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1. Technik

- Verzinkt reicht nicht (Quelle: M& T 06/ 2016)
Schadensfall: Fur Befestigungen im AufRenbereich muss der Metallbauer Befestigungsmittel aus
Edelstahl einsetzen. Warum das so ist, beschreibt dieser gutachterliche Fall. German Sterberger

Richtiger Korrosionsschutz ist eine grundlegende Anforderung an alle Bauteile. Vor allem im
AuRenbereich hat der ausreichende Korrosionsschutz eine groRe Bedeutung fir die
Gebrauchstauglichkeit der Produkte.

Das gilt gleichermalRen auch fiir deren Befestigungsmittel. Bauteile erhalten oftmals einen
ausreichenden Korrosionsschutz durch eine Feuerverzinkung. Der Handel bietet dazu eine grol3e
Palette von Befestigungsmitteln an. Darunter befinden sich auch galvanisch verzinkte Bauteile. Fur
den Gutachter stellt sich dann vielfach die Frage nach der RechtméaRigkeit der Verwendung von
galvanisch verzinkten Befestigungsmitteln im Auf3enbereich. In diesem Fall hatte der Auftraggeber
unter anderem die verzinkten Befestigungsmittel an seinen in Auftrag gegebenen Gelandern
bemangelt.

Sorgen Sie fur die Gebrauchstauglichkeit

Die Landesbauordnungen schreiben in den ,,Allgemeinen Anforderungen" vor, dass nur Bauprodukte
verwendet werden dirfen, die gebrauchstauglich sind. Gebrauchstauglich im Sinne dieser Verordnung
sind Befestigungsanker nur dann, wenn sie beispielsweise eine allgemeine bauaufsichtliche
Zulassung besitzen. Diese Zulassungen werden zum Beispiel vom Deutschen Institut fir Bautechnik
(DIBt) erteilt, aber auch europaische Zulassungen (ETA) sind mdglich. Die Zulassungen enthalten
Hinweise und Vorschriften, wie die Befestigungsmittel eingesetzt und montiert werden dirfen. Diese
Montage oder Verarbeitungsanweisungen werden von den Herstellern in einem Beiblatt mit den
Dubeln zur Verfigung gestellt. Genau dort ist der Ausschluss zu finden, dass galvanisch verzinkte
Befestigungsanker nicht in Feuchtrdumen oder im Aul3enbereich eingesetzt werden diirfen.

Die Schichtdicke von galvanisch verzinkten Dtbeln ist so gering, dass der natirliche Zinkabtrag die
Schichtdicke schon in wenigen Jahren vollstandig abgebaut hat. Die Korrosion kann dann ungehindert
voranschreiten. Dabei fordern die Normen, dass: ,,die Schutzwirkung des Korrosionsschutzes von
Verbindungsmitteln der Schutzwirkung der verbundenen Bauteile entsprechen muss."

Fazit: Achten Sie auf die Schutzdauer

Die Unwissenheit fiihrte in diesem Fall zu teuren Folgekosten. Samtliche verzinkte Befestigungen
mussten gegen zugelassene Befestigungsmittel aus nichtrostendem Stahl mit mindestens der
Korrosionswiderstandsklasse Il (mittel) ausgetauscht werden. Teuer wurde die Schadensbeseitigung
dadurch, dass die falschen Schwerlastanker fachgerecht aus dem Untergrund entfernt werden
mussten. Die Uibrig gebliebenen Lécher mussten mit einem hochfesten Mdértel verschlossen werden.
Bei der erneuten Befestigung sind unbedingt die richtigen Achsabsténde zu den Fehlbohrungen
einzuhalten. Nachweislich qualifiziertes Personal fir die Befestigungstechnik im bauaufsichtlichen



Bereich ist mittlerweile vorgeschrieben. Durch Monteure mit entsprechender Kompetenz wére dieser
Schaden zu vermeiden gewesen.

Eine Beispielrechnung soll belegen, wie schnell die falschen
Befestigungsmittel korrodieren kénnen. Geht man zum Beispiel bei der
galvanischen Verzinkung eines Dibels von einer Schichtdicke von funf
Mikrometern aus und nimmt eine maRige Korrosions-belastung im
AuRenbereich mit einem durchschnittlichen Zinkabtrag von zwei Mikrometern
pro Jahr an, dann ist die Zinkschicht schon nach 2,5 Jahren aufgebraucht und
der Anker ist schutzlos einem Korrosionsangriff ausgesetzt.

