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- Angemessene Arbeitsbedingungen
fur Arbeitnehmer im Sommer

Nach dem Friihling ist der Sommer gekommen, und die heiBe Jahreszeit kann Arbeitgeber vor zusatzliche
Herausforderungen stellen, um angemessene Arbeitsbedingungen fiir ihre Arbeitnehmer zu gewahrleis-

ten.

Wer Urlaub macht, genieBt die Sonne; wer jedoch seinen Job in der Hitze machen muss, fragt
sich vielleicht, wie heiB es am Arbeitsplatz eigentlich sein kann und wie man sich vor Uberhitzung schiit-
zen kann. Der Arbeitgeber muss seinerseits rechtzeitig flir ein angemessenes Mikroklima sorgen, wobei
zu beriicksichtigen ist, dass der Arbeitnehmer die Arbeit verweigern darf, wenn die Arbeitsbedingungen

seine Gesundheit gefahrden.

Zulassige Lufttemperatur bei Arbeit in Innenrau-
men

Die zulassigen maximalen und minimalen Lufttem-
peraturen in Innenrdumen werden durch die Mi-
nisterkabinettverordnung 359 ,Vorschriften der
Arbeitssicherheit am Arbeitsplatz” geregelt. Die
Verordnung schreibt vor, dass der Arbeitgeber in
den Arbeitsrdumen fiir ein dem Arbeitscharakter
und der korperlichen Belastung der Arbeitnehmer
angemessenes Mikroklima (Lufttemperatur, relat-
ive Luftfeuchtigkeit, Luftgeschwindigkeit) je nach
der fiir die jeweilige Arbeit erforderlichen korperli-
chen Belastung zu sorgen hat.

Die zu jeder Jahreszeit die maximal und
minimal zuldssigen Raumlufttemperaturen sind in
Anhang 1 der Ministerkabinettverordnung 359
festgelegt. Zu beachten ist, dass die maximal und
minimal zuldssigen Lufttemperaturen in den Ar-
beitsraumen im Sommer und Winter unterschied-
lich sind.

Laut der Ministerkabinettverordnung
gilt der Zeitraum, in dem die durchschnittliche Au-
Benlufttemperatur +10°C oder weniger betrégt, als
kalte Jahreszeit. Als warm gilt die Jahreszeit, in der
die durchschnittliche AuBentemperatur Uber
+10°C liegt.

Dementsprechend muss im Sommer fiir
die Arbeitnehmer, deren Arbeit keine oder nur sehr
geringe korperliche Anstrengung erfordert (z. B.
geistige Arbeit, Arbeit an verschiedenen Schaltta-
feln, Arbeit im Sitzen, Stehen oder Bewegen, Be-
wegen von leichten Gegenstidnden (bis 1 kg)) in den
Arbeitsrdaumen eine Lufttemperatur zwischen
20,0°C und 28,0°C (Kategorie ) sichergestellt wer-
den.

Fiur Arbeitnehmer, deren Arbeit mit ma-
Biger bis hoher kérperlicher Anstrengung verbun-
den ist (z. B. standiges Heben und Bewegen von
schweren Gegenstanden (bis 10 kg), SchweiBen,

Metallbearbeitung) muss eine Lufttemperatur zwi-
schen 16,0°C und 27,0°C (Kategorie Il) sicherge-
stellt werden.

Fur Arbeitnehmer, die schwere Arbei-
ten ausfiihren (z.B. standiges Heben und Bewegen
von schweren Gegenstianden (mehr als 10 kg))
muss eine Lufttemperatur von 15,0°C bis 26,0°C
(Kategorie Ill) sichergestellt werden.

Im Sommer, wenn die AuBenlufttempe-
ratur +30°C und mehr betragt, kann die in der Ver-
ordnung vorgeschriebene Lufttemperatur nur mit
Hilfe von Klimaanlagen sichergestellt werden. Der
Arbeitgeber hat nach MaBgabe der Ministerkabi-
nettverordnungen im Bereich des Arbeitsschutzes
an Arbeitsplatzen dafiir zu sorgen, dass diese An-
lagen regelmaBig gereinigt und auf ihre Wirksam-
keit Giberpriift werden. Es ist zu beachten, dass der
Unterschied zwischen der Innen- und AuBenluft-
temperatur 7°C nicht lberschreiten sollte. Je gro-
Ber der Temperaturunterschied ist, desto schwie-
riger ist es flir den menschlichen Korper, sich an-
zupassen, was dazu fiihrt, dass Arbeitnehmer eher
an Erkaltungen leiden und einem erhéhten Risiko
flir Herz-Kreislauf-Erkrankungen ausgesetzt sind.

Die relative Luftfeuchtigkeit sollte im
Bereich von 30 Prozent bis 70 Prozent liegen; fiir
Arbeitnehmer der Kategorie | kann die Innenluft-
geschwindigkeit 0,05 bis 0,15 Meter pro Sekunde,
fir Kategorie Il - von 0,1 bis 0,4 Meter pro Sekunde
und fur Kategorie lll - von 0,2 bis 0,5 Meter pro Se-
kunde betragen.

Arbeitsbedingungen bei Arbeit auBerhalb der Ar-
beitsraume

Leider schreibt das lettische Recht keine Tempe-
raturregelung fiir Arbeit im Freien wahrend der hei-
Ben Jahreszeit vor.

Dies bedeutet jedoch nicht, dass der
Arbeitgeber bei der Arbeit im Freien wahrend der
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heiBen Jahreszeit keine MaBnahmen zum Wohle
der Arbeitnehmer ergreifen muss.

Die Ministerkabinettverordnung 359
SVorschriften der Arbeitssicherheit am Arbeits-
platz” sieht vor, dass der Arbeitgeber dafiir zu sor-
gen hat, dass Arbeitnehmer, die ihren Arbeits-
pflichten auBerhalb der Arbeitsraume nachgehen,
vor Witterungseinflissen geschiitzt sowie mit
Trinkwasser und Schutz vor natiirlichen Umge-
bungsstrahlung (Sonnenstrahlung) versorgt wer-
den missen.

