechen?
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Und ganz wichtig: MuB man mit dem Betriebserwerber
(also dem neuen Arbeitgeber) einen neuen Arbeitsver-
trag abschlieBen? Denn dieser wird ja in der Regel eher
unglnstiger sein als der alte. Und was ist mit eventuellen
Gehaltsruckstanden? An wen von beiden muB man sich
halten - an den alten oder den neuen Arbeitgeber?

Argerlich ist es, wenn der Urlaub, der vom Betrieb schon
bewilligt worden war, pldtzlich wieder gestrichen wird.
Oder noch schlimmer: Wenn man aus dem Urlaub zu-
rickgerufen wird. MuB man dies hinnehmen? Und falls
ja: unter welchen Voraussetzungen?

Ebenfalls mit dem Arbeitsrecht befafBt sich ein Beitrag zu
unglinstigen Bestimmungen im Arbeitsvertrag. Soll
man in diesen Fallen auf eine Anderung drdngen oder
die ungiinstigen Regelungen besser akzeptieren ?

Ein wenig zu kurz gekommen ist in dieser Ausgabe das
Familienrecht. Zum Ausgleich hierflr folgen einige -
nicht ganz ernst gemeinte - Erfahrungsberichte Gber den
Unterschied der beiden Geschlechter.

Mit dem neuen Gleichbehandlungsgesetz (vgl. der erste
Beitrag dieses Hefts) wollte der Gesetzgeber ja gerade
Ungleichbehandlungen wegen des Geschlechts ver-
hindern. Aber: kann er damit Gberhaupt Erfolg haben?

Denn gleich behandeln kann man ja nur, was auch
gleich ist. Und die 8 Beispiele in diesem Heft (die sich
beliebig vermehren lieBen) beweisen ja eines: Mann und
Frau sind nicht gleich! Sie sind total unterschiedlich! -
Und das ist auch gut so.

Ebenfalls in die Rubrik Humor gehdrt unsere kleine An-
leitung zum Lésen von Problemen. Wenn Sie nach die-
sem Schema verfahren, werden Sie samtliche Probleme
in lhrer Karriereplanung lésen.

Wir wiinschen lhnen viel SpaB bei der Lektlre dieser
Ausgabe der Kanzleizeitschrift.




Das Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

Seit August 2006 gilt das neue Allgemeine Gleichbehandlungs-
gesetz (AGG). Sein Schwerpunkt liegt im arbeitsrechtlichen Be-
reich, auch wenn es fur weitere groBe Teile des Zivilrechts gilt.

Das Gesetz verbietet Diskriminierungen in Beschéftigung und
Beruf aus 8 Griinden, ndmlich wegen

e der Rasse oder der ethnischen Herkunft,

e des Geschlechts,

e der Religion oder der Weltanschauung,

e einer Behinderung,

e des Alters

e oder der sexuellen Identitét.
Mit ,Diskriminierung” ist die Benachteiligung oder Belastigung
gemeint.
1. Die Merkmale im einzelnen:

Unzuldssig sind zunachst Benachteiligungen wegen des
Geschlechts, also wenn eine Stelle nicht geschlechtsneutral
ausgeschrieben wird.

Falsch: Richtig:

L.Krankenschwester/-pfleger ge-

,Krankenschwester gesucht" A
sucht

Wir bieten: Stelle fiir Erzieherin“ [, Wir bieten: Stelle fiir Erzieher/in“

,Elektriker gesucht” L, Elektriker (m/w) gesucht”

Eine Diskriminierung wegen der Rasse oder Herkunft wéare es
z.B. wenn ein Ladenbesitzer sich weigert, auslandische Arbeit-
nehmer als Verkdufer einzustellen, weil er meint, dadurch Kun-
den zu verlieren.

Eine unzuldssige Benachteiligung stellt ferner die Angabe eines
bestimmten Altersrahmens in einer Stellenanzeige dar (,Sie sind
zwischen 25 und 35 Jahre alt”), wenn die betreffende Tatigkeit
ebenso gut z. B. von einer 20-jahrigen, 40-jahrigen oder 55-
jahrigen Person ausgelibt werden kdénnte. Oder eine Stellenan-
zeige, wonach Bewerbungen von behinderten Menschen nicht
berlcksichtigt werden.

Aber nicht nur die unmittelbare Diskriminierung ist unzulassig:
Das Verbot der mittelbaren Diskriminierung soll Umgehungs-
versuche verhindern.

Wenn bspw. alle Bewerber um eine Stelle als Bauhelfer einen
schriftlichen Deutsch-Test absolvieren sollen, obwohl es flir die
Tétigkeit ausreicht, Deutsch zu sprechen und ein Bauhelfer nicht
unbedingt auch die deutsche Schrift beherrschen muB, kénnte
die Durchfiihrung eines solchen Tests zur Folge haben, daB
Bewerber mit einer anderen Muttersprache ausgeschlossen wer-
den.

Aber nicht nur Benachteiligungen, sondern auch reine Belésti-
gungen sind verboten:

Eine Belastigung liegt z. B. vor, wenn der farbige Fahrer eines
Paket-Zustelldienstes von seinen Kollegen wahrend der Frih-
stiickspause unter Anspielung auf seine Hautfarbe regelmaBig
Bananen ,geschenkt” bekommt oder mit entsprechenden
»Spitznamen” angesprochen wird (z. B. ,Schoko-Crossie”). Eine
Beléstigung ware auch, wenn ein homosexueller Mitarbeiter von
seinen Kolleginnen als ,Schwuchtel” angesprochen wird.

Auch hiergegen miBte der Arbeitgeber einschreiten. Denn der
Gesetzgeber will verhindern, daB die Wirde der betreffenden
Person verletzt und ein von Einschiichterungen, Anfeindungen,
Erniedrigungen, Entwirdigungen oder Beleidigungen gekenn-
zeichnetes Umfeld geschaffen wird.

Das Merkmal der ,Behinderung” verlangt nicht, daB der Be-
treffende als Schwerbehinderter anerkannt ist. Auch auf den
Grad der Behinderung kommt es - anders als im Kiindigungs-
schutzrecht - nicht an.

Unter das Merkmal der ,Behinderung” fallen sowohl kérperli-
che als auch geistige und seelische Beeintréachtigungen. So
gilt z. B. ein Arbeitnehmer als behindert, der wegen seiner
starken Kurzsichtigkeit eine Brille tragen muss. Auch eine Ar-
beitnehmerin, die an Depressionen leidet, ist behindert im Sin-
ne des Gesetzes.

Ankntipfungspunkt Behinderung:

Diskriminierung wegen

IAusschreibungstext: Behinderung?

LKraftfahrer/in, gesund und lei-
stungsfahig, gesucht"

Ja, kann behinderte Bewerber/-
innen unzulassig benachteiligen

.Marketingassistent/in mit ge-
pflegtem, ansprechendem AuBe-
ren”

Ja, kann behinderte Bewerber/-
innen unzuldssig benachteiligen

Ja, kann behinderte Bewerber/-
innen unzuldssig benachteiligen

,.Gesucht: Lagerist (m/w) ohne
korperliche Einschrankungen®

,Verwaltungsmitarbeiter/in ge-  |Nein. Es handelt sich um eine
sucht; schwerbehinderte Men-  |positive MaBnahme , die zum

schen werden bei gleicher Quali-lAusgleich derzeit bestehender
fikation bevorzugt Benachteiligungen zulassig ist

Ankniipfungspunkt Rasse / ethnische Herkunft

Falsch: Richtig:

L Altenpfleger/in gesucht (keine

Auslander)” Nicht an Nationalitat anknupfen!

L,Gesucht: AuBendienstmitar-
beiter (m/w), bevorzugt
deutschstammig”

Nicht an Abstammung ankndip-
fen!

Die neuen Vorschriften gelten fir samtliche 6ffentlichen und
privaten Arbeitgeber, auBerdem auch fir Zeitarbeitsfirmen.

In zeitlicher Hinsicht gelten sie fiir samtliche Phasen des
Arbeitsverhiltnisses, ndmlich

e angefangen bei der Einstellung einschlieBlich der Aus-
wabhlkriterien und Einstellungsbedingungen,

e flir die Beschaftigungsbedingungen
einschlieBlich Arbeitsverdienst,

e  flr den beruflichen Aufstieg (z. B. Beférderung),
e  flr die Berufsausbildung (Ausbildungsverhaltnisse)
e  flr die berufliche Weiterbildung und Umschulung,

(Arbeitsvertrag)

e bis hin zur Beendigung des Arbeitsverhéltnisses und
den Entlassungsbedingungen

e und der Mitgliedschaft und Mitwirkung in Gewerkschaf-
ten oder Arbeitgeberverbanden.

Teilweise gelten sie sogar fir Selbstandige und fir Organ-
mitglieder, also z.B. fir Geschéftsfiihrer/innen, Vorstands-
mitglieder, usw., ndmlich hinsichtlich der Einstellung und der
Beforderung.

So darf z.B. bei der Besetzung einer Geschéaftsflihrerposition
eine weibliche Bewerberin nicht wegen ihres Geschlechts be-
nachteiligt werden. Oder: Bei der Besetzung einer Befdrde-
rungsstelle darf niemand wegen seines Alters (zu jung, zu alt)
oder seiner sexuellen Ausrichtung benachteiligt werden.



2. Pflichten des Arbeitgebers:

Fir den Arbeitgeber ergeben sich aus dem AGG eine Reihe
von Verpflichtungen, die allerdings (aufgrund des Gleichbe-
handlungsgrundsatzes) zum Teil auch schon vorher bestanden
haben:

Stellenausschreibungen:

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, Arbeitsplatze - sowohl intern
als auch extern (z.B. in Zeitungen, bei der Arbeitsagentur, im
Internet, usw.) - diskriminierungsfrei auszuschreiben. Eine
Ausschreibung darf somit nicht ankntpfen an

e die Rasse oder ethnische Herkunft,

e das Geschlecht,

e die Religion oder Weltanschauung,

e eine Behinderung,

e das Alter oder

e die sexuelle Identitat

der (potentiellen) Bewerber/-innen.

Das Gesetz enthalt jedoch verschiedene Ausnahmen, die sich
zum groBen Teil aus den Besonderheiten der Tatigkeit erge-
ben. - Hierzu einige Beispiele:

Ankniipfungspunkt Geschlecht:

Diskriminierung wegen des

Ausschreibungstext: Geschlechts?

L,mannliches Modell fir  Nein. Die Ankniipfung an Geschlecht
Aufnahmen flir Modeka- stellt zwar eine Benachteiligung von
talog gesucht* Frauen dar, ist wegen der Art der
konkreten Tatigkeit aber erlaubt

L, Verkauferin fir Damen-
unterbekleidung in exklu- [Nein.- wie oben, nur umgekehrt.
siven Desous-Shop ge-

Anknlipfungspunkt Weltanschauung / Religion:

Ausschreibungstext: Diskriminierung wg. Religion?

Ja. AusschluB von Muslimen ist eine
unzulassige Benachteiligung aus
Grinden der Religion

L, Verkaufer/in im Textil-
einzelhandel (keine
Muslime)®

LAssistenzarztin/-arzt  [Nein. Anknlpfung an Religion durch
(katholisch) fur Kranken-|einen kirchlichen Trager (kath. Kran-
haus St. Josef” kenhaus) ist zulassig

L,Erzieher/in flir evang.
Kindertagesstatte ge-
sucht, Voraussetzung
Mitgliedschaft in einer
ichristlichen Kirche

Nein. Ankniipfung an christliche Reli-
gionszugehdorigkeit ist zuléssig, da
kirchlicher Trager

Ankniipfungspunkt Alter:

Ausschreibungstext: |Diskriminierung wg. des Alters?

AusschluB von jungeren Bewer-
ber/-innen benachteiligt diese un-
zuldssig

L.Kinderpfleger/in fir Krab- [vorgegebenes Héchstalter benach-
belgruppe gesucht, Héchst-teiligt altere Bewerber/-innen unzu-
alter 45 Jahre® |assig

.Bilanzbuchalter/in gesucht;vorgegebener Alterkorridor be-
Sie sind zwischen 30 und |nachteiligt jlingere und altere Be-
40 Jahre alt ..." werber/-innen unzulassig
Einschrankung auf ,Rentner/in*

benachteiligt jingere Bewerber
unzuldssig

. Verkaufer/in, Mindestalter
25 Jahre"

L,Nebentéatigkeit fir Rentner
inll

Schutz vor Diskriminierung:

Ferner ist der Arbeitgeber verpflichtet, alles Erforderliche zu
tun, um Beschéftigte vor Benachteiligungen wegen eines
Diskriminierungsmerkmals zu schiitzen. Was jeweils
Lerforderlich ist”, hédngt von den Umsténden ab.

