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| EINLEITUNG

GemilB der Verordnung (EU) 2021/2115" ist die Gewihrung von Agrarzahlungen auch
an die Einhaltung von Vorschriften im Hinblick auf bestimmte Arbeits- und Beschéfti-
gungsbedingungen oder Arbeitgeberverpflichtungen gekniipft. Diese Verkniipfung wird
als ,,soziale Konditionalitdt bezeichnet.

Die Regelungen der sozialen Konditionalitdt umfassen Bestimmungen in Umsetzung:

»  der Richtlinie (EU) 2019/1152 tiiber transparente und vorhersehbare Arbeitsbedin-
gungen,

»  der Richtlinie 89/391/EWG iiber die Durchfiihrung von Mafinahmen zur Verbesse-
rung der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes der Arbeitnehmer bei der Arbeit
und

»  der Richtlinie 2009/104/EG iiber Mindestvorschriften fiir Sicherheit und Gesund-
heitsschutz bei Benutzung von Arbeitsmitteln durch Arbeitsnehmer bei der Arbeit.

Die Verpflichtungen der sozialen Konditionalitdt, die im Einzelnen in den folgenden Ka-
piteln dargestellt sind, gelten fiir alle Zahlungsempfangerinnen und Zahlungsempfénger,
unabhingig von der Betriebsgrofle. Verstofle gegen die Verpflichtungen der sozialen
Konditionalitit fiihren zu einer Kiirzung folgender Zahlungen:

»  Direktzahlungen:
- Einkommensgrundstiitzung fiir Nachhaltigkeit
- Ergidnzende Umverteilungseinkommensstiitzung fiir Nachhaltigkeit
- Ergidnzende Einkommensstiitzung fiir Junglandwirte
- Regelungen fiir Klima, Umwelt und Tierwohl (Oko-Regelungen)

- Gekoppelte Einkommensstiitzung fiir Mutterkiihe, Mutterschafe und Mut-
terziegen

»  MalBnahmen zur Entwicklung des ldndlichen Raumes:

- Thiiringer Programm zur Forderung von umwelt- und klimagerechter Land-
wirtschaft, Erhaltug der Kulturlandschaft, Naturschutz und Landschafts-
pflege (KULAP 2022)

- Thiiringer Tierwohlférderung
- Waldumweltmalinahmen.

Im Rahmen der sozialen Konditionalitét sind iiber die Fachgesetze (siche Anlage) hinaus
vor allem das GAP-Konditionalititen-Gesetz> sowie die GAP-Konditionalitéiten-
Verordnung?® relevant.
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Die soziale Konditionalitit ersetzt nicht das deutsche Fachrecht. Ahndungen nach dem
Fachrecht (z.B. Ordnungswidrigkeiten) erfolgen unabhédngig von Kiirzungen und Aus-
schliissen bei Verstoen im Rahmen der sozialen Konditionalitét.

I Vorschriften der sozialen Konditionalitit im Hinblick auf die Richtlinie
(EU) 2019/1152 des Europiischen Parlaments und des Rates iiber transpa-
rente und vorhersehbare Arbeitsbedingungen in der Europiischen Union

1 Nachweis der wesentlichen Vertragsbedingungen

Der Arbeitgeber ist nach § 2 Absatz 1 Nachweisgesetz (NachwQG) verpflichtet, der Ar-
beitnehmerin oder dem Arbeitnehmer die fiir ihr/sein Arbeitsverhiltnis geltenden wesent-
lichen Vertragsbedingungen nachzuweisen. Hierzu ist er verpflichtet, eine Niederschrift
iiber die wesentlichen Arbeitsbedingungen zu erstellen, zu unterzeichnen und dem Ar-
beitnehmer auszuhdndigen. Anstelle der eigenhéndigen Unterzeichnung kann ab dem
01.01.2025 fiir Arbeitnehmer, die nicht in einem Wirtschaftsbereich oder Wirtschafts-
zweig nach § 2a Absatz 1 des Schwarzarbeitsbekdmpfungsgesetzes (SchwarzArbQG) titig
sind, der Nachweis in Textform (§ 126b des Biirgerlichen Gesetzbuchs) abgefasst und
elektronisch tibermittelt werden, sofern das Dokument fiir den Arbeitnehmer zugénglich
ist, gespeichert und ausgedruckt werden kann und der Arbeitgeber den Arbeitnehmer mit
der Ubermittlung auffordert, einen Empfangsnachweis zu erteilen. In diesem Fall hat der
Arbeitgeber auf Verlangen des Arbeitnehmers die Niederschrift unter Hinweis auf den
Geltungsbeginn der wesentlichen Vertragsbedingungen unverziiglich in Schriftform zu
erteilen. Dies gilt entsprechend, wenn die wesentlichen Vertragsbedingungen nicht nach-
gewiesen wurden.

Der Nachweis muss mindestens folgende Angaben enthalten:

1. der Name und die Anschrift der Vertragsparteien,
2. der Zeitpunkt des Beginns des Arbeitsverhéltnisses,
3. bei befristeten Arbeitsverhdltnissen: das Enddatum oder die vorhersehbare Dauer

des Arbeitsverhéltnisses,

4, der Arbeitsort oder, falls der Arbeitnehmer nicht nur an einem bestimmten Ar-
beitsort téitig sein soll, ein Hinweis darauf, dass der Arbeitnehmer an verschiede-
nen Orten beschiftigt werden oder seinen Arbeitsort frei wéahlen kann,

5. eine kurze Charakterisierung oder Beschreibung der vom Arbeitnehmer zu leis-
tenden Tatigkeit,

6. sofern vereinbart, die Dauer der Probezeit,
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10.

11.
12.
13.

14.