Der Arbeitgeber muss auch sicherstel-
len, dass Arbeitnehmern angemessene Aufent-
halts- und Erholungsraume sowie Duschen zur
Verfligung stehen. Es wiare empfehlenswert, bei
der Arbeit Kleidung in hellen Farbtdnen aus Natur-
stoff zu tragen, auBerdem muss eine Kopfbede-
ckung getragen werden.

Soweit moglich, sollte vereinbart wer-
den, dass die Arbeit in den kiihleren Stunden des
Tages, also entweder frither morgens oder spater
abends erfolgt, damit die Arbeitnehmer gerade in
den heiBesten Stunden des Tages die Mdglichkeit
hatten, sich auszuruhen; dariiber hinaus sollte die
Arbeitszeit nach Méglichkeit reduziert werden.

Sicherstellung angemessener Arbeitsbedingun-
gen bei Fernarbeit

Als Fernarbeit gilt nur diejenige Arbeit, die an den
Arbeitsstatten des Unternehmens durchgefiihrt
werden kann, der Arbeitnehmer sie jedoch im ge-
genseitigen Einvernehmen zwischen Arbeitgeber
und Arbeitnehmer dauerhaft oder regelmaBig zu
Hause oder an einem anderen Arbeitsplatz aus-
fihrt.

Die vorgenannten Vorschriften fiir mik-
roklimatische Bedingungen am Arbeitsplatz mis-
sen auch dann erfiillt sein, wenn der Arbeitnehmer
Fernarbeit leistet, und die Arbeitnehmer miissen
auch Uber diese Bedingungen informiert werden.
Die Einhaltung dieser Vorschriften kann schwieri-
ger sein, da die Arbeit in einem privaten Bereich
durchgefiihrt werden kann, zu dem der Arbeitgeber
keinen Zugang hat, oder in groBer Entfernung vom
Standort des Unternehmens. Dariiber hinaus kann
bei Fernarbeit auch Standortwechsel erfolgen, z.
B. eine Weile wird zu Hause, dann in einem Café,
Park usw. gearbeitet.

Naturlich muss sich der Arbeitnehmer
bei Fernarbeit auch selbst um die Verbesserung
und Sicherung seiner Gesundheit, seines Arbeits-
umfelds und der Mikroklimabedingungen kiim-
mern. Artikel 8 des Arbeitsschutzgesetzes (Darba
aizsardzibas likums) schreibt die Verpflichtung ei-
nes Fernarbeitnehmers vor, mit dem Arbeitgeber
bei der Bewertung des Arbeitsumgebungsrisikos
zusammenzuarbeiten und den Arbeitgeber Uber

die Bedingungen der Fernarbeit zu informieren, die
seine Sicherheit und Gesundheit beeintrachtigen
kdnnen.

Geeignetere mikroklimatische Bedin-
gungen fiir die Arbeit kdnnen sowohl am Arbeits-
platz als auch an einem Ort vorhanden sein, an
dem der Arbeitnehmer seinen Arbeitspflichten aus
der Ferne nachgeht, daher sollte die Kommunika-
tion zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer statt-
finden, um den am besten geeigneten Ort fiir die
Ausfiihrung der Arbeit zu finden. Mit Sommerbe-
ginn werden auch verschiedene Beschrankungen
aufgrund der epidemiologischen Situation gelo-
ckert, deswegen konnte das Arbeiten aus dem
Biro wieder aktuell werden, aber bei einer Ent-
scheidung fiir Fortsetzung der Fernarbeit soll dem
Arbeitnehmer soweit wie mdoglich geholfen wer-
den, die Raume entsprechend anzupassen, damit
die mikroklimatischen Bedingungen eingehalten
werden.

Eine Klimaanlage gilt als das wirksa-
mste Mittel, um eine bestimmte Temperatur in den
Raumlichkeiten aufrechtzuerhalten, es gibt jedoch
zusatzliche Mittel, die es ermdglichen, die Rdum-
lichkeiten wahrend der Sommersaison kiihler zu
halten und das Wohlbefinden der Arbeitnehmer
bei Fernarbeit zu gewahrleisten:

- zu versuchen, die Abend- und Nachtkiihle auf-
rechtzuerhalten, indem die Rdume abends und
wenn moéglich auch nachts so lange wie moglich
geliiftet werden;

- Fenster und Tiiren wahrend der Arbeit offen zu
halten, um die Belliftung zu fordern, aber in die-
sem Fall muss kontrolliert werden, dass die Zug-
luft nicht bermaBig und gesundheitsschiadlich
ist;

- Bodenbeldge zu vermeiden, die Warme spei-
chern und zu viel Staub ansammeln;

- spezielle Folien, Beschichtungen oder Jalousien
fur Fenster zu verwenden, um sie vor direkter
Sonneneinstrahlung zu schiitzen;

- andere Arbeitszeiten zu vereinbaren - Arbeits-
pausen festzulegen oder die Arbeitszeit auf die
kaltere Tageszeit (morgens, abends) zu verlegen;

- elektrische Ventilatoren anzubringen und zu ver-
wenden.

Zusétzliche MaBnahmen zur Sicherstellung des
Wohlbefindens der Arbeitnehmer

Die Sicherstellung angemessener Bedingungen am
Arbeitsplatz ist sehr wichtig, da ein ungiinstiges
Mikroklima und eine unzureichende Beliiftung
viele Probleme fiir die Gesundheit und das Wohl-
befinden der Arbeitnehmer verursachen und ihre
Arbeitsféhigkeit beeintrachtigen kdnnen. Das un-
giinstige Mikroklima (insbesondere in Verbindung
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mit ungeeigneter Arbeitskleidung) fiihrt zumeist zu
einem haufigeren Auftreten von arbeitsbedingten
und arbeitsbezogenen Erkrankungen (Erkaltun-
gen, Bronchitis, Lungenentziindung usw.) sowie zu
Exazerbationen von chronischen Krankheiten (u.a.
Erkrankungen der oberen Atemwege, Erkaltungen,
Bronchitis usw.). Es muss darauf hingewiesen wer-
den, dass diese Krankheiten einen sehr erhebli-
chen Einfluss auf die Anzahl der Ausfalltage ha-
ben, was dem Arbeitgeber direkte wirtschaftliche
Verluste verursacht.

