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VORWORT

Vorwort

Das Arbeitsrecht ist fir den Normalbirger oftmals ein ,,Buch mit sie-
ben Siegeln” und daher nicht leicht zu verstehen. Dies liegt vor allem
daran, dass es kein einheitliches Gesetz gibt, sondern viele Gesetze
berlicksichtigt werden mussen. Zudem kommt erschwerend hinzu,
dass sich das Arbeitsrecht in den letzten Jahren in wichtigen Berei-
chen durch hochstrichterliche Entscheidungen weiterentwickelt hat.
Hier sei beispielsweise das Urlaubsrecht oder Kiindigungsrecht, vor
allem im Hinblick auf das Verhalten des Arbeitnehmers in sozialen
Medien, genannt. Neben den Gesetzen und den geschlossenen Ar-
beitsvertragen kommen in vielen Bereichen noch Tarifvertrage zur
Anwendung, die bessere Regelungen enthalten, so dass diese an die
Stelle der arbeitsvertraglichen oder gesetzlichen Regelungen treten.

All dies vermag der juristische Laie Gberhaupt nicht mehr nachzuvoll-
ziehen. Aus diesem Grund wurden in dieser Broschire bewusst nur
Themengebiete ausgewahlt, die fur die tagliche Arbeit erforderlich
sind. Weiterreichende Fragen, Anliegen oder Themenschwerpunkte
sollte man in der heutigen Zeit lieber durch einen Experten beant-
worten lassen.

Fir Auskinfte und Beratung stehen den im Saarland tatigen Arbeits-
kraften die Arbeitskammer des Saarlandes sowie ihre Gewerkschaft
zur Verflgung.

Die Broschure ist in Bezug auf die Gesetzgebung und Rechtsprechung
auf dem Stand Januar 2018.

Saarbrtcken, im Juli 2018

Jorg Caspar Thomas Otto
Vorsitzender des Vorstandes Hauptgeschaftsfuhrer
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DIE ANBAHNUNG EINES ARBEITSVERHALTNISSES oo

1. Die Anbahnung
eines Arbeitsverhaltnisses

Um geeignete Bewerber zu finden, haben Arbeitgeber heute eine Vielzahl von
Méoglichkeiten, auf freie Arbeitsplatze hinzuweisen, sei es in klassischen Printmedien,
Onlinejobbérsen oder auch sozialen Medien usw. Erhélt ein Arbeitgeber auf solch
eine Stellenausschreibung hin Bewerbungsunterlagen, entsteht ein vorvertrag-
liches Schuldverhaltnis gemaB § 311 Abs. 2 BGB mit Rechten und Pflichten fur beide
Seiten. Der Arbeitgeber wird hierdurch z.B. zur sorgfaltigen Aufbewahrung der
Bewerbungsunterlagen, deren unverziglicher Rickgabe bei Nichteinstellung sowie
zum Stillschweigen Uber bekannt gewordene persénliche Daten und Geheimnisse
des Bewerbers verpflichtet. Der Bewerber ist beispielsweise zur Mitteilung zwischen-
zeitlich eingetretener Leistungshindernisse, wie Aufnahme einer anderweitigen
Beschaftigung oder einer eingetretenen Erkrankung verpflichtet.

1.1 Der Gleichbehandlungsgrundsatz

Schon die Stellenausschreibung darf nicht gegen das Benachteiligungsverbot des
§ 7 Abs. 1 AGG verstoBBen. Hiernach ist eine Benachteiligung wegen der ethnischen
Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung,
des Alters oder der sexuellen Identitat verboten. Im Regelfall darf daher im gesamten
Ausschreibungstext keins der genannten Merkmale eine Rolle spielen. Ausnahme:
Wenn spezielle Merkmale fiir die Austibung der Tatigkeit Voraussetzung sind.

In einem Madcheninternat wird fur den Nachtdienst nach einer
Erzieherin gesucht oder in einer Beratungsstelle wird eine Frau
mit Migrationshintergrund gesucht, die hauptsachlich Fluchtlings-
frauen betreut.

Beispiel ;.

Dagegen kann z.B. eine Benachteiligung wegen der ethnischen Herkunft gegeben
sein, wenn in einer Stellenausschreibung sprachliche Anforderungen erfullt werden
mussen.

Deutsche Sprache in Wort und Schrift, Muttersprachler oder sehr
gute Deutschkenntnisse. Eine solche Anforderung kann auslandische
Arbeitnehmer benachteiligen. Diese Benachteiligung ist aber zulas-
sig, wenn z.B. im Kontakt mit Kollegen oder Kunden entsprechende
Sprachkenntnisse Voraussetzung zur ordnungsgemafBen Erfullung
der Tatigkeit sind.

Beispieo!o:'o

Eine Stellenausschreibung muss auch geschlechtsneutral formuliert werden. Aus
diesem Grund darf eine zu besetzende Stelle bis auf die Félle einer Rechtfertigung
durch spezielle Anforderungen im Tatigkeitsfeld weder ausschlieBlich fur Manner
noch lediglich fur Frauen ausgeschrieben werden.
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Beispiel - Suche nach einem Sachbearbeiter, einem Referenten oder einer
S Kassiererin.

Wird aber eine Stelle in der Ausschreibung mannlich gefasst und im weiteren
Ausschreibungstext an Bewerberinnen und Bewerber gerichtet, liegt keine
Benachteiligung vor.

In Stellenausschreibungen des 6ffentlichen Dienstes findet sich haufig die Formulie-
rung, dass Bewerbungen von Frauen ausdricklich erwinscht sind und Frauen bei
gleicher Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung bevorzugt berlcksichtigt
werden, sofern nicht in der Person des Mitbewerbers liegende Griinde Gberwiegen.
Eine solche Férderung ist nach § 7 LGG ausdricklich in denjenigen Bereichen zulas-
sig und erforderlich, in denen Frauen unterreprasentiert sind.

Eine Stellenausschreibung muss auch altersneutral erfolgen, d.h. sie darf keine
Angabe enthalten, wonach Personen eines bestimmten Alters ausgeschlossen
werden sollen.

Eine Benachteiligung liegt auch vor, wenn ein(e) junge(r) Verkau-
%y fer(in) gesucht wird.

Beispiel .

Beachte: Eine Benachteiligung im Rahmen einer beabsichtigten Einstellung kann
auch bereits dann vorliegen, wenn der Bewerber nicht in die Auswahl einbezogen,
sondern vorzeitig aus dem Bewerbungsverfahren ausgeschlossen wird. Erfolgt dies
ohne nachvollziehbaren Grund, kénnen die Betroffenen ggfs. vom Arbeitgeber
Schadensersatzanspriiche fordern.

Tlpp Erfolgt eine Stellenausschreibung/ ein Bewerbungsverfahren unter

Missachtung des AGG, kann bei Nichtbericksichtigung der eigenen
Bewerbung ein hieraus entstandenen Schaden - bis zu einer Hohe
von drei Monatsgehéaltern — gegeniber dem Arbeitgeber nach § 15
Abs. 2 AGG geltend gemacht werden. Ein Anspruch auf Schadens-
ersatz ist allerdings nur dann méglich, wenn man als Bewerber
fur die Stelle objektiv geeignet ist. Ein Anspruch auf Einstellung
besteht in keinem Fall.

Weitere Einzelheiten zu dem Thema Gleichbehandlung finden Sie in dem AK-Info-
faltblatt ,Das allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG)” und in der Broschiire
Arbeitsrecht von A-Z.

1.2 Forderung der Einstellung Schwerbehinderter

Nach § 71 i.V.m. § 81 SGB IX haben private und 6ffentliche Arbeitgeber, die tber
mindestens 20 Arbeitsplatze verfligen, die Pflicht, eine bestimmte Anzahl an
schwerbehinderten (GdB mindestens 50) oder diesen gleichgestellten Menschen
(GdB 30 oder 40) zu beschaftigen bzw. zu prifen, ob die freie Stelle mit solch einer
Person besetzt werden kann.



