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Zusammenfassung: Diese Dienstvorschrift

o legt Grundsdtze und Verfahren fest, die das Verhalten von bei den US-Streitkraften in Deutschland
beschiftigten ortsansdssigen Arbeitnehmern regeln;

e crldutert die Verfahrensweisen, die fiir die Aufrechterhaltung der Disziplin und die Durchfiihrung von
Korrektur-und Kiindigungsmafinahmen bei ortsansdssigen Arbeitnehmern einzuhalten sind;

o stellt das interne Beschwerde- und Einspruchsverfahren fiir die ortsansdssigen Arbeitnehmer in
Deutschland dar und legt Grundsitze fiir die Kontrolle der Fehlzeiten ortsansédssiger Arbeitnehmern fest.

Zusammenfassung der Anderungen: In dieser iiberarbeiteten Dienstvorschrift werden durchgingig
administrative Anderungen vorgenommen.

Geltungsbereich: Diese Dienstvorschrift findet Anwendung auf ortsanséssige Arbeitnehmer, die

e entsprechend den Bestimmungen des Tarifvertrags vom 16. Dezember 1966 fiir die Arbeitnehmer bei
den US-Stationierungsstreitkraften im Gebiet der Bundesrepublik Deutschland beschiftigt sind, mit
Ausnahme der Arbeitnehmer der United States Air Forces in Europe und deren nachgeordneten
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Einheiten. Im Zusammenhang mit dieser Dienstvorschrift umfasst der Begriff US-Streitkrifte alle
Dienststellen, die von der United States Army Civilian Human Resources Agency, Europe Region, oder
Army and Air Force Exchange Service, Europe (AAFES-Eur) betreut werden;

e aus Appropriated Funds (US-Haushaltsmittel) oder aus Nonappropriated Funds (haushaltsrechtliches
Sondervermogen) entlohnt werden;

e in Civilian Support Dienststellen in Deutschland beschiftigt sind.

ANMERKUNG: Der in dieser Dienstvorschrift verwendete Begriff ,,Civilian Personnel Advisory
Center* trifft nicht auf AAFES-Eur zu. Mit Ausnahme der Stellen in dieser Dienstvorschrift, an denen
AAFES-Eur ausdriicklich genannt wird, kann der Commander, AAFES-Eur, interne Formulare benutzen
und interne Systeme und Verfahren erstellen, um den Zweck dieser Dienstvorschrift einschlieBlich aller
Richtlinien zu erfiillen.

Dokumentation: Unterlagen, die aufgrund der in dieser Dienstvorschrift vorgeschriebenen Verfahren
erstellt wurden, sind gemél den Vorgaben in AR 25-400-2 zu kennzeichnen, aufzubewahren und zu
vernichten. Titel und die zur Titelaufnahme erfassten Angaben konnen auf der Webseite des Army
Records Information Management System unter Attps://www.arims.army.mil/ abgerufen werden.

Ergiinzungen: Organisationen diirfen diese Dienstvorschrift ohne Genehmigung des Civilian Personnel
Directorate, Office of the Deputy Chief of Staff, G1, HQ USAREUR, nicht ergénzen.

Verbesserungsvorschlige: Die Verantwortung fiir diese Dienstvorschrift liegt beim Civilian Personnel
Directorate, Office of the Deputy Chief of Staff, G1, HQ USAREUR (DSN 370-9385).
Verbesserungsvorschldge sind auf DA Form 2028 an USAREUR G1 (AEPE-C), Unit 29351, APO AE
09014-9351 zu richten.
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Anhinge
A. Allgemeine Verhaltensregeln — Ortsansdssige Arbeitnehmer in Deutschland
B. Checkliste fiir die Einleitung und Bearbeitung von Kiindigungsmafinahmen

Abbildung
B-1. Checkliste fiir die Einleitung und Bearbeitung von Kiindigungsmafinahmen

Glossar

1. ZWECK
Diese Dienstvorschrift erstellt Grundsitze und beschreibt Verfahrensregelungen

a. zur Wahrung von Arbeitsplatzdisziplin unter den ortsansdssigen Arbeitnehmern in Deutschland
sowie zur effektiven Durchfiihrung von Korrektur- und Kiindigungsmafnahmen bei ortsanséssigen

Arbeitnehmern in Deutschland;

b. bei Beschwerden und Einspriichen von ortsanséssigen Arbeitnehmern der US-Streitkréfte in
Deutschland;

c. fir die Kontrolle von Fehlzeiten der Arbeitnehmer.
2. BEZUGSVORSCHRIFTEN UND -DOKUMENTE

a. Veroffentlichungen
(1) NATO-Truppenstatut und Zusatzabkommen
(2) Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz
(3) Kiindigungsschutzgesetz
(4) Mutterschutzgesetz
(5) Sozialgesetzbuch IX, Rehabilitation und Teilhabe behinderter Menschen

(6) Tarifvertrag vom 16. Dezember 1966 fiir die Arbeitnehmer bei den Stationierungsstreitkraften
im Gebiet der Bundesrepublik Deutschland (TV AL 1)

(7) AR 25-400-2, The Army Records Information Management System (ARIMS)

(8) AE Regulation 690-69-G, USAREUR-Durchfiihrungsbestimmungen zum TV AL II und
iibertarifliche Leistungen

b. Formblatt: DA Form 2028, Recommended Changes to Publications and Blank Forms
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3. ERLAUTERUNG DER ABKURZUNGEN
Die verwendeten Abkiirzungen sind im Glossar erldutert.

4. VERANTWORTLICHKEITEN
a. Vorgesetzte haben

(1) durch effektive Kommunikation und professionelles Verhalten in ihrem
Verantwortungsbereich fiir ein zufriedenstellendes Arbeitsklima fiir die Arbeitnehmer zu sorgen;

(2) alle Arbeitnehmer fair und gleich zu behandeln, unabhéngig von Rasse, Hautfarbe, nationaler
Herkunft, Alter, Geschlecht, Behinderung, Religion, Weltanschauung oder sexueller Identitit;

(3) angemessene Anleitungen und klare Anweisungen zu geben;

(4) sicherzustellen, dass die Arbeitnehmer die bestehenden Verhaltensregeln, Grundsétze,
Richtlinien, internen Dienstvorschriften und die gesetzlichen Bestimmungen einhalten;

(5) den Arbeitnehmern Aufgaben so zu iibertragen, dass deren Kenntnisse, Fahigkeiten und
Erfahrungen voll und effektiv genutzt werden konnen,;

(6) mindestens einmal im Jahr mit jedem Arbeitnehmer {iber Arbeitsaufgaben,
Arbeitsbedingungen und Arbeitsleistung zu sprechen;

(7) bei arbeitsvertraglichen VerstoBBen und Abweichungen von bestehenden Grundséitzen und
Regelungen seitens der Arbeitnehmer die Griinde und Begleitumstinde festzustellen und mit der
Zielsetzung zur positiven Problemldsung zu beurteilen;

(8) ihre Arbeitnehmer moglichst einmal im Kalenderjahr auf die bestehenden Verhaltensregeln
hinzuweisen (Anhang A) (Eine unterschriftliche Bestdtigung vom Arbeitnehmer fiir diese Unterrichtung
ist nicht erforderlich.);

(9) ihre Arbeitnehmer darin zu bestdrken, ihre Beschwerden oder Einspriiche durch Anwendung
der in dieser Dienstvorschrift aufgefiihrten Verfahrensweisen intern beizulegen,;

(10) einzelne Arbeitnehmer oder Gruppen von Arbeitnehmern bei Problemsituationen anzuleiten
und zu beraten, um die Notwendigkeit fiir formelle Korrektur- oder Kiindigungsmafinahmen auf ein
Minimum zu beschrinken;