15.

die Zusammensetzung und die Hohe des Arbeitsentgelts einschlieBlich der Ver-
giitung von Uberstunden, der Zuschlige, der Zulagen, Primien und Sonderzah-
lungen sowie anderer Bestandteile des Arbeitsentgelts, die jeweils getrennt anzu-
geben sind, und deren Filligkeit sowie die Art der Auszahlung,

die vereinbarte Arbeitszeit, vereinbarte Ruhepausen und Ruhezeiten sowie bei
vereinbarter Schichtarbeit das Schichtsystem, der Schichtrhythmus und Voraus-
setzungen fiir Schichtdnderungen,

bei Arbeit auf Abruf nach § 12 des Teilzeit- und Befristungsgesetzes:

a) die Vereinbarung, dass der Arbeitnehmer seine Arbeitsleistung entspre-
chend dem Arbeitsanfall zu erbringen hat,

b) die Zahl der mindestens zu vergiitenden Stunden,

c) der Zeitrahmen, bestimmt durch Referenztage und Referenzstunden, der
fiir die Erbringung der Arbeitsleistung festgelegt ist, und

d) die Frist, innerhalb derer der Arbeitgeber die Lage der Arbeitszeit im Vo-

raus mitzuteilen hat,

sofern vereinbart, die Moglichkeit der Anordnung von Uberstunden und deren
Voraussetzungen,

die Dauer des jdhrlichen Erholungsurlaubs,
ein etwaiger Anspruch auf vom Arbeitgeber bereitgestellte Fortbildung,

wenn der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer eine betriebliche Altersversorgung iiber
einen Versorgungstrager zusagt, der Name und die Anschrift dieses Versorgungs-
tragers; die Nachweispflicht entféllt, wenn der Versorgungstriager zu dieser Infor-
mation verpflichtet ist,

das bei der Kiindigung des Arbeitsverhdltnisses von Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer einzuhaltende Verfahren, mindestens das Schriftformerfordernis und die Fris-
ten fiir die Kiindigung des Arbeitsverhiltnisses, sowie die Frist zur Erhebung ei-
ner Kiindigungsschutzklage; § 7 des Kiindigungsschutzgesetzes ist auch bei ei-
nem nicht ordnungsgeméaflen Nachweis der Frist zur Erhebung einer Kiindigungs-

schutzklage anzuwenden,

ein in allgemeiner Form gehaltener Hinweis auf die auf das Arbeitsverhiltnis an-
wendbaren Tarifvertrige, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen sowie Regelungen
paritétisch besetzter Kommissionen, die auf der Grundlage kirchlichen Rechts Ar-
beitsbedingungen fiir den Bereich kirchlicher Arbeitgeber festlegen.

Die Angaben nach Nummern 6 bis 8 und 10 bis 14 konnen durch einen Hinweis auf gel-

tende Tarifvertrage, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen sowie Regelungen parititisch

besetzter Kommissionen, die auf der Grundlage kirchlichen Rechts Arbeitsbedingungen

fiir den Bereich kirchlicher Arbeitgeber festlegen ersetzt werden. Anstelle der Angaben
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zu Nummern 11 und 14 kann auf die jeweils maflgebende gesetzliche Regelung verwiesen
werden.

Hinsichtlich der Zeitpunkte, zu denen der Nachweis der einzelnen wesentlichen Arbeits-
bedingungen zu erbringen ist, ist zu differenzieren (Nummern. 1, 7 und 8 spétestens am
ersten Tag der Arbeitsleistung; Nummern 2 bis 6, 9 und 10 spétestens am siebten Kalen-
dertag und Nummern 11 bis 15 spitestens einen Monat ab dem vereinbarten Beginn des
Arbeitsverhiltnisses).

Fiir nachtriigliche Anderungen wesentlicher Arbeitsbedingungen gilt § 3 NachwG. Die
Anderung der wesentlichen Vertragsbedingungen ist dem Arbeitnehmer spétestens an
dem Tag, an dem sie wirksam wird, mitzuteilen. Dies gilt nicht bei einer Anderung der
auf das Arbeitsverhiltnis anwendbaren gesetzlichen Vorschriften, Tarifvertrige, Be-
triebs- oder Dienstvereinbarungen sowie Regelungen parititisch besetzter Kommissio-
nen, die auf der Grundlage kirchlichen Rechts Arbeitsbedingungen fiir den Bereich kirch-
licher Arbeitgeber festlegen. Die Form der Mitteilung richtet sich nach den fiir den erst-
maligen Nachweis geltenden Vorgaben.

Dem Normzweck entsprechend entfillt die Verpflichtung, eine Niederschrift iiber die we-
sentlichen Vertragsbedingungen und/oder deren Anderungen zu erteilen nach § 2 Ab-
satz 5 und § 3 Absatz 2 NachwG, wenn dem Arbeitnehmer ein schriftlicher Arbeitsver-
trag ausgehindigt worden ist, wenn und soweit dieser die erforderlichen Angaben enthilt.

Fiir Arbeitnehmer, die nicht in einem Wirtschaftsbereich oder Wirtschaftszweig nach § 2a
Absatz 1 des SchwarzArbG titig sind, gilt Gleiches mit Wirkung ab dem 01.01.2025
auch, wenn ein Arbeits- oder Anderungsvertrag in Textform nach MafBgabe der fiir die
erstmalige Nachweiserteilung geltenden Vorgaben abgefasst und libermittelt wurde.

2 Probezeit

Im Hinblick auf die Probezeit ergibt sich aus Artikel 8 der Richtlinie (EU) 2019/1152,
dass die Probezeit nicht ldnger als sechs Monate dauern darf. Bei befristeten Arbeitsver-
hiltnissen muss die Probezeitdauer im Verhéltnis zur erwarteten Dauer des Vertrages und
der Art der Tatigkeit stehen. Bei einer Vertragsverlangerung fiir dieselbe Funktion und
dieselben Aufgaben darf fiir das Arbeitsverhiltnis keine neue Probezeit gelten.

In Deutschland sind Probezeiten im Arbeitsverhiltnis nicht gesetzlich vorgesehen, kon-
nen aber vereinbart werden. Wenn sie vereinbart werden, ergibt sich aus § 622 Absatz 3
Biirgerliches Gesetzbuch (BGB) die Beschriankung der Probezeit auf sechs Monate. Die
einzige Konsequenz einer vereinbarten Probezeit ist, dass nur in diesem Zeitraum von
einer verkiirzten Kiindigungsfrist von zwei Wochen anstatt von vier Wochen Gebrauch
gemacht werden kann. Der allgemeine Kiindigungsschutz nach dem Kiindigungsschutz-
gesetz (KSchG) findet davon unabhingig erst Anwendung, wenn das Arbeitsverhéltnis
ohne Unterbrechung langer als sechs Monate bestanden hat.
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§ 15 Absatz 3 Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) ordnet an, dass eine Probezeitver-
einbarung bei befristeten Arbeitsverhdltnissen im Verhéltnis zu der erwarteten Befris-
tungsdauer und der Art der Téatigkeit stehen muss.