Dabei sind die Ubergange natiirlich flieBend. So kann es zwei-
felhaft sein, ob eine sexuelle Belastigung vorliegt (also eine
xDiskriminierung wegen der sexuellen Identitat”, wie es in Juri-
stendeutsch heiBt), wenn ein Arbeitnehmer einer Kollegin, mit
der er eine Beziehung aufbauen méchte, anerkennend nach-
pfeift.

Diese wird sich Uiber ein solches Signal vielleicht sogar freuen,
es jedenfalls aber nicht als unangenehm oder gar diskriminie-
rend empfinden.

Vielleicht wiirde sie es sogar -
umgekehrt - als MiBachtung ihrer
sexuellen Identitdt ansehen,
wenn sie trotz neuer Frisur und
knappem bauchfreiem Top so
ganz unbeachtet bliebe. ;-)

Véllig anders kénnte die Situation
sein, wenn ihr die Lagerarbeiter
anziglich ,nachpfeifen”, wenn sie
durch das Lager geht.

Im Extremfall kann sie den Weg
durch das Lager fast als
~SpieBrutenlauf‘ empfinden.

Es wird also - wie so oft im Arbeitrecht - auch hier auf die Be-
sonderheiten des Einzelfalles ankommen.

Der Arbeitgeber soll die Mitarbeiter insbesondere auf die Unzu-
Iassigkeit von Benachteiligungen hinweisen. Hat der Arbeitge-
ber die Beschéftigten in geeigneter Weise zum Zwecke der
Verhinderung von Benachteiligungen geschult, hat er damit
seine allgemeinen gesetzlichen Pflichten zunachst erfillt.

AuBerdem ist der Arbeitgeber verpflichtet, das AGG im Be-
trieb bekannt zu machen. Die Bekanntmachung kann z. B.
durch Aushang, Einstellen in das Intranet oder in der sonst
Ublichen Weise erfolgen.

Weitere Formen der Benachteiligung

Auch reine Belastigungen fallen unter das neue Gesetz. Hier-
zu einige Beispiele:

1. Vorarbeiter V macht sich einen SpaB daraus, in Gegen-
wart des aus Leer/Ostfriesland stammenden Kollegen K
abfallig Ostfriesenwitze zu erzéhlen.

2. Abteilungsleiter A findet es auBerst lustig, den kurzsichti-
gen Mitarbeiter M sténdig als ,Blindfisch“ zu bezeichnen.

Wenn der Geschéftsfiihrer hiervon erfahrt - sei es zufallig, oder
z.B. aufgrund einer Beschwerde des Betroffenen -, muf3 er
hiergegen einschreiten.

Wie muB sich der Arbeitgeber bei einem VerstoB verhal-
ten?

Wenn der Arbeitgeber erfahrt, daB Beschaftigte gegen das
Benachteiligungsverbot verstoBen, muB er eingreifen. Er muf3
dann — so das Gesetz — ,die im Einzelfall geeigneten, erforder-
lichen und angemessenen MaBnahmen zur Unterbindung der
Benachteiligung” ergreifen. Was das im einzelnen bedeutet,
h&ngt von dem konkreten Fall ab.



Denkbar sind dabei alle allgemeinen arbeitsrechtlichen MaB-
nahmen, angefangen bei der Ermahnung Uber die Abmah-
nung bis hin zur Kiindigung des Arbeitsverhéltnisses. Sehr
haufig wird auch eine Umsetzung oder Versetzung. in Be-
tracht kommen.

Die MaBnahmen missen sich gegen denjenigen richten, der
gegen das Benachteiligungsverbot verstéBt, z. B. indem er
einen Kollegen wegen seiner Herkunft beleidigt (= belastigt)
oder eine Kollegin sexuell belastigt.

Unter Umstanden
kann aber auch
eine  Umsetzung

des Opfers gebo-
ten sein. -

So wird z. B. die
Versetzung  einer
von mehreren Ab-
teilungskollegen
sexuell belastigten
Mitarbeiterin in eine
andere Abteilung in Betracht kommen.

Oder bspw. die Umsetzung eines ausléndischen Mitarbeiters
aus einer Schicht, in der Uberwiegend Arbeitnehmer einer ver-
feindeten Nationalitat beschéftigt sind.

(In dem vom Bundesarbeitsgericht entschiedenen Fall war ein
griechischer Arbeiter immer wieder von turkischen Arbeitskolle-
gen drangsaliert und koérperlich angegriffen worden, woraufhin
der Arbeitgeber (ein Automobilwerk ) schlieBlich den Betreffen-
den gekindigt hatte. Auf die Klage gegen die Kindigung hat
das BAG entschieden, daB3 eine Versetzung der Angreifer in
eine andere Schicht gereicht hatte, den Konflikt zu vermeiden.)

Schutz vor Diskriminierung von Arbeitnehmern durch
Dritte, z. B. Kunden?

Grundsétzlich mufB3 der Arbeitgeber seine Mitarbeiter auch vor
Diskriminierung durch betriebsfremde Dritte schiitzen, z. B.
wenn ein Auslieferungsfahrer von einem Kunden wegen seiner
ethnischen Herkunft schikaniert wird oder wenn ein Kunde
eines Pflegedienstes die Betreuung durch einen homosexuel-
len Mitarbeiter des Pflegedienstes ablehnt.

Unklar ist allerdings, in welcher Form dies zu geschehen hat.
Im Gesetz heiB}t es hierzu lediglich allgemein, daB der Arbeit-
geber ,die im Einzelfall geeigneten, erforderlichen und ange-
messenen MaBnahmen zum Schutz der Beschéftigten zu er-
greifen” hat.

Wie weit diese Schutzpflicht geht, insbes. ob der Arbeitgeber
u.U. sogar verpflichtet ist, die Geschaftsbeziehung zu dem
Kunden abzubrechen, ist im Gesetz nicht geregelt. Auch die
Gesetzesbegriindung enthalt keine Hinweise. Auf jeden Fall
wird der Arbeitgeber z.B. dem Fahrer eine andere Tour zuwei-
sen mussen und den Altenpfleger von der Betreuung der frag-
lichen Patientin entbinden mussen.

3. Anspriiche des Arbeitnehmers bei Verst6Ben
Ein VerstoB gegen die Antidiskriminierungsvorschriften kann

fir den Arbeitgeber sehr teuer werden.

Denn bei einem VerstoB gegen das Benachteiligungsverbot
kann der Arbeitnehmer vom Arbeitgeber sowohl Ersatz seines
materiellen Schadens (z.B. Verdienstausfall) als auch seines
immateriellen Schadens (Schmerzensgeld) verlangen.

Dabei sind diese Félle in der Praxis sehr haufig:

Beispiel:

Ein Rollstuhlfahrer bewirbt sich auf eine Stelle bei der A-
GmbH. Seine Bewerbung wird mit der Begriindung ab-
gelehnt, die A-GmbH erfille bereits die Schwerbehinder-
tenquote. Weitere Schwerbehinderte stelle die A-GmbH
aufgrund der hohen Belastungen, die die Beschaftigung
Schwerbehinderter mit sich bringe, nicht ein.

A. Immaterieller Schaden (Schmerzensgeld):

Far die Diskriminierung eines Bewerbers, der auch bei einer
benachteiligungsfreier Auswahl nicht eingestellt worden
ware (also aus anderen Griinden nicht eingestellt worden
ware, z. B. mangels ausreichender Qualifikation !), gibt es im
Gesetz eine Héchstgrenze fiir die Entschadigung (3 Monats-
verdienste).

Richtig teuer wird es, wenn der Arbeitgeber jedoch z.B. den
besten Bewerber diskriminierend abgelehnt hat (z.B. weil er
~Schwuchteln grundséatzlich nicht einstellt): Wenn némlich
davon auszugehen ist, daB der Betreffende (als Bester)
Lhormalerweise” eingestellt worden wére, gibt es hinsichtlich
der Héhe des Anspruchs keine Begrenzung.

Teilweise wird in einem solchen Fall die Festsetzung eines
Mindestbetrages von mindestens einem durchschnittlichen
Jahreseinkommen (!) gefordert, der bei schweren Verletzun-
gen sogar noch erhéht werden soll. Gerichtlich entschieden ist
diese Frage noch nicht.

B. Materieller Schaden

Ein Arbeithehmer kann bei einem VerstoB3 gegen das Benach-
teiligungsverbot vom Arbeitgeber auBerdem den Ersatz des
erlittenen materiellen Schadens verlangen, wenn der Arbeit-
geber schuldhaft, also vorsatzlich oder fahrlassig gegen das
Benachteiligungsverbot verstoBen hat.

Der Anspruch auf Ersatz des materiellen Schadens ist der
Hoéhe nach ebenfalls nicht begrenzt. Wird z. B. ein arbeitslo-
ser Bewerber wegen eines geschitzten Diskriminierungsmerk-
mals benachteiligt und deshalb nicht eingestellt, kann er als
materiellen Schaden z. B. die Differenz zwischen dem zu
erwartenden Gehalt und dem Arbeitslosengeld geltend
machen.

Dabei gibt es im Grundsatz keine zeitliche Begrenzung, d.h. im
Extremfall ist eine Zahlungsverpflichtung bis zum Eintritt ins
Rentenalter denkbar. Die Einzelheiten sind jedoch - naturge-
ma&nB - noch nicht geklart.

4. Zum SchluB: Ein Scheckenszenario

Auf jeden Fall muB auf die Formulierung von Stellenausschrei-
bungen &auBerste Sorgfalt verwandt werden. Auch kleine
Nachlassigkeiten kénnen fatale, u.U. existentielle Folgen ha-
ben. Hierzu folgendes

Beispiel:

Eine kleinere GmbH sucht ,einen AuBendienstmitarbeiter,
der nicht alter als 35 Jahre sein sollte“. Es bewerben sich
400 Personen, darunter 140 Frauen, von denen wieder-
um 40 alter als 35 Jahre sind. Zudem bewerben sich 60
Manner, die alter als 35 Jahre sind.

Wenn daraufhin ein Mann eingestellt wird, kdnnen alle Frauen
einen Anspruch geltend machen. Ebenso alle Mé&nner, die alter
als 35 Jahre sind. Zudem liegt bei Frauen, die alter als 35 Jah-
re sind, sogar eine ,Doppeldiskriminierung® vor, was sich bei
der Hohe des Entschadigungsanspruchs (bis zur Obergrenze
von 3 Gehéltern) auswirken wird.



Selbst wenn man firr jede der Benachteiligungen - vorsichtig
geschétzt - nur ein Bruttomonatsgehalt von 2.500,00 € an-
nimmt, kann die miBglickte Stellenausschreibung in der Kon-
sequenz zu Entschadigungsanspriichen in einer Gesamthdhe
von bis zu 1 Million Euro fihren! - Eine Horrorvorstellung,
aber absolut realistisch!

Fir den kleinen Handwerksbetrieb hatte diese verfehlte Stel-
lenausschreibung jedenfalls mit Sicherheit das ,Aus” bedeutet.

Und das Gefahrliche ist: Der Verantwortliche (meistens der
Inhaber oder der Geschéftsfiihrer) hatte den Fehler nicht ein-
mal bemerkt.

Weil er das Problem nicht erkannt hatte, und weil er sich bei
etwas ,s0 Banalem wie einer Stellenausschreibung” keine gro-
Ben Gedanken Uber mdgliche Fehler gemacht hatte.

Wie immer im Leben gilt der alte Satz: ,Unwissenheit schitzt
vor Strafe nicht“. Oder anders ausgedriickt: Man muB etwas
gegen seine Unwissenheit tun.

In engem Zusammenhang hiermit steht das folgende Thema:

Mobbing

.Mobbing“ ist in den letzten Jahren zu einem wichtigen arbeits-
rechtlichen Thema geworden.

1. Was bedeutet der Begriff ,,Mobbing“ ?

Das Wort ,Mobbing“ kommt aus dem englischen Sprachge-
brauch: Mob bedeutet Meute, Pdbel, Gesindel - to mob, mob-
bing -, also anpbbeln, angreifen, Uber jemand herfallen. Man
kann den Begriff umschreiben als Schikane, Intrige und Psy-
choterror in Organisationen, insbesondere am Arbeitsplatz und
in Schulen.