(11) Korrektur- oder Kiindigungsmaf3inahmen einzuleiten, wenn dies unvermeidbar ist, und
Beratung und Unterstiitzung vom zustédndigen Civilian Personnel Advisory Center (CPAC) vor der
Einleitung solcher Mafinahmen einzuholen, um Angemessenheit, Zeitrahmen und Effektivitét der
MalBnahme zu gewihrleisten.

b. Die CPACs haben

(1) zu gewéhrleisten, dass Kommandeure, Manager, Dienststellenleiter und Vorgesetzte von
ortsansidssigen Arbeitnehmern Kenntnis von den Bestimmungen dieser Dienstvorschrift bekommen,;
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(2) neu eingestellte Arbeitnehmer iiber die Verhaltensregeln zu unterrichten und ihnen eine
Kopie dieser Regeln auszuhidndigen (Anhang A);

(3) die Dienststellenleitungen bei der Beurteilung von Problemfillen zu beraten und zu
unterstiitzen und angemessene Losungswege zu empfehlen;

(4) Vorgesetzte auf allen Ebenen bei der Einleitung und Durchfiihrung von individuellen
Korrektur- und KiindigungsmalBBnahmen zu beraten und zu unterstiitzen;

(5) mit der Dienststellenleitung bei Féllen, in denen Arbeitnehmer ein arbeitsgerichtliches
Verfahren angestrengt haben, eng zusammenzuarbeiten;

(6) der Dienststellenleitung Empfehlungen dahingehend zu geben, ob
(a) ein Gerichtsurteil im Interesse der Dienststelle ist,

(b) ein Berufungs- oder Revisionsverfahren moglich ist,

(c) ein gerichtlicher Vergleich angestrebt oder der Fall auBlergerichtlich beigelegt werden
sollte;

(7) gemiaB den Bestimmungen in Absatz 16 dieser Dienstvorschrift Unterlagen tiber jeden
Arbeitsgerichtsfall an das Civilian Personnel Directorate, Office of the Deputy Chief of Staff, G1, HQ
USAREUR, weiterzuleiten.

5. UNTERSUCHUNG VON PROBLEMFALLEN

a. Vorgesetzte haben Fehlverhalten oder VerstoB3e gegen bestehende Richtlinien oder
arbeitsvertragliche Verpflichtungen sowie mangelhafte Arbeitsleistung von Arbeitnehmern sorgfaltig
und objektiv zu untersuchen, bevor Korrektur- oder KiindigungsmafB3nahmen vorgeschlagen oder
eingeleitet werden. Im Rahmen der Untersuchung ist auch ein Gesprach mit dem betroffenen
Arbeitnehmer zu fiihren, um seine Darstellung des Falles zu horen.

b. Das bisherige Verhalten und die Arbeitsleistung des Arbeitnehmers sowie mdgliche mildernde
Umstidnde in Zusammenhang mit dem Versto3 oder Fehlverhalten sind vom Vorgesetzten bei der
Bewertung des Sachverhalts zu beriicksichtigen. Auflerdem hat ein Vorgesetzter festzustellen, ob der
Arbeitnehmer im Vorfeld des Vorkommnisses gewusst hat oder gewusst haben konnte, welche
Verhaltensregeln galten und dass der Arbeitgeber den Vorfall nicht tolerieren wiirde.

c. Vor der Untersuchung eines Problemfalls sollten Vorgesetzte vom CPAC Ratschlidge und
Unterstiitzung einholen. Das gilt besonders dann, wenn Anzeichen vorliegen, dass die Untersuchung
moglicherweise eine Kiindigungsmafinahme zur Folge haben konnte, weil sodann bindende gesetzliche
Fristen zu beachten sind. Die Nichteinhaltung solcher Fristen flihrt ndmlich in der Regel zur
Unwirksamkeit der durchgefiihrten MaBBnahme.

d. Wenn es sich bei dem betroffenen Arbeitnehmer um einen schwerbehinderten oder
Schwerbehinderten gleichgestellten Mitarbeiter handelt, ist die zustdndige Schwerbehindertenvertretung
gemil § 84 Absatz 1 Sozialgesetzbuch IX, Rehabilitation und Teilhabe behinderter Menschen,
moglichst frithzeitig iiber die Problemsituation und die daraus resultierende Untersuchung zu
informieren.
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6. KORREKTURMASSNAHMEN

Vorgesetzte auf allen Ebenen konnen KorrekturmaBBnahmen einleiten. Vorherige Koordination mit dem
CPAC ist jedoch sehr empfehlenswert, um die Rechtsgiiltigkeit und die Angemessenheit der MaBBnahme
zu gewéhrleisten. Der Schwerpunkt bei KorrekturmaBBnahmen liegt auf der Korrektur des Verstof3es oder
des Fehlverhaltens, nicht auf der Bestrafung des Arbeitnehmers. Die MaBnahmen, die ergriffen werden,
sollen konstruktiver Art sein und Problemfille oder Problemsituationen wirksam korrigieren.

a. Ein Instrument zur Korrektur von Verstdfen oder eines Fehlverhaltens sind Abmahnungen.
Abmahnungen kénnen miindlich oder schriftlich erfolgen und dienen als offizielle Riigen, um den
Arbeitnehmer dariiber zu informieren, dass er gegen bestimmte arbeitsvertragliche Verpflichtungen
verstoflen hat oder ein anderes Fehlverhalten vorliegt, und um aufzuzeigen, welche moglichen
Konsequenzen das im Falle einer Wiederholung nach sich ziehen kann.

b. Obwohl fiir Abmahnungen keine zwingenden gesetzlichen Fristen vorgeschrieben sind, miissen
sie zeitnah durchgefiihrt werden, da die Mallnahme an Wirkung verliert bzw. nicht mehr das gewiinschte
Ergebnis bringt, je mehr Zeit zwischen dem Vorfall und der Abmahnung verstrichen ist.

7. MUNDLICHE ABMAHNUNG
Miindliche Abmahnungen sind bei kleineren Versto3en gegen festgelegte Verhaltensregeln, leichterem
sonstigem Fehlverhalten oder einfachen Pflichtversdumnissen im Arbeitsbereich angebracht.

a. Der direkte Vorgesetzte sollte den Vorfall mit dem betroffenen Arbeitnehmer in einem
personlichen Gespriach und in freundlicher Atmosphire erdrtern. Dabei sind dem Arbeitnehmer sein
Fehlverhalten und die mdglichen Konsequenzen im Wiederholungsfall aufzuzeigen. Der Arbeitnehmer
hat das Recht, den Sachverhalt aus seiner Sicht zu schildern sowie den Vorfall betreffende Fakten und
Fallumsténde vorzutragen, die seine Erklarung stiitzen.

b. In der Regel sollte eine kurze, schriftliche Zusammenfassung des Gespriachsinhalts erstellt und
nach Moglichkeit vom Vorgesetzten und vom Arbeitnehmer unterzeichnet werden. Auf Verlangen des
Arbeitnehmers ist die Zusammenfassung zweisprachig, auf Englisch und Deutsch, abzufassen. Der
Arbeitnehmer erhilt eine Kopie des Schriftstiicks.

c. Der Vorgesetzte hat die Zusammenfassung fiir die Dauer von 6 Monaten aufzubewahren. Wenn es
in diesem Zeitraum zu keinem anderen Vorfall gleicher oder dhnlicher Art kommit, ist die
Zusammenfassung ersatzlos zu vernichten. Der Arbeitnehmer ist davon entsprechend zu unterrichten.
Danach wird auf diese miindliche Abmahnung kiinftig kein Bezug mehr genommen.