Eine vertragliche Probezeit kann im deutschen Recht nur zu Beginn einer rechtlichen Be-
ziehung vereinbart werden. Denn § 622 Absatz 3 BGB erlaubt die Vereinbarung einer
Probezeit nur einmal im Arbeitsverhiltnis.

Entsprechende Nachweispflichten gelten auch fiir Ausbildungsvertrige tliber eine duale
Berufausbildung nach dem Berufsbildungsgesetzes (BBiG) oder der Handwerksordnung
(HwO). Dort gibt es eigene Vorschriften, die die Vorgaben der Richtlinie (EU) 2019/1152
umsetzen. Wichtig sind hier insbesondere § 11 und § 20 BBiG:

Nach § 11 Abs. 1 Satz 1 BBiG miissen Ausbildende unverziiglich nach Abschluss des
Berufsausbildungsvertrages dessen wesentlichen Inhalt in Textform abfassen. Dabei ist
der in § 11 Abs. 1 Satz 2 BBiG vorgeschriebene Mindestinhalt zu beachten. Vorgaben
zur Ubermittlung der Vertragsabfassung an Auszubildende sind in § 11 Abs. 2 BBiG ge-
regelt. Diese muss unverziiglich nach der Erstellung der Vertragsabfassung erfolgen. Sie
kann elektronisch erfolgen, wenn ein Speichern und Ausdrucken moglich ist. Ausbil-
dende haben dann den Empfang zu bestitigen. Ausbildende miissen die Vertragsabfas-
sung und den Empfangsnachweis nach Ablauf des Jahres, in dem das Ausbildungsver-
héltnis beendet wurde, drei Jahre lang aufbewahren. Die Vorgaben in § 11 Abs. 1 und 2
BBiG gelten nach § 11 Abs. 3 BBiG entsprechend fiir Anderungen des Berufsausbil-
dungsvertrages.

Gemail} § 20 BBiG beginnt das Berufsausbildungsverhiltnis mit einer Probezeit. Diese
muss mindestens einen Monat und darf hochstens vier Monate betragen.

3 Pflichtfortbildungen

Art. 13 der RL (EU) 2019/1152 verpflichtet die Mitgliedstaaten sicherzustellen, dass den
Arbeitnehmern Fortbildung kostenlos angeboten wird, als Arbeitszeit angerechnet wird
und moglichst wihrend der Arbeitszeiten stattfindet, wenn der Arbeitgeber aufgrund von
Rechtsvorschriften der Union oder nationalen Rechtsvorschriften oder Kollektiv- bzw.
Tarifvertragen verpflichtet ist, den Arbeitnehmern Fortbildung im Hinblick auf die Arbeit
anzubieten, die sie ausiiben.

In Umsetzung dieser Bestimmung regelt § 111 GewO, dass Arbeitnehmern die Kosten
fiir eine Fortbildung nicht auferlegt werden diirfen, wenn der Arbeitgeber durch Gesetz
oder aufgrund eines Gesetzes, durch Tarifvertrag oder Betriebs- oder Dienstvereinbarung
verpflichtet ist, dem Arbeitnehmer eine fiir die Erbringung der Arbeitsleistung erforder-
liche Fortbildung anzubieten (§ 111 Absatz 1 GewO). Eine Drittfinanzierung der Fortbil-
dung ist damit ebenso wenig ausgeschlossen wie eine Kostenteilung zwischen Arbeitge-
ber und einem Dritten, sofern es hierdurch nicht zu einer Inanspruchnahme der Arbeit-
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nehmerinnen und Arbeitnehmer kommt. Der Begriff des Gesetzes umfasst auch unmit-
telbar geltendes Unionsrecht. Nicht unter die Regelung fallen Einweisungen in ein be-
stimmtes Arbeitsgebiet oder Anweisungen fiir die Erledigung einer Arbeitsaufgabe, die
unter Beibehaltung der bisherigen Rechtslage unter Fortzahlung der regelméfigen Ver-
giitung innerhalb der Arbeitszeit stattzufinden haben.

Liegt eine Fortbildung im Sinne dieser Regelung vor, so soll diese moglichst wihrend der
individuellen Arbeitszeit der Arbeitnehmerin bzw. des Arbeitnehmers durchgefiihrt wer-
den. Ist dies im Einzelfall, etwa aufgrund dringender betrieblicher Belange oder weil die
Fortbildung nicht im Rahmen der Arbeitszeit der Arbeitnehmerin bzw. des Arbeitneh-
mers angeboten wird, nicht moglich, gelten die Fortbildungszeiten als Arbeitszeit (§ 111
Absatz 2 GewO).

4 Leiharbeitnehmer

Werden Leiharbeitnehmer zur Arbeitsleistung an Dritte {iberlassen, hat der Verleiher dem
Leiharbeitnehmer/der Leiharbeitnehmerin einen form- und fristgerechten Nachweis iiber
die fiir sein/ihr Arbeitsverhéltnis wesentlichen Vertragsbedingungen zu erteilen (§ 11
Abs. 1 S. 1 Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz (AUG) i.V.m. § 2 Abs. 1 NachwG). Hierzu
gehoren auch Angaben iiber Art und Hohe der Leistungen fiir Zeiten, in denen der Leih-
arbeitnehmer/die Leiharbeitnehmerin nicht verliehen ist (§ 11 Abs. 1 S. 2 Nr. 2 AUG).
Ebenso hat der Verleiher dem Leiharbeitnehmer/der Leiharbeitnehmerin die Anderung
der wesentlichen Vertragsbedingungen form- und fristgerecht mitzuteilen (§ 11 Abs. 1 S.
1 AUG i.V.m. § 3 NachwG i.V.m. § 2 Abs. 1 NachwG). Zudem hat der Verleiher dem
Leiharbeitnehmer/ der Leiharbeitnehmerin die Firma und Anschrift des Entleihers (Drit-
ten), dem er/sie iiberlassen wird, in Textform (z.B. per E-Mail) mitzuteilen (§ 11 Abs. 2
S. 4 Hs. 2 AUG).