FORDERUNG DER EINSTELLUNG SCHWERBEHINDERTER

Der Schwerbehinderte K (GdB 60) bewirbt sich auf die Stelle eines
Bauingenieurs, die das private Unternehmen R zu besetzen hat.
Aufgrund seiner Berufsausbildung und seiner Berufserfahrung er-
fullt K die Voraussetzungen, die laut Stellenausschreibung erfillt
sein missen. Neben K bewerben sich noch weitere Personen. Muss
K zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen werden? JA, sofern R
von der Schwerbehinderung des K Kenntnis hat.

Beispieo!o:'o

Soll eine Schwerbehinderung oder Gleichstellung bereits im Auswahlverfahren Be-
rucksichtigung finden, muss diese Angabe laut BAG in dem Bewerbungsschreiben
selbst unter Nennung des GdB oder im Lebenslauf durch hervorgehobene Markie-
rung geschehen. ,Eingestreute” oder ,unaufféllige” Informationen reichen nicht
aus.

Zwar besteht die Pflicht zur Einstellung schwerbehinderter Menschen oder diesen
gleichgestellten Menschen nach § 71 i.V.m. 81 SGB IX nur fir diesen Personenkreis.
Unter den Schutz des AGG kdénnen aber auch Menschen mit einer leichten Behin-
derung fallen. Somit gilt das zuvor Gesagte grds. auch flir Menschen mit leichten
Behinderungen.

Tlpp Es besteht keine Verpflichtung, dem méglichen neuen Arbeitgeber

seine Behinderung im Auswahlverfahren mitzuteilen. Méchte man
allerdings, dass diese berlcksichtigt wird, sollte man eine gesund-
heitliche Einschrankung, eine Schwerbehinderung oder deren
Gleichstellung bereits im Bewerbungsschreiben eindeutig erwah-
nen. Wurde man nicht zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen
und hat die Bewerbungsunterlagen zurtickbekommen, sollte man
diese auf Anzeichen einer Benachteiligung kontrollieren, insbeson-
dere auf Randbemerkungen, Unterstreichungen o.a.

Weitere Einzelheiten rund um das Thema Behinderung und Arbeitsleben finden Sie
in der AK-Broschiire , Behinderte Menschen und ihr Recht”

1.3 Das Vorstellungsgesprach

Ladt der Arbeitgeber einen Bewerber zu einem Vorstellungsgesprach ein, so hat er
die anfallenden notwendigen Kosten wie Fahrt-, Ubernachtungs- und Verpfle-
gungskosten zu erstatten. Dies folgt aus den §§ 662, 670 BGB. Durch eine entspre-
chende Mitteilung in der Einladung zum Vorstellungsgesprach kann der Anspruch
ausgeschlossen werden. Keinen Anspruch hat hingegen, wer sich unaufgefordert
oder aufgrund eines Vorschlages der Agentur fur Arbeit vorstellt.

Im Rahmen von Vorstellungsgesprachen usw. kommt es durchaus vor, dass der
Arbeitgeber Dinge wissen mochte, die aus Sicht des Bewerbers Giberhaupt nichts mit
dem Arbeitsverhaltnis zu tun haben. Der Bewerber gerat hierdurch oftmals in eine
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Zwangssituation. Bleiben einzelne Fragen offen, kann dies die Chancen auf eine
Einstellung verringern. Hier hilft bisweilen nur eine bewusste Falschantwort weiter.
Dies schadet ihm nur, wenn die Frage zuldssig war. In diesen Fallen kann der Arbeit-
geber das Arbeitsverhaltnis wegen arglistiger Tauschung nach § 123 BGB anfech-
ten. Stellt der Arbeitgeber hingegen eine unzulassige Frage, darf der Bewerber
diese falsch beantworten und ltigen.

Welche Fragen im Einzelnen zuldssig sind, richtet sich nach den allgemeinen recht-
lichen Grundsatzen sowie der Rechtsprechung des BAG. Hiernach dirfen nur solche
Fragen gestellt werden, die fur das Arbeitsverhaltnis von Bedeutung sind und bei
denen das Interesse des Arbeitgebers an der Information das Recht der Bewerber
auf informationelle Selbstbestimmung Uberwiegt.

Einzelne Fragen:

a) Vorstrafen und Ermittlungsverfahren

Die Frage nach Vorstrafen ist nur zuldssig, wenn diese wesentliche und entscheiden-
de berufliche Anforderungen an den zu besetzenden Arbeitsplatz betreffen. So sind
beispielsweise Fragen nach den Vorstrafen wegen Vermégens- oder Eigentumsde-
likten bei einer Kassiererin, einem Bankangestellten oder einem Lagerverwalter,
Verkehrsstraftaten bei Berufskraftfahrern oder Delikte wegen Misshandlung von
Kindern bei Lehrern oder Erzieherinnen zulassig. Fragen nach einem aktuell laufen-
den Ermittlungsverfahren unterliegen entsprechenden Voraussetzungen.

b) Krankheiten

Fragen nach Krankheiten/Gesundheitseinschrankungen sind dann zulassig, wenn
durch diese die Eignung des Bewerbers fir den zu besetzenden Arbeitsplatz dauer-
haft eingeschrankt wird.

Beispiele Alkoholabhangigkeit eines Berufskraftfahrers, chronisches Ricken-
0 leiden eines Mobelpackers oder Mehlstauballergie eines Backers.

Liegen solche gesundheitlichen Einschrankungen vor, ist der Bewerber sogar ohne
vorherige Frage des Arbeitgebers zur Mitteilung dieser verpflichtet, wenn er
hierdurch zum Zeitpunkt der geplanten Arbeitsaufnahme die arbeitsvertragliche
Leistung nicht erbringen kann.

Generelle Fragen nach dem allgemeinen Gesundheitszustand hingegen sind nicht
zulassig, da diese einen erheblichen Eingriff in die Intimsphare des Bewerbers dar-
stellen. In einigen Tarifvertragen ist geregelt, dass der Arbeitgeber verlangen kann,
dass sich der Bewerber einer Einstellungsuntersuchung unterzieht. Aber auch hier
durfen durch den Arzt nur solche Fragen gestellt oder Untersuchungen durch-
geflhrt werden, bei denen es um die grundsétzlich notwendige gesundheitliche
Eignung fir die spatere Tatigkeit geht.
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Auch die Frage nach einer Infizierung mit ansteckenden Krankheiten wie z.B. HIV
oder Hepatitis ist regelmaBig unzulassig, es sei denn, es handelt sich um eine Tatig-
keit, bei der die Gefahr einer Ubertragung besteht. Dies kann beispielsweise in
Krankenhausern der Fall sein.

¢) Schwerbehinderung

Die Frage eines Arbeitgebers nach einer bestehenden Schwerbehinderung bzw.
einem diesbezlglich gestellten Antrag ist nach Ansicht des BAG jedenfalls dann zu-
lassig, wenn ein Arbeitsverhaltnis bereits sechs Monate bestanden hat. Inwiefern
diese Frage auch vorher zulassig ist, ist noch nicht ganz geklart. Vieles spricht dafr,
dass die Frage unzulassig ist, sofern nicht nach einer Behinderung gefragt wird, die
der Tatigkeitsaufnahme entgegensteht. In diesem Fall muss auch auf eine Behinde-
rung nicht ausdricklich hingewiesen werden.