Den Begriff ,Mobbing“ gibt es seit Mitte der 60er Jahre. Er wur-
de 1963 von dem Verhaltensforscher Konrad Lorenz gepréagt.
Er bezeichnete damit Gruppenangriffe von unterlegenen Tie-
ren auf einen Uberlegenen Gegner (dort von Gansen auf einen
Fuchs). Der schwedische Arzt Peter-Heinemann verwendete
1969 den Begriff fir das Phéanomen, daB Gruppen eine sich
von der Norm abweichend verhaltende Person attackieren.

In der heutigen Bedeutung wurde der Begriff in den 90er Jah-
ren durch den schwedischen Psychologen Heinz Leymann
bekannt. Dieser sprach von ,Mobbing“ in Bezug auf das
Arbeitsleben. Durch seine Forschungen Uber direkte und indi-
rekte Angriffe in der Arbeitswelt wurde das Thema Mobbing
zunehmend in der breiteren Offentlichkeit bekannt.

2. Was bezeichnet man als Mobbing?

Das damit umfaBte Ph&dnomen besteht jedoch schon wesent-
lich langer. Mobbing hat es schon immer gegeben, seitdem
sich Menschen in einer ndheren Verbindung aufhalten: In der
Familie, in der Armee, in der Schule, am Arbeitsplatz - also in
allen Lebensbereichen, wo sich Menschen in einer engeren
Beziehung aufhalten und sich nicht einfach aus dem Wege
gehen kdnnen.

Dabei ist Mobbing kein rechtlich fest umrissener Begriff, son-
dern ein Sammelbegriff fir eine Vielzahl von Verhaltenswei-
sen, durch die sich ein Arbeitnehmer permanent unter Druck
gefiihlt gesetzt fuhlt.

Dabei geht der Druck sehr haufig - in jedem 2. Fall - {brigens
nicht von Vorgesetzten, sondern von Arbeitskollegen aus!

"Mobbing" bezeichnet eine besondere Form der fortgesetzten,
zielgerichteten und systematischen Schikane oder Diskriminie-
rung einer oder auch mehrer bestimmten Person/en.

In Betracht kommen Ehrverletzungen, Demitigungen, Isolie-
rung, unsinnige und schikandse Arbeitsanweisungen, sachlich
unbegriindete Ungleichbehandlungen, AusschluB3 von Informa-
tionen und Kommunikation, manchmal sogar Tatlichkeiten.

Psychoterror am Arbeitsplatz, wie Mobbing auch genannt wird,
hat somit viele Varianten: Als typische Beispiele aus der be-
trieblichen Praxis seien hier genannt:

¢  Einschrankung der Kommunikationsméglichkeiten
des Mobbing-Opfers
(rdumliche Isolierung, Versetzung in ein abgelegenes
Biro, Vorenthaltung wichtiger Informationen, abruptes
Beenden von Gesprachen, Verweigerung des Kontakts);

e Demontage des sozialen Ansehens
(Schadigung des personlichen Ansehens durch Verbrei-
tung von Geriichten, Lacherlichmachen, Anschwérzen;
Lustigmachen Uber die Nationalitat eines auslandischen
Arbeitnehmers);

e  Herabsetzung der Arbeitszufriedenheit
(Nichtzuweisung neuer Arbeit, bewuBte fachliche Uber-
oder Unterforderung bei Arbeitszuweisung, Manipulation
des Arbeitsergebnisses, aggressive und abwertende Au-
Berungen im Beisein des Betroffenen, Anschreien, Be-
schimpfungen, iberm&Big harte Kritik, Ubertragung
"krankender" Arbeitsaufgaben)

Die Spannweite reicht also von schlichter Unhéflichkeit Gber
offene systematische Feindseligkeiten bis hin zur vélligen Aus-
grenzung.

Die systematischen Angriffe auf eine Person missen, um als
Mobbing bezeichnet werden zu kénnen, Uber einen langeren
Zeitraum und systematisch erfolgen.

Kurzfristige Konfliktsituationen mit Vorgesetzten oder Arbeits-
kollegen (alltaglicher beruflicher Arger) erfiillen, fir sich ge-
nommen, noch nicht den Tatbestand des Mobbing (to mob =
anpdbeln, Gber jemand herfallen).

Vielmehr muB sich aus einer Kette von Vorféillen ein System
erkennen lassen, um den Begriff des Mobbings zu erflllen.

Man kann somit zusammenfassen:

Der Begriff ,Mobbing“ beschreibt eine konfliktbelastete
Kommunikation am Arbeitsplatz unter Kollegen oder
zwischen Vorgesetzten und Untergebenen, bei der
die angegriffene Person unterlegen ist und von einer
oder einigen Personen systematisch und Uber einen
langeren Zeitraum mit dem Ziel angegriffen wird, ihn
aus dem Arbeitsverhaltnis direkt oder indirekt auszu-
stoBen.



3. Folgen fiir die Opfer

Mobbing hat weitreichende negative Folgen fiir die Gesundheit
wie auch fir die berufliche und private Situation des Opfers,
insbesondere fir ihr Arbeits- und Leistungsverhalten.

Eine Untersuchung des Bundesarbeitsministeriums aus dem
Fruhjahr 2002 kam zu folgenden Ergebnissen:

e rund 52% der Opfer kindigen schlieBlich selbst oder
schlieBen mit dem Arbeitgeber einen Aufhebungsver-
trag.

e ca. 44% aller Mobbingopfer werden krank, davon die
Halfte langer als 6 Wochen, und

o fast 7% bleiben dauernd erwerbsunféhig bzw. mis-
sen Frihrente beantragen.

Die Befragten haben als Folgen des Mobbing im einzelnen
genannt: Demotivation (71,9%), starkes MiBtrauen (67,9%),
Nervositat (60,9%), sozialen Rickzug (58,9%), Ohnmachtsge-
fihle (57,7%), innere Kindigung (57,3%), Leistungs- und
Denkblockaden (57,0%), Selbstzweifel an den eigenen Fahig-
keiten (54,3%), Angstzustande (53,2%) und Konzentrations-
schwachen (51,5%).

Die privaten und familidren Auswirkungen von Mobbing auf die
Betroffenen sind vielschichtig. Zu den haufigsten Folgen gehé-
ren Unausgeglichenheit (23,7%), soziale lIsolation (21,6%),
Streit in der Familie bzw. Partnerschaft (19,7%), allgemeine
Belastung (16,6%), finanzielle Probleme (15,4%), Antriebslo-
sigkeit (13,9%), Aggressivitat (9,6%), Uberschattung des Pri-
vatlebens (9,6%) und Depressionen (9,3%).

NaturgemaB verursacht Mobbing auch hohe betriebswirtschaft-
liche und gesellschaftliche Kosten. Fir den Betrieb ergeben
sich ganz betréchtliche Kosten durch Minderleistung, starke
Fluktuation und hohe Fehlzeiten.

Die genaue Schadenshéhe ist schwer zu ermitteln. Der Deut-
sche Gewerkschaftsbund (DGB) schéatzt die Kosten eines
durch Mobbing bedingten Fehltages zwischen 103 und 410 €.
Hinzu kommen die erheblichen Kosten, die den Sozialsyste-
men entstehen, also vor allem aufgrund von Heilbehandlun-
gen, Rehabilitationskuren, Dauerarbeitslosigkeit oder Frihver-
rentung der Betroffenen.

4. GegenmaBnahmen

Es gibt verschiedene Mdglichkeiten, etwas gegen Mobbing zu
unternehmen. Dabei sollte die eigene Kindigung (rund die
Halfte der Mobbingopfer sieht hierin den einzigen Ausweg)
wirklich nur die allerletzte Méglichkeit bleiben.

Am besten geht man in 4 Etappen vor:
a. Gesprach mit dem Betreffenden

Als Allererstes sollte man ein vertrauensvolles Gesprach mit
dem Betreffenden flihren. Sprechen Sie ihn direkt an und schil-
dern Sie ihm die Sachlage aus lhrer Sicht. Sagen Sie ihm, wie
Sie die Situation empfinden, und fragen Sie ihn nach den
Grinden fur sein Verhalten.

In manchen Fallen wird sich dabei herausstellen, daB vieles
auf einem MiBverstandnis beruht hat.

Oder auf Ursachen, die sich kldren und beheben lassen.

Vielleicht hatte man dem Anderen ja selber (unwissend und
ohne Absicht) auf die FiiBe getreten und ihn bei irgendeiner
Gelegenheit verletzt, ohne es zu wollen oder auch nur zu be-
merken.

Seine Reaktion war dann - aus seiner Sicht - sogar folgerichtig
und logisch.

Vielleicht erfolgte sie auch unbewuBt, ohne die negative Wir-
kung zu bemerken und ohne sie zu wollen.

Vielleicht fuhlt er sich ja sogar im Recht. Und sieht in lhnen
den ,Bdsen”. Der an allem schuld ist.

Also der typische Fall eines MiBverstandnisses. Wie es Ofter
im Leben - auch auBerhalb des Arbeitsverhdltnisses - vor-
kommt. In jeder Familie, in jeder Beziehung, in jeder Partner-
schaft.

Dies ware natlrlich der Idealfall:
Wenn sich herausstellen wirde,
dafB der Konflikt letztlich auf MiB-
verstandnissen beruht. Wie sie
im Leben standig vorkommen.

Oft genug ist die Ldsung des
Konflikts wirklich relativ einfach:
Ein klarendes Gesprach, und die
Atmosphare ist bereinigt. Und die
Luft danach besser als je zuvor.

Wichtig ist es, den ersten Schritt
zu tun. Und nicht die Sache wei-
ter eskalieren zu lassen.

Und noch ein Tip: Lassen Sie
sich von einem ersten MiBerfolg
nicht entmutigen. Machen Sie einen zweiten Versuch, wenn
der erste Versuch - wegen der beiderseitigen Aufgeregtheit
und der unterschwelligen Aggressionen - nicht geklappt hat.

Sie wissen ja: Auch im ,richtigen Leben” klappt die Behebung
eines MiBverstédndnisses oder die Losung eines Konflikts nicht
gleich beim ersten Versuch.

b. Hilfe von Dritten (Verbiindete gewinnen)

Falls eine Losung des Konflikts auf diese Weise nicht mdglich
oder aus irgendwelchen Griinden gescheitert ist, sollten Sie
versuchen, den Mobber zu isolieren.

Sehr wichtig ist in diesem Zusammenhang auch die Hilfe von
Kollegen. Man sollte ein vertrauensvolles Gesprach mit den
Arbeitskollegen suchen und ihnen die Situation schildern.

Vielleicht kdnnen Sie die anderen Arbeitskollegen ja auf lhre
Seite ziehen. Am einfachsten durch einen Appell an die Zivil-
courage. Nach dem Motto: ,Wer zuschaut, wie jemand ge-
mobbt wird, macht sich selbst mitschuldig*.

Der Kollege kénnte sich Uberlegen: ,So wie dieser Kollegin
kénnte es ja auch mir ergehen®.

Oder (wenn er selbst beteiligt ist): ,Wir alle gegen eine Einzige
- ist das fair?”

Dieser FairneB-Gesichtspunkt wird in vielen Fallen schon
helfen. Und wenn Sie Ihren Kollegen den Konflikt dann noch
aus lhrer Sicht darstellen - also darlegen, daB nicht Sie ,der
Bdse" sind, sondern der Andere -, hat dieser die Unterstiitzung
der Kollegen praktisch schon verloren. Und seine Mobbing-
Attacken verlaufen im Nichts.

c. Dem Kontrahenten Grenzen setzen

Falls es dem Mobbingopfer mdglich ist und er sich in der dazu
notwendigen seelischen Verfassung befindet, ist es wichtig,
dem Tater Grenzen zu setzen.

Falls die obigen Versuche nicht geholfen haben, den Konflikt
gltlich zu regeln, ist es jetzt noch wichtiger, dem Kontrahenten
um so entschlossener entgegen zu treten. Dem Mobber muf3
mdoglichst frih ein klares ,Stop” signalisiert werden. Er kann
sich sonst darin bestatigt fihlen, ruhig weiter mobben zu kén-
nen.



Hierfir bendtigt man nur ein wenig Entschlossenheit: Geben
Sie ihm ,Contra“. Wenn er lhnen derb bzw. beleidigend kommt,
antworten Sie ruhig auf dem gleichen Niveau. Und wenn er
eher subtil arbeitet - also ,stichelt”- , pragen Sie sich ein paar
schlagfertige Entgegnungen ein.