IIT Vorschriften der sozialen Konditionalitit im Hinblick auf Mafinahmen zur
Verbesserung der Sicherheit und der Gesundheit der Arbeitnehmer

1 Grundpflichten des Arbeitgebers

§ 3 Absatz 1 Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) regelt die Grundpflichten des Arbeitgebers,
fiir die Sicherheit und Gesundheit der Arbeitnehmer zu sorgen. Diese Pflichten gelten fiir
alle Arbeitgeber gleichermallen, unabhéngig vom Status, der Rechtsform des Betriebs
und der Branche. Aus § 3 Absatz 1 ArbSchG folgt, dass der Arbeitgeber hauptsichlich
fiir die umfassende Sicherheit und Gesundheit der Beschéftigten verantwortlich und vor-
rangiger Normadressat der Pflichten des ArbSchG ist. Die Regelung verpflichtet den Ar-
beitgeber weiterhin, bestehende Wechselwirkungen zwischen arbeitsbedingten Gefahr-



11

dungen und den erforderlichen Schutzmafinahmen zu beachten. Er hat eine geeignete Or-
ganisation und die erforderlichen Mittel bereitzustellen und diese fortlaufend an geédn-
derte Bedingungen anzupassen und zu verbessern. Gefordert ist somit eine ganzheitliche
Planung eines MaBBnahmenbiindels zur Gewéhrleistung der Sicherheit und Gesundheit der
Beschiftigten. Der Arbeitgeber muss diese Pflichten unabhidngig davon erfiillen, ob sie
von den Arbeitnehmern geltend gemacht werden.

2 Allgemeine Grundsiitze

In § 4 ArbSchG werden die allgemeinen Grundsétze der Pravention normiert, die der Ar-
beitgeber bei der Gestaltung sicherer Arbeit und der Realisierung des Gesundheitsschut-
zes zu beachten hat. Dazu gehoren unter anderem, die Arbeit so zu gestalten, dass eine
Gefidhrdung fiir das Leben sowie die physische und die psychische Gesundheit moglichst
vermieden und die verbleibende Gefdhrdung mdglichst gering gehalten wird (Num-
mer 1). Die Nummer 1 und Nummer 2 betreffen den Priventionsgedanken. Bereits Ge-
fadhrdungen sind zu vermeiden und Risiken verbleibender Gefahren gering zu halten.
Nummer 3 verlangt eine dynamische Berlicksichtigung des Stands der Technik, der Ar-
beitsmedizin und der Hygiene. Die Pflicht geht iiber die bestehenden Regeln der Technik
hinaus; gemeint ist vielmehr ein fortschreitender aktueller Stand. Je groBBer die Gefahren
fiir die Gesundheit sind, um so zwingender ist der jeweilige Stand zu beriicksichtigen.
Hierauf baut die Regelung in Nummer 4 auf, die eine Planung sowie die Verkniipfung
aller MaBBnahmen des Arbeitsschutzes mit sonstigen Arbeitsbedingungen, sozialen Bezie-
hungen sowie dem Umweltschutz verlangt. Sie verdeutlicht den ganzheitlichen Ansatz
des Arbeitsschutzes, der stets auch Auswirkungen auf andere Aspekte der Arbeit hat.
Nummer 5 unterstreicht den Vorrang von generell-kollektiven vor individuellen Schutz-
malnahmen. Der Arbeitgeber muss vorrangig die allgemeinen baulichen, technischen
und organisatorischen Maflnahmen treffen, und erst dann die besonderen MalBBnahmen.
Nach Nummer 6 sind spezielle Gefahren fiir besondere Beschéftigtengruppen (Jugendli-
che, dltere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, Schwangere oder Leiharbeitnehmerin
und Leiharbeitnehmer u.a.) zu beachten. Entsprechend Nummer 7 sind den Beschiftigten
geeignete Anweisungen zu erteilen, denen es sich um konkrete und bestimmte Hand-
lungs- und Verhaltensaufforderungen handeln muss, die sich auf bestimmte Arbeitsplétze
und Arbeitssituationen beziehen. SchliefSlich stellt Nummer 8 klar, dass arbeitsschutz-
rechtliche Sondervorschriften nur ausnahmsweise aus biologischen Griinden zuléssig
sind.

3 Bestellung von Betriebsirzten und Fachkriften fiir Arbeitssicherheit

Nach dem Arbeitssicherheitsgesetz (ASiG) hat der Arbeitgeber Betriebsérzte (§ 2 ASiG)
und Fachkréfte fiir Arbeitssicherheit (§ 5 ASiG) zu bestellen, die ihn beim Arbeitsschutz
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und bei der Unfallverhiitung unterstiitzen sollen. Der Umfang der Bestellung von Be-
triebsdrzten und Sicherheitsfachkriften wird von der im Betrieb zu erwartenden Geféhr-
dung, der Anzahl der Beschiftigten und organisatorischen Belangen abhéngig gemacht.

Der Arbeitgeber hat — neben der Bestellung von Betriebsédrzten und Fachkriften fiir Ar-
beitssicherheit — auch dafiir zu sorgen, dass diese ihren Pflichten auch nachkommen und
muss diese dabei unterstiitzen, bspw. durch Hilfspersonal sowie Rdume, Einrichtungen und

Gerite.

4 Erste Hilfe und sonstige Notfallmainahmen

Der Arbeitgeber hat gemdl3 § 10 Absatz 1 ArbSchG — entsprechend der Art der Arbeits-
stitte, der Tatigkeiten und der Beschiftigtenzahl — die Mallnahmen zu treffen, die zur
Ersten Hilfe, Brandbekdmpfung und Evakuierung der Beschéftigten erforderlich sind. Als
Erste Hilfe und fiir eine Evakuierung muss der Arbeitgeber Meldeeinrichtungen, funkti-
onierende Rettungsketten, Erste Hilfe- oder Fluchtrdume sowie entsprechendes Material
bereitstellen. Fiir die Brandbekdmpfung bedarf es eines Alarmplans, Loscheinrichtungen
sowie deren Kennzeichnung.

Zudem hat der Arbeitgeber — in Abhingigkeit zur GroBe des Betriebes und zu den beste-
henden besonderen Gefahren — Beschéftigte zu benennen, die Aufgaben der Ersten Hilfe,
Brandbekdmpfung und Evakuierung tibernehmen (§ 10 Absatz 2 ArbSchG). Der Arbeit-
geber kann diese Aufgaben auch selbst wahrnehmen, wenn er iiber die erforderliche Aus-
bildung und Ausriistung verfiigt.