Zusatzlich zu den vorgenannten Emp-
fehlungen hat der Arbeitgeber die Moglichkeit, zu-
sdtzliche VorsorgemaBnahmen zu ergreifen, um
ein angemessenes Mikroklima zu gewahrleisten
und fiir die Gesundheit der Arbeitnehmer zu sor-
gen, zum Beispiel:

- die Arbeit so zu organisieren, dass die Arbeit in
den heiBesten Stunden des Tages (11:00 bis
15:00 Uhr), als die Sonnenaktivitdt am groBten
ist, vermieden wird und Arbeitszeiten in den kal-
teren Stunden des Tages (morgens oder abends,
eventuell nachts, zum Beispiel im StraBenbau,
als dies auch weniger verkehrsbehindernd ist)
einzuplanen;

- fiir Arbeitnehmer haufigere Ruhepausen an ei-
nem schattigen Platz einzulegen oder den Ta-
gesschlaf genieBen zu lassen;

- sicherzustellen, dass den Arbeitnehmern kiihles
Trinkwasser kostenlos zur Verfligung steht;

- Versammlungen im Freien zu organisieren;

- Genuss von Getranken zu vermeiden, die zur De-
hydration des Kérpers fiihren, wie z. B. starker
Kaffee, starker Tee, zuckerhaltige Getrdnke
usw.;

- Arbeitnehmern beizubringen, leichtere Mahlzei-
ten zu planen;

- die Moglichkeit sicherzustellen, sich im Schat-
ten an der frischen Luft auszuruhen;

- Arbeitnehmer lber die Auswirkungen von Hitze
auf den Korper und die Anzeichen eines Hitz-
schlags aufzuklaren sowie die erste Hilfeleis-
tung bei Uberhitzung, Sonnenstich usw. beizu-
bringen;

- Arbeitnehmern bei der Arbeit im Freien geeig-
nete Kleidung und Schutzausriistung zur Verfi-
gung zu stellen (Kopfbedeckung, leichte Klei-
dung, langarmelige Hemden, Hosen, geeignete

Sonnenbrille mit UV-Schutz) sowie Arbeitneh-
mern in Innenrdumen geeignete Kleidung zur
Verfligung stellen, wenn dies erforderlich ist und
die Besonderheiten der Arbeit es erfordern;

- sicherzustellen, dass Arbeitnehmer, die im
Freien arbeiten, Zugang zu Sonnencremen ha-
ben, die fiir Sonnenschutz bestimmt sind.

Wenn jedoch der Verdacht auf Uberhit-
zung besteht, soll direkte Sonne, Genuss von zu-
ckerhaltigen Getranken sowie Kihlung in Eiswas-
ser vermieden werden. Die richtige Vorgehens-
weise ware stattdessen, den Betroffenen aus der
direkten Sonne zu holen und an einen schattigen
oder kiihlen Ort zu bringen, dem Betroffenen kiih-
les (nicht kaltes) Wasser zuzufiihren, dicke Klei-
dung auszuziehen, Kopf und Kérper mit feuchten
Tichern zu kihlen. Wenn sich der Zustand nicht
verbessert, ist ein Notruf 113 zu tatigen. Der Not-
arzt muss unbedingt gerufen werden, wenn Uber-
hitzungssymptome bei einem Kind oder einer alte-
ren Person auftreten.

Arbeitnehmer kdnnen die Arbeit verweigern, wenn
die Arbeitsbedingungen nicht angemessen sind

Hat der Arbeitgeber keine MaBnahmen zur Verbes-
serung der Arbeitsbedingungen, einschlieBlich
MaBnahmen zur Hitzemilderung am Arbeitsplatz,
getroffen, kann der Arbeitnehmer einen schriftli-
chen Antrag bei der Staatlichen Arbeitsaufsicht
(Valsts darba inspekcija, VDI) unter Angabe des
Arbeitsplatzes und der Arbeitsbedingungen stel-
len. Die regionale Arbeitsaufsicht entscheidet auf-
grund des Antrags lber die Notwendigkeit einer
Priifung am angegebenen Arbeitsplatz.

Wenn Arbeitsbedingungen, einschlieB-
lich Hitze, die Gesundheit des Arbeitnehmers ge-
fahrden, ist der Arbeitnehmer berechtigt, die Ar-
beit zu verweigern. Artikel 18 des Arbeitsschutzge-
setzes sieht ebenfalls das Recht des Arbeitneh-
mers vor, die Arbeit zu verweigern, wenn die Aus-
fihrung der betreffenden Arbeit ein Risiko fiir die
Sicherheit und Gesundheit des Arbeitnehmers o-
der anderer Personen darstellt oder darstellen
kann und dieses Risiko auf keine andere Weise
verhindert werden kann.
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- Impfung gegen Covid-19: Rechte
und Pflichten des Arbeitgebers

Impfung gegen Covid-19 ermoglicht es Arbeitnehmern derzeit, ihre Prasenzarbeit wieder aufzunehmen,
ohne dass der Arbeitgeber einige epidemiologische MaBnahmen treffen muss. Daher hat jeder Arbeit-
geber zum Ziel, dass moglichst viele Arbeitnehmer geimpft waren. Da sich jedoch ein Teil der Gesell-
schaft immer noch weigert, sich impfen zu lassen, oder eine abwartende Position einnimmt, kann es in
jedem Team einen oder mehrere Arbeitnehmer geben, die derzeit nicht geimpft werden méchten. Infol-
gedessen fragen sich viele Arbeitgeber, inwieweit ein Arbeitgeber vom Arbeitnehmer verlangen kann,
sich impfen zu lassen, und welche MaBnahmen ein Arbeitgeber ergreifen kann, um die Impfung in sei-

nem Team zu fordern.