So bspw. gegenlber einem Gleichgestellten (von denen rund
die Halfte der Mobbingattacken ausgehen):

,ich habe gerade zwei Minuten Zeit. Sagen sie mir alles,
was Sie wissen!”

“Reden Sie einfach weiter, irgendwann wird schon was
Sinnvolles dabei sein.”

“Ich habe eine Bitte: Darf ich mein erstes Magengeschwiir
nach lhnen benennen?”

~Jedes Mal, wenn ich Sie so anschaue, frage ich mich:
Was wollte die Natur? .“

Entweder hilft es, oder man hat - nun erst recht - einen Feind
firs Leben. Aber wenn die Situation - wie oft - ohnehin schon
derart eskaliert ist, sollte man diese Chance evt. nutzen.

d. Hilfe von auBen

Auch der Betriebsrat (bzw. Personalrat) kann manchmal eine
geeignete Anlaufstelle sein. GemaB § 75 BetrVG ist der Be-
triebsrat verpflichtet, gegen Mobbing vorzugehen und vom
Arbeitgeber die Einleitung entsprechender Schritte zu fordern.

Im auBersten Fall hat er auch das Recht, die Versetzung oder
Entlassung des mobbenden Arbeitnehmers zu verlangen
(§ 104 BetrVG).

Ubrigens ist der Betriebsrat sogar ohne eine ausdriickliche
Beschwerde des Betroffenen verpflichtet, in der geschilderten
Weise einzugreifen und gegen ein ihm bekannt gewordenes
Mobbing vorzugehen.

Allerdings kann es manchmal naturlich passieren, daB sich der
Betriebsrat (vor allem in kleineren Firmen und im 6ffentlichen
Dienst) mit den Angreifern solidarisiert. Im unginstigsten Fall
sitzt der Tater sogar selbst im Betriebsrat.

5. Anspriiche gegen den Arbeitgeber

Natirlich kann man sich auch an den Arbeitgeber wenden.
Sobald der Arbeitgeber von Mobbing in seinem Betrieb erféahrt,
muB er seiner Firsorgepflicht nachkommen. Hierbei muf3 er
geeignete MaBnahmen ergreifen, um derartige MiBstande zu
verhindern.

Beispiele: Mitarbeitergespréch, Weisungsrecht, Abmah-
nung, Kiindigung, Versetzung, usw.

Falls alles nicht nutzt, kann und muB er einem mobbenden
Kollegen - nach einer vorherigen Abmahnung - auch kiindigen.
Unter besonderen Umstanden kommt sogar eine fristlose Ent-
lassung in Betracht, z.B. wenn Gesundheitsschaden bei dem
gemobbten Arbeitnehmer eingetreten sind. Auf keinen Fall darf
der Arbeitgeber untétig bleiben oder den mobbenden Arbeit-
nehmer sogar unterstitzen.

Denn bei Untétigkeit des Arbeitgebers kann das Opfer Scha-
densersatz auch vom Arbeitgeber verlangen. Der Schadenser-
satz bezieht sich dann auf Therapiekosten, Rechtswegkosten,
Schmerzensgeld, usw.

6. Juristische MaBnahmen

Wie eingangs dargelegt, ist Mobbing kein juristischer Begriff,
sondern die Beschreibung eines sozialen Phidnomens ist,
ahnlich wie Gewalt in der Ehe oder auf dem Schulhof. Eine
juristische Bedeutung erhélt das Phdnomen erst dadurch, daB
die die Juristen versuchen, es mit juristischen Mitteln in den
Griff zu bekommen.

Ebenso wenig wie es z.B. ausreicht zu sagen, daB man vom
Ehemann schlecht behandelt werde, so wenig genlgt es zu
sagen, daB man im Betrieb ,gemobbt werde“. Damit kann ein
Anwalt oder ein Gericht nichts anfangen.

Der Begriff als solcher hat ja keinen feststehenden Inhalt, son-
dern bezeichnet nur bestimmte Verhaltensweisen. Diese mis-
sen im einzelnen notiert und beschrieben werden, wenn man
hiergegen vorgehen will. Der Begriff ,Mobbing“ ist nur ein
Schlagwort und hilft nicht weiter!

Um den Begriff ,Mobbing“ mit Leben auszufillen, ist eine még-
lichst genaue und umfangreiche Konkretisierung der Vorwirfe
(und ihre Dokumentation) wichtig.

Schon um dem Vorwurf zu entgehen, es fehle dem/der Betref-
fenden nur an Kritikféhigkeit. sie sei Uberempfindlich und ver-
trage keine berechtigte Kritik. Oder sie sei véllig humorlos und
sehe in jeder harmlosen AuBerung einen persdnlichen Angriff.

7. Mobbingtagebuch

Als ein nitzliches Hilfsmittel hat sich ein ,Mobbingtagebuch®
erwiesen, in dem das Opfer den Verlauf der Mobbingsituation
so genau wie mdglich festhalten soll.

Dabei hélt man jedes Mal die Uhrzeit und die jeweilige Situati-
on fest, in der gemobbt wurde, wer welche Handlung began-
gen hat, wer mit anwesend war und die Situation eventuell
mitbekommen hat und wie man sich dabei geflhlt hat. Eventu-
elle korperliche oder gesundheitliche Reaktionen als Folge
werden auch vermerkt, und in welchem zeitlichen Abstand sie
aufgetreten sind.

AuBerdem bietet sich in diesem Tagebuch auch die Méglich-
keit, eventuelle Arztbesuche zu dokumentieren, die aufgrund
der Vorfalle nétig sind. Sollte es aufgrund des Mobbings zu
einer Gerichtsverhandlung kommen, dann bietet dieses Mob-
bingtagebuch eine deutliche Hilfe zur Beweissicherung.

8. AbschlieBend noch einige kleinere Hinweise:

1. Schreiben Sie in diesem Tagebuch alles auf, vor allem auch
Datum, Uhrzeit und Ort des Geschehens. Auch die kleinste
Kleinigkeit kann wichtig werden.

Wenn Sie Zeugen haben, die lhnen die Vorfélle bestéatigen -
um so besser. Lassen Sie sie sofort das Geschehene durch
Unterschrift bestatigen. Der Gedéachtnisschwund ist enorm,
wenn es hart auf hart geht. Dies weiB3 jeder, der schon einmal
als Zeuge vor Gericht stand.

2. Uberpriifen Sie objektiv, ob Sie wirklich gemobbt werden.
Das ist eigentlich der schwierigste Teil.

Folgende Verfahrensweise hat sich bewéahrt: Erzahlen Sie
Bekannten - mdglichst emotionslos - einen Fall aus ihrer Firma
(in Wirklichkeit natdrlich Ihren eigenen Fall) und warten Sie die
Reaktionen ab.

Sehen Ihre Mitmenschen den Fall auch als Mobbing an?

3. Halten Sie das Mobbing eine Weile aus. Sgnst kann es als
einmaliger Konflikt abgetan werden. Oder als Uberempfindlich-
keit bagatellisiert werden.

4. Geben Sie nicht auf. Und kiindigen Sie nicht das Arbeitsver-
héltnis. SchlieBen Sie keinen Aufhebungsvertrag! Auch keinen
Abfindungsvergleich mit einer kleinen Abfindung. Denn das ist
vielleicht das, was die Firma bezwecki.

5. Und denken Sie daran: Bei einer Eigenkindigung (oder ei-
nem Aufhebungsvertrag) bekommen Sie vom Arbeitsamt u.U.
eine Sperrzeit, also 12 Wochen kein Arbeitslosengeld.

Stimmen Sie eine eventuelle Eigenkiindigung daher vorher mit
der Agentur flr Arbeit ab. Denn sonst haben Sie im nachhinein
vielleicht Beweisschwierigkeiten.



Nebentatigkeiten

Nebentéatigkeiten sind im Arbeitsleben haufig anzutreffen. Sie
kommen in den verschiedensten Formen vor.

Denkbar ist es - wenn auch relativ selten -, daB mehrere
gleichwertige  Arbeitsverhéltnisse nebeneinander ausgelbt
werden, beispielsweise mehrere Putzstellen einer Reinigungs-
kraft bei verschiedenen Arbeitgebern (z.B. 4 Stunden téglich in
der Arztpraxis A; 4 Stunden im Architekturbiiro B).

Meistens werden sie aber als Aushilfstatigkeit in deutlich gerin-
gerem Umfang neben dem Haupterwerb ausgelbt. Typische
Beispiele sind z.B. das Aufflillen von Regalen im Supermarkt,
das Kellnern in einer Gaststétte nach Feierabend, das Austra-
gen von Zeitungen in den Morgenstunden.

Manchmal werden sie aber auch mit einem etwas schlechten
Gewissen ausgelibt. Denn oft bestehen Unklarheiten, ob sol-
che Nebentétigkeiten Uberhaupt zuldssig ist, und wenn ja, un-
ter welchen Bedingungen.

Grundsétzlich kann der Arbeitgeber eine Nebentatigkeit auf-
grund seines Direktionsrechts nicht untersagen. Zu einer
Nebentatigkeit ist ein Arbeitnehmer grundsatzlich berechtigt.

Die Berufsfreiheit ist sogar im Grundgesetz garantiert. Sie um-
faBt nicht nur das Recht, den Arbeitsplatz frei zu wéahlen, son-
dern auch das Recht, mehrere Arbeitsvertrage mit verschie-
denen Arbeitgebern abzuschlieBen.

Eine Ausnahme gilt nur, wenn sie

® durch eine UbermaBige Belastung die Haupttétigkeit beein-
trachtigt (Die Angestellte, die abends in einer Diskothek
kellnert, kommt morgens Ubermidet ins Biro).

o zur Uberschreitung der gesetzlich erlaubten Hochstarbeits-
zeit fhrt (48 Stunden/Woche)

e als Schwarzarbeit ausgefiihrt wird

e wahrend des Erholungsurlaubs stattfindet (Vereitelung des
Urlaubszwecks, § 8 BUrIG)

* in einem Konkurrenzunternehmen stattfinden soll (die Kell-
nerin will daneben noch in einer anderen Gaststatte arbei-
ten). Hierzu im Einzelnen der nachste Beitrag.

Von diesen Fallen abgesehen, muB der Arbeitgeber also die
Nebentéatigkeit genehmigen.

Wichtig ist: Die arbeitsrechtlichen Bestimmungen gelten auch
fir das zweite Arbeitsverhaltnis (z.B. Entgeltfortzahlung im
Krankheitsfall, Kiindigungsschutz , Urlaub, usw.). Dies bedeu-
tet:

e Bei einer Kindigung des Arbeitsverhéltnisses muB die
Kindigungsfrist eingehalten werden.

e Der Teilzeitbeschéftigte hat Anspruch auf den gesetzlichen
Mindesturlaub.

¢ Und wenn die Aushilfskraft schwanger wird, ist sie - wie
auch sonst - unkindbar.

Es gibt arbeitsrechtlich also grundsétzlich keinen Unterschied
zwischen einem Hauptarbeitsverhéltnis und einer Aushilfstatig-
keit! Der Teilzeitbeschéftigte hat genau die gleichen Rechte
wie eine Vollzeitkraft, auch und gerade bei einer Kiindigung!

In engem Zusammenhang mit dem Komplex ,Nebentétigkeit”
steht das Thema ,Wettbewerbsverbot“. Denn gerade gegen
Ende eines Arbeitsverhéltnisses stellt sich haufig die Frage:

Darf ich meinem Arbeitgeber
Wettbewerb machen?

1. Ausgangssituation:

Ein Arbeitnehmer mdchte den Arbeitgeber wechseln oder er
will sich selbstandig machen. Oft notgedrungen aufgrund einer
Kindigung, haufig aber auch, um sich zu verbessern.

Natirlich wird er versuchen, dies in seiner Branche zu tun.
Denn dies ist ja der Bereich, wo er sich auskennt.

Und nattrlich wird er versuchen, hierbei auch seine Erfahrun-
gen und Kenntnisse auszunutzen. Denn diese sind ja sein
eigentliches Kapital.

Er kennt alle Détails des Arbeitgebers, fir den er jahrelang
tatig war. Er kennt die Kalkulation und die Preise, die Vorziige
der Produkte, aber auch ihre Schwachstellen. Er ist ,Insider".

Er Uberschaut auch die Konkurrenz und ihre Erzeugnisse. Ihm
sind sédmtliche Einzelheiten der Branche bekannt. Er kennt vor
allem auch die Entscheidungstrager. lhre Namen, ihre Vorlie-
ben und Schwéchen. Ihre Handynummer.