Der Magnet beweist eindeutig, dass es sich nicht um rostfreien Stahl handelt. Der
Einsatz verzinkter Befestigungsanker ist im Auf3enbereich nicht zuldssig.

- Nur noch Aufzige mit Prifplakette, Notfallplan und Notbefreiungsanleitung — Stichtag: 1.Juni 2016
Rund 600.000 Aufzlige beférdern die Menschen in Deutschland sicher von Etage zu Etage.

Damit das so bleibt, sind die Aufzugsanlagen jahrlich von einer zugelassenen Uberwachungsstelle
zu Uberpriifen. In Rahmen dieser Uberpriifung nehmen die Sachverstandigen die gesamte Technik
unter die Lupe ...

o von der Notrufeinrichtung,
o Uber die Turen, Seile, Bremsen und die Fangvorrichtung,
o bis hin zu aufzugsexternen Sicherheitseinrichtungen.

Wichtig: Wann die nachste Prifung ansteht, zeigt eine Priifplakette, die gut sichtbar an der Anlage
kleben muss. Zum Stichtag 1. Juni 2016 muss jeder Aufzug in Deutschland so eine Plakette tragen.

Keine Anlage mehr ohne Notfallplan

Neben der technischen Priifung liegt in Zukunft verstarkt ein Fokus auf der Notrufeinrichtung und der
Befreiung von eingeschlossenen Personen. Deshalb muss neuerdings zu jeder Aufzugsanlage ein
Notfallplan erstellt werden, der entweder dem Notdienst zur Verfligung gestellt werden muss oder in
unmittelbarer Nahe zur Aufzugsanlage sichtbar angebracht werden soll - am besten an der
Hauptzugangsstelle des Gebaudes. Das ermoglicht den Helfern eine gezielte und schnelle Befreiung
eingeschlossener Personen. Stichtag hierfar ist laut neuer Betriebssicherheitsverordnung der 31.Mai
2016.

.Der Notfallplan beschreibt detailliert den Ablauf vom Driicken des Notruftasters im Fahrkorb bis zur
tatsachlichen Rettung", so Thomas Pfaff, Aufzugsexperte von TUV Rheinland. Zum Inhalt eines
solchen Plans gehéren:

. Standort der Aufzugsanlage,

. den verantwortlichen Arbeitgeber,

. Personen, die Zugang zu allen Einrichtungen der Anlage haben,

. Personen, die eine Befreiung Eingeschlossener vornehmen kénnen,

. Kontaktdaten derer, die Erste Hilfe leisten kdnnen (zum Beispiel Notarzt),
. Angaben zum voraussichtlichen Beginn einer Befreiung,

. die Notbefreiungsanleitung fur die Aufzugsanlage.

~NO A WN P

Gibt es keinen Notfallplan, kann dies entsprechend der Betriebssicherheitsverordnung ab dem 1. Juni
2016 als Ordnungswidrigkeit geahndet werden.

Anleitung fur manuelle Hilfe muss vorhanden sein

Zusétzlich zum Notfallplan muss eine Notbefreiungsanleitung angefertigt werden. Sie befindet sich im
Triebwerksraum und hat ausfihrlich zu beschreiben, wie der jeweilige Aufzug manuell zur néchsten
Tur bewegt werden kann, um Eingeschlossene zu befreien. Alle Angaben der Notbefreiungsanleitung
mussen fortlaufend aktuell gehalten werden und zudem zur technischen Ausfiihrung der Anlage
passen.

Zwei-Wege-Kommunikationssystem ab 2021 Pflicht

Und noch eine Neuheit in Sachen Sicherheit steht an:

In jedem Aufzug muss bis spéatestens Ende 2020 ein Zwei-Wege-Kommunikationssystem

installiert sein, Uber das ein Notdienst standig erreichbar ist. Die Kontrollen werden in Zukunft
stichprobenartig durch die Aufsichtsbehérden stattfinden. Zudem werden sie von den zugelassenen
Uberwachungsstellen (ZOS) im Rahmen der wiederkehrenden Priifungen vorgenommen.