8. SCHRIFTLICHE ABMAHNUNG
a. Schriftliche Abmahnungen sind angebracht bei
(1) Wesentlichen Méngeln bei der Ausiibung der zugewiesenen Aufgaben
(2) GroBeren VerstoBBen gegen arbeitsvertragliche Verpflichtungen
(3) Wiederholten kleineren VerstoBen gleicher oder unterschiedlicher Art
(4) Schwerwiegendem sonstigem Fehlverhalten

(5) GroBeren VerstoBBen gegen festgelegte Verhaltensregeln
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b. Schriftliche Abmahnungen
(1) haben den Betreff ,,Abmahnung* zu tragen;

(2) haben den eindeutigen Hinweis zu enthalten, dass ein Wiederholungsfall gleicher oder
dhnlicher Art die Kiindigung des Arbeitsverhiltnisses zur Folge haben kann;

(3) haben eine kurze und genaue Beschreibung des Vorfalls zu enthalten, die aber so abgefasst
sein muss, dass der Arbeitnehmer den Grund fiir die Abmahnung erkennen und nachvollziehen kann.
Detaillierte Angaben wie Zeitpunkt, Datum, Ort und Ereignisse, die mit dem Abmahnungsgrund
verbunden sind, sind zu machen. Frithere Korrekturma3nahmen, die einen Bezug zu dem jetzigen
Vorfall haben, sind nur dann zu erwidhnen, wenn sie noch aktuell sind;

(4) haben nicht den Betreff ,,Verwarnung* zu tragen;
(5) sind in der Regel zweisprachig abzufassen, d.h. auf Englisch und auf Deutsch;
(6) sind in der Regel vom unmittelbaren Vorgesetzten zu unterzeichnen;

(7) haben die folgenden Hinweise auf Abhilfe zu enthalten: ,, Wenn Sie glauben, dass diese
Abmahnung nicht gerechtfertigt ist, haben Sie das Recht, innerhalb von 10 Kalendertagen eine
miindliche oder schriftliche Gegendarstellung abzugeben. Ihre Erkldrung des Sachverhalts wird
sorgfiltig gepriift werden. Sollte Ihre Darstellung der Umstdnde die Riicknahme der Abmahnung nicht
rechtfertigen, werden Sie entsprechend informiert und das Abmahnungsschreiben wird zusammen mit
Lhrer Gegendarstellung fiir den Zeitraum von 2 Jahren in Ihrer Personalakte abgelegt. Wenn Sie sich
innerhalb der 10-Tagesfrist nicht duflern, wird das Abmahnungsschreiben mit einem
dementsprechenden Vermerk versehen und ebenfalls fiir 2 Jahre in Ihrer Personalakte verbleiben .

c. Mehr als nur eine einzige schriftliche Abmahnung kann allerdings erforderlich sein, bevor eine
Kiindigungsmalinahme eingeleitet werden kann. Dies hdangt von der Schwere des Vorfalls oder
Fehlverhaltens ab.

d. Arbeitnehmer haben das Recht, innerhalb von 10 Kalendertagen nach Erhalt der Abmahnung eine
miindliche oder schriftliche Gegendarstellung abzugeben. Wenn Arbeitnehmer sich miindlich duf3ern,
hat der Vorgesetzte eine schriftliche Zusammenfassung des vom Arbeitnehmer vorgetragenen
Sachverhalts anzufertigen.

e. Gibt der Arbeitnehmer innerhalb der 10-Tagesfrist keine Gegendarstellung ab, hat sein
Vorgesetzter die Kopie des Abmahnungsschreibens mit einem entsprechenden Vermerk zu versehen und
dann 2 Jahre lang in der Personalakte des Arbeitnehmers abzulegen. Nach Ablauf dieses Zeitraumes ist
das Schreiben aus der Personalakte zu entfernen und zu vernichten.

f. Eine Gegendarstellung des Arbeitnehmers ist vom Vorgesetzten der ndchst hoheren
Managementebene genau zu priifen, der dann auch die Entscheidung tiber die Giiltigkeit der
Abmahnung trifft. Der Arbeitnehmer ist innerhalb von 10 Kalendertagen nach Erhalt der
Gegendarstellung schriftlich {iber diese Entscheidung zu informieren.
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g. Wenn die Abmahnung nicht zuriickgezogen wird, sind das Abmahnungsschreiben, die
Gegendarstellung und die endgiiltige Entscheidung 2 Jahre lang in der Personalakte abzulegen. Nach
diesem Zeitraum sind alle Schreiben aus der Personalakte zu entfernen und zu vernichten.

h. Abmahnungen sind nicht mit der Betriebsvertretung abzustimmen. Ist allerdings ein
Schwerbehinderter betroffen, ist die Schwerbehindertenvertretung hinzuzuziehen.

9. ORDENTLICHE UND AUSSERORDENTLICHE KUNDIGUNG VON
ARBEITSVERHALTNISSEN

Kiindigungen kénnen als ordentliche Kiindigung und auBlerordentliche (fristlose) Kiindigung
ausgesprochen werden. Welches die geeignete und angemessene MalBnahme ist, ist unter
Beriicksichtigung der allgemeinen Fallumstinde und nach Priifung des Sachverhalts im Einzelfall zu
bestimmen. Die Sachverhaltspriifung und die geplante Maflnahme sind vorab mit dem CPAC zu
koordinieren. Die Kiindigung kann unvermeidlich sein, wenn Verstofe oder Vorfille schwerwiegender
Art vorliegen, so dass die Fortsetzung des Arbeitsverhéltnisses dem Arbeitgeber nicht mehr zumutbar ist
oder diese nachteilige Auswirkungen auf die Arbeitsdisziplin und Leistungsfahigkeit der gesamten
Dienststelle und/oder die Moral der anderen Arbeitnehmer in der Dienststelle hat. Auch die fortgesetzte
mangelhafte Erfiillung der arbeitsvertraglichen Pflichten seitens des Arbeitnehmers - trotz Hilfestellung
des Arbeitgebers - kann eine Kiindigungsmafinahme rechtfertigen. Wenn vorhergehende
KorrekturmafBBnahmen keine Verbesserung gebracht haben, kann eine KiindigungsmafB3nahme das letzte
Mittel zur Losung einer Problemsituation sein (Ultima-Ratio-Prinzip).

a. Ordentliche Kiindigung: Eine ordentliche Kiindigung beendet das Arbeitsverhidltnis nach Ablauf
der individuellen Kiindigungsfrist (s. Artikel 44 TV AL II). Wenn das Arbeitsverhéltnis bereits
mindestens 6 Monate bestanden hat, finden fiir den Arbeitnehmer die Bestimmungen des
Kiindigungsschutzgesetzes Anwendung. Damit hat der Arbeitnehmer die Méglichkeit, die
KiindigungsmaBnahme gerichtlich iiberpriifen zu lassen.

(1) Verhaltens- oder leistungsbedingte ordentliche Kiindigung: Die verhaltens- oder
leistungsbedingte ordentliche Kiindigung erfordert in der Regel mindestens eine vorherige schriftliche
Abmahnung, in der der Arbeitnehmer aufgefordert wird, innerhalb einer vorgegebenen Zeitspanne sein
Verhalten oder seine Arbeitsleistung zu verbessern. Eine Kiindigung wegen mangelhafter
Arbeitsleistung erfordert Belege und Nachweise, dass bereits andere MaBnahmen vorgenommen
wurden, um die Miangel zu beheben, und auch Hilfestellungen gegeben wurden, um die Arbeitsleistung
zu verbessern, aber alles erfolglos geblieben ist.

(a) Erst nach erfolgloser Abmahnung kann eine KiindigungsmaBnahme eingeleitet werden.
Die Kiindigung ohne vorherige Abmahnung ist im Regelfall unwirksam. Griinde fiir verhaltens- oder
leistungsbedingte Kiindigungen kénnen in folgenden Bereichen liegen:
1. Nichterfiillung der Arbeitspflicht

2. Mangelhafte oder nicht angemessene Arbeitsleistung

3. VerstoBBe gegen arbeitsvertragliche Nebenpflichten
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(b) Abmahnungen sind jedoch dann nicht notwendig, wenn

1. offensichtlich ist, dass der Arbeitnehmer sich nicht an die vertraglichen
Verpflichtungen halten will;

2. der Arbeitnehmer sich dariiber im Klaren ist, dass sein Verhalten einen Verstof3 gegen
den Arbeitsvertrag darstellt, er aber weiterhin hartndckig und uneinsichtig gegen seinen Arbeitsvertrag
verstoft;

3. kontrollierbares Verhalten seitens des Arbeitnehmers vorliegt, der Arbeitgeber aber
stichhaltige Griinde dafiir hat, dass das Vertrauen nicht wieder hergestellt werden kann.