Und die ihrer Sekretarin.

Er kennt samtliche Interna der Branche: Preise, Namen, Pro-
dukte. - Dieses Wissen ist oft ,Gold wert".

Und deshalb denkt sich mancher Chef in schlaflosen Né&chten:
+~Wenn der mit seinem Wissen zur Konkurrenz geht ...*

Und genau dies hat der Betreffende nun vor. - Die Griinde sind
vielfaltig:

Vielleicht weil er an einen anderen Standort versetzt werden

Oder weil die Pramienstaf-
fel verdndert werden soll,
so dafB er 500,- € im Monat
weniger verdienen wirde.

Vielleicht stimmt auch die
Chemie zu dem neuen
Regionalleiter nicht.

Oder er Uberlegt sich schlicht: ,Mit diesem Wissen kann ich
woanders mehr Geld verdienen!”

Womit er sicher Recht hat. In nicht wenigen Fallen sind die
Kenntnisse, die ein ,Insider” hat, tatsachlich fast die beriihmte
,Lizenz zum Geld drucken®.

2. Zulassigkeit?

Aber darf er dies so einfach? Kann er einfach kiindigen und
sagen: ,lch nehme dann noch meinen Jahresurlaub, und ab
dem néachsten Monat arbeite ich bei der Konkurrenz“?

Denn man hat als Arbeitnehmer i.d.R. ja nur 4 Wochen Kuindi-
gungsfrist (anders als der Arbeitgeber, dessen Kiindigungsfrist
- je nach Dauer der Betriebszugehdrigkeit - mehrere Monate
betragt).

Die Antwort ist einfach: Grundsatzlich ja. Er darf. Aber es
kommt auf den Einzelfall an.

Zunéchst ist entscheidend, ob der Arbeitgeber Vorkehrungen
gegen den drohenden Verlust von ,Insider-Wissen“ getroffen
hatte. Dies ware mdglich durch ein sog. Wettbewerbsverbot.

3. Wann ist ein Wettbewerbsverbot wirksam?

Zunachst: Auch wenn es der Begriff ,Wettbewerbsverbot” sug-
geriert: Einfach verbieten kann der Arbeitgeber es dem Arbeit-
nehmer nicht, zu ihm in Wettbewerb zu treten.



Denn die Berufsfreiheit ist, wie gesagt, im Grundgesetz garan-
tiert. Sie umfaBt nicht nur das Recht, den Arbeitsplatz frei zu
wahlen, sondern auch das Recht, den Arbeitgeber zu wech-
seln und einen Arbeitsvertrag mit einem beliebigen anderen
Arbeitgebern abzuschlieBen oder sich selbstédndig zu machen.

Andererseits hat aber auch der Arbeitgeber Grundrechte. Auch
sein Unternehmen ist grundrechtlich geschiitzt (Stichworte:
geistiges Eigentum, Berufsfreiheit, usw.).

Der Gesetzgeber stand also vor dem Problem, die beiderseiti-
gen Interessen der Beteiligten angemessen gegeneinander
abzuwagen und fir einen gerechten Ausgleich der Interessen
des Arbeitgebers und des Arbeitnehmers zu sorgen.

Er hat das Dilemma in der Weise gelost, daB

der Arbeitnehmer grundséatzlich berechtigt ist, zu einem
beliebigen anderen Arbeitgeber (also auch zur Konkur-
renz) zu wechseln bzw. sich in der gleichen Branche selb-
sténdig zu machen,

der Arbeitgeber aber die Mdglichkeit hat, dem Arbeitneh-
mer dieses Recht sozusagen ,abzukaufen®, also mit dem
Arbeitnehmer eine entsprechende Vereinbarung zu schlie-
Ben, wonach dieser flr eine gewisse Zeit darauf verzich-
tet, zu dem friiheren Arbeitgeber in Konkurrenz zu treten.

4. Loésung

Bei der Wettbewerbstatigkeit sind
3 Phasen zu unterscheiden:

in zeitlicher Hinsicht

1. Wahrend des Arbeitsverhéltnisses gilt ein uneinge-
schranktes Wettbewerbsverbot, auch ohne daB dies aus-
drlcklich vereinbart worden sein miiBte. Es handelt sich
um eine (im Grunde selbstversténdliche) vertragliche
Nebenpflicht.

Bsp: Der angestellte AuBendienstmitarbeiter darf
nicht gleichzeitig auch die Produkte der Konkurrenz
vertreiben. Und der Steuerfachangestellte darf nicht
,nebenbei“ Steuererklarungen fertigen (gleichgiiltig,
ob gegen Bezahlung oder unentgeltlich)

2. Nach Beendigung des Arbeitsverhéltnisses besteht grund-
satzlich kein Wettbewerbsverbot.
Ausnahme: Die Vertragspartner haben (wirksam) ein
Wettbewerbsverbot vereinbart.

3. In der Ubergangsphase (d.h. zwischen Kiindigung und

Beendigung des Arbeitsverhaltnisses) besteht zwar noch
ein Wettbewerbsverbot, jedoch sind Vorbereitungshand-
lungen (schon) zul&ssig.

Bsp: Zulassig ist das Anmieten von Birordumen, das
Drucken von Geschéftspapier, das Einholen von An-
geboten, nicht jedoch vorbereitende Gesprache mit
maoglichen Abnehmern (,Vorfiihlen* bei Kunden)
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Nach Beendigung des Arbeitsverhéltnisses (im obigen Aus-
gangsfall) besteht also grundsétzlich kein Wettbewerbsverbot.
Es sei denn, daB die Vertragspartner (wirksam) ein Wett-
bewerbsverbot vereinbart haben.

Um nun zu verhindern, daB der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer
bei dem Wettbewerbsverbot einseitig die Bedingungen dik-
tiert, haben der Gesetzgeber und die Rechtsprechung hierfir
gewisse Mindestregeln festgelegt. Wenn diese nicht eingehal-
ten werden, ist das gesamte Wettbewerbsverbot unwirksam.

4. Karenzentschadigung

Wichtigste Voraussetzung fiir eine wirksame Vereinbarung
eines Wettbewerbsverbots fir die Zeit nach Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses ist die Zahlung einer monatlichen Ent-
schadigung Ohne sie ist die Klausel nichtig, d.h. der Arbeit-
nehmer muB sich an das Wettbewerbsverbot nicht halten.

Ferner ist die Vereinbarung nur verbindlich, soweit sie einem
berechtigten geschiftlichen Interesse des Arbeitgebers
dient. Das bloBe Interesse des Arbeitgebers, Konkurrenz ein-
zuschranken, genulgt nicht. Erforderlich ist vielmehr, daB3 der
Arbeitgeber gerade wegen der Téatigkeit des Arbeitnehmers
dessen Konkurrenz zu flrchten hat (z. B. Verkaufer, der den
Kundenstamm des Arbeitgebers genau kennt).

Ferner darf das Verbot - unter Berlcksichtigung der gewéhrten
Entschadigung - das Fortkommen des Arbeitnehmers nicht
unbillig erschweren (§ 74a HGB). Das Verbot muB nach Ort,
Zeit, Umfang und Inhalt angemessen sein.

Die Dauer des Wettbewerbverbotes ist in jedem Fall auf héch-
stens 2 Jahre eingeschrankt (§ 74a HGB). Im Einzelfall kénnen
aber u.U. auch wesentlich kiirzere Fristen in Betracht kommen,
manchmal z.B. nur 3 oder 6 Monate.

Auch in ortlicher Hinsicht sollte man zurlickhaltend sein:
Wenn ein Unternehmen also nur regional tatig ist (z.B. in Ost-
thiringen), kann dem Betreffenden eine Tatigkeit auch nur in
diesem Raum untersagt werden. Und wenn eine Firma im we-
sentlichen nur innerhalb einer Stadt tétig ist, darf sich das Ver-
bot nur bspw. auf einen Umkreis von 10 - 15 km erstrecken.

Im Ubrigen ist ein Wettbewerbsverbot um so eher wirk-
sam, , je héher die zugesagte Karenzentschadigung ist

Versicherungen - worauf ist zu achten?

1. Private Haftpflichtversicherung: Ein absolutes MuB

Nur knapp 70 % der deutschen Haushalte haben eine private
Haftpflichtversicherung abgeschlossen. Dabei ist es die wich-
tigste Versicherung, die es Uberhaupt gibt, und auBerdem ist
sie sehr preiswert: Die Prédmie belduft sich nur auf rund 80,- bis
120,- € im Jahr, je nachdem ob man Single ist oder ob die gan-
ze Familie einschlieBlich Kinder mitversichert sein soll.

Dabei ist die Gesetzeslage ganz eindeutig: Wer einen Scha-
den verursacht, muB3 dafir in voller Hohe geradestehen.
Gleichglltig ob es aus Fahrlassigkeit passiert ist oder durch
eine Verkettung ungliicklicher Umstéande - jeder haftet mit sei-
nem gesamten Vermégen und seinem Einkommen bis hin zur
Pfandungsgrenze. Da kann eine kleine Unaufmerksamkeit -
eine Sekunde nicht aufgepaBt - schnell zum Ruin flhren.

Einzige Ausnahme von der Haftung: Kinder unter 7 Jahren
sind schuldunféhig. Aber wenn sie einen Schaden verursa-
chen, kénnen ihre Eltern haftbar gemacht werden, wenn sie
ihre Aufsichtspflicht verletzt haben. Es empfiehlt sich daher,
eine Police zu wéhlen, die auch fir Schaden von kleinen Kin-
dern eintritt.



2. Auf den Umfang des Versicherungsschutzes achten

Allerdings bieten bei weitem nicht alle Versicherungen diesen
Schutz. Zudem sind die Bedingungen der Versicherer auch im
Bereich Haftpflicht sehr unterschiedlich. Selbst wer eine Police
hat, ist daher oft nur ungenliigend abgesichert.

Der Hauptgrund: Viele Vertrage, die irgendwann einmal abge-
schlossen wurden, sind inzwischen uralt und haben viel
schlechtere Bedingungen als neue. So weisen viele Vertragen
Deckungssummen um 100 000 DM auf. Moderne Tarife gehen
heute von einer Mindestversicherungssumme von 3 Mill. € aus.

Darliber hinaus haben die Versicherer in den letzten Jahrzehn-
ten viele Risiken hinzugenommen, die friiher ausgeschlossen
waren. So gehdren bspw. Mietschaden, oder Schaden, die im
Zusammenhang mit dem Hiten fremder Hunde entstehen,
heute zum Grundschutz.

Andererseits sind auch bei neueren Tarifen viele Schaden
nicht abgesichert. Wenn jemand beispielsweise beim Nach-
barn Blumen gieBt und dabei Wasser ins Klavier laufen 1&Bt,
bekommt er den Schaden zumeist ebensowenig ersetzt, wie
jemand, der sich ein Elektrogerat ausleiht und kaputtmacht.

Im ersten Fall handelt es sich um eine sog. Gefélligkeitslei-
stung, die fast immer vom Versicherungsschutz ausgenom-
men ist. Im zweiten Fall gibt es im allgemeinen eine Klausel,
die den Ersatz von geliehenen und gemieteten Gegenstanden
ausschliet.

Auch Hobbys kénnen problematisch werden. Sind Radfahrer
und Inlineskater noch abgesichert, hért der Versicherungs-
schutz bei FuBballern schon auf. Wer kickt, so die mehrheitli-
che Auffassung der Versicherer, muBB mdgliche Verletzungen
in Kauf nehmen und darf keine Anspriche stellen.

Und ebenfalls geht derjenige leer aus, der segelt, Motorboot
fahrt oder Modellflugzeuge fliegen 14Bt. Selbst Kinderdrachen
am Strand unterliegen dem Luftverkehrsrecht und sind damit
durch die normale Privathaftpflicht nicht gedeckt.

3.. Notfalls Vertragserweitung beantragen

Aber auch wenn viele Gefahrdungen im normalen Vertrag nicht
enthalten sind, bedeutet dies nicht, daB sie nicht versicherbar
waren.

Fast alle Anbieter versichern solche Risiken entweder separat
oder bieten gegen Beitragsaufschlag Deckungserweiterungen
an. In vielen Fallen geht das sogar umsonst, weshalb man bei
alten Vertrdgen dringend alle Fragen mit dem Versicherer ab-
sprechen sollte.