2. Recht

- Kiindigung eines Werkvertrages per E-Mail (Rundschreiben ZVOB 05/ 2016)

Das OLG Frankfurt/Main hat mit seinem Beschluss vom 16.03.2015 (Gz.: 4 U 265/14), welches mit
Beschluss des BGH vom 10.09.2015 (VII ZR 69/1 5) bestatigt wurde, festgestellt, dass die Kiindigung
eines Werkvertrages grundsatzlich formlos erfolgen kann. Soweit die Schriftform vereinbart wurde,
geniigt hier die telekommunikative Ubermittlung. Dazu zéhlen aufgrund des technischen Standards
nicht nur das Telegramm oder das Telefax, sondern auch die E-Mail und das Computerfax. In dem
entschiedenen Fall wurde einem Unternehmer per E-Mail ein Kiindigungsschreiben, das als PDF-
Datei angefluigt war, mit Briefkopf und Unterschriften Gibersandt. Der Unternehmer hélt die Kiindigung
mangels vereinbarter Schriftform fir unwirksam und verklagt den Auftraggeber auf Vergitung. Das
Landgericht Frankfurt/Main hat die Klage abgewiesen, da das Vertragsverhaltnis nach wirksamer
Kindigung beendet worden sei. Die dagegen gerichtete Berufung hatte keinen Erfolg. Zwar war in
dem zugrunde liegenden Fall die Schriftform der Kiindigung vereinbart. Hierbei handelt es sich aber
lediglich um eine sogenannte gewillkirte Schriftform gemaf § 127 BGB. Das heif3t, die Schriftform
wurde per Rechtsgeschaft vereinbart. Soweit die Parteien die Ubermittlungsform per Telekommu-
nikation verhindern wollten, die im § 127 Abs. 2 Satz 1 BGB geregelt ist, hatten sie dies ausdricklich
vereinbaren missen. Die Kindigung war daher wirksam.

Praxishinweis: Zu beachten ist, dass bei VOB/B Werkvertragen die Kindigung gemalf § 9 Abs. 2
VOB/B bzw. gemalR § 8 Abs. 5 VOB/B stets schriftlich zu erklaren ist. Diese Schriftform ergibt sich aus
der Vereinbarung der VOB/B. Eine mundlich erklarte Kiindigung wére daher nicht wirksam. In diesem
Fall dirfte es sich auch nicht um eine rechtsgeschéftlich vereinbarte Kiindigung gemai § 127 BGB
handeln.

Das Landgericht Frankfurt Main hat mit seinem Urteil vom 08.01.2015 (GZ: 20- 200229/13)
festgestellt, dass eine Méngelanzeige beim VOB/B Vertrag nur per Schriftform Wirksamkeit entfaltet.
Die Mangelanzeige per E-Mail hat in der Regel mangels eigenhandiger Unterschrift keine verjahrungs-
verlangernde Wirkung und ist daher nicht wirksam, soweit diese nicht mit einer qualifizierten elektro-
nischen Signatur versehen ist. Diese Rechtsprechung wird auch auf die schriftliche Kiindigungs-
erklarung bei VOB/B-Vertragen anwendbar sein. Per E-Mail kann eine derartige Kiindigung nur erkléart
werden, wenn eine sogenannte elektronische Signatur vorliegt.

- Begriindung eines Anspruch auf Sonderzahlung durch schlissiges Verhalten des Arbeitgebers
Das Bundesarbeitsgericht hat entschieden, dass ein Arbeithehmer, der mindestens 3 Jahre lang
vorbehaltlos Sonderzahlungen von seinem Arbeitgeber erhélt, diese Leistungen als verbindliches
Vertragsangebot dahingehend werten darf, dass diese Zahlungen nunmehr in jedem Kalenderjahr
erfolgen werden. Durch die Entgegennahme der Zahlungen wird dieses Angebot konkludent durch
den Arbeitnehmer angenommen.

