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Individuelle Lebens-
planung und betriebliche
Herausforderungen

Die steigende Lebenserwartung wird zu einer Verlangerung der Lebensarbeitszeit
fUhren. Aus Sicht des Arbeitnehmers hangt die individuelle Lebensarbeitszeit von
der persoénlichen Lebensplanung (Elternzeit, Teilzeit, flexibler Ubergang in den Ru-
hestand etc.) ab. Aus Sicht des Arbeitgebers ist es vorrangig, den demografischen
Herausforderungen (Arbeits- und Fachkraftemangel) und den betrieblichen Not-
wendigkeiten (Flexibilisierung des Personaleinsatzes, Sicherung des relevanten

Know-hows etc.)) mit wirksamen Instrumenten zu begegnen.

Arbeitgeberrisiken
bei Verstofden

Angesichts der vielfaltigen Uberlegun-
gen der Arbeitgeberverbdnde sowie
nachvollziehbarer Forderungen von
Arbeitnehmern, individuell iiber die
tatsdchliche Arbeitszeit bestimmen
zu konnen, muss immer wieder an
grundsatzliche Dinge erinnert wer-
den. Der Arbeitgeber ist letztlich ver-
antwortlich dafiir, dass die gesetzli-
chen Vorgaben der Arbeitszeit zum
Schutz der Arbeitnehmer (Beschéaf-
tigten) eingehalten werden. Kommt
es zu einem Wegeunfall und stellt
sich dann heraus, dass die werktadg-
liche Arbeitszeit tiberschritten war,
kann der Arbeitgeber in Haftung ge-
nommen werden. Zusatzlich haftet
der Arbeitgeber gegeniiber dem Ar-
beitnehmer fir die Zahlung der zu
vergltenden Arbeitszeit. Und nicht
zuletzt haftet der Arbeitgeber gegen-
iber den Sozialversicherungstragern
fur die korrekte Abfihrung der Sozi-
alversicherungsbeitrdge nebst Um-
lagen fiir die vergiitungspflichti-

gen Arbeitszeiten. Diese Rechtsfolge
trifft den Arbeitgeber insbesondere
auch dann, wenn Arbeitszeiten — egal
ob vorsatzlich, grob fahrlassig oder
schlicht aus Unkenntnis — nicht ver-
glitet werden. Dieser Sachverhalt wird
unter dem Begriff Phantomlohn im

Sozialversicherungsrecht abgebildet.
Die Vermittlung der gesetzlichen Vor-
gaben sowie der rechtssicheren Um-
setzung bei Mandanten ist fir Fachan-
wilte im Arbeitsrecht, Steuerberater
und Wirtschaftspriifer immer wieder
eine grofse Herausforderung. Denn die
Beitragspflicht entsteht in dem Mo-
ment, wo ein Beschiftigter vergii-
tungspflichtige Arbeitszeit erbringt
und in der Folge einen Rechtsanspruch
auf die Auszahlung von laufendem Ar-
beitsentgelt erhalt.

Arbeitszeitrechtliche Vorgaben
(Arbeitnehmerschutz)

Arbeitszeit ist folglich unter verschie-
denen Gesichtspunkten zu betrachten.
Der Gesetzgeber begrenzt die arbeits-
bzw. werktédgliche Arbeitszeit und die
wdchentliche Arbeitszeit zum Schutz
der Arbeitnehmer. Zu diesem Zweck
regelt das deutsche Arbeitszeitgesetz
in nationaler Ausgestaltung der euro-
pdischen Arbeitszeitrichtlinie, was tat-
sdchlich schitzenswerte Arbeitszeit

Gesetzliche Arbeitszeitbegriffe
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oder nicht schiitzenswerte Ruhezeit
ist. Dies beinhaltet Offnungsklauseln,
sodass in Tarifvertrdgen und Betriebs-
vereinbarungen abweichende Rege-
lungen getroffen und in Arbeitsvertra-
gen konkretisiert werden kénnen.