Allerdings: Nur wer dabei ehrlich zu seinem Versicherer ist, hat
am Ende auch den richtigen Schutz. Eine Mutter, die hin und
wieder mal die Kinder der Nachbarin hiitet, mag eine Versiche-
rung finden, die dieses zuséatzliche Risiko umsonst oder gegen
eine geringe Geblihr mit einschlieBt. Stellt sich dann aber im
Schadensfall heraus, daB die Frau regelmaBig als Tagesmut-
ter arbeitet und dafiir sogar noch Geld bekommt, geht sie leer
aus.

Denn wie bei allen Tatigkeiten mit beruflichem Hintergrund ist
dann eine spezielle Haftpflichtversicherung vonnéten. Und
Vorsicht: Auch wer sich ehrenamtlich engagiert, braucht hierfir
eine besondere Police (die allerdings meiste keinen Aufschlag
kostet).

Wer also - um bei dem Beispiel zu bleiben - regelmaBig gegen
Bezahlung Kinder beaufsichtigt, sollte den tatséchlichen Um-
fang der Tatigkeit lieber angeben. Fir ein paar Euro Pramie
mehr wére er dann auf der sicheren Seite.
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4. Achtung: Nicht schummeln !

Denn bei allen Versicherungen gilt: Im Schadensfall - vor allem
bei gréBeren Schaden - wird die Versicherung immer versu-
chen, dem Betreffenden irgend einen Fehler bei AbschluB des
Vertrages vorzuwerfen. Und da kommt ihr natirlich die kleinste
Unkorrektheit gerade recht.

Dies ist auch in anderen Versicherungssparten so, bspw. bei
der Lebensversicherung oder der Unfallversicherung.. Wenn
die Versicherung dann nachweisen kann, daB der Kunde bei
VertragsabschluB vor Jahren einen wichtigen Punkt (vor allem
die Frage nach Vorerkrankungen) verschwiegen oder bagatelli-
siert hatte, wird sie u.U. leistungsfrei, spart also ganz erheb-
liche Summen.

Und wenn der Versicherungsnehmer bei VertragsabschluB
tatsachlich ein wenig gemogelt hatte, kommt dies in den mei-
sten Féllen ohnehin raus.

Denn gerade bei gréBeren Schadensfallen treiben die Gesell-
schaften oft einen erheblichen Aufwand.

Vor allem bei in der Unfallversicherung, bei Brandschaden, bei
Lebensversicherungen und bei gréBeren Haftpflichtschaden -
geht es oft um 5- oder 6-stellige Betrage.

Da lohnt es sich fiir die es+
Versicherung  natlrlich, =

im Schadensfall ganz
genau nachzuforschen. _

Bei groBeren Schaden
und/oder bei Verdachts-
momenten setzen sie
u.U. auch Detektive ein, [
um bspw. im Umfeld zu-
recherchieren, Nachbarn und Zeugen zu befragen, Erkundi-
gungen bei den Arzten einzuholen, die den Versicherungsneh-
mer seinerzeit behandelt hatten, usw.

5. Gesetzesanderung

Ubrigens wird das maBgebliche Gesetz (VVG, Versicherungs-
vertragsgesetz, ) am 01.01.2008 grundlegend geéndert. Hier-
durch sollen die Rechte des Versicherungskunden gestéarkt
werden. Die wichtigsten Anderungen in Kiirze:

Fahrlassigkeit flhrt nicht mehr automatisch zur kompletten
Leistungsverweigerung der Versicherer, sondern es wird je
nach Schwere des fahrlassigen Verhaltens des Versicherungs-
nehmers eine anteilige Leistung erbracht. Nur bei vorséatzlicher
Handlung kann die Versicherung die Leistung verweigern.

Der Vertrag kann ohne Angabe von Griinden innerhalb von 14
Tagen widerrufen werden (Lebensversicherungen: innerhalb
von 30 Tagen)

SchlieBt ein Kunde eine Lebensversicherung ab, so muss der
Versicherer dem Kunden anhand einer Modellrechnung darle-
gen, mit welchen Auszahlungen dieser im Normalfall rechnen
kann.

Die Riickkaufwerte werden (vor allem in den ersten Jahren der
Laufzeit des Vertrages) wesentlich héher sein als bislang, da
die AbschluBkosten (insbes. Provisionen, usw.) dem Vertrag
nicht mehr sofort belastet werden, sondern auf die ersten 5
Jahre der Vertragslaufzeit verteilt werden missen.

Zum Vertragsende hat der Versicherungsnehmer das Anrecht
auf die Auszahlung der Hélfte des ihm zugerechneten Anteils
aus den stillen Reserven.

Wir werden in der nachsten Ausgabe der Kanzleischrift im
Einzelnen naher auf das neue Versicherungsrecht eingehen.
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Arbeitsrecht im Uberblick

Problemlésung im Rahmen einer Karriere-

Familienrecht

Nachstehend 2 Beitrage, die dem besseren
Verstandnis der beiden Geschlechter dienen
sollen.

Aber kénnen sich Mann und Frau Uberhaupt
verstehen? Und werden Sie sich jemals ver-
stehen kénnen?

Hierzu einige Erfahrungsberichte Uber den

Unterschied zwischen
Mann und Frau

1. Namen

Eine Frau hat immer das letzte Wort bei
einem Streit.

Alles was ein Mann danach sagt, ist der
Beginn eines neuen Streits.

planung:
1a Funktioniert nein
alles, wie es soll?
v . A 4
ja H
LaB es so ! ast Du daran
v rumgefummelt?
Du Blédmann !
WeiB3 jemand
davon? . nein
| 1a
nein l v A 4
Du armes Bist Du dafur
Behalt's far Schwein ! verantwortlich?
Dich!
ja nein
nein Y
~ Kannst Du es Mehr Gliick als
jemand anderem Verstand gehabit !
anhéngen ?
ja
A 4
v .| Es gibt kein
Problem !
4. Streit

Wenn Doreen, Tatjana, Renate und Ka-
rin zum Essen gehen, nennen sie sich
gegenseitig Doreen, Tatjana, Renate
und Karin.

Wenn Markus, Peter, Robert und Her-
bert zum Essen gehen, nennen sie sich
liebevoll Specki, King Kong, Schwellkopf
und Penner.

2. Badezimmer

Ein Mann hat durchschnittlich 6 Dinge in
seinem Bad: Zahnblirste, Rasierer,
Rasierschaum, Rasierwasser, Seife, und
ein Handtuch vom Steigenberger Hotel.

Eine Frau hat durchschnittlich 337 Dinge
in ihrem Bad.

Die meisten kann ein Mann nicht einmal
benennen.

3. Kinder

5. Zukunft

sie heiratet.

kunft - bis er heiratet.

Eine Frau sorgt sich um ihre Zukunft, bis

Ein Mann sorgt sich nie um seine Zu-

Eine Frau weiB alles Uber ihre Kinder:
Zahnarztbesuche, erste Liebe, beste
Freunde, Lieblingsessen, Angste und
Hoffnungen.

Ein Mann nimmt lediglich wahr, daB
kleine Leute bei ihm wohnen.

Impressum:

Die ,Kanzleizeitschrift* ist eine unentgeltliche Mandantenzeitschrift der Anwaltskanzlei Weikopf & Coll.
Der Inhalt wurde nach bestem Wissen und Gewissen verfaB3t, es wird jedoch keine Garantie tbernommen.

Zustandig fir die Rechtsanwalte/ Rechtsanwaltin unserer Kanzlei ist die Rechtsanwaltskammer Thiringen,
BahnhofstraBe 27, 99084 Erfurt, Tel. 0361/654 880, Telefax 0361/ 654 88 - 20.

Die maBgeblichen berufsrechtlichen Vorschriften finden Sie auf der Homepage der Bundesrechtsanwalts-

kammer (www.brak.de) .

Verantwortlich far den Inhalt der ,Kanzleizeitschrift” und Verfasser sémtlicher Beitrdge ist Herr Rechtsanwalt
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6. Verstdandnis 7. Heirat
Eine Frau sollte ihren Mann lieben und ver- Eine Frau heiratet einen Mann in der Hoff-
suchen, ihn zu verstehen. nung, daB er sich andert. Tut er aber nicht!
Ein Mann sollte seine Frau sehr lieben und Ein Mann heiratet eine Frau in der Hoffnung,
gar nicht erst versuchen, sie zu verstehen. daB sie sich nicht &ndert. Tut sie aber!

PC Probleme.... ???

Zur Vermeidung von Problemen kdénnte auch der folgende Schriftwechsel zwischen einem PC-Nutzer und dem Support-Team
bzgl. des neuen Programms (noch eine Beta-Version) niitzlich sein:

Anfrage eines Nutzers:

~Sehr geehrte Damen und Herren!

Voriges Jahr bin ich von der Version 'Freundin 7.0" auf 'Gattin 1.0' umgestiegen. Ich habe festgestellt, daB das Programm einen
unerwarteten Sohn-Prozef gestartet hat und sehr viel Platz und wichtige Ressourcen belegt. In der Produktanweisung wird ein
solches Phanomen nicht erwahnt.

AuBerdem installiert sich 'Gattin 1.0' in allen anderen Programmen von selbst und startet in allen Systemen automatisch, wo-
durch alle Aktivitaten der Ubrigen Systeme gestoppt werden.

Die Anwendungen 'Bordell 10.3', 'Umtrunk 2.5' und 'FuBballausflug 5.0' funktionieren nicht mehr, und das System stirzt bei je-
dem Start ab. Leider kann ich 'Gattin 1.0" auch nicht minimieren, wahrend ich meine bevorzugten Anwendungen benutzen méch-
te.

Ich Uberlege ernsthaft, zum Programm 'Freundin 7.0' zuriickzugehen, aber bei Ausfiihren der Uninstall-Funktion von 'Gattin 1.0’
erhalte ich stets die Aufforderung, zuerst das Programm 'Scheidung 1.0' auszufiihren. Dieses Programm ist mir aber viel zu teu-
er.

Koénnen Sie mir helfen?

Danke, ein User*
Antwort des Support-Teams:

LLieber User,

das ist ein sehr haufiger Beschwerdegrund bei den Usern. In den meisten Féllen liegt die Ursache aber bei einem grundlegen-
den Versténdnisfehler.

Viele User steigen von 'Freundin 7.0" auf 'Gattin 1.0' um, weil sie Zweiteres zur Gruppe der "Spiele & Anwendungen" z&hlen.
'Gattin 1.0" ist aber ein BETRIEBSSYSTEM und wurde entwickelt, um alle anderen Funktionen zu kontrollieren. Es ist unmdglich,
von 'Gattin 1.0" wieder auf 'Freundin 7.0" zurlickzugehen.

Bei der Installation von 'Gattin 1.0" werden versteckte Dateien installiert, die ein Re-Load von 'Freundin 7.0' unmdglich machen.
Es ist nicht mdglich, diese versteckten Dateien zu deinstallieren, zu I6schen, zu verschieben oder zu vernichten. Einige User pro-
bierten die Installation von 'Freundin 8.0' oder 'Gattin 2.0' gekoppelt mit 'Scheidung 1.0', aber am Ende hatten sie mehr Probleme
als vorher.

Lesen Sie dazu in lhrer Gebrauchsanweisung die Kapitel "Warnungen", "Alimentezahlungen" und "fortlaufende Wartungskosten
von Kindern ab Version 1.0".

Ich empfehle Ihnen daher, bei 'Gattin 1.0' zu bleiben und das Beste daraus zu machen. Ich habe selber 'Gattin 1.0' vor Jahren
installiert und halte mich strikt an die Gebrauchsanweisung, vor allem in Bezug auf das Kapitel Programmfehler". Sie sollten die
Verantwortung flr alle Fehler und Probleme (bernehmen, unabhangig davon, ob Sie schuld sind oder nicht. Dies ist bei derarti-
gen Programmen ganz besonders wichtig!

Die beste Lésung ist das haufige Ausfiihren des Befehls 'Um-entschuldigung-bitten.exe’. Vermeiden Sie den Gebrauch der "ESC"
Taste, da Sie 6fter 'Um-entschuldigung-bitten' einschalten maBten, damit 'Gattin 1.0' wieder normal funktioniert. Das System
funktioniert solange einwandfrei, wie sie fir die "Programmfehler" uneingeschrénkt haften.

Alles in allem ist 'Gattin 1.0' ein sehr interessantes Programm - trotz der unverhaltnisméaBig hohen Betriebskosten. Bedenken Sie
auch die Méglichkeit, zusatzliche Software zu installieren, um die Leistungsfahigkeit von 'Gattin 1.0' zu steigern. Ich empfehle
lhnen: 'Pralinen 2.1' und 'Blumen 5.0" in Deutsch.