Freiwilligkeit der Impfung

Die Impfung gegen Covid-19 ist derzeit vollig frei-
willig. Gesetzlich ist keine Impfpflicht der Bevolke-
rung gegen Covid-19 vorgeschrieben.

Artikel 30 Absatz zwei des Gesetzes
Uber die epidemiologische Sicherheit schreibt vor,
dass Personen, deren Arbeit mit erhhtem Infekti-
onsrisiko verbunden ist, geimpft werden miissen.
Sowohl die Arbeiten als auch die Krankheiten, ge-
gen die eine Impfung vorgeschrieben ist, sind in
der Ministerkabinettverordnung 330 von 2000
«Vorschriften zu Impfungen® festgelegt, diese Ver-
ordnung sieht jedoch keine obligatorische Impfung
gegen Covid-19 vor. Wir gehen davon aus, dass
diese Regelung in Zukunft gedndert werden kdnnte
und bestimmte Arbeitsarten oder impfpflichtige
Arbeitnehmerkategorien in die Liste aufgenommen
werden konnten.

Solange der Gesetzgeber nicht be-
schlossen hat, die Impfung gegen Covid-19 als ver-
pflichtend fiir bestimmte Berufsgruppen gesetz-
lich festzulegen, ist die Impfung fiir jeden Arbeit-
nehmer freie Wahl.

MaBnahmen, die ein Arbeitgeber ergreifen kann,
um andere Arbeitnehmer und Kunden zu schiitzen

Die derzeitige Regelung verpflichtet den Arbeitge-
ber, MaBnahmen zum Schutz anderer Arbeitneh-
mer vor einer potenziell infizierten Person zu er-
greifen, enthélt jedoch keine Verpflichtung des Ar-
beitgebers, Impfung zu fordern. GemaB dem Ar-
beitsgesetz und dem Arbeitsschutzgesetz muss
der Arbeitgeber sichere und gesunde Arbeitsbe-
dingungen fiir seine Arbeitnehmer gewahrleisten.
Dazu gehdrt auch eine Verpflichtung des Arbeitge-
bers, entsprechende MaBnahmen zu ergreifen,
wenn der begriindete Verdacht besteht, dass ein
Arbeitnehmer an einer Krankheit leidet, die eine
Sicherheits- oder Gesundheitsbedrohung fiir ihn
oder andere Menschen darstellt. Wenn ein Arbeit-

nehmer Symptome von Covid-19 aufweist und per-
sonlich zur Arbeit gekommen ist, muss der Arbeit-
geber daher den Arbeitnehmer von der Arbeit frei-
stellen und dem Arbeitnehmer die Wiederauf-
nahme der Arbeit erst gestatten, nachdem ein Arzt
bestatigt hat, dass der Arbeitnehmer gesund ist
und die Arbeitsleistung erbringen kann.

Das Gesetz liber die epidemiologische
Sicherheit und die auf dessen Grundlage erlasse-
nen Ministerkabinettverordnungen schreiben zu-
satzliche Pflichten im Zusammenhang mit allen Ar-
beiten vor, bei denen der Arbeitnehmer in engem
Kontakt mit dem Leistungsempfanger, Kunden o-
der Patienten steht oder sich im selben Raum oder
in einem Fahrgastraum der 6ffentlichen Verkehrs-
mittel aufhalt.

Der Arbeitgeber muss im Unternehmen
flr epidemiologische SicherheitsmaBnahmen sor-
gen. Beispielsweise fordert der Arbeitgeber die
Fernarbeit entsprechend den Moglichkeiten und
Besonderheiten der Arbeit. Ist keine Fernarbeit
moglich, stellt der Arbeitgeber sicher, dass folgen-
de Voraussetzungen erfiillt sind:

- nur eine Person darf sich in einem Zimmer auf-
halten;

- an offenen Arbeitsplatzen werden fiir jede Per-
son mindestens 15 m2 zur Verfligung gestellt;

- Einhaltung eines bestimmten Abstands zwi-
schen den Arbeithehmern;

- Verfligbarkeit von persénlicher Schutzausriis-
tung;

- andere MaBnahmen gemaB den Empfehlungen
des Zentrums fiir die Pravention und Kontrolle
von Krankheiten.

Forderung der Impfung der Arbeitnehmer

Die Impfung wird gefdérdert, nicht indem sie als ver-
pflichtend vorgeschrieben wird, sondern indem
den geimpften Personen verschiedene Vorteile ge-
wahrt werden sowie, sofern gesetzlich zulassig,
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schrittweise verschiedene Einschrankungen auf-
gehoben werden. Es geht dabei um solche Vorteile
wie die Erlaubnis zur Wiederaufnahme der Pra-
senzarbeit, die Zusammenkunft in den Gemein-
schaftsrdumen des Unternehmens, die Beteiligung
an einer gemeinsamen Freizeitveranstaltung, das
Recht, bei der Arbeit keine Mund-Nasen-Masken
zu tragen und keine regelmaBigen Tests durchfiih-
ren zu lassen, was den Wunsch der Arbeitnehmer
fordern sollte, sich impfen zu lassen, um zum nor-
malen Leben zuriickzukehren.

In der Praxis gibt es Falle, in denen Ar-
beitgeber die Impfung fordern, indem sie Pramien
zahlen und geimpften Arbeitnehmern bezahlte Ru-
hetage gewahren. Da die Staatsbehdrden sehr un-
terschiedliche Meinungen zur Zulassigkeit solcher
Anreize geduBert haben, ist jeder Einzelfall indivi-
duell zu beurteilen sowie in jedem Einzelfall soll
geprift werden, ob der gewahrte Vorteil eine be-
stimmte Verglinstigung darstellt und nicht diskri-
minierend ist.