Tlpp Steht die Schwerbehinderung der auszulibenden Tatigkeit nicht
=z entgegen, sollte man die Frage des Arbeitgebers nach der Schwer-
behinderung mit NEIN beantworten. Méchte man aber von Anfang
an, dass die Schwerbehinderung durch den Arbeitgeber bericksich-

tigt wird, sollte man diese bereits in der Bewerbung angeben.

d) Schwangerschaft
Die Frage nach einer bestehenden Schwangerschaft ist in der Regel unzulassig.

e) Familienplanung

Auch die Fragen nach der Familienplanung oder verklausuliert nach ,Zukunfts-
pldnen’ oder einem ,Heiratswunsch’ sind grundsatzlich unzulassig.

f) Gewerkschafts- oder Parteizugehoérigkeit

Vor einer Einstellung ist die Frage nach einer Gewerkschafts- oder Parteizugehérig-
keit grundsatzlich unzuldssig. Nach erfolgter Einstellung ist diese Frage zulassig,
soweit die Kenntnis des Arbeitgebers hiervon fur die Durchfihrung des Arbeits-
verhéltnisses erforderlich ist. Zu denken ist hier an die Zahlung von Tariflohn oder
Krankengeldzuschuss fir Gewerkschaftsmitglieder.

g) Religionszugehorigkeit

Die Frage nach der Religionszugehérigkeit ist in der Regel unzuléssig. Eine Ausnah-
me hiervon gilt nach § 9 AGG nur, wenn eine bestimmte Religion eine berufliche
Anforderung darstellt, wie es in einem kirchlichen Krankenhaus oder Pflegeheim
gerechtfertigt sein kann.

h) Sonstige Fragen

Fragen nach dem beruflichen Werdegang oder bisherigen Arbeitsverhaltnissen sind
grundséatzlich zulassig.
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2. Der Arbeitsvertrag
2.1 Allgemein

Die Besonderheit des Arbeitsvertrages im Vergleich zum ,gewdhnlichen” Dienst-
vertrag gem. § 611 BGB liegt in der persdnlichen Abhangigkeit des Arbeitnehmers
zum Arbeitgeber, vgl. § 611a BGB. Er ist in die Arbeitsorganisation des Arbeitgebers
eingegliedert und an seine Weisungen bezlglich Art, Zeit, Dauer und Ort der Tatig-
keit gebunden.

2.2 Form und Zustandekommen

Trotz zwischenzeitlicher Einfihrung des § 611a BGB und des NachwG, hat sich
nichts daran geandert, dass Arbeitsvertrage formlos geschlossen werden kénnen.
Folglich ist auch eine mindliche Vereinbarung méglich und wirksam. Um z.B. spéa-
tere Auseinandersetzungen Uber den Inhalt des Arbeitsvertrages zu vermeiden,
empfiehlt sich immer die Schriftform. In einigen Tarifvertragen ist die Schriftform
sogar ausdrucklich vorgeschrieben.

§ 2 MTV im saarlandischen Einzelhandel, § 2 Abs. 1 TV6D oder § 3
TV AWO Saarland.

Beispieo!o:.o

Obwohl Arbeitsvertrage mindlich geschlossen werden kénnen, schreibt § 2 NachwG
vor, dass der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer innerhalb eines Monats nach Beginn
des Arbeitsverhaltnisses die wesentlichen Vertragsbedingungen in Schriftform aus-
zuhéndigen hat. Hierzu gehdren Dinge wie Vertragsbeginn, Vertragsende, Art der
Tatigkeit, Arbeitszeit, Arbeitsort, Verglitung, Urlaubsanspruch, Kindigungsfristen
und bei Tarifgeltung ein Hinweis auf die anzuwendenden Tarifvertrage.

Neben Personen, die dlter als 18 Jahre sind, kdnnen auch Minderjéhrige mit Zustim-
mung des gesetzlichen Vertreters, in der Regel sind dies die Eltern, einen Arbeits-
vertrag abschlieBen, vgl. 8§ 107, 113 BGB. Vereinbarungen, die den Minderjahrigen
in besonderem MaBe verpflichten, bedirfen der ausdricklichen Zustimmung der
gesetzlichen Vertreter.

2.2.1 Arbeitsbeginn, Tatigkeitsfeld, Arbeitszeit, usw.

Grundsatzlich steht es dem Arbeitgeber und dem Arbeitnehmer frei, die Vertrags-
inhalte so festzulegen, wie sie es gerne mochten. Eine Grenze bilden hierbei die
gesetzlichen Regelungen. Sobald eine arbeitsvertragliche Regelung gegen ein
Gesetz verstoBt, ist diese unwirksam. Findet ein Tarifvertrag aufgrund beidseitiger
Tarifbindung des Arbeitgebers und des Arbeitnehmers auf das Arbeitsverhaltnis
oder aufgrund einer Allgemeinverbindlichkeitserklarung (AVE) nach § 4 Abs. 1 TVG
Anwendung, sind auch dessen Regelungen zwingend zu berucksichtigen.
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Eine Tarifgebundenheit nach § 3 Abs. 1 TVG liegt dann vor, wenn auf der einen
Seite der Arbeitgeber in dem Arbeitgeberverband ist, der den Tarifvertrag abge-
schlossen hat oder selbst mit einer Gewerkschaft einen Tarifvertrag abgeschlossen
hat. Auf der anderen Seite muss der Arbeitnehmer Mitglied in der Gewerkschaft
sein, die den Tarifvertrag abgeschlossen hat. Dann gelten die Vorschriften des Tarif-
vertrages unmittelbar und zwingend, wie auch bei einer AVE.

Ist nur eine Seite tarifgebunden oder keine von beiden, kommt ein Tarifvertrag nur
zur Anwendung, wenn der Arbeitsvertrag ausdriicklich auf diesen Bezug nimmt;
entweder auf den aktuell geltenden (starre Bezugnahme) oder auf den jeweils
geltenden (dynamische Bezugnahme). Bei einer arbeitsvertraglichen Bezugnahme
gelten die Vorschriften des Tarifvertrages nicht unmittelbar und zwingend, so dass
arbeitsvertraglich hiervon abgewichen werden kann.

Eine Bezugnahme auf Teile des Tarifvertrages ist grundsatzlich moéglich, z.B. auf
Kundigungsfristen, Zuschlage oder die Arbeitszeit. Auch hier gelten die Vorschrif-
ten nicht unmittelbar und zwingend.

Es wird nur die Entlohnung gem. Tarif vereinbart, nicht hingegen
) der Urlaubsanspruch.

Beispieo!c:'-

a) Aufnahme der Tatigkeit

Damit die Vertragsparteien wissen, wann der Arbeitnehmer seine Tatigkeit auf-
nimmt, wird dieser Zeitpunkt mundlich oder schriftlich vereinbart. In aller Regel
wird der Vertragsschluss also vor der eigentlichen Arbeitsaufnahme stattfinden.
Aber auch durch die Arbeitsaufnahme selbst kann ein Vertragsverhaltnis begrindet
werden (sog. konkludentes Verhalten), wenn sie mit Wissen und Wollen des Arbeit-
gebers erfolgt.

b) Art der Tatigkeit

In den meisten Féllen ergibt sich die Art der vom Arbeitnehmer zu leistenden Arbeit
direkt aus dem Arbeitsvertrag, oder aus einem Verweis auf die Stellenbeschreibung.

Beispie.!.:.. Brief-/Paketzusteller, Teppichverkaufer, Pfortner, usw.

Ist die Tatigkeit lediglich fachlich umschrieben, kann der Arbeitgeber aufgrund
seines Weisungsrechts nach § 106 S. 1 GewO den Inhalt der Arbeitsleistung unter
Bertcksichtigung seiner eigenen Interessen und derjenigen des Arbeitnehmers
naher bestimmen.

Durch das Weisungsrecht kann der Arbeitgeber einem Arbeitnehmer also séamtliche
Arbeiten zuweisen, die sich innerhalb des vereinbarten Berufsbildes/Tatigkeits-
feldes halten und gleichwertig sind.
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Arbeitgeber Unschllssig hat den Arbeitnehmer Flexibel als Mitar-
beiter im Bauhof eingestellt. Aufgrund seines Weisungsrechts kann
Unschlussig dem Flexibel Arbeiten Gbertragen, die Ublicherweise in
einem Bauhof anfallen.

Beispieo!o:.o

Mochte der Arbeitgeber einem Arbeitnehmer eine véllig andere Tatigkeit zu-
weisen, die zudem auch nicht gleichwertig zu der bisherigen ist, ist dies nicht von
seinem Weisungsrecht gedeckt. Der Arbeitnehmer hat dann das Recht, die Uber-
nahme der angeordneten Tatigkeiten abzulehnen.

¢) Ort der Arbeitsleistung

Der Ort, an dem der Arbeitnehmer seine Arbeit zu verrichten hat, ergibt sich
normalerweise aus dem Arbeitsvertrag. Dies ist Ublicherweise der Betrieb des
Arbeitgebers.

.Der Arbeitnehmer wird als ,Referent Projektmanagement” fur
9 unser Unternehmen in Saarbrlcken tatig." Eine Versetzung z.B.
nach Hamburg wéare vom Weisungsrecht nicht gedeckt.