(2) Personenbedingte ordentliche Kiindigungen: Personenbedingte ordentliche Kiindigungen
werden hauptsédchlich bei langfristiger Abwesenheit von Arbeitnehmern durch Arbeitsunfiahigkeit wegen
Krankheit ausgesprochen. Bei krankheitsbedingten Kiindigungen sind die folgenden Voraussetzungen
zu beachten:

(a) Negative Prognose: Eine krankheitsbedingte Kiindigung gilt nur dann als gerechtfertigte
personenbedingte Kiindigung, wenn bei Ausspruch der Kiindigung davon ausgegangen werden kann,
dass der Arbeitnehmer auch in Zukunft weiterhin krankheitsbedingt abwesend sein wird (negative
Prognose). In der Regel kann das Risiko weiterer Abwesenheiten durch eine kurzfristig wieder
auftretende Arbeitsunfahigkeit nur durch einen Arzt bestimmt werden. Deshalb kann der Arbeitnehmer
dazu aufgefordert werden, seinen behandelnden Arzt von der drztlichen Schweigepflicht zu entbinden
oder man entscheidet sich im gegenseitigem Einvernehmen zwischen Arbeitnehmer und
Dienststellenleitung fiir die Einholung einer Prognose durch einen unabhédngigen Arzt. Dariiber hinaus
kann auch die fiir den Arbeitnehmer zustdndige Krankenkasse bei der Einholung der medizinischen
Prognose um Mithilfe und Unterstiitzung gebeten werden. Haufige kurze, krankheitsbedingte
Abwesenheiten in der Vergangenheit konnen ebenfalls begriindete Anzeichen dafiir sein, dass auch
kiinftig mit Fehlzeiten in gleicher oder dhnlicher Groenordnung zu rechnen ist.

(b) Schwerwiegende Beeintriichtigung der betrieblichen Interessen: Haufige
krankheitsbedingte Fehlzeiten konnen als Grund fiir eine Kiindigung herangezogen werden, wenn sie
sich nachteilig auf die innerbetrieblichen Abldufe auswirken oder schwerwiegende wirtschaftliche
Belastungen zur Folge haben. Stérungen des Betriebsablaufs oder schwerwiegende wirtschaftliche
Belastungen sind u. a.:

1. Nachteilige Auswirkungen auf die Arbeitsmoral der librigen Arbeitnehmer

2. Gehaltsfortzahlung im Krankheitsfall fiir mehr als 6 Wochen in jedem Kalenderjahr
iiber einen mehrjdhrigen Zeitraum

3. UbermiBige Belastung fiir die verbleibenden Mitarbeiter

4. Unmdoglichkeit, Ersatzpersonal zu finden

|n

. Erhohte Schwierigkeit bei der Zuweisung von Arbeitsschichten

[=)}

. Verlust von Kunden

3

. Produktionsverlust, Maschinenstorung
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(c) Beidseitige Interessenabwiigung

1. Nach Abwégung der Interessen der beteiligten Parteien ist aus Sicht des Arbeitgebers
Folgendes zu beriicksichtigen:

a. Ausmal der Storungen im Betriebsablauf
b. Finanzielle Auswirkungen auf die Dienststelle
c. Sicherheitsrisiken
2. Im Interesse des Arbeitnehmers sind z. B. folgende Faktoren zu beriicksichtigen:
a. Alter und Anzahl der Angehorigen des Arbeitnehmers
b. Anspriiche auf besonderen Schutz

. Dauer des Beschiftigungsverhiltnisses

(e}

d. Beschiftigungszeit des Arbeitnehmers ohne Krankheitszeiten

e. Arbeitsbedingte Krankheitsursache

3. Die Ungewissheit beziiglich des Genesungszeitpunkts stellt in aller Regel eine fiir den
Arbeitgeber erhebliche Beeintrachtigung des Betriebsablaufs in der Dienststelle dar. Fiir eine Kiindigung
aufgrund lang andauernder krankheitsbedingter Abwesenheit miissen noch zusétzliche nachstehende
Voraussetzungen erfiillt sein:

[k

. Die lang andauernde Krankheit muss zum Zeitpunkt der Ausstellung der Kiindigung
noch bestehen.

[on

. Eine Genesung innerhalb von 2 Jahren nach Ausstellung der Kiindigung ist nicht zu
erwarten.

4. Im Falle einer Alkohol- oder Drogenabhédngigkeit gelten in der Regel die gleichen
Prinzipien wie bei einer krankheitsbedingten Kiindigung. Dariiber hinaus ist der Arbeitgeber
verpflichtet, vor Ausspruch der Kiindigung den Arbeitnehmer zu einem stationéren Drogen-
/Alkoholentzug zu ermutigen. Die Weigerung des Arbeitnehmers, sich einer Therapie zu unterziehen
kann eine Kiindigungsmafinahme rechtfertigen.

5. Krankheitsbedingte Kiindigungen werden nicht ausgestellt, wenn der Arbeitnehmer auf
einer anderen Stelle weiterbeschiftigt werden kann, welche zu einer annehmbaren Reduzierung
krankheitsbedingter Fehlzeiten trotz der kdrperlichen Verfassung des Arbeitnehmers fiihren kann.

b. Auflerordentliche Kiindigung: Eine auflerordentliche Kiindigung beendet das Arbeitsverhiltnis
entweder unverziiglich ohne Einhaltung einer Kiindigungsfrist oder unter Einhaltung einer sogenannten
sozialen Auslauffrist. Fiir eine auBerordentliche Kiindigung muss ein wichtiger Grund im Sinne von
§ 626 Biirgerliches Gesetzbuch vorliegen. Dabei muss der Grund so schwerwiegend sein, dass eine
Weiterbeschéftigung des Arbeitnehmers selbst bis zum Ablauf der ordentlichen Kiindigungsfrist fiir den
Arbeitgeber nicht zumutbar ist.
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(1) Solche Griinde kénnen beispielsweise sein:
(a) Veruntreuung, Betrug, Vergeudung und Missbrauch

(b) Wiederholte, beharrliche Weigerung des Arbeitnehmers den Arbeitsanweisungen Folge zu
leisten

(c) Einreichen falscher oder gefélschter Unterlagen
(d) Gewalttitiges Verhalten gegeniiber Kollegen oder Kunden

(2) AuBerordentliche Kiindigungen sind innerhalb von 2 Wochen auszusprechen, nachdem der
Vertreter der Dienststellenleitung mit Kiindigungsvollmacht {iber alle Fakten und Umsténde des Falles
informiert war, die ihn in die Lage versetzt haben zu entscheiden, ob das Arbeitsverhiltnis mit
aullerordentlicher Kiindigung beendet werden soll. Dies beinhaltet die Anhdrung des betroffenen
Arbeitnehmers zu dem Vorfall. Das vorgeschriebene Anhdrungsverfahren der zustindigen
Arbeitnehmervertretung muss ebenfalls wihrend der 2-Wochenfrist abgeschlossen sein. Das Recht des
Arbeitgebers auf Kiindigung aus wichtigem Grund erlischt, wenn das Kiindigungsverfahren nicht
innerhalb der zweiwdchigen Frist durchgefiihrt wurde und das Kiindigungsschreiben dem Arbeitnehmer
nicht wirksam zugestellt worden ist.