5 Beurteilung der Arbeitsbedingungen und Dokumentation

§ 5 Absatz 1 ArbSchG verpflichtet den Arbeitgeber, durch eine Beurteilung (Geféhr-
dungsbeurteilung) die mit der Arbeit verbundene Gefahrdung der Beschiftigten zu ermit-
teln und zu bestimmen, welche Mallnahmen des Arbeitsschutzes erforderlich sind. Die
nach § 5 ArbSchG gebotene Gefdhrdungsbeurteilung ist von zentraler Bedeutung fiir den
gesamten Arbeitsschutz im jeweiligen Betrieb. Welche Schutzmafinahmen angemessen
und geeignet sind, ldsst sich erst beurteilen, wenn der Arbeitgeber im Rahmen der Ge-
fahrdungsbeurteilung das von der Arbeit fiir die Beschéftigten ausgehende Gefahrdungs-
potenzial ermittelt hat. Zu ermitteln sind konkret die mit der Arbeit verbundenen Gefah-
ren. Hierauf aufbauend sind vom Arbeitgeber in einem zweiten Schritt die erforderlichen
Malinahmen des Arbeitsschutzes zu bestimmen.

Der Arbeitgeber muss die Gefahrdungsbeurteilung dokumentieren (§ 6 Absatz 1 Arb-
SchG). Hierfiir muss er iiber die erforderlichen Unterlagen verfiigen, aus denen das Er-
gebnis der Gefahrdungsbeurteilung, die festgelegten Mallnahmen des Arbeitsschutzes
und das Ergebnis ihrer Uberpriifung ersichtlich ist.
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Ferner obliegt es dem Arbeitgeber, Unfélle in seinem Betrieb zu erfassen, bei denen ein
Beschiftigter getotet wird, so verletzt wird, dass er stirbt oder fiir mehr als drei Tage
vollig oder teilweise arbeits- oder dienstunfahig wird (§ 6 Absatz 2 ArbSchG).

6 Besondere Gefahren

§ 9 ArbSchG verpflichtet den Arbeitgeber, Vorkehrungen zu treffen, damit alle Beschéf-
tigten, die in besonders gefdhrlichen Arbeitsbereichen tétig sind, tiber die Gefahren und
die getroffenen oder zu treffenden SchutzmaBnahmen moglichst frithzeitig unterrichtet
sind. Der Arbeitgeber hat denjenigen Beschiftigten, die nicht ausreichend iiber die Ge-
fahren unterrichtet sind, den Zugang zu besonders gefahrlichen Arbeitsbereichen zu ver-
sagen.

Bei unmittelbarer erheblicher Gefahr fiir die eigene Sicherheit oder die Sicherheit anderer
Personen miissen die Beschéftigten die geeigneten MaBBnahmen zur Gefahrenabwehr und
Schadensbegrenzung selbst treffen konnen, wenn der zustéindige Vorgesetzte nicht er-
reichbar ist (Absatz 2).

Der Arbeitgeber hat nach § 9 Absatz 3 ArbSchG Mafinahmen zu treffen, die es den Be-
schiftigten bei unmittelbarer erheblicher Gefahr ermdglichen, sich durch sofortiges Ver-
lassen der Arbeitsplétze in Sicherheit zu bringen.

7 Rechte der Beschiftigten und Arbeitsschutzausschuss

§ 17 ArbSchG regelt wichtige Anhdrungs- und Beteiligungsrechte der Beschéftigten.
Demnach sind die Beschiftigten berechtigt, dem Arbeitgeber Vorschlidge zu allen Fragen
der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes bei der Arbeit zu machen (Vorschlagsrecht —
Absatz 1). Das Vorschlagsrecht der Beschéftigten besteht fiir alle Fragen der Sicherheit
und des Gesundheitsschutzes, auch liber den eigenen Arbeitsplatz hinaus; eine bestimmte
Form fiir die Ausilibung des Vorschlagsrechts besteht nicht.

Absatz 2 gibt unter bestimmten Voraussetzungen den Beschéftigten ein auBerbetriebli-
ches Beschwerderecht, bei der zustdndigen Behorde, wenn konkrete Anhaltspunkte vor-
liegen, dass die vom Arbeitgeber getroffenen Mallnahmen und bereitgestellten Mittel
nicht ausreichen, um die Sicherheit und den Gesundheitsschutz bei der Arbeit zu gewihr-

leisten.

Dem Erfahrungsaustauch und der Beratung gemeinsamer Anliegen des Arbeitsschutzes
und der Unfallverhiitung im Betrieb dient der vierteljdhrlich tagende Arbeitsschutzaus-
schuss nach § 11 ASiG, der in Unternehmen mit mehr als zwanzig Beschéftigten zu bil-

den ist und dem u.a. zwei Betriebsratsvertreter angehoren.
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8 Unterweisung

§ 12 ArbSchG enthilt eine Unterweisungspflicht des Arbeitgebers. Der Arbeitgeber hat
die Beschiftigten iiber Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit wéihrend ihrer
Arbeitszeit ausreichend und angemessen zu unterweisen. Die Unterweisung umfasst An-
weisungen und Erlduterungen, die eigens auf den Arbeitsplatz oder den Aufgabenbereich
der Beschiftigten ausgerichtet sind. Die Unterweisung muss bei der Einstellung, bei Ver-
anderungen im Aufgabenbereich, der Einfilhrung neuer Arbeitsmittel oder einer neuen
Technologie vor Aufnahme der Tétigkeit der Beschéftigten erfolgen. Die Unterweisung
muss an die Gefadhrdungsentwicklung angepasst sein und erforderlichenfalls regelméfig
wiederholt werden.