Sachverhalt: Der Klager war bei der Beklagten von Mai 1992 bis November 2010 ohne schriftlichen
Arbeitsvertrag als Bauleiter beschaftigt. In den Jahren 2007 bis 2009 erhielt er mit der Dezember-
vergitung eine als ,,Sonderzahlung" bezeichnete zusatzliche Leistung. Diese betrug 2007 10.000,- €,
2008 und 2009 je 12.500,- €. Mit seiner Klage macht der Klager die Sonderzahlung in Héhe von
12.500,- € fur das Jahr 2010 geltend. Das BAG hat dem Klager einen Anspruch auf Sonderzahlung
dem Grunde nach zugesprochen. Hinsichtlich der H6he der Sonderzahlung wurde das Verfahren an
das Landesarbeitsgericht zurtickverwiesen. Das Bundesarbeitsgericht hat ausgefiuihrt, dass - sofern
der Arbeitgeber zusatzlich zum vereinbarten Monatsgehalt eine einmalige Sonderzahlung leiste,
zunéchst durch Auslegung nach den 8§ 133, 157 BG zu ermitteln sei, ob er sich nur zu der konkreten
Leistung oder daruiber hinaus fur die Zukunft verpflichtet habe. Eine dauerhafte Verpflichtung kann
sich aus einem Verhalten mit Erklarungswert, z.B. einer betrieblichen Ubung, ergeben. Auch wenn
keine betriebliche Ubung vorliege, weil die Sonderzahlung nur an einen einzigen Arbeitnehmer
geleistet wird und daher das kollektive Element fehle, kénne fur diesen durch die Leistungsgewéahrung
ein Anspruch entstanden sein.

Dies ist nach Ansicht des BAG dann anzunehmen, wenn der Arbeitnehmer aus einem tatséchlichen
Verhalten des Arbeitgebers auf ein Angebot schliel3en konnte, dass er gemaR § 151 BGB durch
schliissiges Verhalten angenommen hat. Durch die Bezeichnung in der Gehaltsabrechnung als
»Sonderzahlung”, ihrer dreimaligen vorbehaltlosen Auszahlung zum Jahresende und trotz der
unterschiedlichen Hohe, habe der Klager annehmen kdnnen, auch in den folgenden Kalenderjahren
eine Sonderzahlung zu erhalten. Dass die Sonderzahlung nicht an weitere Anforderungen geknipft
war und der Umstand, dass die Sonderzahlung einen wesentlichen Anteil der Gesamtvergiitung des



Arbeitnehmers ausmache (15 %) spreche dafiir, dass die Sonderzahlung eine Vergitung von
Arbeitsleistung darstelle.

Daher sei der Anspruch auf die Gewéahrung der Sonderzahlung auch nicht dadurch ausgeschlossen,
dass der Arbeitnehmer unterjahrig aus dem Arbeitsverhaltnis ausgeschieden sei. Soweit der Senat
bislang vertreten habe, dass bei der Leistung einer Zuwendung in jahrlich individuell unterschiedlicher
Héhe bereits an einer regelmafigen gleichformigen Wiederholung bestimmter Verhaltensweisen fehle
und darin lediglich der Wille des Arbeitgebers zum Ausdruck komme, in jedem Jahr neu ,,nach
Gutdiinken" Gber die Zuwendung zu entscheiden, halt er daran nicht langer fest.

Beziglich der konkreten Héhe der Sonderzahlung fiir das Jahr 2010 sei der Arbeitgeber darlegungs-
und beweisbelastet. Er hat vorzutragen und darzulegen, dass die fiir das Kalenderjahr 2010 vorge-
nommene Leistungsbestimmung ,auf Null* billigem Ermessen geméaR § 315 Abs. 3 Satz 1 BGB
entsprach. Sofern die Leistungsbestimmung nicht billigem Ermessen entsprechen sollte, wird sie das
Landgericht vorzunehmen haben.

Praxishinweis: Die Entscheidung verdeutlicht, wie leicht der Arbeitgeber sich ungewollt dauerhaft

zur Gewahrung von Sonderzahlungen verpflichtet. Nach Ansicht des BAG genugt schon die blof3e
wiederholte Gewahrung einer zusatzlichen Leistung als stillschweigendes verbindliches Angebot des
Arbeitgebers. Als Annahme gentigt die widerspruchslose Entgegennahme der Zahlungen durch den
Arbeitnehmer. Aufgrund der geanderten Rechtsprechung kann eine betriebliche Ubung nunmehr auch
nicht dadurch verhindert werden, dass die Sonderzahlungen in unterschiedlicher Héhe erfolgen. Diese
sog. ,Gleichférmigkeit" ist nicht langer Voraussetzung fiir das Entstehen einer betrieblichen Ubung.