Beispiel .,

Ergibt sich ein bestimmter Arbeitsort weder aus dem Arbeitsvertrag, einem Tarifver-
trag, einer Betriebsvereinbarung oder einer sonstigen gesetzlichen Regelung, kann
der Arbeitgeber aufgrund seines Weisungsrechts auch den Arbeitsort naher bestim-
men, allerdings immer unter Berlicksichtigung der Interessen des Arbeitnehmers.

Beispiel - Bau- oder Montagearbeiter kénnen mangels Festlegung einer be-
L8 stimmten Baustelle auf allen Baustellen innerhalb Deutschlands
eingesetzt werden. Eine Reinigungskraft kann in verschiedenen
Gebduden zur Reinigung eingesetzt werden oder ein Schulhaus-
meister kann auch in anderen Schulen eingesetzt werden, wenn er
nicht einer bestimmten Schule arbeitsvertraglich zugeteilt ist.

Beinhaltet der Arbeitsvertrag eine Versetzungsklausel, kann eine einseitige Fest-
legung eines anderen Arbeitsortes durchaus in Frage kommen. Dies ist davon ab-
hangig, ob die Versetzungsklausel wirksam ist. Weitere Einzelheiten hierzu finden
Sie unter Punkt 2.2.2 Ziffer 1.

Ein Gewohnheitsrecht auf die Tatigkeit an einem bestimmten Ort entsteht grund-
satzlich nicht. Die Nichtaustibung des Weisungsrechts Gber einen langeren Zeitraum
fuhrt im Ergebnis nicht dazu, dass der Arbeitnehmer nicht mehr mit einer Ver-
setzung rechnen muss. Dazu waren besondere Umstande des Einzelfalles notig, die
eine Austbung des Weisungsrechts durch Schaffen eines sog. Vertrauenstatbestan-
des einschranken.

d) Arbeitszeit inklusive Umkleidezeit

Auch die Arbeitszeit des Arbeitnehmers, sei es die tagliche, wochentliche oder
monatliche, wird Ublicherweise im Arbeitsvertrag vereinbart.
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Im Arbeitsvertrag ist eine wochentliche Arbeitszeit von 30 Stunden
vereinbart.

Beispieo!o:'o

Hierbei versteht man unter dem Begriff Arbeitszeit die Zeit von Arbeitsaufnahme
bis Arbeitsende ohne Pausen. Wann die jeweilige Arbeitszeit beginnt und endet, ist
gesetzlich nicht geregelt. Haben die Parteien keine ausdriickliche Vereinbarung
Uber deren Lage und Dauer getroffen und ergibt sich eine solche auch nicht aus
einem Tarifvertrag oder einer Betriebsvereinbarung, kann sie durch den Arbeit-
geber nach billigem Ermessen festgelegt werden.

Der Arbeitgeber kann die Lage der Arbeitszeit, deren Verteilung auf die einzelnen
Wochentage sowie deren taglichen Beginn und Ende nebst Pausen vorgeben. Hier-
bei hat er die Interessen des Arbeitnehmers angemessen zu berucksichtigen, sofern
nicht betriebliche Belange dem entgegenstehen.

Bei der Schichteinteilung von Eltern mit zu beaufsichtigenden
Kindern sind Arbeitgeber gehalten, auf deren Betreuungsmoglich-
keiten Rucksicht zu nehmen, falls sich dies betrieblich organisieren
l[asst. Gleiches gilt z.B. fur Arbeitnehmer mit pflegebedirftigen
Angehdrigen usw.

Beispiel

Schreibt der Arbeitgeber vor, dass der Arbeitnehmer Dienstkleidung zu tragen hat
und diese erst auf der Arbeit anziehen darf oder muss vor Arbeitsbeginn spezielle
Schutzkleidung angelegt werden, dann ist auch die Umkleidezeit als Arbeitszeit zu
sehen. Koénnte die Arbeitsstelle hingegen bereits in Arbeitskleidung aufgesucht
werden, dann gilt Umkleidezeit regelmaBig nicht als Arbeitszeit.

e) Uberstunden

Arbeit darf grundsatzlich nicht Gber den vertraglich/tariflich vereinbarten Rahmen
hinaus angeordnet werden. Nur in zwei Ausnahmefadllen darf der Arbeitgeber
Uberstunden explizit verlangen: in Krisen- oder Notfallsituationen, die fur das
Unternehmen existenzbedrohend sind, und bei besonderem betrieblichen Bedarf.

Méchte der Arbeitgeber dariber hinaus, dass Uberstunden geleistet werden, muss
dies zwischen ihm und dem Arbeitnehmer ausdricklich geregelt werden. Aus
diesem Grund enthalten die meisten Arbeitsvertrage und viele Tarifvertrage heut-
zutage Regelungen, wonach der Arbeitnehmer zur Ableistung von Uberstunden
verpflichtet ist.

Der Arbeitnehmer ist bei betrieblicher Erforderlichkeit auf
Anordnung des Arbeitgebers zur Ableistung von Uberstunden
verpflichtet.

Beispieo!o:'-

f) Vergiitung
Ein weiterer wichtiger Punkt, der Ublicherweise im Arbeitsvertrag enthalten ist

bzw. von den Vertragsparteien vereinbart wird, ist die Vergitung des Arbeitneh-
mers. Hierbei steht es den Parteien grundsatzlich frei, eine bestimmte Vergltungs-
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hoéhe zu vereinbaren, wenn diese nicht durch zwingende gesetzliche oder tarifliche
Regelungen vorgeschrieben ist.

SHIE S Mindestlohntarife im Bauhauptgewerbe, in der Pflege 0.4.

Dies kann dazu fuhren, dass Arbeitnehmer, die die gleiche Arbeit im Betrieb aus-
Uben, unterschiedliche Léhne erhalten. Eine Pflicht zur Gleichbehandlung gibt es
grundsatzlich nicht.

Eine Pflicht zur gleichen Mindestvergtitung fir gleiche Arbeit besteht nur dann,
wenn dies tarifvertraglich durch eine Entgeltordnung oder gesetzlich vorgeschrie-
ben ist. Oder aber wenn ein Unterschied zwischen vergleichbaren Gruppen ohne
Rechtfertigung vorliegt.

Der Arbeitgeber zahlt an Grenzgéanger im Betrieb 200 Euro monat-
lich weniger, weil diese keine Steuern in Deutschland zahlen. Eine
solche Unterscheidung ware ebenso rechtswidrig wie ein geringe-
rer Stundenlohn fur alle Frauen im Betrieb o0.a.

Beispiel

Seit der Einfuhrung des MiLoG zum 1. Januar 2015 gibt es eine Lohnuntergrenze,
die von den Arbeitgebern gegentber allen Arbeitnehmern einzuhalten ist. Fur
jede Zeitstunde betragt der Mindestlohn nach § 1 Abs. 2 MiLoG im Jahr 2018 8,84 €
brutto.

Beachte: Eine Anderung der Héhe des Mindestlohnes ist ab dem 1. Januar 2019
moglich.

Ausnahmen gelten nur fir Auszubildende, Kinder (unter 15 Jahren) und Jugend-
liche (zwischen 15 und 18 Jahren) unabhangig von dem Vertragsverhaltnis. Auch
Arbeitnehmer, die vor der Arbeitsaufnahme langer als 1 Jahr arbeitslos waren
(Langzeitarbeitslose), haben in den ersten sechs Monaten des Arbeitsverhéltnisses
keinen Anspruch auf den Mindestlohn. Erst ab dem siebten Monat entsteht dieser
Anspruch automatisch per Gesetz.