IV Vorschriften der sozialen Konditionalitit im Hinblick auf Mindestvorschrif-
ten fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz bei Benutzung von Arbeitsmitteln
durch die Arbeitsnehmer

1 Grundpflichten des Arbeitgebers

§ 4 BetrSichV enthilt die allgemeinen Verpflichtungen des Arbeitgebers, dafiir Sorge zu
tragen, dass fiir die jeweiligen Arbeiten die Arbeitsmittel geeignet sind, sodass bei der
Benutzung die Sicherheit und der Gesundheitsschutz der Arbeitnehmer gewéhrleistet
sind. Hierbei sind bestimmte Voraussetzungen zu erfiillen, die wie folgt zusammengefasst
werden konnen: Durchfiihrung einer Gefdhrdungsbeurteilung, Umsetzung der erforderli-
chen SchutzmaBnahmen nach dem Stand der Technik, Feststellung der Verwendungssi-
cherheit, Gestattung der Verwendung der Arbeitsmittel, ggf. Betriebsanweisung fiir die
Beschiftigten, Unterweisung der Beschiftigten, ggf. Priifung des Arbeitsmittels durch
eine befihigte Person, Uberpriifung der Wirksamkeit der SchutzmaBnahmen, Kontrolle
der Arbeitsmittel vor Verwendung auf offensichtliche Méngel, regelméBige Kontrolle der

Schutz- und Sicherheitseinrichtungen auf ihre Funktionsfahigkeit.

2 Anforderung an die zur Verfiigung gestellten Arbeitsmittel, grundlegende
Schutzmafinahmen bei der Verwendung von Arbeitsmitteln, Instandhaltung
und Anderung von Arbeitsmitteln

Die §§ 5, 6 und 10 BetrSichV enthalten die Anforderungen an die zur Verfiigung gestell-
ten Arbeitsmittel und grundlegende Schutzmafinahmen bei der Verwendung von Arbeits-
mitteln: Der Arbeitgeber hat die festgelegten Mindestvorschriften an Arbeitsmittel einzu-
halten und diese in regelméfBigen Abstinden zu warten.

§ 5 hebt auf die Sicherheit der Arbeitsmittel selbst im Hinblick auf ihre vorgesehene Ver-
wendung ab. Nach Absatz 1 miissen die eingesetzten Arbeitsmittel wiahrend der gesamten
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Verwendungsdauer sicher sein. Die Frage, ob das Mindestmal} an Sicherheit erreicht ist,
entscheidet der Arbeitgeber im Rahmen der verpflichtend durchzufiihrenden Geféhr-
dungsbeurteilung. Der Arbeitgeber darf nur solche Arbeitsmittel zur Verfiigung stellen,
die den fiir sie geltenden Rechtsvorschriften entsprechen, hierzu zdhlen insbesondere das
Produktsicherheitsgesetz (ProdSG) und die zugehorigen Verordnungen

Wihrend § 5 BetrSichV auf die Beschaffung von Arbeitsmitteln und deren Beschaffen-
heit abhebt, konzentriert sich § 6 auf die Verwendung der Arbeitsmittel. § 6 enthilt hier-
bei die allgemeinen Schutzmalnahmen mit dem klaren Hinweis, dass die Grundsétze der
Ergonomie bei der Verwendung von Arbeitsmitteln einzuhalten; Fehlbeanspruchungen
und Belastungen, die sich negativ auf die Gesundheit und die Sicherheit der Beschiftigten
auswirken, sind zu vermeiden bzw. auf ein Mindestmal3 zu reduzieren. Von besonderer
Bedeutung ist die Anforderung in Absatz 1, dass Beschéftigte sich oder andere bei der
Verwendung von Arbeitsmitteln nicht gefdhrden diirfen; Beschiftigte diirfen demzufolge
also nicht tiberfordert mit und bei der Verwendung eines Arbeitsmittels sein. Es sind ne-
ben den physischen auch die psychischen Féhigkeiten zu beriicksichtigen. Satz 5 Num-
mer 1 bis 4 enthilt grundlegende Aspekte zur Ergonomie; diese Aspekte sind bei der
Festlegung der ArbeitsschutzmafBnahmen in der Gefahrdungsbeurteilung zu berticksich-
tigen, wobei der Grundsatz der VerhdltnisméaBigkeit gilt.

§ 10 BetrSichV erginzt die in §§ 5 und 6 genannten grundlegenden Anforderungen um
den Aspekt der Instandhaltung. Instandhaltung ist hierbei als ein zentrales Element anzu-
sehen und hat im Hinblick auf die Sicherheit von Arbeitsmittel auf die Dauer betrachtet
sogar eine hohere Bedeutung als Priifungen. Instandhaltung, bestehend aus den Elemen-
ten Inspektion, Wartung und Instandsetzung, bewirkt, dass Arbeitsmittel iiber ihre Ver-
wendungsdauer im sicheren Zustand erhalten bleiben. Von ganz erheblicher Bedeutung
ist, dass Instandhaltung nicht nur ausnahmsweise stattfindet, sondern regelmaBig vorge-
nommen wird. Jede Benutzung bzw. Verwendung ist mit Abnutzung, Verschleifl und ggf.
Reparaturen verbunden. Absatz 2 verpflichtet den Arbeitgeber, dass InstandhaltungsmaB-
nahmen nur von fachkundigen, beauftragten und unterwiesenen Beschiftigten durchge-
fiihrt werden. Alternativ diirfen auch geeignete Auftragnehmer mit vergleichbarer Quali-
fikation solche MafBnahmen durchfiihren.

3 Unterweisung und besondere Beauftragung von Beschiiftigten

§ 12 BetrSichV verpflichtet den Arbeitgeber, angemessene Informationen und gegebe-
nenfalls Betriebsanleitungen fiir die bei der Arbeit benutzten Arbeitsmittel fiir die Arbeit-
nehmer bereitzustellen; Arbeitnehmer sind auBerdem durch den Arbeitgeber angemessen
zu unterweisen hinsichtlich der Benutzung von Arbeitsmitteln. Die Information der Be-
schéftigten ist unerldsslich, damit diese angemessen zu ihrer Sicherheit und ihrem Ge-

sundheitsschutz beitragen konnen. Die auf § 12 ArbSchG zuriickgehende Unterweisung
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soll dazu fiihren, dass die Beschéftigten ein Interesse fiir ihre Sicherheitsbelange entwi-
ckeln. Entsprechend enthélt Absatz 1 Vorgaben zu Form, Inhalt und RegelméBigkeit der
Unterweisung. Absatz 3 enthdlt die Verpflichtung, dass spezifisch gefdhrliche Arbeits-
mittel den hierzu beauftragten Personen vorbehalten sind. Der Arbeitgeber muss dies an-
hand seiner eigenen Gefahrdungsbeurteilung festlegen und entsprechende Anweisungen

erteilen, dies konnen z. B. Befahr- oder Einstiegserlaubnisse sein.