(3) Wenn hinsichtlich des wichtigen Grundes fiir die Wirksamkeit einer aullerordentlichen
Kiindigung Zweifel bestehen, ist es empfehlenswert, vorsorglich zusétzlich auch noch eine ordentliche
Kiindigung auszusprechen. Dadurch besteht in einem arbeitsgerichtlichen Verfahren die Moglichkeit
einer Umwandlung der Kiindigungsmalinahme in eine ordentliche Kiindigung, wenn die
aullerordentliche Kiindigung nicht zu halten ist. Allerdings sind die Arbeitnehmervertretungen auch bei
ordentlichen KiindigungsmafBinahmen zu beteiligen.

10. VERDACHTSKUNDIGUNG

a. Bei Verdachtskiindigungen ist der Kiindigungsgrund allein der Verdacht eines noch nicht
erwiesenen strafbaren oder vertragswidrigen Verhaltens des Arbeitnehmers, der das fiir die Fortsetzung
des Arbeitsverhéltnisses erforderliche Vertrauen zerstort hat. Die Verdachtskiindigung kann in Form der
ordentlichen wie der aulerordentlichen Kiindigung ausgesprochen werden.

b. Vor Ausspruch einer Verdachtskiindigung muss dem Arbeitnehmer die Moglichkeit gegeben
werden, zu den gegen ihn erhobenen Vorwiirfen Stellung zu nehmen. Eine schriftliche, inhaltliche
Protokollierung der Anhorung ist ratsam, da sie spéter als Beweis dienen kann. Auf Antrag des
Arbeitnehmers ist bei der Anhorung ein Vertreter der Betriebsvertretung und gegebenenfalls der
Schwerbehindertenvertretung hinzuzuziehen.

c. Fiir die auBBerordentliche Kiindigung beginnt die zweiwdchige Ausschlussfrist erst zu laufen, wenn
die dem Arbeitgeber zumutbaren MaBBnahmen zur Kldrung des Verdachts abgeschlossen sind. Den
Ausgang eines internen Ermittlungsverfahrens oder auch eines Strafverfahrens kann der Arbeitgeber in
der Regel abwarten.

d. Wenn die Moglichkeit besteht, sollte der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer eine Suspendierung des
Arbeitsverhiltnisses (unter Fortzahlung der Beziige) anbieten, und zwar so lange, bis der Verdacht
erhértet oder ausgerdumt werden kann.
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e. Die Arbeitnehmervertretung ist bei der Einleitung einer Verdachtskiindigung im
Mitwirkungsverfahren oder im Anhérungsverfahren zu beteiligen und iiber die Griinde des Verdachts
sowie liber die Stellungnahme des Arbeitnehmers zum Sachverhalt wihrend dessen Anhorung
umfassend zu informieren.

11. KUNDIGUNG AUS MILITARISCHEN SICHERHEITSGRUNDEN

a. Die Kiindigung des Arbeitsverhidltnisses wegen besonders schutzwiirdiger militarischer
Sicherheitsinteressen kann gerechtfertigt sein, wenn durch die Sicherheitsiiberpriifung Beweismittel
erlangt wurden, die die Feststellung rechtfertigen, dass der ortsansdssige Arbeitnehmer ein
Sicherheitsrisiko darstellt. Diese Beweismittel sind objektiv zu bewerten. Ein Fehlverhalten, das sich
beispielsweise in der Jugendzeit des Arbeitnehmers ereignet hat, ist kein Kiindigungsgrund,
insbesondere dann nicht, wenn der Arbeitnehmer inzwischen in einem tadellosen, langjdhrigen
Arbeitsverhéltnis mit den US-Streitkriften steht.

b. Eine stichhaltige Begriindung fiir die Kiindigung aus Sicherheitsgriinden wire z. B. die Tatsache,
dass der Arbeitnehmer Sabotage oder Spionage zum Nachteil der US-Streitkréifte betrieben hat. Dies
wiirde nicht nur einschlieen, dass der Arbeitnehmer solche oder dhnliche Taten begangen hat, sondern
auch dass er andere Personen oder Organisationen bei der Vorbereitung oder Durchfithrung derartiger
Aktionen unterstiitzt hat oder dabei mitgearbeitet hat.

c. Stellt das Gericht die Rechtsunwirksamkeit einer Kiindigung fest, vor allem wenn die fiir die
Kiindigung angefiihrten Griinde nicht mit militirischen Griinden untermauert werden kénnen, kann der
Arbeitgeber gemél § 9 Kiindigungsschutzgesetz die gerichtliche Auflosung des Arbeitsverhéltnisses
beantragen, wenn aus militdrischen Sicherheitsinteressen eine Fortsetzung des Arbeitsverhéltnisses
ausgeschlossen ist. Gemal} Artikel 56.2(a) des Zusatzabkommens zum NATO-Truppenstatut, kann die
oberste Dienstbehorde gegeniiber dem Arbeitsgericht militirische Sicherheitsinteressen glaubhaft
machen, die der Fortsetzung des Arbeitsverhiltnisses entgegenstehen. In diesem Fall wird das
Gerichtsverfahren unter Ausschluss der Offentlichkeit stattfinden, um sicherzustellen, dass
sicherheitsrelevante Angelegenheiten der US-Streitkrifte nicht 6ffentlich zur Diskussion kommen.
Wenn durch die Offenlegung der Griinde die Sicherheitsinteressen der Vereinigten Staaten von Amerika
oder der US-Streitkréfte erheblich gefdhrdet wiren, wird die oberste Dienstbehdrde mit dem Chef des
Bundeskanzleramtes zusammenarbeiten, um eine formelle Erklédrung zu erstellen, die das gerichtliche
Verfahren unterstiitzt. Durch diese Erklarung ist die Offenlegung der Tatumsténde ausgeschlossen.

d. Die geplante Kiindigungsmafinahme eines Arbeitnehmers aus militdrischen Sicherheitsgriinden,
der die Probezeit bereits absolviert hat, erfordert die Genehmigung von USAREUR G1. Der
Genehmigungsantrag muss mit dem CPAC koordiniert und dann an USAREUR G1 (AEPE-C), Unit
29351, APO AE 09014-9351, weitergeleitet werden.

e. Die Kiindigung eines Arbeitnehmers aus militdrischen Sicherheitsgriinden, die noch wéhrend der
reguldren oder verldngerten Probezeit durchgefiihrt werden soll, bedarf nicht der Genehmigung von
USAREUR G1, muss aber mit dem CPAC vor Einleitung der MaBBnahme koordiniert werden.

12. KUNDIGUNGSSCHREIBEN

a. Die Kiindigung von Arbeitsverhiltnissen bedarf der Schriftform.
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b. Kiindigungsschreiben sind individuell, gemél dem jeweiligen Sachverhalt abzufassen.
Standardschreiben oder Formblétter sind nicht zuléssig. Die Schreiben sind kurz und prizise sowie in
einfacher Sprache zu verfassen und haben den Kiindigungsgrund eindeutig anzugeben. Informationen
oder Erkldrungen, die nicht in direktem Zusammenhang mit der KiindigungsmalBBnahme stehen, sind
wegzulassen. Vorherige KorrekturmaBnahmen sind nur dann zu erwihnen, wenn sie noch Giiltigkeit
haben und die KiindigungsmafBinahme auch stiitzen.

c. Kiindigungsschreiben sind in englischer und deutscher Sprache zu verfassen. Die deutsche
Fassung ist die bindende Fassung, da sie die rechtliche Grundlage bildet, falls der Arbeitnehmer die
Kiindigungsmalinahme gerichtlich iiberpriifen lasst.

d. Kiindigungsschreiben sind in der Regel vom Kommandeur bzw. Dienststellenleiter oder von dem
Vertreter der Dienststelle, dem die Vollmacht zur Kiindigung wirksam tiibertragen worden ist, zu
unterzeichnen.

e. Das unterzeichnete Kiindigungsschreiben ist das rechtskriaftige Dokument fiir die Beendigung des
Arbeitsverhéltnisses. Die organisatorische Abwicklung mittels eines Request for Personnel Action
(Antrag auf PersonalmafBnahme) dient nur der internen, verwaltungstechnischen Dokumentation der
Kiindigungsmalinahme.