Impfdatenverarbeitung

Informationen dariiber, ob der Arbeitgeber geimpft
ist oder nicht, gelten im Sinne der Datenschutz-
Grundverordnung als besondere Kategorie perso-
nenbezogener Daten, wahrend die Erhebung oder
Speicherung solcher Informationen als Datenver-
arbeitung gilt. Somit diirfen Informationen zur Imp-
fung von Arbeitnehmern nur in den im Artikel 9 Da-
tenschutz-Grundverordnung genannten Fallen
verarbeitet werden.

Die Staatliche Inspektion fiir personen-
bezogene Daten hat eine Reihe von Erlduterungen
dazu herausgegeben, welche Daten und in wel-
chem Umfang der Arbeitgeber in verschiedenen
Situationen im Zusammenhang mit der Impfung
gegen Covid-19 verarbeiten kann.

Beispielsweise in einer Situation, in der
der Arbeitgeber nur die Einstellung des Teams zur
Impfung erfahren mochte, ist es nicht erforderlich,

— Fernarbeit aus
Was zu beachten

die Meinung jedes einzelnen Arbeitnehmers einzu-
holen, sondern kann eine anonyme Umfrage orga-
nisiert werden. Entsprechend dem Zweck der je-
weiligen Tatigkeit (Ermittlung der Einstellung des
Teams) und dem Grundsatz der Minimierung der
Datenverarbeitung ist es somit in diesem Fall nicht
erforderlich, den Vor- und Nachnamen jedes Mei-
nungstragers zu erheben.

Mochte ein Arbeitgeber hingegen die
Impfung fiir sein Team organisieren und erhebt zu
diesem Zweck Informationen zu Arbeitnehmern
(Vor- und Nachname sowie Personenkennziffer),
die sich impfen lassen mochten, um diese Informa-
tionen an die medizinische Einrichtung weiterzu-
leiten, muss der Arbeitgeber eine schriftliche Ein-
willigung dieser Arbeitnehmer einholen. Es ist zu
beachten, dass eine solche Einwilligung die Anfor-
derungen der Datenschutz-Grundverordnung er-
fillen muss, und zwar muss freiwillig, bewusst, fir
bestimmte Zwecke und unmissverstéandlich in
Form einer Erklarung oder einer sonstigen eindeu-
tigen bestatigenden Handlung abgegeben werden
und kann widerrufen werden.

Der Arbeitgeber ist nicht dazu berech-
tigt, sich ohne Griinde zu erkundigen, ob sein Ar-
beitnehmer geimpft ist. Wenn ein Arbeitnehmer
beispielsweise Fernarbeit leistet und keinen per-
sonlichen Kontakt zu Kollegen und Kunden hat,
hat der Arbeitgeber keinen Grund, solche Informa-
tionen vom Arbeitnehmer zu verlangen. Ist dage-
gen eine Veranstaltung am Arbeitsplatz geplant, an
dem die Versammlung der Arbeitnehmer stattfin-
det, darf der Arbeitgeber sich vom Impf- oder
Krankheitsstatus der Person gemaB der Minister-
kabinettverordnung 360 vom 9. Juni 2020 ,Epide-
miologische SicherheitsmaBnahmen zur Verhinde-
rung der Ausbreitung von Covid-19* Uberzeugen.
Das Gesetz schreibt nicht vor, dass der Arbeitge-
ber diese Informationen schriftlich festhalten
muss. Eine solche Priifung kann vor Ort, und zwar
durch Vorlage der entsprechenden Nachweise er-
folgen.

dem Ausland:
ISt

Die Covid-19-Pandemie fiihrte zu einem starken Anstieg der Zahl derjenigen Arbeitnehmer, die ihre Ar-
beit vollstandig von zu Hause aus erledigen, sowie einige Arbeitnehmer haben beschlossen, im Ausland
ihre Arbeitsleistung zu erbringen. Meistens handelt es sich um Arbeitnehmer, die fiir ihre Arbeit lediglich
einen Computer und einen Internetanschluss benétigen. Oft weiB der Arbeitgeber nicht einmal genau,
von welchem Ort aus der Arbeitnehmer eigentlich arbeitet. Auch die Arbeitnehmer selbst halten es nicht
fir erforderlich, dem Arbeitgeber ihren tatsachlichen Arbeitsort mitzuteilen. Einerseits mag es den An-
schein haben, dass es fiir den Arbeitgeber keine Bedeutung hat, von wo aus der Arbeitnehmer arbeitet,
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die Hauptsache ist, dass die Arbeit erledigt wird. In der Praxis ist dieses Thema jedoch nicht so eindeutig
und es gibt eine Reihe von Fragen, die der Arbeitgeber beriicksichtigen und analysieren sollte, wenn ein
Arbeitnehmer eine Fernarbeit aus dem Ausland leistet. In einigen Fallen kann die Arbeit eines Arbeit-
nehmers aus dem Ausland ein gewisses Risiko und Verpflichtungen sowohl fiir den Arbeitgeber als auch

fir den Arbeitnehmer darstellen.

Wir mochten 5 bedeutende Themen betrachten, die ein Arbeitgeber in Bezug auf die Arbeit
eines Arbeitnehmers aus dem Ausland analysieren sollte.

Anwendbares Recht

Leistet der Arbeitnehmer eine Fernarbeit aus dem
Ausland, stellt sich die Frage, welches nationales
Recht auf das Arbeitsverhéltnis anwendbar ist und
welche zwingenden Pflichten der Arbeitgeber im
Zusammenhang mit der Fernarbeit des Arbeitneh-
mers aus dem Ausland hat. Muss dem Arbeitneh-
mer beispielsweise der nach lettischem Recht vor-
geschriebene Mindestlohn sichergestellt oder der
schweizerische Mindestlohn gezahlt werden, wenn
der Arbeitnehmer von der Schweiz aus fir ein let-
tisches Unternehmen arbeitet? Relevant sind auch
die Fragen, nach welchem nationalen Recht richtet
sich der Urlaub des Arbeitnehmers und ob an ei-
nem Tag gearbeitet werden muss, der im jeweiligen
Ausland, von dem aus der Arbeitnehmer arbeitet,
ein gesetzlicher Feiertag ist.