4 Priifung von Arbeitsmitteln

§ 14 BetrSichV enthilt die allgemeine Verpflichtung des Arbeitgebers, diejenigen Ar-
beitsmittel zu iiberpriifen, die nach der Montage einer Uberpriifung zu unterziehen sowie
Gegenstand regelmiBiger Uberpriifungen durch hierzu befihigte Personen sind. Priifun-
gen sind eine wichtige Maflnahme zur Sicherstellung eines dauerhaften Arbeitsschutzes
bei Tétigkeiten mit Arbeitsmitteln. Arbeitsmittel sind vor der erstmaligen Inbetriebnahme
zu priifen, wenn deren Sicherheit von den Montagebedingungen abhingt. Sind Arbeits-
mittel Schiden verursachenden Einfliissen (Witterung, Verschleil usw.) ausgesetzt, so
sind diese wiederkehrend zu priifen. AuBBerdem sind Priifungen erforderlich, wenn Ar-
beitsmittel gedndert wurden oder von auBBergewOhnlichen Ereignissen betroffen waren.
die Auswirkungen auf die Sicherheit des Arbeitsmittels haben kénnen. Die Priifungen

sind von einer zur Priifung befdhigten Person durchzufiihren.

\% Kontrollen und Sanktionen

1 Kontroll- und Durchsetzungssystem

Bei der sozialen Konditionalitit werden die geltenden Kontroll- und Durchsetzungssys-
teme im Bereich des Sozial- und Arbeitsrechts genutzt. Dies bedeutet, dass aufgrund der
sozialen Konditionalitit in den landwirtschaftlichen Betrieben keine zusétzlichen Kon-
trollen durchgefiihrt werden. Vielmehr stiitzt sich die soziale Konditionalitit auf die oh-
nehin gemél den Regelungen des Arbeits- und Sozialrechts durchzufiihrenden Kontrol-
len, insbesondere

- der Arbeitsschutzbehorden und der Sozialversicherung fiir Landwirtschaft, Fors-
ten und Gartenbau im Bereich des Arbeitsschutzes, soweit ithr Aufgaben im Be-
reich des Arbeitsschutzes nach § 21 Abs. 4 ArbSchG iibertragen worden sind, und

- der Bundesagentur fiir Arbeit im Bereich des Arbeitnehmeriiberlassungsgesetzes.
Einbezogen sind dariiber hinaus auch

- die fiir die Verfolgung und Ahndung von Ordnungswidrigkeiten zustdndigen Lan-
desbehorden bei Verstofen gegen die Nachweispflichten eines Arbeitgebers und
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- die Arbeitsgerichte, soweit Klageverfahren gegen die Vorschriften iiber vorher-

sehbare und transparente Arbeitsbedingungen betroffen sind.

2 Bewertung eines Verstof3es gegen die Vorschriften der sozialen Konditionalit:it
und Verhingung einer Verwaltungssanktion

Die Regelungen zur Bewertung und Sanktionierung von Verstoen gegen die Vorschrif-
ten der sozialen Konditionalitdt ergeben sich vor allem aus den Artikeln 88 und 89 der
Verordnung (EU) 2021/2116*

Demnach unterrichten die oben genannten Einrichtungen die jeweiligen Zahlstellen iiber
alle VerstoBe der Begiinstigten der im Kapitel I genannten Zahlungen gegen die Vor-
schriften der sozialen Konditionalitdt, die zu vollstreckbaren Entscheidungen gefiihrt ha-
ben, und sie bewerten diese Versto3e nach Schwere, Ausmal}, Dauer oder wiederholtem
Auftreten und Vorsitzlichkeit.

Eine Unterrichtung der jeweiligen Zahlstelle erfolgt allerdings nur, wenn der betreffende
Versto3 dem Beglinstigten zurechenbar ist und seine landwirtschaftliche Tétigkeit oder
seinen Betrieb oder andere von ihm verwaltete Flachen im Gebiet der Bundesrepublik
Deutschland betrifft. Dies konnen zum Beispiel auch Forstfldchen sein.

Aufgrund dieser Bewertung kiirzt die Zahlstelle dann die Zahlungen (Verwaltungssank-
tion). Die Kiirzung betrdgt bei einem fahrldssig begangenen Verstof3 in der Regel 3 Pro-
zent der Zahlungen. Bei festgestellten, nicht vorsétzlichen Verstden kann die Zahlstelle
auf der Grundlage der Bewertung des Verstoles und unter Beriicksichtigung der oben
genannten Kriterien den Prozentsatz auf bis zu 1 Prozent senken.

Hat der fahrldssig begangene Versto3 schwerwiegende Folgen fiir die Erreichung des
Ziels der betreffenden Vorschrift oder stellt er eine direkte Gefdhrdung der 6ffentlichen
Gesundheit dar, kann die Zahlstelle den Prozentsatz erh6hen; dieser darf aber 10 Prozent
nicht iiberschreiten.

Wenn derselbe Verstol innerhalb eines zusammenhédngenden Zeitraums von drei Kalen-
derjahren weiterhin andauert oder einmal wiederholt auftritt, betrdgt die prozentuale Kiir-
zung in der Regel 10 Prozent des Gesamtbetrags der Zahlungen. Tritt derselbe Verstof3
ohne stichhaltige Begriindung seitens des Begiinstigten weiterhin wiederholt auf, so gel-
ten diese Fille als vorsétzliche Verstofe.

Bei einem vorsitzlichen VerstoB3 betrigt die Kiirzung mindestens 15 Prozent des Gesamt-
betrags der Zahlungen. In besonders schwerwiegenden Féllen kann auch ein Ausschluss
von den Zahlungen beschlossen werden.

Von einer Verwaltungssanktion wird abgesehen bei Verstdflen, die auf hohere Gewalt

oder einer Anordnung einer Behorde zuriickzufiihren sind.
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Verwaltungssanktionen bei der sozialen Konditionalitit kommen zusétzlich zu den bei
der Konditionalitédt verhdngten Verwaltungssanktionen zur Anwendung.