- Sind Dusch- und Umkleidezeiten vergutungspflichtige Arbeitszeit?

Fur Arbeitnehmer gibt es im Zusammenhang mit inrem Arbeitsrechtsverhéltnis Zeiten und Tatigkeiten,
die teilweise der Arbeit und teilweise dem Privatleben zuzuordnen sind. Deshalb sind die Arbeits-
gerichte immer wieder mit der Klarung beschaftigt, was zur Arbeitszeit gehdrt und deshalb vergitet
werden muss. Grundsétzlich beginnt die vergutungspflichtige Tétigkeit dann, wenn der Arbeitnehmer
vertragsgeman seine Tatigkeit am Arbeitsort aufnimmt bzw. den Weisungen seines Arbeitgebers zur
Verfligung steht. Somit ist der Weg zur Arbeit grundsatzlich Sache des Arbeitnehmers. Es besteht
kein gesetzlicher Anspruch auf Fahrtkosten oder Vergitung der Fahrtzeit zur Arbeitsstatte. Auch
Umkleidezeiten gehoren grundsatzlich in die Sphéare des Arbeitnehmers. Fordert der Arbeitgeber
jedoch das Tragen einer speziellen Dienstkleidung wahrend der Arbeitszeit, deren private Nutzung
ausgeschlossen ist, fallt die Umkleidezeit in die Sphare des Arbeitgebers und ist als Arbeitszeit zu
verguten. Neben dem Umkleiden kénnen bei vorgeschriebener Dienstkleidung unter bestimmten
Umstanden auch anschlieBende Wegezeiten vergitungspflichtig sein. Zu entscheiden hatte dies das
Bundesarbeitsgericht z.B. fir Beschaftigte im Personennahverkehr, die einheitliche Dienstuniformen
zu tragen hatten und ihren Dienst fahrplanbedingt nicht im Betriebshof, sondern an einer bestimmten
Haltestelle aufgenommen haben. Soweit der Arbeitgeber zugestanden hat, dass der Arbeitnehmer die
Dienstkleidung mit nach Hause nimmt und von dort aus zum Dienstantritt sich direkt zur jeweiligen
Haltestelle begibt, handelt es sich um den normalen, nicht vergttungspflichtigen Arbeitsweg.

Muss sich der Arbeitnehmer jedoch zunachst zum Betriebshof begeben, um dort die Dienstkleidung
anzulegen, gilt auch der Weg vom Betriebshof zur jeweiligen Ubergabestation als vergiitungspflichtige
Arbeitszeit (BAG, Beschluss vom 17.11.2015,Az. 1 ABR 76/13).

Bezuglich der Zeiten fir Duschen und Waschen nach getaner Arbeit gibt es keine gesicherte
hochstrichterliche Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichtes. Das Landesarbeitsgericht

Dusseldorf ordnet diese Zeiten, soweit sie nicht gesetzlich vorgeschriebenen HygienemaflRnahmen
unterfallen, zutreffend als persdnliche Kérperhygiene der Privatsphéare des Arbeithnehmers zu, so dass
es fur die Zeit des Duschens und Waschens keine Vergutung durch den Arbeitgeber gibt (LAG
Dusseldorf, Pressemitteilung vom 03.08.2015, Az. 9 Sa 425/15).

- Langere Abgabefristen fur die Steuererklarung

Langere Abgabefristen fur Steuererklarung, Verspatungszuschlage und die automatisierte
Bearbeitung von Steuerféllen:

Der Bundesrat hat am 07. Juni dem Gesetz zur Modernisierung des Besteuerungsverfahrens
zugestimmt. Ein Grof3teil der Regelungen soll bereits im Januar 2017 in Kraft treten. Damit die
Finanzbehoérden effizienter und schneller arbeiten kénnen, soll in Zukunft vieles elektronisch ablaufen.
Um mehr zu Burger zu motivieren, ihre Steuererklarung elektronisch abzugeben, wird zum Beispiel
auf Belege wie Spendenquittungen verzichtet. Diese muss man nur noch auf Nachfrage einreichen
und deshalb zu Hause zwei Jahre aufbewahren.