Auf diese Fragen gibt es keine einzige
eindeutige Antwort. Jeder Fall ist individuell und es
missen verschiedene Umstédnde beriicksichtigt
werden, um eine konkrete Antwort zu erteilen. Da-
her kdnnen die Antworten auf die vorgenannten
Fragen in verschiedenen Situationen unterschied-
lich sein. Es ist jedoch wichtig, dass der Arbeitge-
ber diese Fragen abwagt, bevor der Arbeitnehmer
im Ausland tatig wird, und sich seiner Pflichten be-
wusst ist. Nur durch die Analyse der vorgenannten
Fragen kann der Arbeitgeber herausfinden, ob er
zusatzliche Pflichten (z. B. irgendwelche Registrie-
rung oder Anmeldung) erfiillen muss, die in dem
Land gelten, von dem aus der Arbeitnehmer arbei-
tet.

Einwanderungsfragen

ren, welche Anforderungen im jeweiligen Land gel-
ten, damit der Arbeitnehmer von dort aus arbeiten
kann. Gegebenenfalls sollten bestimmte Genehmi-
gungen eingeholt werden, damit der Arbeitnehmer
aus dem Ausland arbeiten kann.

Steuern

Der Arbeitgeber sollte priifen, ob die Arbeit des Ar-
beitnehmers aus dem Ausland den Arbeitgeber
nicht verpflichtet, eine Betriebsstatte im Ausland
zu registrieren. Relevant ist auch die Frage, in wel-
chem Land der Arbeitnehmer steuerlich ansassig
ist und von wem und in welchem Land die Steuern
im Zusammenhang mit der Beschéftigung des Ar-
beitnehmers bei einem bestimmten Arbeitgeber zu
entrichten sind.

Arbeitssicherheit

Nach dem Arbeitsschutzgesetz ist der Arbeitgeber
flir die Arbeitssicherheit verantwortlich und muss
eine Bewertung des Arbeitsumgebungsrisikos
durchflihren. Die Verpflichtung zur Durchfiihrung
einer Bewertung des Arbeitsumgebungsrisikos
und zur Gewahrleistung sicherer und gesunder Ar-
beitsbedingungen gilt sowohl fiir die Prasenzarbeit
(in den Raumlichkeiten des Arbeitgebers) als auch
fir die Fernarbeit. Somit hat der Arbeitgeber alle
erforderlichen MaBnahmen im Bereich des Ar-
beitsschutzes im Zusammenhang mit der Fernar-
beit zu ergreifen.

Datensicherheit und -schutz

Bevor ein Arbeitnehmer im Ausland zu arbeiten be-
ginnt, ware es fir den Arbeitgeber wichtig zu ver-
stehen, ob der Arbeitnehmer liberhaupt berechtigt
ist, im jeweiligen Land fiir einen lettischen Arbeit-
geber zu arbeiten. Jedes Land hat seine eigenen
Einreise- und Aufenthaltsbestimmungen. Viele
Lander haben spezifische Beschaftigungsanforde-
rungen, die sowohl vom Arbeitnehmer als auch
vom Arbeitgeber erfillt werden missen. Mit der
Entwicklung der Fernarbeit werden in einigen Lan-
dern besondere Regelungen fiir die Fernarbeit ein-
gefiihrt. Daher sollten sowohl der Arbeitnehmer
als auch der Arbeitgeber zunachst genau aufkla-

Bei einer Fernarbeit aus dem Ausland ist das
Thema Datensicherheit sehr wichtig. Besonders
aktuell ist die Frage, ob bei der Fernarbeit eines
Arbeitnehmers im Ausland keine Dateniibermitt-
lung in ein Drittland erfolgt.

Der Schutz personenbezogener Daten
in den Landern des Europadischen Wirtschafts-
raums richtet sich nach der Datenschutz-Grund-
verordnung, wahrend bei der Dateniibermittlung
auBerhalb der Lander des Europadischen Wirt-
schaftsraums ein gesonderter Rechtsrahmen gilt.
Die Ubermittlung personenbezogener Daten in
Drittlander ist ein recht weites und komplexes
Thema, zu dem zu erwéhnen wire, dass Ubermitt-
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lung ohne besondere Garantien nur moglich ist,
wenn sie in solche Lander wie Andorra, Argenti-
nien, Kanada, die Farder, Guernsey, Israel, die In-
sel Man, Japan, Jersey, Neuseeland, die Schweiz
und Uruguay erfolgt. Erfolgt die Ubermittlung in
ein anderes Drittland, muss der Verantwortliche
dabei besondere Garantien dafiir anwenden, dass
die Personen, deren Daten verarbeitet werden, Zu-
gang zu wirksamen Rechtsbehelfen und die Mog-
lichkeit haben, ihre Betroffenenrechte auszuliben.

Die Ubermittlung von Daten in Drittl4n-
der muss auch den betroffenen Personen mitge-
teilt werden, indem der Grundsatz der Transparenz
der Datenverarbeitung umgesetzt wird, also muss
der betroffenen Person der Standort ihrer Daten
bekannt sein.

Vor diesem Hintergrund kann der
Schluss gezogen werden, dass es fiir den Arbeitge-
ber wichtig ist zu wissen, von wo aus der Arbeit-
nehmer die Fernarbeit leistet und welche Ver-
pflichtungen der Arbeitgeber im Zusammenhang
mit der Arbeit des Arbeitnehmers im Ausland ha-
ben kann.

Es sei darauf hingewiesen, dass oben
flinf wichtige Fragen betrachtet wurden, die ein Ar-
beitgeber berlicksichtigen sollte, wenn sein Ar-
beitnehmer aus dem Ausland arbeitet. Dabei ist je-
doch zu bedenken, dass es neben den hier ge-
nannten Fragen noch eine Reihe weiterer rechtli-
cher und praktischer Fragen gibt, die im Einzelfall
erdrtert und analysiert werden sollten.