Auch Praktikanten haben Anspruch auf Mindestlohn, wenn sie nicht

1. ein Praktikum im Rahmen einer schulischen, beruflichen, universitaren Ausbil-
dung oder im Rahmen einer Ausbildung an einer gesetzlich geregelten Berufs-
akademie leisten oder

2. ein Praktikum von bis zu drei Monaten zur Orientierung fur eine Berufsausbil-
dung oder fur die Aufnahme eines Studiums leisten oder

3. ein Praktikum von bis zu drei Monaten begleitend zu einer Berufs- oder Hoch-
schulausbildung leisten, wenn nicht zuvor ein solches Praktikumsverhaltnis mit
demselben Ausbildenden bestanden hat oder

4. an einer Einstiegsqualifizierung nach § 54a SGB Ill oder an einer Berufsausbil-
dungsvorbereitung nach §§ 68 bis 70 des BBiG teilnehmen.
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2.2.2 Allgemeine Geschaftsbedingungen (AGB)

Oftmals werden Vertragsbedingungen nicht ausgehandelt, sondern einseitig vom
Arbeitgeber vorgegeben. Dies birgt allerdings haufig die Gefahr, dass der Arbeit-
nehmer ,Uber den Tisch gezogen” wird. Daher unterliegen solche einseitigen Vor-
gaben, sog. Allgemeine Geschaftsbedingungen, einer Kontrolle nach den §§ 305 ff.
BGB. Nach diesen Vorschriften sind AGB grundsatzlich nur dann wirksam, wenn der
Arbeitnehmer hierdurch nicht Gberrascht, unangemessen benachteiligt wird oder
sie keine unklaren Formulierungen enthalten.

Ist eine Regelung wegen eines der zuvor genannten Griinde unwirksam, schreibt
§ 306 Abs. 1 und 2 BGB vor, dass der Arbeitsvertrag als solcher wirksam bleibt und
an die Stelle der unwirksamen Klausel die gesetzliche Regelung tritt.

Im Folgenden betrachten wir einige typische Klauseln:

1. Versetzung

JDer Arbeitgeber behalt sich das Recht vor, den Arbeitnehmer im
Bedarfsfall auch an einem anderen Arbeitsort einzusetzen. Hierbei
werden die persdnlichen Belange des Arbeitnehmers angemessen
berucksichtigt”.

Beispiel

Nach Ansicht des BAG ist bei einer solchen Klausel fur jeden Arbeitnehmer zweifels-
frei erkennbar, dass eine Versetzung an alle Arbeitsorte des Unternehmens in
Betracht kommt. Das entspricht dem weitgehenden Bestimmungsrecht, das das
Gesetz dem Arbeitgeber nach § 106 GewO einrdumt, da Arbeitsvertrdge nur eine
rahmenmaBig umschriebene Leistungspflicht festlegen kénnen.

Neben der Méglichkeit, den Arbeitnehmer an einen anderen Arbeitsort zu ver-
setzen, beinhalten solche Versetzungsvorbehalte meistens auch noch Regelungen
im Hinblick auf die Anderung der bisherigen Tatigkeit.

Der Arbeitgeber behélt sich das Recht vor, den Arbeitnehmer im
Bedarfsfall an einem anderen Arbeitsort einzusetzen und mit einer
anderen Tatigkeit zu betrauen.

Beispiel

Diese Klausel ist laut BAG zu weit gefasst und daher unwirksam. Dagegen ist
folgende Klausel wirksam, da nach der Rechtsprechung des BAG weder eine fest-
geschriebene Ankindigungsfrist noch ein hochstzuladssiger Versetzungsradius
Wirksamkeitsvoraussetzung fir einen Versetzungsvorbehalt sind.

Der Arbeitgeber ist berechtigt, dem Arbeitnehmer aus betrieb-
lichen Grinden unter Wahrung der Interessen des Arbeitnehmers
auch eine andere, gleichwertige Tatigkeit, Position oder ein ande-
res Arbeitsgebiet zu Ubertragen, soweit dies den Fahigkeiten und
Kenntnissen des Arbeitnehmers entspricht und nicht zu einer
Absenkung der vertraglich vereinbarten Vergttung fuhrt.

Beispiel
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Ist eine arbeitsvertragliche Versetzungsklausel unwirksam, hat der Arbeitnehmer
das Recht, die ihm zugewiesene neue Arbeit zu verweigern. AuBerdem hat er einen
Anspruch auf Beschaftigung in seiner bisherigen Tatigkeit am bisherigen Ort.

2. Abgeltung von Uberstunden

Manche Arbeitsvertrage enthalten Klauseln, wonach mit dem vereinbarten Monats-
lohn auch die geleisteten Uberstunden abgegolten sind.

Solche Klauseln sind grundsatzlich unwirksam, da sich der Umfang der ohne zusatz-
liche Vergitung zu leistenden Uberstunden nicht hinreichend deutlich aus dem
Arbeitsvertrag ergibt. Hierdurch ist fir den Arbeitnehmer nicht von Anfang an
erkennbar, wie viele Uberstunden ,auf ihn zukommen werden” und welche
Leistung er fur die vereinbarte Vergltung insgesamt erbringen muss.

Ausnahmen hiervon sind laut BAG dann zulassig, wenn Dienste héherer Art ge-
schuldet sind, wie zum Beispiel bei leitenden Angestellten (also mit der Befugnis,
selbstandig Personal einzustellen), Chefarzten oder wenn insgesamt eine deutlich
herausgehobene, die Beitragsbemessungsgrenze der gesetzlichen Rentenversiche-
rung Uberschreitende Vergltung gezahlt wird. Fir das Jahr 2017 liegt diese bei
6.500 € in Westdeutschland und 5.800 € in Ostdeutschland.

Der Arbeitgeber gibt vor, dass die ersten zwanzig Uberstunden im
Monat mit dem Gehalt abgegolten sind. Erst ab der einundzwan-
zigsten Stunde wird die normale Vergltung gezahlt.

Beispiel

Diese Klausel ist nach Auffassung des BAG wirksam, da fur den Arbeitnehmer von
Anfang an klar ist, wie viele Uberstunden er im Monat maximal leisten muss, ohne
daflr eine zusatzliche Vergttung zu bekommen. Dies gilt allerdings nicht fir jede
beliebige Anzahl an Uberstunden.

Wie hoch die Anzahl der mit dem Grundgehalt abgegoltenen Uberstunden sein
darf, hangt vom konkreten Einzelfall ab. Aufgrund zahlreicher unterschiedlicher
Entscheidungen von Landesarbeitsgerichten kann man annehmen, dass eine pau-
schale Abgeltung von Uberstunden im Umfang von maximal 10-15 % der wéchent-
lichen Arbeitszeit angemessen ist.

LDer Arbeitnehmer erhélt eine Vergitung in Héhe von ... € brutto
pro Monat, die jeweils zum Monatsende fallig wird. Uberstunden
von bis zu 10 % der regelmaBigen wochentlichen Arbeitszeit sind
mit der Vergitung abgegolten; im Ubrigen werden sie gesondert
vergUtet”.

Beispiel

Uberstunden dirfen allerdings nicht dauerhaft angeordnet werden, dies ware
namlich eine Erhéhung der regelmaBigen Arbeitszeit, die vertraglich vereinbart ist.
Als Uberstunden gelten nur Arbeitszeiten Gber die regelmaBige Arbeitszeit hinaus,
die nur ab und an notwendig werden.
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3. Ausschlussfristen/Verfallklauseln

Falligkeit tritt bei einem vereinbarten Monatslohn nach § 614 S. 2 BGB am Ende des
entsprechenden Monats ein. Haben Arbeitgeber und Arbeitnehmer vereinbart,
dass der Lohn am 15. des Folgemonats gezahlt wird, tritt Falligkeit an diesem Tag
ein. Ab diesem Zeitpunkt kann man den offenen Betrag gegentiber dem Arbeit-
geber geltend machen. Die §§8 195, 199 BGB schreiben vor, dass Anspriiche aus
Arbeitsverhaltnissen nur innerhalb von drei Jahren durchgesetzt werden kdénnen,
wobei diese Drei-Jahres-Frist mit Ablauf des Jahres beginnt, in dem der Anspruch
entstanden ist.

Die meisten Arbeitsvertrdge enthalten entgegen der gesetzlichen Vorschrift aller-
dings Regelungen, die eine Geltendmachung innerhalb einer kiirzeren Zeit vor-
sehen. Solche Regelungen werden in Arbeitsvertragen als Ausschlussfristen oder
Verfallklauseln bezeichnet. Solche Klauseln dirfen nicht zu kurz bemessen sein, da
sie den Arbeitnehmer ansonsten tibermaBig benachteiligen.

. Samtliche Anspriche aus dem Arbeitsverhaltnis sind innerhalb von
2 Monaten nach deren Falligkeit gegenliber der anderen Partei
schriftlich geltend zu machen”.