Zu vergutende Arbeitszeiten

Das Mindestlohngesetz (MiLoG)
schreibt verbindlich vor, dass der Ar-
beitnehmer einen Rechtsanspruch in
Hohe des gesetzlichen Mindestlohns
als Bruttolohn je Stunde geleisteter
Arbeit hat. Dies beinhaltet alle Zeiten
ohne Ruhepausen, in denen der Ar-
beitnehmer tatsdachlich seine Arbeit
verrichtet. Hierunter fillt die Arbeits-
bereitschaft genauso wie die Vollar-
beitszeit. Die Arbeitsbereitschaft ist
gepragt von einer gegeniiber der Voll-
arbeitszeit (= volle Arbeitsleistung) nur
geminderten, nicht die gesamte Auf-
merksamkeit beanspruchenden Tatig-
keit. Das Bundesarbeitsgericht (BAG)
definiert sie als ,Zeit wacher Achtsam-
keit im Zustand der Entspannung”.

Arbeitszeit

Arbeitsbereitschaft, Bereitschaftsdienst, Vollarbeitszeit

Ruhezeit

Freizeit, Rufbereitschaft
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Gegentber der Vollarbeit stellt die Ar-
beitsbereitschaft in kérperlicher und
geistiger Hinsicht eine mindere Leis-
tung dar (BAG, Urteil vom 25.10.1989,
2 AZR 633/88). Hiervon zu unterschei-
den sind die Zeiten des Bereitschafts-
dienstes, sie zdhlen nach dem Ar-
beitszeitgesetz (ArbZG) ebenfalls zur
Arbeitszeit. Sie gelten nach stdndiger
Rechtsprechung des BAG grundsdtz-
lich als zu vergiitende Arbeitszeit. Be-
reitschaftsdienst leistet ein Arbeit-
nehmer dann, wenn er sich aufderhalb
seiner requldren Arbeitszeit an einem
durch den Arbeitgeber bestimmten Ort
aufzuhalten hat, um auf Anweisung
des Arbeitgebers seine Arbeit unver-
zuglich aufnehmen zu konnen. Bereit-
schaftsdienst stellt somit eine Be-
schrankung des Aufenthaltsortes dar,
verbunden mit der Verpflichtung, bei
Bedarf tdatig zu werden. Solche Zei-
ten diirfen nach einer Entscheidung
des BAG zwar geringer vergltet wer-
den, aber der gesetzliche Mindestlohn
ist im Durchschnitt auf alle monatlich
geleisteten und abzurechnenden Stun-
den zu zahlen. Dies ist anhand einer
sogenannten Schattenabrechnung zu
gewdhrleisten.

Bei der Rufbereitschaft ist der Arbeit-
nehmer hingegen frei in der Wahl sei-
nes Aufenthaltsortes, er muss ledig-
lich erreichbar sein und innerhalb
einer bestimmten Zeitspanne die Ar-
beit aufnehmen kénnen. Sie ist daher
nicht zwingend zu vergiiten. Die Ver-
glitung von Wegezeiten entfillt fiir die
Fahrt von der Wohnung zum Arbeits-
platz (steuerlicher Begriff: 1. Tatig-
keitsstédtte). Fahrten im Rahmen von
Dienstreisen (steuerlicher Begriff: Aus-
wartstdtigkeiten) sind zu vergiiten, so-
fern Start oder Ziel dieser Fahrten an
einem Ort innerhalb der Bundesre-
publik Deutschland liegen. Fir reine
Transitfahrten wurde die Anwendung
des MiLoG am 30.01.2015 bis zur end-
gultigen Klarung durch den Européi-
schen Gerichtshof (EuGH) ausgesetzt.
Das MiLoG sieht vor, dass der Min-
destlohn grundsétzlich zum Zeitpunkt
der vertraglich vereinbarten Fallig-
keit zu zahlen ist, das heifdt, der Min-
destlohn ist spatestens bis zum letz-
ten Bankarbeitstag des Monats, der
auf den Monat folgt, in dem die Ar-
beitsleistung erbracht wurde, auszu-
zahlen. Eine spdtere Zahlung des Min-
destlohns stellt eine bufdgeldbewehrte
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Ordnungswidrigkeit bis zur Héhe von
500.000 Euro dar, und es besteht das
oben beschriebene Phantomlohnrisiko
fiir den Arbeitgeber.