Eine der einfachsten Lésungen, um die
mit der Arbeit aus dem Ausland verbundenen Risi-
ken auszuschlieBen, besteht darin, einem Arbeit-
nehmer die Fernarbeit aus dem Ausland zu verbie-
ten. Dies ist jedoch in der sich verdndernden Welt
von heute kaum eine langfristige Losung. Um um
die besten Talente auf dem Markt konkurrieren zu
konnen, miissen Arbeitgeber innovativ sein und
sich an veranderliche Umstédnde anpassen. Daher
fordern wir Arbeitgeber auf, die Moglichkeiten der
Fernarbeit aus dem Ausland zu erwagen und sol-
che Verfahren einzufiihren, die bei einer Fernarbeit
aus dem Ausland sowohl die Interessen des Ar-
beitgebers als auch die Interessen des Arbeitneh-
mers schiitzen.

- Verschwiegenheitspflicht

Innerhalb des letzten Jahres haben sich unsere Arbeitsgewohnheiten drastisch verdndert. Die Arbeit im
Biro wurde durch Remote-Arbeit ersetzt. Es wurden verschiedene Neuerungen in unserer taglichen Ar-
beit eingeflihrt, wir haben uns verschiedene neue Technologien und Tools angeeignet, um mit Kollegen,
Kunden, Geschéaftspartnern zu kommunizieren und Informationen auszutauschen. In dieser Zeit des
Wandels ist fiir den Arbeitgeber besonders wichtig und aktuell die Frage geworden, wie das Geschéafts-
geheimnis zu schiitzen ist und was zu tun ist, wenn ein Arbeitnehmer ein Geschéaftsgeheimnis offenbart

hat.

Verpflichtung des Arbeitgebers zum Schutz des
Geschaftsgeheimnisses

Damit der Arbeitgeber das Thema Schutz des Ge-
schaftsgeheimnisses ansprechen kann, hat er zu-
nachst selbst die ,Hausaufgaben“ zu machen und
schriftlich zu definieren, was als Betriebs- oder
Geschaftsgeheimnis des Arbeitgebers gilt. In der
Regel legt der Arbeitgeber in einem Arbeitsvertrag,
einer Geschaftsordnung oder einem anderen inter-
nen Dokument des Unternehmens fest, was als
Betriebs- oder Geschaftsgeheimnis gilt.

Eine bloBe Definition des Geschaftsge-
heimnisses reicht jedoch nicht aus. Das Gesetz
schreibt vor, dass der Geheimnisinhaber geeignete
und zumutbare MaBnahmen zur Geheimhaltung

Es ist bedeutsam, dass der Arbeitgeber
die mit der Wahrung von Geschaftsgeheimnissen
verbundenen Risiken standig lberwacht und bei
der Erkennung neuer Risiken bestehende MaBnah-
men entsprechend ergénzt oder dndert und die Ar-
beitnehmer entsprechend informiert.

des Geschaftsgeheimnisses treffen muss. Grund-
satzlich muss der Arbeitgeber ein System zur Wah-
rung von Geschaftsgeheimnissen einrichten. Ins-
besondere sollten bestimmte Anweisungen einge-
flihrt werden, die eine Regelung enthalten, wie der
Arbeitnehmer mit Geschaftsgeheimnissen umzu-
gehen hat und welche MaBnahmen zur Wahrung
des Geschaftsgeheimnisses zu treffen sind. Die
Lésungen kdnnen ganz verschieden sein: von ein-
fachsten (zum Beispiel: Dokumente, die Ge-
schaftsgeheimnisse enthalten missen geschlos-
sen aufbewahrt werden, fiir Erflillung der Dienst-
pflichten darf kein persénlicher Computer verwen-
det werden, Dokumente dirfen nicht fiir Familien-
mitglieder zuganglich sein) bis zu verschiedenen
komplexen IT-Losungen.

Im Artikel 51 Absatz zwei des lettischen
Arbeitsgesetzes (Darba likums) steht fest, dass der
Arbeitgeber verpflichtet ist, eine solche Arbeitsor-
ganisation und Arbeitsbedingungen sicherzustel-
len, damit der Arbeitnehmer die ihm Ulbertragene
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Arbeit ausfiihren kann. Der Arbeitgeber muss sol-
che MaBnahmen zur Wahrung von Geschéaftsge-
heimnissen festlegen, die der Arbeitnehmer tat-
sdchlich umsetzen kann. Wird beispielsweise fest-
gestellt, dass die Unterlagen in einem Tresor auf-
bewahrt werden missen, muss der Arbeitgeber zu-
néchst sicherstellen, dass der Tresor dem Arbeit-
nehmer zuganglich ist.

In der Praxis zeigt sich, dass der Arbeit-
geber bei Remote-Arbeit oft nicht einmal die Be-
dingungen kennt, unter denen die Arbeitnehmer
arbeiten. Wichtig ist jedoch, dass sich der Arbeit-
geber fir die Arbeitsbedingungen des Arbeitneh-
mers interessiert. Nur bei Kenntnis der tatsachli-
chen Arbeitsbedingungen des Arbeitnehmers
kann der Arbeitgeber die mit der Offenlegung ei-
nes Geschaftsgeheimnisses verbundenen Risiken
einschatzen und geeignete MaBnahmen zur Wah-
rung des Geschaftsgeheimnisses ergreifen. Bei der
Remote-Arbeit sind beispielsweise verschiedene
Videokonferenzen beliebt. Der Arbeitgeber sollte
vom Arbeitnehmer nicht nur verlangen, dass die
Familienangehdrigen des Arbeitnehmers die Vide-
okonferenzen nicht horen, sondern auch sicher-
stellen, dass der Arbeitnehmer diese Anforderung
Uberhaupt erfiillen kann. Dem Arbeitnehmer soll
angeboten werden, vom Arbeitgeber bereitge-
stellte Kopfhorer zu verwenden.

Unterrichtung des Arbeitnehmers

Es ist wichtig, dass der Arbeitnehmer sowohl mit
Informationen dazu, was ein Geschaftsgeheimnis
ist, als auch mit Informationen zur Wahrung eines
Geschaftsgeheimnisses vertraut ist.