Beispieo!c:'-

Hierbei handelt es sich um eine einstufige Ausschlussfrist. Solche ,Klauseln” sind
unwirksam, wenn sie die Geltendmachung von Anspriichen in einer klrzeren Frist
als drei Monate verlangen. Fur diese Falle gilt dann die allgemeine Verjahrungsfrist
von 3 Jahren.

Viele Arbeitsvertrage enthalten neben dieser ersten noch eine zweite Ausschluss-
frist, innerhalb derer man den Anspruch gerichtlich geltend machen muss.

«Samtliche Anspriiche aus dem Arbeitsverhaltnis sind innerhalb von
9 2 Monaten nach deren Félligkeit gegenuber der anderen Partei

schriftlich geltend zu machen. Lehnt die Gegenpartei den Anspruch
ab oder erklart sich nicht innerhalb von einem Monat nach Geltend-
machung des Anspruchs, so verfallt dieser, wenn er nicht innerhalb
von weiteren 2 Monaten nach der Ablehnung oder Fristablauf
gerichtlich geltend gemacht wird”.

Beispiel -,

Auch fur die ,zweite Stufe” ist eine Mindestfrist von drei Monaten geboten, sonst
ist auch diese unwirksam.

Ist bei einer zweistufigen Ausschlussfrist nur eine der beiden Stufen unwirksam, so
muss man schauen, ob diese geteilt werden kann. Ist dies der Fall, gilt die dann
wirksame Frist weiter. Kann eine Trennung nicht vorgenommen werden, so sind
beide Fristen insgesamt unwirksam, mit der Folge, dass die gesetzliche Verjahrungs-
frist maBgebend ist.

Wichtig: In Tarifvertragen kénnen - da es sich nicht um AGB handelt - durchaus
kurzere Verfallsfristen vorgegeben werden!



eeE ARBEITSRECHT FUR JEDEN

Es gibt auch Klauseln, welche lediglich eine Geltendmachung durch den Arbeitneh-
mer regeln und nicht far den Arbeitgeber.

L~Ansprliche des Arbeitnehmers sind innerhalb von 3 Monaten nach
) Falligkeit schriftlich geltend zu machen, andernfalls erléschen sie”.

Beispiel

Eine solche Klausel benachteiligt den Arbeitnehmer einseitig und ist daher
unwirksam.

Die Uberwiegende Anzahl von Ausschlussfristen in Arbeitsvertragen verlangt eine
schriftliche Geltendmachung der jeweiligen Anspriche. Die Voraussetzung der
Schriftform schlieBt in aller Regel eine Ubermittlung auf rein elektronischem Weg
aus.

Nach der neuen Regelung des § 309 Nr. 13 BGB sind aber Klauseln unwirksam, die
eine strengere Form als die Textform vorschreiben. Mit Textform sind nun auch all
die Formen méglich, welche unter die telekommunikative Ubermittlung (also auch
E-Mail oder Nachrichten per Messenger 0.3.) fallen. Da der neue § 309 Nr. 13 BGB
erst ab dem 1. Oktober 2016 gilt, fallen hierunter nur Arbeitsvertrage, die nach dem
30. September 2016 abgeschlossen wurden. Altvertrage, die vor dem 30. September
2016 abgeschlossen wurden und das Erfordernis einer schriftlichen Geltend-
machung verlangen, bleiben wirksam. Allerdings kénnen solche Altvertrage durch
Vertragsanderungen oder -anpassungen ihren Charakter als Altvertrag verlieren, so
dass die bisher wirksame Ausschlussfrist nun unwirksam wird.

Beispiel - Nach dem 30. September 2016 wird ein Anderungsvertrag geschlos-
8 sen, der sich nur auf gednderte Arbeitszeiten und eine entsprechen-
de Anpassung der VergUtung bezieht. Hierbei hatte auch darauf
hingewiesen werden mussen, dass Anspriche in Textform geltend
zu machen sind. Die alte Verfallklausel wird daher unwirksam.

Wenn Sie merken, dass in lhrem Arbeitsvertrag oder in dem von
s lhnen zu unterschreibenden Arbeitsvertrag eine Ausschlussfrist
geregelt ist, welche eine schriftliche Geltendmachung von unter
drei Monaten vorsieht, brauchen Sie lhren Arbeitgeber auf die
Unwirksamkeit nicht aufmerksam zu machen. Fir Sie gilt dann die
gesetzliche Verjahrungsfrist. Fir Ihren Arbeitgeber gilt aber die zu

kurz bemessene Frist, da er diese einseitig gestellt hat.

Problem Mindestlohn: Der Uberwiegende Teil arbeitsvertraglicher Ausschlussfristen
fordert eine Geltendmachung innerhalb einer bestimmten Zeit fur samtliche bzw.
alle Anspriiche aus dem Arbeitsverhéltnis. Dies konnte nach der EinfGhrung des
MiLoG mit dem 1. Januar 2015 bei diesen Klauseln dazu fuhren, dass sie aufgrund
eines VerstoB3es gegen dieses Gesetz unwirksam sind. Denn nach § 3 S. 1 MiLoG sind
Vereinbarungen insoweit unwirksam, als sie die Geltendmachung auf den Mindest-
lohn beschranken oder ausschlieBen. Zu den Vereinbarungen nach dieser Vorschrift
gehoren alle im Arbeitsrecht denkbaren Regelungen in Arbeitsvertragen, Tarifver-
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trdgen oder Betriebsvereinbarungen. Ob oder inwiefern solche Klauseln wegen
VerstoBes gegen das MiLoG unwirksam sind, wurde bisher noch nicht abschlieBend
durch das BAG entschieden.

4. Ruckzahlungsklauseln
a) Weihnachts-/Urlaubsgeld

Im Hinblick auf Gratifikationen beinhalten viele Arbeitsvertrage die Verpflichtung,
dass solche Sonderzahlungen zuriickzuzahlen sind, wenn der Arbeitnehmer das
Arbeitsverhéltnis innerhalb eines gewissen Zeitraums nach Zahlung kiindigt.

Solche Klauseln sind in der heutigen Arbeitswelt grundsatzlich zulassig, sofern sie
wirksam vereinbart wurden. Zunachst muss eine Rickzahlungsklausel daher ein-
deutig und klar vorgeben, unter welchen Voraussetzungen eine Rickzahlungs-
pflicht besteht.

.l. Der Arbeitnehmer erhalt eine Sonderzahlung in Hoéhe eines
Monatsgehaltes, die am 30. November eines jeden Jahres zusam-
men mit dem dann falligen Monatsgehalt ausgezahlt wird. Il. Der
Arbeitnehmer ist verpflichtet, die Sonderzahlung zurlickzuzahlen,
wenn er bis zum 31. Marz des auf die Auszahlung folgenden Kalen-
derjahres ausscheidet.” Diese Klausel ist wirksam, da sie klar und
verstandlich formuliert ist und der Arbeitnehmer weif3, was auf ihn
zukommen kann.

Beispiel .

Far die Frage der Wirksamkeit einer solchen Klausel ist weiterhin entscheidend, ob
die Hohe der Sonderzahlung und die Bindungsdauer in einem angemessenen Ver-
héaltnis zueinanderstehen. In diesem Zusammenhang hat das BAG Grenzwerte zur
Bindungsdauer entwickelt, bei deren Uberschreitung vor einer unangemessenen
Benachteiligung und damit von der Unwirksamkeit der Klausel ausgegangen wird:

® FUr sog. geringe Sonderzahlungen, d.h. fur solche bis zu ungefahr 100 EUR, kann
der Arbeitgeber von dem Arbeitnehmer keine Bindung und somit auch eine
Ruckzahlung verlangen.

® Betragt die Sonderzahlung mehr als 100 EUR, aber weniger als ein Monatsgehalt,
so kann eine Bindung bis maximal zum 31. Méarz des Folgejahres vereinbart wer-
den, also fur langstens drei Monate.

® Betragt die Sonderzahlung ein volles Monatsgehalt oder liegt sie dartber, so
kann eine Bindung bis maximal zum 30. Juni des Folgejahres vereinbart werden,
also fur langstens sechs Monate.