AuRRerdem wird die Abgabefrist fir Steuererklarungen verlangert. Wer die Steuererklarung selbst
erstellt, kann sich zwei Monate langer Zeit lassen: kiinftig ist der Stichtag fur die Abgabe




nicht mehr der 31. Mai, sondern der 3. Juli des Folgejahres. Steuerberater haben ebenfalls zwei
Monate langer Zeit zur Bearbeitung der Steuererklarung ihrer Mandanten - also bis Ende Februar
des Zweitfolgejahres. Wer seine Steuererklarung zu spét abgibt, riskiert neuerdings einen Zuschlag.
Dieser orientiert sich an der Hohe der festgesetzten Steuer. Er betrégt aber mindestens 25 Euro fir
jeden angefangenen Monat der Verspatung.

- Gesunde Rickkehr in den Beruf - Betriebliches Eingliederungsmanagement

Jeder krankheitsbedingte Ausfall wirkt sich vor allem auf kleinere und mittlere Betriebe unmittelbar
aus. Mithilfe eines betrieblichen Eingliederungsmanagements (BEM) wird Mitarbeitern nach einer
langeren Krankheit die Rickkehr in ihren Job erleichtert.

Seit 2004 ist jeder Arbeitgeber verpflichtet, ein betriebliches Eingliederungsmanagement durch-
zufihren. Allerdings wird der Rahmen im Gesetz lediglich grob umrissen - viele Fragen bleiben
offen:

Wann muss ein Arbeitgeber ein betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM) durchfiihren?
Wenn ein Mitarbeiter innerhalb von zwdlf Monaten mehr als 42 Tage krank ist. Es spielt keine Rolle,
ob in diesem Zeitraum eine Erkrankung Ursache fir die Arbeitsunfahigkeit war oder mehrere
Krankheiten in Folge auftauchten. Die gesetzliche Verpflichtung zu einem BEM gilt fiir alle
Beschaftigten - also auch fir Teilzeitkrafte. Der Impuls zum Eingliederungsmanagement

muss vom Betriebsinhaber ausgehen.

Auf was sollten Handwerksbetriebe achten, wenn sie zum ersten Mal ein betriebliches
Eingliederungsmanagement durchfihren?

Oftmals |6st der Begriff BEM Unsicherheit aus — vor allem, wenn Mitarbeiter den Prozess nicht
kennen. Es gab Félle, in denen der Betroffene im ersten Moment dachte, der Chef bereite seine
Kindigung vor, weil er ihn offen auf seine Krankheit ansprach. Deshalb ist es ratsam, das Thema in
den Betrieb zu bringen, bevor es einen konkreten Anlass gibt.

Und auch, wenn bereits ein BEM durchgefiihrt wurde, sind regelméaRige Informationen wichtig.
Geschéftsfuhrer kdnnen beispielsweise einen Aushang am Schwarzen Brett machen oder der
Lohnabrechnung ein allgemeines Schreiben beilegen.

Welche Vorteile hat ein BEM fir den Betrieb?

Im besten Fall verringert ein erfolgreich durchgefiihrtes BEM die Fehlzeiten des Betroffenen. Vielleicht
identifizieren Unternehmer im Laufe des Verfahrens aul3erdem generell krank machende Faktoren, die
sich ansonsten auf weitere Mitarbeiter ausgewirkt hatten. Wer altere Mitarbeiter beschaftigt, erkennt
mdgliche Rehabilitationsmaf3nahmen friihzeitig und kann entsprechende Maflinahmen einleiten. Ein
verantwortungsvoller Chef, der auf eine gesundheitliche Nachhaltigkeit achtet, ist letztlich fur das
Image des Unternehmens entscheidend. Ein BEM kann somit auf den gesamten Betrieb positive
Effekte haben.

Sind es immer grofRe MalRhahmen, die erforderlich sind, damit eine passende Lésung fir den
kranken Mitarbeiter gefunden werden kann?