Aufzeichnungs-, Dokumenta-
tions- und Meldepflichten

Der Arbeitgeber ist verantwort-

lich dafir, dass die Arbeitszeiten do-
kumentiert werden. Bislang beste-
hen hierfir keinerlei Formschriften.
Der Arbeitgeber hat nach § 17 MiLoG
Aufzeichnungspflichten zu erfil-
len. Stundennachweise sind fir Mi-
nijobber und fir Beschéftigte in den
in § 2a SchwarzArbG (= Schwarzar-
beitsbekdmpfungsgesetz) genann-
ten Wirtschaftsbereichen oder zwei-
gen (sofort meldepflichtige Betriebe)
zwingend vorgeschrieben. Demnach
muss der Arbeitgeber Beginn, Ende
und Dauer der taglichen Arbeitszeit
spdtestens bis zum Ablauf des sieb-
ten auf den Tag der Arbeitsleistung
folgenden Kalendertages aufzeich-
nen und die Aufzeichnungen wenigs-
tens zwei Jahre — beginnend ab dem
fir die Aufzeichnung mafigeblichen
Zeitpunkt — aufbewahren.




2% FOKUS

Erleichterungen bei den
Aufzeichnungspflichten

Die verschdrften Aufzeichnungs-
pflichten sehen geméaf: Mindestlohn-
dokumentationspflichtenverord-
nung (MiLoDokV) auch Ausnahmen
vor. So bestehen Erleichterungen fir
Arbeitnehmer, deren verstetigtes re-
gelmaéfiiges Monatsentgelt brutto
4.176 Euro (oder deren tatsdchli-
ches Monatsentgelt brutto 2.784 Euro)
iiberschreitet und fiir welche der Ar-
beitgeber seine nach § 16 ArbZG be-
stehenden Verpflichtungen zur Auf-
zeichnung der Arbeitszeit und zur
Aufbewahrung dieser Aufzeich-
nungen tatsdchlich erfillt. Nach der
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Mindestlohnaufzeichnungsverord-
nung (MiLoAufzV) wird die aufgrund
von § 17 Absatz 4 MiLoG und § 19

Abs. 4 Arbeitnehmer-Entsendegesetz
(AEntG)s bestehende Pflicht zur Ar-
beitszeitaufzeichnung vereinfacht.
Danach geniigt ein Arbeitgeber, so-
weit er Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer mit ausschlief3lich mobi-
len Tatigkeiten beschaftigt, die keinen
Vorgaben zur konkreten tdglichen Ar-
beitszeit (Beginn und Ende) unterlie-
gen und sich ihre tdgliche Arbeitszeit
eigenverantwortlich einteilen, seiner
Aufzeichnungspflicht, wenn fir diese
Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer nur die Dauer der tatsdchlichen
tdglichen Arbeitszeit aufgezeichnet
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wird. Eine ausschliefdlich mobile T&-
tigkeit ist nicht an Beschéftigungs-
orte gebunden. Dies gilt insbesondere
bei der Zustellung von Briefen, Pake-
ten und Druckerzeugnissen, der Ab-
fallsammlung, der Strafdenreinigung,
dem Winterdienst, dem Giitertrans-
port und der Personenbeforderung.
Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer unterliegen keinen Vorgaben zur
konkreten tiglichen Arbeitszeit, wenn
die Arbeit lediglich innerhalb eines be-
stimmten zeitlichen Rahmens geleis-
tet werden muss, ohne dass die kon-
krete Lage (Beginn und Ende) der
Arbeitszeit durch den Arbeitgeber fest-
gelegt wird. Eine eigenverantwortli-
che Einteilung der Arbeitszeit liegt vor,

D
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wenn Arbeitnehmerinnen oder Ar-
beitnehmer wahrend ihrer tdglichen
Arbeitszeit regelmafiig nicht durch
ihren Arbeitgeber oder Dritte Arbeits-
auftrdge entgegennehmen oder fiir
entsprechende Arbeitsauftrdage zur
Verfiigung stehen missen. Die zeitli-
che Ausfihrung des taglichen Arbeits-
auftrages muss in der Verantwortung
der Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer liegen. Die Mindestlohnmel-
deverordnung (MiLoMeldV) regelt
schliefilich, mit welchen Formularen
und mit welchem Prozess Meldungen
vorzunehmen sind, bei denen der Ar-
beitgeber seinen Sitz im Ausland hat.
All die vorgenannten Erleichterun-
gen werden nun durch eine aktuelle

hochstrichterliche Rechtsprechung des
EuGH in Frage gestellt.