Viel Gliick!
lhr Technischer Dienst

PS: Installieren Sie niemals Sekretérin im Minirock 3.3! Dieses Programm vertragt sich nicht mit Gattin 1.0 und kénnte einen
nicht wieder gutzumachenden Schaden im Betriebssystem verursachen.”



Ungiinstige Vertragsklauseln

Oft wird Uber einzelne Formulierungen im Arbeitsvertrag hef-
tig gestritten, so bei einer Neueinstellung oder bei einem An-
derungsvertrag. Denn oft gefallt dem Arbeitnehmer die eine
oder andere Klausel nicht, und er méchte sie geadndert haben.
Dies scheitert oft am Widerstand des Arbeitgebers, der auf
den fUr ihn gunstigen Vertragsklauseln i.d.R. besteht.

Haufig lohnt es sich nicht, hierliber zu streiten. Denn oft genug
ist die Klausel fir den Betrieb nur scheinbar giinstig. Sehr
schnell kann sich eine Bestimmung, die auf den ersten Blick
gunstig zu sein scheint, bei ndherem Hinsehen als ein Bume-
rang erweisen.

Denn auch bei Arbeitsvertragen gelten seit einiger Zeit die
Regeln Uber Allgemeine Geschaftsbedingungen (AGB). Seit
dem 01.01.2003 werden Arbeitsvertrdge und sonstige arbeits-
rechtliche Regelungen nicht mehr nur nach dem Arbeitsrecht,
sondern auch wie AGB gepriift. Und da kann der Arbeitgeber
schnell eine bdse Uberraschung erleben, wenn er es im Ar-
beitsvertrag ,Ubertreibt®.

Dies gilt bspw. bei der Arbeitszeit. So kann - je nach Héhe
des Gehalts und der Stellung im Betrieb - u.U. eine Klausel
zuldssig sein, daB z.B. 5 Uberstunden pro Woche nicht ge-
sondert vergitet werden. Wenn im Arbeitsvertrag jedoch steht,
daB samtliche Uberstunden mit dem Gehalt abgegolten sein
sollen, wére diese Klausel im Normalfall unwirksam. Denn sie
waére zu unbestimmt und zu weitgehend.

Es ware nun das Verkehrteste, was der Arbeitnehmer machen
kénnte, wenn er sich einer derartigen Bestimmung des Ar-
beitsvertrages widersetzen und den Arbeitgeber auf diese
Rechtslage hinweisen wirde!

Denn was wére die Folge? - Voéllig klar: Die Klausel wirde
,entscharft’, und in ,5 Uberstunden“ umformuliert. Und damit
waére die urspringlich unwirksame Klausel jetzt wirksam. Der
Arbeitnehmer héatte sich also einen Barendienst erwiesen.

Besser ware es, eine derartige Klausel zu akzeptieren und den
Vertrag in dieser Form zu unterschreiben. Man kann sich dann
spater immer noch auf die Unwirksamkeit der Klausel berufen
und eine Bezahlung der Uberstunden - und zwar samtlicher! -
verlangen. Was nicht méglich wéare, wenn der Vertrag gean-
dert worden wére!

Ahnlich ist es z.B. bei der variablen Arbeitszeit: Sieht der
Arbeitsvertrag eine Arbeitszeit von 30 Std./Woche vor, die bei
Bedarf vom Arbeitgeber auf 40 Std./Woche erhdht werden
kann, so ist dies unwirksam, auch wenn die Zeit bezahlt wird.
Denn nach der Rechtsprechung ist héchstens eine Erhéhung
um max. 25 % - nicht wie hier um 33 % - zul&ssig.

Damit ist diese Klausel unwirksam. Und zwar als ganzes un-
wirksam. Sie bleibt auch nicht etwa mit dem ,gerade noch®
zulassigen Inhalt wirksam, also z.B. mit einer Stundenzahl von
36 Stunden (20 % von 30 Std./Woche). Dies hat das Bundes-
arbeitsgericht ausdricklich entschieden.

Auch an diesem Beispiel bewahrheitet sich der alte Satz, der
im Arbeitrecht ganz besonders gilt:

,Reden ist Silber, Schweigen Gold

Und auch fir Arbeitgeber an dieser Stelle eine dringende
Empfehlung: Es lohnt sich, alte Vertrdge zu durchforsten und
dem neuen Recht anzupassen. Man vermeidet auf diese Wei-
se bdse Uberraschungen. Die entstehenden Beratungskosten
haben sich schon nach einem einzigen Streitfall, der dadurch
vermieden worden ist, mehr als gelohnt.

Und es dient auch dem Betriebsfrieden, es gar nicht erst auf
solche Konflikte ankommen zu lassen.
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Lohnen sich Einschreiben?

Es ist weit verbreitet, Briefe mit wichtigen Dokumenten sicher-
heitshalber per Einschreiben zu verschicken. Lohnt sich dieser
Aufwand?

In aller Regel nicht! Denn damit hat man im allgemeinen nichts
gewonnen. Entgegen einer landldufigen Auffassung hat man
vor allem nicht die Sicherheit, daB3 der Brief auch wirklich beim
Empfénger ankommt.

Denn samtliche Briefe, die mit der Post verschickt werden,
nehmen vom Aufgeben bis zum Empfénger alle den gleichen
Weg:

Namlich per Bahn,
Flugzeug, Lkw, usw.

Und zwar gleichglltig
ob sie per Einschrei-
ben, per Express oder
wie auch immer ver-
sandt worden sind.

Sie unterscheiden sich nur durch die Art der Auslieferung an
den Empfénger, also ob sie in den Briefkasten geworfen oder
dem Empfanger persdnlich ausgehandigt werden.

Es ist daher grundsatzlich nicht erforderlich, wichtige Unterla-
gen per Einschreiben zu tGbersenden.

Ein Einschreiben schitzt nicht vor einem Verlust des Schrift-
stlicks auf dem Postweg. Denn auch Einschreibebriefe, Wert-
briefe, u.&. werden auf dem gleichen Wege verschickt wie
,normale” Briefe. Ein Einschreibebrief kann unterwegs genauso
gut verloren gehen wie ein normaler Brief.

Ein Einschreiben stellt nur sicher, daB das Schriftstlick dem
Empfénger zugegangen ist. Ein derartiger Nachweis ist aber
nur erforderlich, wenn man beflirchten muf3, daB der Empfénger
den Erhalt des Briefes wahrheitswidrig bestreitet.

Hierzu ein Tip: Einen Nachweis, daB der Empfanger den Brief
tatsachlich erhalten hat, kann man viel sicherer, schneller und
auch kostenglnstiger dadurch bekommen, daB man das
Schriftstiick dem Empfénger durch einen Bekannten aushandi-
gen oder in dessen Wohnungsbriefkasten werfen [a6t. Im
Bestreitensfall steht dann der Bote als Zeuge zur Verfligung.

Diesen Weg sollte man immer wéhlen, wenn die Entfernung
nicht allzu weit ist, also z.B. in der gleichen Stadt.

Auch die Kosten fir einen Eilbrief kann man sich sparen. Denn
der Transport per ExpreB ist nicht wesentlich schneller. Wenn
man den Brief bis spatestens 17:00 Uhr in den Briefkasten wirft,
kommt der Brief normalerweise bundesweit am nachsten Tag
an.

Die hohen Mehrkosten (rund 2,- € flr ein Einschreiben, Uber
10,- € fUr einen ExpreBbrief) kann man sich also in aller Regel
sparen.

Betriebsiibergang

Wenn der Betrieb (oder auch ein Betriebsteil) auf einen anderen
Inhaber Ubergeht (z.B. verkauft) wird, tritt der Erwerber in die
Rechte und Pflichten aus dem Arbeitsvertrag ein.

Fir die Arbeitnehmer @ndert sich nichts Alles bleibt, wie es
war, insbesondere der Lohn, c_j_ie Stundenzahl, die Betriebszu-
gehorigkeit, usw. Die einzige Anderung: Man hat einen neuen
Chef.



All dies geschieht von Gesetzes wegen, also véllig automa-
tisch, und ohne daB zwischen Arbeitnehmer und Betrieb ir-
gendwelche Vereinbarungen getroffen werden muBten.

Es mussen auch keine neuen Arbeitsvertrage geschlossen
werden. Die alten sind weiter gultig. Es ist sogar dringend da-
von abzuraten, neue Vertrdge zu unterschreiben. Dies ist nicht
erforderlich. Und meistens wird bei dieser Gelegenheit vom
neuen Inhaber versucht, ungilnstigere Bedingungen durchzu-
setzen.

Eine Kiindigung wegen eines Betriebsiberganges ware un-
wirksam. Gegen eine derartige Kiindigung sollte man unbe-
dingt klagen. Und auch in diesen Fallen der dringende Rat:
Man sollte sich auch bei einem Betriebsibergang - wie auch
sonst im Arbeitsleben - niemals zu einem Aufhebungsver-
trag (oder gar einer Eigenklindigung) Uberreden lassen!

Glnstig ist ein Betriebslbergang Ubrigens bei Lohnriickstéan-
den: Denn der Erwerber haftet ebenfalls fir eventuelle Zah-
lungsriickstande, also neben dem alten Betriebsinhaber. Der
Arbeitnehmer kann sich somit an beide halten (oder an einen
von ihnen). Man hat also ein Wahlrecht.

Wie erfahrt man nun von einem Betriebsiibergang: Auch dies
ist arbeitnehmerfreundlich geregelt: Beide (der alte und der
neue Inhaber) missen die betroffenen Arbeitnehmer schriftlich
tiber den Ubergang unterrichten, also {ber den Zeitpunkt und
den Grund fiir den Ubergang, die rechtlichen und wirtschaftli-
chen Folgen (z.B. welche Betriebsvereinbarungen und Tarif-
vertrage klnftig gelten), usw.

Man kann dem Betriebstibergang auch widersprechen (Frist:
1 Monat) und bleibt dann bei dem alten Arbeitgeber. Dies kann
unter Umsténden glnstig, aber auch gefahrlich sein. - Mei-
stens ist ein Widerspruch ungiinstig. Man sollte sich daher
unbedingt beraten lassen, bevor man dem Ubergang wider-
spricht!

Der gestrichene Jahresurlaub

Eine typische Situation: Der Urlaub wurde vom Betrieb bewil-
ligt, man hat daraufhin die Urlaubsreise gebucht, und nun
kommt - 2 Wochen vorher- die Mitteilung, daB man aus be-
trieblichen Grlinden leider doch nicht zu diesem Termin in Ur-
laub gehen kénne.

Die Rechtslage ist fir den Arbeitnehmer recht giinstig: Eine
Zusage ist grundsatzlich bindend. Ein bereits bewilligter Urlaub
kann grundséatzlich nicht nachtraglich widerrufen werden.

Ein Widerruf (und erst recht ein Rackruf aus einem bereits
angetretenen Urlaub) ist nur ganz ausnahmsweise bei einem
unvorhersehbaren Ereignis méglich. Und in jedem Fall muB
der Arbeitgeber dann dem Arbeitnehmer die hierdurch ent-
standene Kosten erstatten, wie z.B. eventuelle Stornierungs-
kosten, Umbuchungskosten oder Riickreisekosten.

Ein Ruckruf ist selbst dann unrechtméaBig, wenn der eventuelle
Rickruf mit dem Arbeitnehmer vorher vereinbart worden war,
bspw. durch die Absprache mit dem Kundendienstmonteur:
»Sie kénnen in Urlaub gehen, aber halten Sie sich bitte bereit.
Wenn der Kunde Schwierigkeiten mit der Maschine hat, mus-
sen Sie kurzfristig zur Verfligung stehen. Ich rufe Sie dann an.”

Eine solche Abrede verstdéBt gegen zwingendes Urlaubs-
recht und ist unwirksam. Der Betrieb muB den Urlaub in einem
solchen Fall noch ein zweites Mal gewéhren, auch wenn er
von seinem Recht, den Arbeitnehmer zurlickzurufen, keinen
Gebrauch gemacht hat. - Im Ergebnis erhélt der AuBendienst-
monteur den Urlaub also doppelt.
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Allerdings darf man den bereits zugesagten Urlaub nicht ein-
fach nehmen, wenn er widerrufen wird. Selbst wenn der Wider-
ruf zu Unrecht geschehen ist: Es gibt es kein Recht auf
Selbstbeurlaubung. Der Arbeitnehmer muf3 notfalls vor dem
Arbeitsgericht auf Urlaubsgewahrung klagen. In Eilféllen kann
er auch einen Antrag auf eine einstweilige Verfligung stellen.
- Diese ergeht meist sehr schnell, i.d.R. in 3 - 4 Tagen.