Nein, manchmal sind es wirklich nur Kleinigkeiten.

Ein Beispiel verdeutlicht das: Ein Fleischer, der mehrmals taglich den Kidhlraum betrat, war haufig
erkaltet. Er fehlte nicht sechs Wochen am Stiick, aber mit Abstanden hintereinander mehrmals eine
gesamte Woche. Der Chef leitete dennoch ein BEM ein - was bei solchen krankheitsbedingten
Fehlzeiten, die nicht am Stick erfolgen, auch sinnvoll ist.

Im Gespréch stellte sich heraus, dass der betroffene Mitarbeiter nicht die empfohlene Spezial-
unterwasche trug. Eine Anderung mit groRem Effekt.

3. IKK classic informiert

- Kein Hitzefrei fir Arbeitnehmer - Was Betriebe und Mitarbeiter tun kénnen

Auch in diesem Sommer wird es in Sachsen die eine oder andere Hitzewelle geben und den
Arbeitsalltag zu einer besonderen Herausforderung machen. Bereits ab Temperaturen von 25°C sinkt
die Leistungsfahigkeit pro zusatzlichen Warmegrad um etwa zwei bis funf Prozent. Mudigkeit, Konzen-
trationsschwéche und Kreislaufprobleme sind die haufigsten Auswirkungen. Wer im Freien arbeitet,
wird zusétzlich durch UV-Strahlung und hohe Ozonwerte belastet.

Hitzefrei gibt es im Arbeitsalltag aber leider nicht, doch Arbeitgeber und Arbeitnehmer kdnnen einiges
tun, um die Belastung so gering wie méglich zu halten. Die Arbeitsstatten-Verordnung verpflichtet den
Arbeitgeber, fir eine gesundheitlich zutragliche Raumtemperatur zu sorgen und Arbeitnehmer gegen
direkte Sonneneinstrahlung zu schitzen. An heiRen Sommertagen darf die Obergrenze von 26° C
Raumtemperatur jedoch Uberschritten werden. Mobile Klimageréate und Ventilatoren kénnen dann fir
Abkihlung sorgen. Diese Gerate sollten so gestellt werden, dass keine Zugluft entsteht - sonst




verlassen die Mitarbeiter den Arbeitsplatz mit steifem Hals, Erkaltung und Bindehautentziindung.
Abkuhlung schafft auch intensives Durchliften in der Nacht oder in den frihen Morgenstunden.
Danach die Sonne mit Rollos oder Markisen ,aussperren”. Fur Buroangestellte ist es hilfreich, wenn
der Chef den Krawattenzwang etwas lockert, denn helle, luftdurchléssige und locker sitzende Kleidung
kann den grof3ten Warmestau verhindern. Fir eine Abkihlung kann man sich zwischendurch kihles
Wasser Uber die Handgelenke flieBen lassen.

Das Wichtigste bei tropischen Temperaturen ist, ausreichend zu trinken - mindestens 2,5 Liter am
Tag. Bei groRer Hitze kann der Korper bis zu 2 Liter Schweil3 pro Stunde verlieren. Dieser Flissig-
keitsverlust muss ausgeglichen werden. Ideal sind nicht zu kalte, alkohol- und koffeinfreie Getranke,
wie Mineralwasser mit wenig Kohlensaure, Krauter- und Friichtetees und verdiinnte Fruchtsafte.

Auf schwer verdauliches Essen sollte man besser verzichten.

Auch auf zu scharfes Essen, um die Schweil3driisen nicht zusatzlich anzuregen.

Absolute Pflicht fir Arbeitnehmer im Freien sind SonnenschutzmaflRnahmen, wie Sonnenbrille,
Sonnencreme und Kopfbedeckung. Manche Auf3enarbeitsplatze lassen sich durch Sonnensegel oder
Sonnenschirme schiutzen. Wenn méglich, sollten Arbeitsabléufe so organisiert werden, dass schwere
korperliche Arbeiten am frihen Morgen oder gegen Abend erledigt werden. Dabei sollte man h&ufiger
als sonst fir kleine Ruhepausen zum Abkiihlen und Erholen sorgen.