Far Arbeitnehmer Wechsel gilt laut Arbeitsvertrag eine Kindi-
gungsfrist von drei Monaten zum Ende eines Kalendermonats. Im
November zahlt der Arbeitgeber ein Weihnachtsgeld in Hohe eines
halben Monatsgehalts. Arbeitsvertraglich ist eine Rickzahlungs-
verpflichtung vereinbart, wonach Wechsel das Weihnachtsgeld
zurlckzahlen muss, wenn er vor dem 31. Marz des Folgejahres

Beispiel




eeE ARBEITSRECHT FUR JEDEN

ausscheidet. Da Wechsel ab dem 1. April des Folgejahres eine neue
Arbeit hat, kiindigt er das bestehende Arbeitsverhaltnis zum 31.
Marz. Muss er die Sonderzahlung zurlickzahlen? NEIN, da Wechsel
erst mit Ablauf des 31. Marz ausgeschieden ist und nicht vorher.

Verpflichtet sich der Arbeitgeber eine Sonderzahlung zu leisten, diese aber nicht
in einer Summe zu zahlen, sondern in zwei Teilbetragen zu jeweils bestimmten
Terminen, muss jede Teilzahlung getrennt betrachtet werden.

LDer Arbeitnehmer erhélt eine Sonderzahlung in HOhe eines
Monatsgehaltes, die jeweils zur Halfte am 30. Juni und am 30. No-
vember eines jeden Jahres ausgezahlt wird. Der Arbeitnehmer ist
verpflichtet, die Sonderzahlung zurtickzuzahlen, wenn er bis zum
31. Marz des auf die Auszahlung folgenden Kalenderjahres aus-
scheidet.” Muss der Arbeitnehmer beide Sonderzahlungen zurick-
zahlen, wenn er das Arbeitsverhaltnis zum 31. Marz des Folgejahres
gekundigt hat? NEIN, da die Bindungsdauer fur jede einzelne Son-
derzahlung drei Monate betragt. Fir die zweite Zahlung waére es
allenfalls méglich, eine Ruckzahlung bei einem Ausscheiden vor
dem 31. Méarz zu vereinbaren. Eine Bindung Uber den 31. Mérz
hinaus ist zu lange und damit unwirksam.

Beispieo!o:'o

Achtung: In einem Tarifvertrag kann von den vom BAG entwickelten Grenzwerten
abgewichen werden, auch zuungunsten des Arbeitnehmers.

b) Fort- oder Weiterbildungskosten

Wenn ein Arbeitgeber die anfallenden Kosten einer Fort-/Weiterbildung des
Arbeitnehmers Gbernimmt und in der Regel auch noch fur die Dauer der Fort-
bildung unter Fortzahlung der Vergltung von der Arbeit freistellt, hat er ein groBes
Interesse daran, dass der Arbeitnehmer nach Abschluss der Weiterbildung auch in
dem Betrieb verbleibt und das Arbeitsverhaltnis mit ihm fortbesteht.

Deshalb wird oft eine Rickzahlung der Kosten vereinbart, wenn der Arbeitneh-
mer kurz nach dem Ende der FortbildungsmaBnahme aus dem Arbeitsverhaltnis
ausscheidet.

Solche ,Ruckzahlungsklauseln” sind in der arbeitsrechtlichen Praxis Ublich, aller-
dings ist nicht jede Klausel wirksam. Vor allem, wenn sie in dem Vertrag an einer
Stelle steht, mit der der Arbeitnehmer nicht gerechnet hat, fur ihn unklar formuliert
ist, so dass er nicht feststellen kann, was auf ihn zukommen kann oder ihn unange-
messen benachteiligt.

Neben dem Interesse des Arbeitgebers, den Arbeitnehmer nach erfolgreich abge-
schlossener Weiterbildung in seinem Betrieb zu halten, ist bei solchen Rlckzah-
lungsklauseln stets das Interesse des Arbeitnehmers zu berlcksichtigen. Eine Rick-
zahlungsvereinbarung ist daher nur wirksam, wenn der Arbeitnehmer auch Qualifi-
kationen erwirbt, von denen er auf dem Arbeitsmarkt profitieren kénnte. Der Er-
satz reiner Einarbeitungskosten, die allein im Interesse des Arbeitgebers entstehen,
kénnen in keinem Fall verlangt werden.
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Schulungskosten fur den Umgang mit einer Software, die nur der
Arbeitgeber nutzt, weil sie extra fur sein Unternehmen entwickelt
wurde. Diese Kosten konnen nicht auf den Arbeitnehmer abge-
walzt werden.

Beispiel ;.

Die Vorteile der Ausbildung und die Dauer der Bindung mussen in einem angemes-
senen Verhaltnis zueinanderstehen. Das ist in erster Linie nach der Dauer der
Aus- oder FortbildungsmaBnahme, aber auch anhand der Qualitat der erworbenen
Qualifikation zu beurteilen. Aus diesem Grund hat das BAG ,Regelwerte” fest-
gelegt, wonach die Verpflichtung des Arbeitnehmers, fir eine bestimmte Zeit im
Betrieb zu bleiben, und die Dauer der Weiterbildung in einem angemessenen Ver-
haltnis stehen. An folgenden Werten kann man sich grundsatzlich orientieren:

Dauer der Aus- oder Fortbildung maximale
(mit Freistellung) Bindungsdauer

1 Monat bis 6 Monate

2 Monate bis 12 Monate
3-4 Monate bis 24 Monate
6-12 Monate bis 36 Monate
mehr als 24 Monate bis 60 Monate

Da es sich um Richtwerte handelt, kann auch in Einzelfédllen hiervon abgewichen
werden, wenn die Ausbildungskosten z.B. extrem hoch waren.

Fur eine wirksame Ruckzahlungsverpflichtung muss von Anfang an fir den Arbeit-
nehmer klar sein, welche Kosten genau auf ihn zukommen. Uberdies muss
eine Ruckzahlungsverpflichtung mit zunehmender Dauer des Arbeitsverhéltnisses
Jratierlich” abgeschmolzen werden.

Es ware also unangemessen, bei einer dreijahrigen Bindungsdauer den vollen Kos-
tenersatz zu verlangen, wenn nach dem Ende der Weiterbildung noch zwei Jahre
gearbeitet wurden. Eine Klausel, die die Riickzahlungshéhe nicht mit zunehmender
Dauer des Arbeitsverhaltnisses geringer werden lasst, ist unwirksam.

Beispiel . JDie Kosten fur die Weiterbildung X sind‘ vom Arbeitn.ehmer zZu

G5 ersetzen, wenn der vor dem Ablauf von drei Jahren auf eigene Ver-
anlassung aus dem Arbeitsverhaltnis ausscheidet.” Zum einen fehlt
eine Reduktion der Rickzahlungskosten mit zunehmender Dauer
des Arbeitsverhaltnisses nach der Ausbildung, zum anderen sind
die zu ersetzenden Kosten Uberhaupt nicht ersichtlich. Also eine
unwirksame Klausel.
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Es reicht aber aus, wenn die anfallenden Kosten dem Grunde und der Hohe nach
im Rahmen des ihm Méglichen angegeben werden. D.h. die Angaben missen so er-
folgen, dass der Arbeitnehmer sein Riickzahlungsrisiko abschatzen kann. Dies kann
er nicht, wenn Uberhaupt keine Angaben gemacht werden. Sind also weder die
einzelnen Positionen, wie Lehrgangsgebihren, Fahrt-, Unterbringungs- und Ver-
pflegungskosten angegeben noch die einzelnen Parameter hierfir (z.B. Kilometer-
pauschale in Héhe von ...€, Tagessatz fur Ubernachtung in Héhe von ...€ etc.), ist
die Ruckzahlungsklausel unwirksam.

Oftmals verpflichten Klauseln den Arbeitnehmer zur Ruckzahlung von Fort-
bildungskosten fur den Fall, dass er das Arbeitsverhaltnis vor Ablauf einer gewissen
Frist kiindigt, ohne darauf abzustellen, aus welchen Griinden er kindigt. Eine Rlick-
zahlungsklausel benachteiligt den Arbeitnehmer dann, wenn sie nicht danach un-
terscheidet, ob der Grund fir die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses dem Arbeit-
geber oder dem Arbeitnehmer zuzurechnen ist.