Europdischer Gerichtshof
verscharft Arbeitgeber-
pflichten

Am 14.05.2019 hat EuGH in seinem
Urteil (C-55/18) festgestellt, dass die
Arbeitszeitrichtlinien im Widerspruch
zum Art. 31 Abs. 2 der Grundrechte-
charta stehen, wenn sie durch die na-
tionalen Gerichte so ausgelegt werden,
dass Arbeitgeber nicht dazu verpflich-
tet sind, ein System einzufithren, um
die tagliche Arbeitszeit jedes Arbeit-
nehmers zu erfassen.

Auch § 16 Abs. 2 ArbZG verstofdt da-
nach gegen die vorgenannten euro-
parechtlichen Vorgaben. Denn nach

§ 16 Abs. 2 ArbZG ist der Arbeitge-

ber in Deutschland wie oben beschrie-
ben ,nur” verpflichtet, die iber die
werktdgliche Arbeitszeit des § 3 Satz 1
ArbZG (= acht Stunden) hinausgehende
Arbeitszeit der Arbeitnehmer auf-
zuzeichnen. Zwar enthélt die EuGH-
Entscheidung in erster Linie eine
Handlungsanweisung an die Mitglied-
staaten zur europarechtskonformen
Ausgestaltung. Es war aber davon aus-
zugehen, dass § 16 Abs. 2 ArbZG bereits
vor einem entsprechenden Tatigwer-
den der Mitgliedstaaten europarechts-
konform ausgelegt und betrieblich
umgesetzt werden muss.

BAG-Beschluss und
gesetzliche Anpassung

Diese Rechtsfolge wurde wie ein Pau-
kenschlag durch einen Beschluss

des BAG vom 13.09.2022, Az. 1 ABR
22/21 fir den Bereich des Arbeit-
nehmerschutzrechts bestdtigt. Das
BAG entschied, dass alle Unterneh-
men verpflichtet sind, die Arbeits-
zeit ihrer Mitarbeiter zu erfassen.
Die Folgen dieser Entscheidung sind
fir alle Unternehmen dauerhaft und
grundsatzlich.

Das Arbeitsschutzgesetz gilt fur alle
Betriebe in Deutschland, und zwar un-
abhéngig davon, ob ein Betriebsrat be-
steht oder nicht. Damit sind nach der
Entscheidung des BAG alle Unterneh-
men jeder Branche und jeder Grofde
verpflichtet, die Arbeitszeit ihrer
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Beschéaftigten arbeitstdglich zu erfas-
sen. Das BAG hat am 03.12.2022 seine
Entscheidungsgriinde veroffentlicht.

Im Nachgang zum Urteil des EuGH
vom 14.05.2019, Az. C-55/18 und zum
Beschluss des BAG vom 13.09.2022 hat
das Bundesministerium fir Arbeit und
Soziales (BMAS) am 27.03.2023 den
Referentenentwurf eines Gesetzes zur
Anderung des Arbeitszeitgesetzes und
anderer Vorschriften (ArbZG-E) vorge-
legt. Dieses beinhaltet die tarifoffene
Pflicht zur arbeitstdglichen Erfassung
der Arbeitszeit auf elektronischem
Weg. Und der Arbeitgeber haftet bei
mitbestimmungskonformer Wahl der
Art der betrieblichen Durchfiihrung
(make or buy) fir die Einhaltung der
gesetzlichen Bestimmungen. So kann
er bei Verst6f3en von der zustandi-
gen Aufsichtsbehdrde fiir den Arbeits-
schutz nach notwendiger vorheriger
Aufforderung mit Bufégeldern belegt
werden. Und in der Folge von Arbeits-
oder Wegeunféllen kann der Arbeitge-
ber von der zustdndigen Berufsgenos-
senschaft (BG) in Regress genommen
werden.