Es gibt viele elementare Dinge, die zur
Wahrung des Geschéaftsgeheimnisses beitragen
kénnen. Auf der einen Seite erscheinen diese
Dinge selbstverstidndlich, auf der anderen Seite
denkt der Arbeitnehmer aber Giberhaupt nicht dar-
tber nach, daher lohnt es sich, mit den Arbeitneh-
mern zu sprechen und sie daran zu erinnern (zum
Beispiel, dass nur eine sichere Internetverbindung
fiir die Arbeit verwendet werden kann; dass der Ar-
beitscomputer von Familienangehdrigen nicht ver-
wendet darf; dass verschiedene Computerpro-
gramme von Zeit zu Zeit updatet werden miissen,
dass die verwendeten Passworter kompliziert sein
und von Zeit zu Zeit gedndert werden miissen).

Manchmal sind auch spezielle Schu-
lungen sinnvoll, um das Personal in Fragen der In-
formationssicherheit und der sicheren Nutzung
des Internets zu schulen. Der Arbeitnehmer soll
mit verschiedenen IT-Losungen praktisch umge-
hen kdnnen, wodurch ein héherer Schutz von Ge-
schaftsgeheimnissen gewahrleistet wird. Sinnvoll

ware auch eine Angabe, an wen sich der Arbeit-
nehmer bei Fragen zum Schutz von Geschéaftsge-
heimnissen wenden kann.

Pflichten des Arbeitnehmers

Das Arbeitsgesetz verpflichtet den Arbeitnehmer,
die erhaltenen Informationen, die die ihm zur Ver-
fligung stehenden Informationen, die als Ge-
schéaftsgeheimnis des Arbeitgebers gelten, nicht
offenzulegen. Gleichzeitig sieht das Gesetz zum
Schutz von Geschaftsgeheimnissen ein Verbot des
rechtswidrigen Erwerbs und der rechtswidrigen
Nutzung von Geschéftsgeheimnissen vor. Dies be-
deutet, dass der Arbeitnehmer nicht berechtigt ist,
die Geschaftsgeheimnisse des Arbeitgebers offen-
zulegen, und dass der Arbeitnehmer die Ge-
schéaftsgeheimnisse des Arbeitgebers nicht zu sei-
nem eigenen Vorteil oder zu Gunsten einer ande-
ren Person verwenden kann. Einem Arbeitnehmer
wurden beispielsweise Informationen zum techno-
logischen Verfahren der Entwicklung eines be-
stimmten Produkts bekannt. Der Arbeitnehmer
darf diese Kenntnisse nicht nutzen, um ein glei-
ches oder ahnliches Produkt selbststandig zu ent-
wickeln.

Zu beachten ist auch, dass die Ver-
schwiegenheitspflicht nicht mit der Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses endet. In der Regel wird
im Arbeitsvertrag oder in einem anderen Doku-
ment festgesetzt, dass die Verschwiegenheits-
pflicht auch nach Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses bestehen bleibt.

Folgen bei Offenlegung eines Geschaftsgeheim-
nisses

Wenn ein Arbeitnehmer ein Geschaftsgeheimnis
des Arbeitgebers offengelegt hat, kénnen die Fol-
gen unterschiedlich sein.

Die Offenlegung eines Geschaftsge-
heimnisses des Arbeitgebers kann eine Diszipli-
narstrafe gegen den Arbeitnehmer nach sich zie-
hen, d.h. kann sowohl ein Verweis oder eine Beleh-
rung ausgesprochen werden als auch das Arbeits-
verhaltnis gekiindigt werden. Bei Anwendung einer
Disziplinarstrafe muss der Arbeitgeber das im Ar-
beitsgesetz festgelegte Verfahren fiir die Verhan-
gung einer Disziplinarstrafe befolgen.

Sind dem Arbeitgeber im Zusammen-
hang mit der Offenlegung eines Geschaftsgeheim-
nisses Schaden zugefiigt, kann der Arbeitgeber ge-
gen den Arbeitnehmer eine Klage auf Schadener-
satz erheben. Eine Klage gegen eine Person, die
ein Geschaftsgeheimnis rechtswidrig erlangt, ver-
wendet oder offengelegt hat, kann innerhalb von
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drei Jahren ab dem Tag erhoben werden, an dem
der Inhaber des Geschéaftsgeheimnisses von dem
rechtswidrigen Erwerb, der rechtswidrigen Nut-
zung oder Offenlegung des Geschéaftsgeheimnis-
ses Kenntnis erlangt hat oder hatte erlangen mis-
sen.

Bei Verletzung der Pflicht zur Geheim-
haltung eines Geschaftsgeheimnisses hat der Ge-
heimnisinhaber Anspruch auf Ersatz der materiel-
len und immateriellen Schaden.

Bei der Geltendmachung von Schaden-
ersatzanspriichen kann der Geheimnisinhaber bei
jeder Verletzung eine der folgenden Arten von
Schadensersatz verlangen:

- Schadenersatz;

- Einziehung des Betrags (der Lizenzgeblihr), der
ihm fiir die Einrdumung des Rechts zur Nutzung
des Geschaftsgeheimnisses zustehen wiirde;

Kontakt fiir weitere Informationen

- Einziehung des Gewinns, der infolge der Verlet-
zung von der Person auf unlautere Weise erzielt
wurde, die das Geschaftsgeheimnis rechtswidrig
erlangt, verwendet oder offengelegt hat.

Die Hohe des Ersatzes von immateriel-
len Schaden wird vom Gericht nach eigenem Er-
messen bestimmt.

Gleichzeitig kann der Geschaftsge-
heimnisinhaber beim Gericht die Anwendung ei-
nes der gesetzlich vorgeschriebenen Rechtsbe-
helfe beantragen (zum Beispiel Einziehung der Wa-
ren aus dem Handel oder deren Vernichtung, Ver-
nichtung oder Riickgabe von Materialien, die ein
Geschiaftsgeheimnis enthalten).
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