13. ZUSTELLUNG VON KUNDIGUNGSSCHREIBEN

a. Kiindigungsschreiben werden nur wirksam, wenn sie dem Empféanger erfolgreich zugestellt
worden sind. Die sicherste Methode der Zustellung ist die direkte Ubergabe an den betroffenen
Arbeitnehmer, der den Empfang schriftlich bestétigen sollte. Mit seiner Unterschrift bestétigt der
Arbeitnehmer lediglich den Erhalt des Schreibens; er gibt damit nicht sein Einverstandnis zur
Kiindigungsmalinahme.

b. Das Schreiben gilt als einem abwesenden Arbeitnehmer zugestellt, wenn es auf eine Weise in den
privaten Bereich des Empfingers gelangt, dass man unter normalen Umstdnden davon ausgehen kann,
dass der Arbeitnehmer den Inhalt des Kiindigungsschreibens zur Kenntnis nehmen kann.

c. Bei Einwerfen des Schreibens in den Privatbriefkasten des Arbeitnehmers, gilt die Zustellung als
am gleichen Tag erfolgt, wenn zu erwarten ist, dass der Arbeitnehmer noch an diesem Tag seinen
Postkasten leert. Aus diesem Grund sind bei dieser Zustellmethode die {iblichen Zustellzeiten der Post
am Wohnort des Arbeitnehmers zu beriicksichtigen. Anderenfalls gilt mdglicherweise erst der folgende
Tag als Zustelltag. Dies kann ganz besondere Bedeutung erlangen, wenn am gesetzlich letztmdglichen
Tag fiir den Ausspruch der Kiindigung, das Kiindigungsschreiben noch wirksam zugestellt werden soll.

d. Eine weitere Zustellmethode ist die Postversendung als Einschreiben mit Riickschein. Dadurch
erhélt der Arbeitgeber einen Nachweis der Zustellung. Allerdings sind auch damit die Risiken einer
Verfristung der Zustellung, wie vorstehend beschrieben, nicht vollig ausgerdumt.

14. BETEILIGUNG DER BETRIEBSVERTRETUNG BEI KUNDIGUNGEN

a. Das Bundespersonalvertretungsgesetz gewéhrt der Betriebsvertretung Beteiligungsrechte bei allen
Kiindigungsmalinahmen. Deshalb muss die Betriebsvertretung vollstindige und detaillierte schriftliche
Informationen iiber die geplante MaBBnahme erhalten. Dies schliet den Grund ein, auf dem die
Kiindigung basiert, eine Zusammenfassung der Umstidnde, die zur Kiindigung fiihrten, sowie das
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vorgesehene Wirksamkeitsdatum der Kiindigung und, gegebenenfalls, sdmtliche vorangegangenen
Korrekturmafinahmen.

b. Das zustidndige CPAC unterstiitzt die Dienststellenleitung bei der Einleitung und Durchfiihrung
von Kiindigungsmafinahmen sowie bei der Durchfiihrung des jeweilig erforderlichen formalen
Beteiligungsverfahrens mit der Betriebsvertretung.

c. KiindigungsmaBnahmen, die ohne Beteiligung der Betriebsvertretung oder vor Abschluss des
entsprechenden Beteiligungsverfahrens durchgefiihrt werden, sind grundsétzlich unwirksam.

15. BETEILIGUNG DER SCHWERBEHINDERTENVERTRETUNG UND DES
INTEGRATIONSAMTES BEI KUNDIGUNGEN

a. Wenn ein Arbeitnehmer einen anerkannten Schwerbehindertenstatus hat oder Schwerbehinderten
gleichgestellt ist, muss die geplante Kiindigungsmafinahme auch mit der Schwerbehindertenvertretung
in der Beschéftigungsdienststelle koordiniert werden, und zwar mindestens 2 Arbeitstage vor
Beteiligung der Betriebsvertretung. Das CPAC berit und unterstiitzt die Dienststelle bei der
Koordination mit der Schwerbehindertenvertretung.

b. Die geplante Kiindigungsmaflnahme muss ebenso zwingend dem Integrationsamt zur
Genehmigung vorgelegt werden. Eine Kiindigung, die ohne diese Genehmigung durchgefiihrt wird, ist
unwirksam.

c. Der Antrag auf Genehmigung durch das Integrationsamt bedarf ebenfalls der Schriftform. Im
Antrag sind der Grund, auf dem die Kiindigung basiert, die Umsténde, die zur Kiindigung fiihrten, sowie
das vorgesehene Wirksamkeitsdatum der Kiindigung und gegebenenfalls sémtliche vorangegangenen
Korrekturmafinahmen detailliert darzustellen. Das CPAC berét und unterstiitzt die Dienststelle mit der
Ausfertigung des Genehmigungsantrags an das Integrationsamt.

16. BESCHWERDEN UND EINSPRUCHE VON ARBEITNEHMERN

a. Die nachfolgend beschriebene Verfahrensweise findet nur Anwendung bei solchen Beschwerden
und Einspriichen, die nicht auf Benachteiligungen im Sinne des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes basieren.

b. Arbeitnehmer sollten Beschwerden und Einspriiche zunéchst miindlich bei ihrem direkten
Vorgesetzten vortragen - und zwar moglichst zeitnah zu dem Vorfall oder der Situation fiir ihre
Unzufriedenheit - und dabei genau angeben, welche Abhilfe sie anstreben.

c. Der Vorgesetzte hat dem Arbeitnehmer die Mdglichkeit einzurdumen, die Angelegenheit zu
besprechen. Wenn das Problem dabei nicht gelost werden kann, hat der Vorgesetzte einen
Gesprichstermin zwischen dem Arbeitnehmer und dem néchst hoheren Vorgesetzten anzuberaumen,
welcher dann innerhalb von 5 Arbeitstagen eine Entscheidung beziiglich der Beschwerde oder des
Einspruchs zu treffen und diese dem Arbeitnehmer mitzuteilen hat.

d. Der Arbeitnehmer kann sich bei der Erorterung seiner Beschwerde oder seines Einspruchs mit
dem Vorgesetzten von einer Person seiner Wahl beraten und unterstiitzen lassen, vorausgesetzt, dies
stellt kein Interessenskonflikt fiir diese Person dar, wenn es sich ebenfalls um einen Arbeitnehmer der
US-Streitkréfte handelt.
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e. Wenn der Beschwerde oder dem Einspruch fiir den Arbeitnehmer nicht zufrieden stellend
abgeholfen worden ist, kann er sich mit einer schriftlichen Eingabe an den Dienststellenleiter wenden
und dessen Entscheidung beantragen.

f. Unter Berticksichtigung der betrieblichen Erfordernisse und im angemessenen Zeitrahmen hat der
Vorgesetzte dem Arbeitnehmer zu gestatten, seine Beschwerde oder seinen Einspruch wihrend der
Arbeitszeit schriftlich abzufassen (z. B. Zusammenfassung der Unterlagen, Schreiben des Antrags).

g. Der Dienststellenleiter hat den kompletten Sachverhalt genau zu priifen und dem Arbeitnehmer
innerhalb von 10 Arbeitstagen eine schriftliche Entscheidung zukommen zu lassen. Der
Dienststellenleiter hat nach Priifung des Sachverhalts das Ergebnis sowie die geplante Entscheidung an
den Arbeitnehmer mit dem zustdndigen CPAC vorab zu koordinieren. Diese Entscheidung des
Dienststellenleiters ist endgiiltig und bindend. Damit ist das interne Beschwerde- und
Einspruchsverfahren abgeschlossen.

h. Wenn der Arbeitnehmer eine Beschwerde oder einen Einspruch nach den vorstehenden
Bestimmungen vortrdgt und gleichzeitig beim Arbeitsgericht in derselben Angelegenheit Klage
einreicht, ist das interne Verfahren so lange auszusetzen, bis eine Entscheidung des Gerichts oder ein
gerichtlicher Vergleich vorliegt oder der Arbeitnehmer die Klage zuriickgezogen hat.