Flexible Arbeitszeiten im Blick

Arbeitsstunden, die auf ein verein-
bartes Arbeitszeitkonto gebucht wer-
den, miissen spdtestens innerhalb von
zwolf Kalendermonaten nach ihrer
Erfassung durch bezahlte Freizeitge-
wadhrung oder Zahlung des Mindest-
lohns ausgeglichen werden. Endet das
Arbeitsverhédltnis, muss der Ausgleich
binnen eines Monats nach Vertrags-
ende erfolgen. Die Uber die vertragli-
che Arbeitszeit hinausgehenden Stun-
den auf dem Arbeitszeitkonto diirfen
monatlich nicht mehr als die Hélfte
der vertraglichen Arbeitszeit betragen.
Auf Wertguthaben im Sinne des Sozi-
algesetzbuches (SGB) IV (sogenannte
Langzeit- oder Lebensarbeitszeitkon-
ten) finden diese Regelungen keine
Anwendung. Sofern bei Arbeitgebern
im Niedriglohnsektor die gezahlte Ver-
gltung nicht deutlich tiber dem Min-
destlohn liegt, ist es dringend geboten,
die Arbeitszeitkonten der Arbeitneh-
mer regelméflig zu tiberpriifen und
mit einer sogenannten Schattenrech-
nung nachzuweisen, dass der Min-
destlohn trotz Mehrarbeit gewahrt
wird. Damit lassen sich einerseits
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Verstofie gegen das MiLoG und ande-
rerseits Liquiditdtsrisiken infolge so-
fortiger Ausgleichspflichten vermei-
den. Diese Regelungen gelten nicht,
sofern das verstetigte monatliche Ar-
beitsentgelt fiir alle tatsdchlich geleis-
teten Arbeitsstunden im Durchschnitt
des Zwolfmonatszeitraums den Min-
destlohn nicht unterschreitet.

Lebensarbeitszeitkonten

Mit dem Flexi-II-Gesetz (= Gesetz zur
sozialrechtlichen Absicherung flexib-
ler Arbeitszeiten) wurden zuletzt die
rechtlichen Rahmenbedingungen fiir
Wertguthaben (= sozialversicherungs-
rechtlicher Begriff) verbessert. Der
steuerrechtliche Begriff lautet hier
Zeitwertkonten. Die geringe Verbrei-
tung in der betrieblichen Praxis zeigt,
dass dieses Instrument gerade in der
Phase der Auswirkungen der demo-
grafischen Entwicklung auf den Ar-
beitsmarkt noch ein enormes Potenzial
aufweist. Bislang nutzen die Beschaf-
tigten Wertguthaben iiberwiegend
zum vorzeitigen Eintritt in den Ruhe-
stand und weniger zur Vereinbarkeit
von Beruf und Familie (Kindererzie-
hung und Pflege eines nahen Angeho-
rigen), zur Weiterbildung oder fiir eine
langere Freistellung (= Sabbatical).

Gesetzliche Bestimnmungen
fir flexible Arbeitszeiten

Der Arbeitgeber richtet fiir den Arbeit-
nehmer ein Arbeitszeitkonto ein. Auf
diesem spart der Arbeitnehmer Wert-
guthaben an. Dies geschieht durch
Verzicht auf eine mogliche Freistel-
lung (Zeit) oder auf Teile des erarbeite-
ten Entgelts (z. B. laufende Vergiitung,
Sonderzahlungen). Steuern und Sozial-
versicherungsbeitrdge werden folglich
erst mit Auszahlung des Wertgutha-
bens in der Zukunft fallig. Der Arbeit-
nehmer nutzt sodann das angesparte
Wertguthaben zur Freistellung, z. B.
fur ein Sabbatjahr, fir einen vorgezo-
genen Austritt aus dem Erwerbsleben
oder, noch besser, fir einen gleiten-
den Ubergang aus dem Erwerbsleben
in den Ruhestand. Die Nutzung fur die
Pflege eines nahen Angehdrigen wird
im Rahmen des Gesetzes zur besseren
Vereinbarkeit von Familie, Pflege und
Beruf (sog. Familienpflegezeit) staat-
lich gefordert.

Sozialversicherungsrechtliche
Auswirkungen

Die gesetzlichen Bestimmungen zu
Wertguthaben finden sich in den Re-
gelungen des SGB IV, die mit dem
sogenannten Gesetz zur sozial-
rechtlichen Absicherung flexib-

ler Arbeitszeiten (Flexi-1I-Gesetz)
2009 umfassend iiberarbeitet wur-
den. Die gesetzlichen Regelungen
werden durch die Stellungnahme
der Sozialversicherungstrager vom
31.03.2009 sowie den Fragenka-
talog vom 13./14.04.2010 versi-
cherungs- und beitragsrechtlich
konkretisiert. Das Wertguthaben ver-
steht sich als Arbeitsentgeltgutha-
ben einschliefilich des darauf ent-
fallenden Arbeitgeberanteils am
Gesamtsozialversicherungsbeitrag.