3 Zuordnung eines Verstofles zum Jahr der Begehung

Festgestellte Verstof3e werden jeweils dem Kalenderjahr zugeordnet, in dem der Verstof3
begangen wurde. Die aus dem VerstoB3 resultierende Verwaltungssanktion ist dann auf
Basis der Zahlungen zu berechnen, die dem Betriebsinhaber im Jahr der Begehung des
Verstof3es gewidhrt wurden. Wenn es jedoch nicht méglich ist festzustellen, in welchem
Kalenderjahr der Versto3 begangen wurde, werden die Verwaltungssanktionen auf der
Grundlage der Zahlungen berechnet, die in dem Kalenderjahr, in dem der VerstoB3 fest-
gestellt wird, gewéhrt wurden oder noch zu gewéhren sind.

Berticksichtigt werden allerdings nur Verstof3e, die nach dem 31. Dezember 2024 began-
gen wurden, da die Vorschriften der sozialen Konditionalitdt erst ab diesem Zeitpunkt
anwendbar sind.
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VI ANLAGE

Vorschriften der sozialen Konditionalitat

Rechtsvorschrift

Anzuwendende Bestimmungen

1. | Nachweisgesetz

§ 2 Absatz 1, § 3 in Verbindung mit § 2
Absatz 1

2. | Arbeitnehmeriiberlassungsge-
setz

§ 11 Absatz 1 sowie Absatz 2

3. | Arbeitsschutzgesetz

§§ 3 bis 6, 9 und 10 sowie 12 und 17

4. | Arbeitssicherheitsgesetz

§§2,5und 11

5. | Betriebssicherheitsverordnung

§§ 4 bis 6 sowie 10, 12 und 14

6. | Teilzeit- und Befristungsgesetz

§ 12 Absatz 3 und § 15 Absatz 3

7. | Biirgerliches Gesetzbuch

§ 622 Absatz 3

8. | Berufsbildungsgesetz

§§ 11,20

9. | Gewerbeordnung

§111
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VII GLOSSAR

1 Begriffsbestimmungen

Betrieb: Die Gesamtheit der fiir landwirtschaftliche Tétigkeiten genutzten und vom
Landwirt verwalteten Einheiten, die sich im Gebiet des Mitgliedstaates befinden.

Begiinstigter: Empfanger von Zahlungen der EU-Agrarférderung.

Hohere Gewalt: als ,,hohere Gewalt™ konnen insbesondere folgende Félle bzw. Um-
stinde anerkannt werden:

- eine schwere Naturkatastrophe oder ein schweres Wetterereignis, die bzw. das den
Betrieb erheblich in Mitleidenschaft zieht

- die unfallbedingte Zerstorung von Stallgebduden des Betriebs

- eine Tierseuche, der Ausbruch einer Pflanzenkrankheit oder das Auftreten eines
Pflanzenschadlings, die bzw. der den gesamten Tier- bzw. Pflanzenbestand des
Begiinstigten oder einen Teil davon betrifft

- die Enteignung des gesamten Betriebes oder eines wesentlichen Teils davon, so-
weit diese Enteignung am Tag der Einreichung des Antrags nicht vorherzusehen

war
- der Tod des Begiinstigten

- ldnger andauernde Berufsunfihigkeit des Beglinstigten.

Landwirtschaftliche Flidche: Der Begriff landwirtschaftliche Fliche umfasst Ackerland,
Dauerkulturen und Dauergriinland, und das auch, wenn diese auf der betreffenden
Flache ein Agroforstsystem bilden.

Landwirtschaftliche Titigkeit: Der Begriff landwirtschaftliche Tétigkeit, umfasst

1. die Erzeugung, einschlieBlich Tatigkeiten wie Anbau, auch mittels Paludikultur
oder in einem Agroforstsystem, Ernten, Melken, Zucht oder Aufzucht von Tieren
oder Haltung von Tieren fiir landwirtschaftliche Zwecke, von in Anhang I des
Vertrags liber die Arbeitsweise der Europdischen Union aufgefiihrten landwirt-
schaftlichen Erzeugnissen, ausgenommen Fischereierzeugnisse,

2. den Betrieb von Niederwald mit Kurzumtrieb,
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3.

nach Mal3gabe des § 3 Absitze 2 bis 6 der GAP-Direktzahlungen-Verordnung
die Erhaltung einer landwirtschaftlichen Flache, die wéhrend des gesamten Jah-
res nicht fiir eine landwirtschaftliche Tatigkeit im Sinne der Nummer 1 oder 2
genutzt wird, in einem Zustand, der sie ohne iiber die Anwendung von in der
Landwirtschaft iiblichen Methoden und Maschinen hinausgehende Vorberei-
tungsmallnahmen fiir die Beweidung oder den Anbau geeignet macht.

Vollstreckbare Entscheidung:

unanfechtbare Anordnung,
unanfechtbare BuBlgeldentscheidung oder

rechtskriftige Gerichtsentscheidung.
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2 Relevante Rechtsvorschriften

Die nachfolgenden Rechtsvorschriften gelten in ihrer jeweils aktuellen Fassung.

1 Verordnung (EU) des Europaischen Parlaments und des Rates vom 2. Dezember 2021 mit Vorschriften
fiir die Unterstiitzung der von den Mitgliedstaaten im Rahmen der Gemeinsamen Agrarpolitik zu erstellen-
den und durch den Européischen Garantiefonds fiir die Landwirtschaft (EGFL) und den Europiischen
Landwirtschaftsfonds fiir die Entwicklung des landlichen Raums (ELER) zu finanzierenden Strategiepléne
(GAP-Strategieplane) und zur Aufhebung der Verordnung (EU) Nr. 1305/2013 sowie der Verordnung (EU)
Nr. 1307/2013 .

2 Gesetz zur Durchfithrung der im Rahmen der Gemeinsamen Agrarpolitik geltenden Konditionalitét

(GAP-Konditionalititen-Gesetz — GAPKondG).

3 Verordnung zur Durchfiihrung der im Rahmen der Gemeinsamen Agrarpolitik geltenden Konditionalitét

— GAPKondV).

4 Verordnung (EU) 2021/2116 des EuropdishenParlaments und des Rates vom 2. Dezembr 2021 {iber die
Finanzierung, Verwaltung und Uberwachung der Gemeinsamen Agrarpolitik und zur Aufhebung der Ver-

ordnung (EU) Nr. 1306/2013
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