17. FEHLZEITEN ORTSANSASSIGER ARBEITNEHMER

a. Arbeitsbefreiung: Bei genehmigtem Jahresurlaub oder Sonderurlaub, bei genehmigter
Arbeitsbefreiung oder bei nachweislich krankheitsbedingter Arbeitsunféhigkeit sind ortsanséissige
Arbeitnehmer berechtigt der Arbeit fernzubleiben. Die genauen Bestimmungen und Richtlinien dazu
sind detailliert in den folgenden Paragraphen des TV AL II und in AE Regulation 690-69-G festgelegt :

(1) Erholungsurlaub (§ 33)
(2) Arbeitsbefreiung (§ 28)
(3) Arbeitsunfihigkeit (§ 29)

b. Unbezahlter Urlaub: Es liegt alleine im Ermessen der Dienststellenleitung, ob der Antrag eines
Arbeitnehmers auf unbezahlten Urlaub genehmigt werden kann. Der Arbeitnehmer hat keinen Anspruch
auf Gewdhrung von unbezahltem Urlaub. Vor der Genehmigung sind die Auswirkungen auf die
betrieblichen Erfordernisse sorgfiltig zu priifen. Unbezahlter Urlaub sollte nur dann gewéhrt werden,
wenn fiir den Arbeitnehmer eine besonders kritische Situation vorliegt und deshalb die Ablehnung einen
personlichen Hértefall fiir den Arbeitnehmer darstellen wiirde. In der Regel ist unbezahlter Urlaub erst
dann zu gewihren, wenn kein Anspruch mehr auf Jahresurlaub mehr besteht. Bevor der Vorgesetzte den
unbezahlten Urlaub genehmigt, muss er den Arbeitnehmer auf die nachstehend aufgefiihrten moglichen
negativen Konsequenzen des unbezahlten Urlaubs hinweisen.

(1) Im Krankheitsfall wiahrend des unbezahlten Urlaubs hat der Arbeitnehmer keinen Anspruch
auf Lohn- und Gehaltsfortzahlung durch den Arbeitgeber.

(2) Wenn der unbezahlte Urlaub die Dauer von 1 Monat liberschreitet, verliert der Arbeitnehmer
den Versicherungsschutz in der Krankenversicherung, wenn er nicht selbst fiir die Beitrage aufkommt.
Andere Sozialleistungen konnen aufgrund niedrigerer Sozialversicherungsbeitrage wihrend des
unbezahlten Urlaubs auch negativ betroffen sein.
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c. Unentschuldigte Abwesenheit: Arbeitnehmer, die unentschuldigt der Arbeit fernbleiben, haben
fiir diesen Zeitraum keinen Anspruch auf Zahlung des Arbeitsverdienstes. Vorgesetzte haben umgehend
MaBnahmen einzuleiten, damit fiir die Dauer unentschuldigter Abwesenheit die Verglitung einbehalten
wird, wenn der Arbeitnehmer keine nachvollziehbare Erklarung fiir die Abwesenheitszeit geben kann.
Nach Priifung des Sachverhalts der unentschuldigten Abwesenheit muss der Vorgesetzte, in
Abstimmung mit dem CPAC, auch entscheiden, ob eine Korrektur- oder Kiindigungsmaflinahme
gerechtfertigt ist und eingeleitet werden sollte.

18. UBERMITTLUNG ARBEITSRECHTLICHER STREITIGKEITEN

a. Bei anhéngigen arbeitsrechtlichen Streitigkeiten hat das CPAC, in dessen Zusténdigkeitsbereich
ein Gerichtsfall anhdngig wird, der obersten Dienstbehorde unmittelbar nach Erhalt folgende Unterlagen
und Informationen zukommen zu lassen:

(1) Name, E-Mail-Adresse und Telefonnummer des beim CPAC fiir den betreffenden
Gerichtsfall zustdndigen Sachbearbeiters

(2) Eine Kopie jedes Schriftsatzes oder sonstiger fallbezogener Unterlagen beider Parteien, die
beim Gericht eingereicht wurden

(3) Eine Kopie der Mitteilung des Gerichts iiber die Festlegung der Verhandlungstermine

(4) Eine Kopie jeder Klage bzw. jedes Antrags, die beim Arbeitsgericht gegen die
US-Streitkréfte eingereicht wurden

(5) Eine Kopie jedes Urteils und jeder Vergleichsprotokollierung

(6) Eine schriftliche Mitteilung im Falle einer Klageriicknahme oder einer auflergerichtlichen
Regelung

b. Vergleiche sind nur mit Widerrufsvorbehalt abzuschlieBen, damit es mdglich ist, die
Genehmigung vom Civilian Personnel Directorate einzuholen, bevor ein rechtskriftiger Abschluss des
Falles zustande kommt. Bei Eilbediirftigkeit kann diese Genehmigung per E-Mail oder per Telefon
beantragt werden.

c. Die erforderlichen Unterlagen kdnnen per E-Mail, Fax, oder auf dem Postwege an die oberste
Dienstbehorde iibermittelt werden.

d. Direkte Kontaktaufnahme eines CPAC oder einer Beschéftigungsdienststelle mit dem
Bundesministerium der Finanzen (BMF) zur Regelung von arbeitsrechtlichen Streitigkeiten ist nicht
zuldssig. Bei Angelegenheiten, die der Abstimmung mit dem BMF bediirfen, kann ein CPAC oder eine
Dienststelle mit dem BMF nur durch die oberste Dienstbehorde Kontakt aufzunehmen.
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ANHANG A
ALLGEMEINE VERHALTENSREGELN FUR ORTSANSASSIGE ARBEITNEHMER IN
DEUTSCHLAND

1. Piinktlichkeit: Arbeitnehmer haben sich piinktlich zum festgesetzten Arbeitsbeginn am Arbeitsplatz
einzufinden und zwar in einer korperlichen und geistigen Verfassung, die es ihnen erlaubt, ihren Dienst
vollstindig und effektiv zu verrichten.

2. Pflichterfiillung: Arbeitnehmer haben ihre arbeitsvertraglichen Pflichten geméf ihren Kenntnissen
und Fahigkeiten so gewissenhaft wie moglich zu erfiillen.

3. Hoflichkeit: Arbeitnehmer haben im Umgang mit Vorgesetzten, Mitarbeitern, Kollegen, Kunden und
Besuchern Hoflichkeit, Taktgefiihl und Diplomatie walten zu lassen.

4. Drogen, Alkohol und Rauschmittel: Wihrend der Arbeitszeit diirfen Arbeitnehmer Drogen, Alkohol
oder sonstige Rauschmittel weder konsumieren noch damit handeln, es sei denn der Konsum von
Alkohol ist im Rahmen einer betrieblichen Veranstaltung vom Dienststellenleiter ausdriicklich erlaubt
worden.

5. Gliicksspiel: Arbeitnehmer diirfen illegale Gliicksspiele um Geld weder organisieren noch daran
teilnehmen, wihrend sie sich innerhalb von Einrichtungen der US-Streitkrifte aufhalten.

6. Rufschidigung des Arbeitgebers: Arbeitnehmer haben inner- und auBerdienstlich jegliche
Aktivititen zu unterlassen, die sich negativ auf den Ruf der US-Streitkrifte in der Offentlichkeit
auswirken konnten.

7. Politische Aktivititen: Arbeitnehmer sollten nicht aktiv an politisch orientierten oder sonstigen
Aktionen teilnehmen, die allgemein gegen die US-Streitkrifte, gegen bestimmte militdrische Aktivititen
oder bestimmte Standorte der US-Streitkréfte gerichtet sind und dadurch die guten Beziehungen
zwischen Dienststellenleitung und Belegschaft beeintrachtigen.