Abgrenzung der Wertguthaben
von sonstigen flexiblen Arbeits-
zeitregelungen

Wichtig ist die hier die strikte sozial-
rechtliche Abgrenzung von sogenann-
ten sonstigen flexiblen Arbeitszeiten
(Ampelmodelle). Das hat versiche-
rungs- und beitragsrechtliche Auswir-
kungen. Die Praxis der Mischung mit
Beschaftigungszeiten (bezahlte Frei-
stellung, Entgeltfortzahlungssachver-

halte etc.) kann diesen Mangel mittler-

weile nicht mehr heilen.

Risikofalle Freistellung

Die Freistellung muss gemaf § 7b
SGB IV aufgrund einer schriftli-
chen Wertguthabenvereinbarung
erfolgen. Fehlt es an der Schrift-
form, gilt der Arbeitnehmer in der
Freistellungsphase ab dem vier-
ten Monat nicht als sozialversiche-
rungspflichtig beschiaftigt. Das in
der Freistellung gezahlte Arbeitsent-
gelt muss nach § 7 Abs. 1a Satz 1 Nr. 2
SGB IV angemessen sein. Diese sozial-
rechtliche Vorschrift gilt gem. Bespre-
chungsergebnis der Spitzenverbdnde
der Sozialversicherungstrager vom
30./31.03.2009 als erfiillt, wenn das
monatlich wahrend der Freistellung
gezahlte Arbeitsentgelt mindestens
70 Prozent und maximal 130 Prozent
des Durchschnitts der vorangegange-
nen zwolf Kalendermonate in der Ar-
beitsphase entspricht.
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Versicherungsschutz endet bei allen
Freistellungen aufSerhalb von Lebens-
arbeitszeitkonten spdtestens nach drei
Monaten

Es ist zwingend sicherzustellen, dass
die entstehenden Zeitguthaben fiir
Freistellungen von maximal drei Ka-
lendermonaten verwendet wer-

den. Seit dem Jahr 2012 endet der so-
zialversicherungsrechtliche Schutz
fiir Arbeitnehmer (Viertes Gesetz zur
Anderung des Vierten Buches Sozial-
gesetzbuch und anderer Gesetze vom
22.12.2011) im Rahmen von Freistel-
lungen aufgrund sonstiger flexibler
Arbeitszeitregelungen nach drei Mo-
naten. Eine langerfristige Freistel-
lung (mehr als drei Kalendermonate)
ist sozialrechtlich nur auf Grundlage
der oben beschriebenen insolvenzge-
sicherten Wertguthaben nach § 7b SGB
IV moglich. ]

Fazit

Die Rechtsprechung des Europdi-
schen Gerichtshofs (EuGH) sowie der
Beschluss des Bundesarbeitsgerichts
(BAG) fihren nun zu einer gesetz-
lichen Klarstellung mit deutlichen
Pflichten fiir Arbeitgeber. Diese
mussen schon jetzt die arbeitstdgli-
chen Arbeitszeiten ihrer Beschaftig-
ten detailliert (Beginn und Ende) er-
fassen. Nach Inkrafttreten der neuen
und tarifoffenen Bestimmungen im
Arbeitszeitgesetz muss dies grund-
sdtzlich auch elektronisch erfolgen.
Gleichzeitig bieten erfolgreiche Un-
ternehmen Lebensarbeitszeitkonten
als flexible Arbeitszeitmodelle fir
ihre Arbeitnehmer an. Es zeichnet
sich ein zunehmend hoher Bedarf an
flexiblen Arbeitszeitmodellen gerade
bei jungen Beschdftigten ab. Diese
verschieben die Auszahlung von
Zeitguthaben oder von erworbenen
Entgeltansprichen in die Zukunft
und finanzieren damit Sabbaticals
durch Freistellungen von der Arbeit.
Fir diese Modelle besteht ein hohes
Potenzial, dieses gilt es konsequent
auszuschopfen.

Raschid Bouabba,