Ubrigens: Auch wenn man noch Resturlaub hat, der vor dem
Ende des Arbeitsverhalinisses sonst nicht mehr genommen
werden koénnte, darf man nicht einfach wegbleiben. Man
riskiert anderenfalls eine fristlose Klindigung. Und damit sogar
den Verlust einer evt. vorher fest vereinbarten Abfindung!

Erbrecht: Lohnt sich ein Testament?

Nur die wenigsten Menschen haben ein Testament gemacht.
Hierfir gibt es verschiedene Griinde.

Die meisten wollen sich mit dem Problemkreis nicht befassen.
Sie haben eine unterbewuBte Scheu, an den eigenen Tod und
seine Folgen zu denken. Sie verdrangen die Probleme, die
sich im Zusammenhang mit dem Tod ergeben. AuBerdem mei-
nen manche, die gesetzliche Erbfolge sei véllig ausreichend.
Aber dies ist in vielen Fallen nicht der Fall. - Hierzu einige Bei-
spiele:

1. Kinderloses Ehepaar: Die Verwandtschaft erbt mit. Hat
ein kinderloses Ehepaar kein Testament erstellt, in dem sich
die Eheleute gegenseitig als Alleinerben einsetzen, so erbt die
Verwandtschaft des Verstorbenen mit (Eltern, Geschwister,
u.U. sogar deren Kinder).

2. Und wenn man ohne Trauschein zusammenlebt ? Dann
erbt man Uberhaupt nichts! Der gesamte NachlaB geht an ir-
gendwelche Verwandte. Und der Lebensgefahrte geht leer
aus, obwohl man mit ihm viele Jahre zusammengelebt hat, und
man mit ihm vielleicht sogar gemeinsame Kinder hat.

3. Und wenn Grundbesitz vorhanden ist, ist ein entsprechen-
des Testament ein absolutes "Muss". Anderenfalls werden
namlich die Verwandten Miterben. Und dies bedeutet bspw.,
daB der Uberlebende Ehegatte nicht mehr frei lber seine Woh-
nung oder sein Haus verfligen kann. Sondern in allem z.B. die
Schwégerin, den Neffen, die Cousine fragen muB.

Ein Testament ist daher duBerst wichtig. Allerdings sollte man
nur ein einfaches Testament selbst schreiben. Denn das glei-
che Wort kann in der Umgangssprache etwas ganz anderes
bedeuten als in der Sprache des Gesetzes. So sind die Worter
~vermachen“ und ,vererben” in der Umgangssprache dasselbe,
haben jedoch juristisch eine ganz verschiedene Bedeutung.

Nur wenn man sein Testament von einem fachkundigen, Juri-
sten entwerfen IaBt, ist gewahrleistet, daB das Testament spé-
ter auch so verstanden wird, wie es gemeint war. Juristen ha-
ben (wie andere Berufe auch) eine Fachsprache, die flr einen
Nichtjuristen manchmal ziemlich unverstandlich - und oft auch
miBverstandlich - ist. Die aber den Vorteil hat, daB sie prazise
ist und daB es deshalb spater keinen Streit gibt.

Wenn man also mdchte, daB nach dem Tode wirklich alles so
geregelt ist, wie man es sich vorstellt, sollte man das Thema
nicht vor sich herschieben. Und beim Testament nicht selbst
Lsherumbasteln®, sondern einen Fachmann konsultieren.

Allerdings ist es gerade im Erbrecht wichtig, prazise Formulie-
rungen zu verwenden und sich unbedingt juristisch beraten zu
lassen. So kann die falsche Verwendung eines Wortes (z.B.
~vermachen“ statt ,vererben®) verhéngnisvolle Folgen haben
und den Willen des Verstorbenen ins Gegenteil verkehren!



Teilzeitarbeit

In manchen Betrieben werden Teilzeitbeschéftigte fast als Ar-
beitnehmer 2. Klasse behandelt. Wegen der Teilzeit werden
ihnen oft betriebliche Leistungen verweigert, wie z.B. Weih-
nachtsgeld, Urlaubsgeld, Fahrtkostenerstattung, usw. Manch-
mal wird ihnen auch nicht der volle Lohn ausgezabhlt.

Eine derartige Behandlung missen Teilzeitbeschaftigte nicht
hinnehmen. Das Gesetz enthalt ausdrlcklich ein Diskriminie-
rungsverbot fir Teilzeitbeschéaftigte und fiir befristet beschaf-
tigte Arbeitnehmer. Sie dlrfen nicht schlechter behandelt wer-
den als ein vergleichbarer Vollbeschaftigter oder als ein unbe-
fristet eingestellter Arbeitnehmer.

Dies gilt vor allem fiir die Vergitung. Im Gesetz ist ausdriick-
lich bestimmt, daB einem teilzeitbeschéaftigten Arbeitnehmer
anteilig das gleiche Entgelt zu gewahren ist. Auch eventuelle
Sonderzahlungen (z.B. Weihnachts- oder Urlaubsgeld) steht
ihnen anteilig zu.

Sie haben natlrlich auch Anspruch auf (anteiligen) bezahlten
Urlaub wie die Vollzeitkrafte (also z.B. 25 Urlaubstage), und
nicht etwa nur auf den gesetzlichen Mindesturlaub oder noch
weniger.

Auch bei Klindigungen gilt das Benachteiligungsverbot. Daher
sind die gesetzlichen Kindigungsfristen auch bei Teilzeitbe-
schaftigten einzuhalten, selbst wenn im Arbeitsvertrag etwas
anderes steht. So kann auch ein Teilzeit-Arbeitnehmer gegen
eine Kindigung klagen.

All dies gilt Gbrigens auch fiir geringfligig Beschaftigte (sog.
Minijobber). Arbeitsrechtlich gibt es auch hier keinen Unter-
schied gegenuber Vollzeit-Arbeitnehmern. Der Unterschied
liegt nur im Bereich des Sozialrechts.

So haben Minijobber ebenfalls Anspruch auf Lohnfortzahlung
im Krankheitsfall, d.h. sie bekommen also - wie andere Arbeit-
nehmer - fir 6 Wochen ihren Lohn weitergezahlt, wenn sie
nach einer Beschéftigungszeit von 4 Wochen krank werden.

Fir die Kiindigung ist - wie bei Vollzeitbeschéftigten - ein aus-
reichender Kundigungsgrund erforderlich. AuBerdem mussen
die Grundsatze der Sozialauswahl eingehalten werden, und
die Kiindigungsfrist mufB beachtet werden.

Wenn der betreffende Arbeitnehmer schwerbehindert ist, muB
auBerdem (und zwar vorher!) die Zustimmung des Versor-
gungsamtes zur Kiindigung eingeholt werden.

Wenn der Betrieb dies versdumt hat, ist die Kiindigung unwirk-
sam, und es muB neu gekiindigt werden, also mit einer neuen
Kindigungsfrist. In dieser Zeit besteht Anspruch auf Weiterzah-
lung des Gehalts.

Generell 148t sich sagen, daB die Rechtsstellung eines Teilzeit-
beschéaftigten sich nicht von der eines Vollbeschéftigten unter-
scheidet.

Freiwillige Zulagen im Arbeitsrecht?

In vielen Arbeitsvertrdgen finden sich Klauseln, wonach die
Zahlung einer monatlichen Leistungszulage freiwillig und oh-
ne Anerkennung einer Rechtspflicht erfolgt.

So auch bei einem Altenpfleger, der seit 1997 in einem Senio-
renheim beschéftigt war. Er erhielt zunéchst ein Grundgehalt in
Hbhe von 1.200 Euro brutto. In den Jahren 2002 und 2003
wurde sein Gehalt mit 2 Schreiben um eine Leistungszulage
von jeweils 200 Euro (insgesamt also um 400 Euro) erhdht. Die
Schreiben erhielten jeweils den ausdricklichen Hinweis, daB
die Zahlung der Zulage als freiwillige Leistung und ohne An-
erkennung einer Rechtspflicht erfolge.
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Im Juni 2004 stellte der Arbeitgeber die Zahlung der 3 Zulagen
ohne Begriindung ein. Mit seiner hiergegen gerichteten Klage
verlangte der Altenpfleger die Weiterzahlung der Zulagen.

Wie das Bundesarbeitsgericht jetzt entschieden hat: Zu Recht.
Denn ein solcher Freiwilligkeitsvorbehalt (,freiwillig und ohne
Anerkennung einer Rechtspflicht®) ist nach neuester Recht-
sprechung unzuldssig, da er die Arbeithehmer unangemessen
benachteiligt. Diese missen grundsétzlich auf die Bestandig-
keit der zugesagten monatlichen Vergltung vertrauen kénnen.

Arbeitgeber miissen zwar grundsétzlich die Méglichkeit haben,
mit flexiblen Lohnbestandteilen auf die wirtschaftliche Entwick-
lung des Unternehmens reagieren zu kénnen. Dieses Ziel kann
aber nicht nur durch einen derartigen Freiwilligkeitsvorbehalte
erreicht werden, sondern z.B. auch durch einen Widerrufs- und
einen Anrechnungsvorbehalt. Freiwilligkeitsvorbehalte beim
Entgelt (wie hier) sind nur bei Sondervergiitungen (bspw.
dem Weihnachtsgeld) zuldssig, aber nicht beim laufenden
Arbeitsentgelt.

Die Unwirksamkeit des Freiwilligkeitsvorbehalts fiihrt dazu, daB
der Arbeitgeber die Zulage auch weiterhin schuldet, so lange
das Arbeitsverhalinis besteht. Er kann diese Zulage auch nicht
etwa kindigen. Der Fehler, fiir den er jetzt (und auf Jahre hin-
aus) bezahlen muB, bestand darin, daB er in den beiden dama-
ligen Schreiben nicht konkret angegeben hatte, unter welchen
Voraussetzungen und in welchem Umfang er die Zulagen an-
dern darf.

Vorsicht: Betriiger beim Online-Banking!

Online-Banking Uber das Internet wird immer beliebter. Es ist
auch wirklich angenehm, vom Wohnzimmer aus seine Bankge-
schafte zu erledigen, also z.B. Kontoauszige abzufragen und
Uberweisungen vorzunehmen.

Aber Vorsicht: Dies ist nicht ganz ungeféhrlich: Denn Internet-
betriiger versuchen, mit immer neuen Tricks an die Zugangs-
daten fir das Bankkonto zu gelangen.

Eine beliebte Methode sind gefélschte E-Mails, die angeblich
von der Bank kommen. In ihnen wird der Empfanger aufgefor-
dert, seine Kontonummer, TAN, PIN, usw. mitzuteilen. Diese E-
Mails sehen tduschend echt aus, teilweise enthalten Sie sogar
das Logo und den Original-Briefkopf der Bank. Und auch die
Begriindung ist meist Gberzeugend formuliert.

In der E-Mail wird der Empfanger aufgefordert, auf einen Link
zu klicken. Er gelangt dann auf eine Internetseite, die der offizi-
ellen Homepage der Bank tduschend &hnlich sieht. Dies ist
technisch ja kein Problem, weil jeder Homepage-Bastler die
Originalseite kopieren kann.

Allerdings verbirgt sich hinter der Seite nicht die Bank oder
Sparkasse, sondern eine Gruppe von Betrligern, die nur darauf
warten, an die vertraulichen Daten zu gelangen und das Konto
des gutglaubigen Besuchers leer zu rdumen.

Daher der dringende Tip: Geben Sie auf keinen Fall Ihre PIN
und TAN heraus! Auch wenn Sie von scheinbar seridser Stelle
dazu aufgefordert werden.

Keine Bank und keine Sparkasse wird Sie - und zwar weder
per E-Mail noch persénlich - auffordern, lhre Zugangsdaten fiir
Online-Banking preiszugeben oder aus einer E-Mail heraus
Webseiten zu 6ffnen, um dort Kontodaten einzugeben.

Wenn Sie eine E-Mail mit entsprechendem Inhalt erhalten,
ignorieren Sie diese Aufforderung und I6schen sie die E-Mail.
Und auf keinen Fall sollten Sie bei E-Mails mit zweifelhafter
Herkunft irgendwelche Links anklicken oder Anhange 6ffnen!