8. Geheimhaltung: Wihrend der Beschiftigung bei den US-Streitkréften und auch nach Beendigung
des Arbeitsverhéltnisses haben Arbeitnehmer iiber offizielle betriebliche Angelegenheiten, die nicht zur
Verottfentlichung freigegeben sind, Stillschweigen zu bewahren.

9. Riickgabe von Regierungseigentum: Spétestens am letzten Arbeitstag vor Beendigung des
Arbeitsverhéltnisses haben Arbeitnehmer ihren Kasernenausweis, ihre Common Access Card, ihren
Militérfiihrerschein und eventuelle Namenschilder sowie alle Werkzeuge, Bekleidungsstiicke, und
andere Gegenstiande, die ihnen zur Erledigung ihrer arbeitsvertraglichen Aufgaben ausgehiandigt worden
waren, zurlickzugeben.

10. Missbrauch von offiziellen Unterlagen und Informationen: Arbeitnehmer diirfen offizielle
Dokumente, Unterlagen, Daten und andere dienstliche Informationen nicht flir personliche Zwecke oder
zur Unterstiitzung privater Organisationen verwenden oder Privatpersonen auflerhalb der US-Streitkrifte
zugénglich machen.

11. Missbrauch von Regierungsgeldern: Arbeitnehmer diirfen fiir nicht-genehmigte Zwecke keine
Ausgaben von US-Regierungsgeldern veranlassen oder solche Ausgaben empfehlen.
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12. Sicherheitsregeln: Arbeitnehmer haben alle ihnen bekannt gemachten Sicherheitsregelungen und
diesbeziiglichen Dienstvorschriften, die von den US-Streitkréften fiir den Zugang zu US-Einrichtungen
erlassen wurden, unbedingt einzuhalten.

13. Interessenkonflikt: Wenn ein Bezug zur arbeitsvertraglichen Tatigkeit bei den US-Streitkréften
besteht, diirfen Arbeitnehmer keine materiellen oder finanziellen Zuwendungen oder sonstigen
Leistungen annehmen, die ihnen von privatwirtschaftlichen Unternehmen, die mit den US-Streitkraften
geschiftliche Verbindungen haben, angeboten werden. Dasselbe gilt fiir Familienangehorige der
Arbeitnehmer.

a. Arbeitnehmer diirfen sich nicht an Geschiften oder privatwirtschaftlichen Aktivititen beteiligen,
wenn dies den Eindruck eines Interessenkonflikts in Bezug auf ihre Téatigkeit bei den US-Streitkraften
erwecken konnte. In diesem Zusammenhang gelten die privaten Interessen des Ehepartners, der Kinder,
des Lebenspartners oder anderer Personen, die mit ihm in demselben Haushalt leben, ebenso als private
Interessen des Arbeitnehmers.

b. Arbeitnehmer diirfen interne Informationen iiber das Beschaffungswesen der US-Streitkréfte nicht
an aullenstehende Personen oder Firmen weitergeben. Sie diirfen auch im Zusammenhang mit
Geschiftsvertragen der US-Streitkrifte keine Erklarungen abgeben oder Verpflichtungen eingehen, die
nicht vorab vom Vorgesetzten genehmigt worden sind.

c. Arbeitnehmer diirfen Informationen iiber bereits vergebene oder noch geplante Beschaffungen
oder Einkédufe durch Dienststellen oder Organisationen der US-Streitkrifte nicht an unbefugte Personen
weitergeben.

d. Arbeitnehmer diirfen gegeniiber Anbietern und Interessenten keine Zusagen iiber die Vergabe von
Vertrdgen machen, wenn sie dazu nicht befugt sind. Sie diirfen nicht als alleiniger Représentant der US-
Streitkrifte auftreten, wenn dies bei Vertragsverhandlungen als Verpflichtung oder Versprechen
ausgelegt werden konnte.

e. Arbeitnehmer diirfen bei Geschéftsleuten nicht den Eindruck erwecken, dass man einen Versuch
unternehmen konnte, eine andere Person oder eine Dienststelle der US-Streitkrifte dahingehend zu
beeinflussen, bei der Vergabe zukiinftiger Vertridge das eigene Unternehmen vorzuziehen. Wenn
Arbeitnehmer Anfragen von Anbietern filir eine bevorzugte Behandlung bei der Vertragsvergabe
erhalten, haben sie ihren Vorgesetzten davon zu unterrichten und ihn zu bitten, dass diese Anbieter
schriftlich dariiber informiert werden, dass bei den US-Streitkréiften die Vertragsvergaben ausschlielich
nach festgelegten Richtlinien und Bestimmungen erfolgen.

14. Eigentum der US-Regierung: Die Arbeitnehmer haben alle Anweisungen, die ihnen beziiglich des
Gebrauchs von Gerédtschaften der US-Regierung (z. B. Telefonanlagen und Computer), die ihnen fiir die
Ausfiihrung ihrer arbeitsvertraglichen Tatigkeiten zur Verfiigung gestellt werden, bekannt gemacht
wurden, einzuhalten.
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ANHANG B
CHECKLISTE FUR DIE EINLEITUNG UND BEARBEITUNG VON
KUNDIGUNGSMASSNAHMEN

1. Angaben zur Person des Arbeitnehmers

Nachname: Vorname:
Anschrift:
Geburtsdatum: Einstellungsdatum:

Anrechenbare Beschiftigungszeit:

Beschéftigungsdienststelle:

Verbleibender Urlaubsanspruch:

2. Informationen zur Maflnahme

Form der Kiindigung:

Kiindigungsfrist:

Wirksamkeitsdatum:

Kiindigungsgrund:

Sonderstellung des Arbeitnehmers:

a. Schwerbehinderung/Gleichstellung:

b. Mutterschutz:

c. Mitglied der Arbeitnehmervertretung:

d. Ersatzmitglied der Arbeitnehmervertretung:

e. Befristete Beschiftigung:

3. Beteiligung der Betriebsvertretung

Zustimmung beantragt:

Mit der Betriebsvertretung erortert:

Stellungnahme erhalten:

Nachste Stufe:

Abbildung B-1. ChecKkliste fiir die Einleitung und Bearbeitung von Kiindigungsmafinahmen
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4. Beteiligung der Schwerbehindertenvertretung

Zustimmung beantragt:

Mit der Schwerbehindertenvertretung erortert:

Stellungnahme erhalten:

5. Gesetzliche Vorgaben

Antrag an das Integrationsamt:

Antrag an das Gewerbeaufsichtsamt (nur bei bestehender Schwangerschaft):

6. Zustellung des Kiindigungsschreibens

Personliche Zustellung:

Eilbote:

Name des Zeugen:

Einschreiben mit Riickschein:

Sonstiges:

7. Riickgabe von Ausriistung und Dokumenten der US-Regierung

Werkzeuge:

Arbeitsunterlagen:

Kasernenausweis:

Militarfihrerschein:

Common Access Card (CAC):

Sonstiges:

8. Personalmaflinahme eingeleitet und bearbeitet:

9. Arbeitsgerichtsverfahren

Verfahren eingeleitet:

Gerichtsverhandlung:

Gerichtsentscheidung:

AuBergerichtlicher Vergleich:

Berufung:

Endgiiltige Entscheidung:

Abbildung B-1. ChecKkliste fiir die Einleitung und Bearbeitung von Kiindigungsmafinahmen
(Fortsetzung)
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GLOSSAR

AAFES-Eur
AE
AEPUBS
AR

ARIMS
BMF

CAC

CPAC

DA

HQ USAREUR
NATO

TV ALII

US
USAREUR

Army and Air Force Exchange Service, Europe

Army in Europe

Army in Europe Library & Publishing System

Army regulation

Army Records Management Information System
Bundesfinanzministerium

Common Access Card

civilian personnel advisory center

Department of the Army

Headquarters, United States Army Europe

North Atlantic Treaty Organization

Tarifvertrag vom 16. Dezember 1966 fiir die Arbeitnehmer bei den
Stationierungsstreitkréften im Gebiet der Bundesrepublik Deutschland
United States

United States Army Europe
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