»Die Kosten fur die Weiterbildung tbernimmt der Arbeitgeber. Der
Arbeitnehmer ist allerdings zur vollen Rickzahlung dieser Kosten
verpflichtet, wenn er das Arbeitsverhaltnis nach Beendigung der
Weiterbildung kindigt oder wenn er seitens des Arbeitgebers aus
wichtigem Grund gekindigt wird”. Diese Klausel ist unwirksam,
weil der Arbeitnehmer auch zahlen musste, wenn er berechtigt
wegen erheblicher Lohnrlckstande kiindigt.

Beispiel

Eine Klausel, wonach ein Auszubildender nach beendeter Ausbildung die Aus-
bildungskosten an den Ausbilder zurlckzuzahlen hat, ist grundsétzlich nach § 12
Abs. 1S. 1 BBiG nichtig. Dies gilt auch fur die Verpflichtung eines Auszubildenden,
fur die Berufsausbildung eine Entschadigung an den Ausbilder zu zahlen.

-Ti Angesichts der vielen Moéglichkeiten, Fehler bei der Vereinbarung von
7’29 Ruckzahlungsklauseln zu machen, lohnt es sich bei der Riuickforderung
von Ausbildungskosten immer, zunachst Rechtsrat einzuholen.

5. Vertragsstrafen

Der Arbeitgeber hat in der Regel ein groB3es Interesse daran, dass der Arbeitnehmer
den Arbeitsvertrag erfullt und nicht einfach vorzeitig beendet. Aus diesem Grund
enthalten heutzutage die meisten Arbeitsvertrdge Regelungen Gber Vertragsstrafen.

Hiernach verpflichtet sich der Arbeitnehmer z.B. fir den Fall, dass er nach Abschluss
des Arbeitsvertrages die Arbeit ohne triftigen Grund verweigert oder sich unbe-
rechtigt vom Arbeitsvertrag 16st, zur Zahlung eines bestimmten Geldbetrages.

Vertragsstrafen in Arbeitsvertragen sind in einem gewissen Umfang grundséatzlich
erlaubt und auch zulassig. Ob eine Vertragsstrafe zu hoch bemessen ist oder nicht,
hangt in erster Linie von der maBgeblichen Kundigungsfrist ab. Wéhrend der lau-
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fenden Kundigungsfrist ist der Arbeitnehmer verpflichtet, seine Arbeit zu erbrin-
gen und der Arbeitgeber den Lohn hierfur zu zahlen. Aus diesem Grund hat sich
nach Ansicht des BAG die Hohe der Vertragsstrafe grundsatzlich an der maBgeb-
lichen Kiindigungsfrist zu orientieren.

.Im Falle der vertragswidrigen Beendigung des Arbeitsverhaltnisses
ist der Arbeitnehmer verpflichtet, an den Arbeitgeber eine Ver-
tragsstrafe in Hohe des fur den letzten voll gearbeiteten Monat
gezahlten Gesamtbruttomonatslohns zu zahlen”. Hier ware die
Vertragsstrafe in Hohe eines Monatslohnes auch bei einem vorzeiti-
gen Ausscheiden in der Probezeit zu zahlen, obwohl dann nur eine
Kundigungsfrist von zwei Wochen einzuhalten ware. Hier ist die
Vertragsstrafe zu hoch.

Beispieo!c:'-

Differenziert eine Klausel nicht nach der maBgeblichen Kiindigungsfrist und der
entsprechenden Hohe der Vertragsstrafe, benachteiligt sie den Arbeitnehmer und
ist daher unwirksam, mit der Folge, dass die gesamte Klausel unwirksam ist. Dann
muss auch beim vorzeitigen Ausscheiden nach der Probezeit keine Vertragsstrafe
gezahlt werden.

MaBgeblicher Zeitpunkt der Beurteilung, ob eine Vertragsstrafenklausel wirksam
ist, ist immer der Zeitpunkt des Arbeitsvertragsschlusses. Benachteiligt die Klausel
den Arbeitnehmer zu diesem Zeitpunkt, ist sie von Anfang an unwirksam und kann
nicht im Nachhinein ,geheilt” werden.

Beachte: Wird die zweiwdchige Kindigungsfrist innerhalb der Probezeit durch Ver-
einbarung im Arbeitsvertrag verlédngert, so ist eine zunachst unwirksam scheinende
Vertragsstrafenklausel, die eine Vertragsstrafe von einem Bruttomonatsgehalt vor-
sieht, doch wirksam.

. 1. Das Arbeitsverhaltnis beginnt am 1. Januar 2015. 2. Der Vertrag
wird fur die Dauer von 6 Monaten geschlossen. Wahrend der Probe-
zeit kann das Arbeitsverhaltnis jederzeit mit einer Frist von einem
Monat geklndigt werden. 3. Tritt der Arbeitnehmer das Arbeits-
verhéltnis nicht an, so verspricht er hiermit dem Arbeitgeber eine
Vertragsstrafe in Héhe von einem Monats-Bruttolohn.” Die Ver-
tragsstrafe ist wirksam vereinbart, da die Hohe der Vertragsstrafe
der maBgeblichen Kiindigungsfrist entspricht.

Beispiel .

Manche Vertragsstrafenklauseln enthalten zwar keine genaue Differenzierung
nach der jeweils anzuwenden Kindigungsfrist und der damit verbundenen Héhe
der zu zahlenden Strafe. Allerdings reicht es nach Ansicht des BAG aus, wenn in sol-
chen Klauseln auf die gesetzlichen Regelungen verwiesen wird.

~Nimmt der Mitarbeiter die Arbeit nicht oder verspatet auf oder 16st
er das Arbeitsverhaltnis ohne Einhaltung der mafBgeblichen Kin-
digungsfrist unberechtigt auf, so hat er an den Arbeitgeber eine
Vertragsstrafe zu zahlen. Als Vertragsstrafe wird fur den Fall der ver-

Beispiel
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spateten Arbeitsaufnahme und der Auflésung des Arbeitsverhaltnis-
ses ohne Einhaltung der maBgeblichen Kiindigungsfrist ein sich aus
der BruttomonatsvergUtung zu errechnendes Bruttotagegeld fur je-
den Tag der Zuwiderhandlung vereinbart, insgesamt jedoch nicht
mehr als das in der gesetzlichen Mindestkiindigungsfrist ansonsten
zu zahlende Arbeitsentgelt”. Im Arbeitsvertrag wurde auf die ge-
setzlichen Kundigungsfristen des § 622 BGB verwiesen und zusatz-
lich geregelt, dass diese beiderseits gelten. Da durch den Verweis
auf die gesetzlichen Mindestkindigungsfristen fur den Arbeitneh-
mer klar war, was auf ,,ihn zukommt”, wenn er das Arbeitsverhéltnis
kundigt, benachteiligt die Klausel den Arbeitnehmer nicht.

Um Arbeitnehmer vor existenzbedrohenden Vertragsstrafen zu schiitzen, hat das
BAG die Maximalhohe einer Vertragsstrafe auf einen Bruttomonatslohn festgelegt.
Eine Vertragsstrafe, die eine Pflicht zur Zahlung von mehr als einem Bruttomonats-
lohn vorsieht, ist daher in der Regel unwirksam.

Vertragsstrafen in Arbeitsvertragen werden nicht nur fur Falle einer vertragswidri-
gen Beendigung des Arbeitsverhéltnisses vereinbart, sondern auch bei Verst6Ben
des Arbeitnehmers gegen die arbeitsvertragliche Verschwiegenheitspflicht oder das
arbeitsvertragliche Wettbewerbsverbot.

Auch bei solchen Klauseln gilt im Grunde genommen das, was bei den zuvor
genannten Vertragsstrafenklauseln geschildert wurde. Insbesondere muss fur den
Arbeitnehmer erkennbar sein, welche Pflichtverletzungen gemeint sind, damit er
sich darauf einstellen kann.

In Ausbildungsvertragen durfen Vertragsstrafen nicht festgelegt werden. § 5 Abs. 2
Nr. 2 BBiG verbietet ausdriicklich solche Vereinbarungen.

Tlpp All die zuvor genannten Ausfihrungen zu Vertragsstrafenabreden

stellen nur einen kleinen Ausschnitt dar und sollen lhnen auf-
zeigen, was alles in einem Arbeitsvertrag stehen kann, aber nicht
unbedingt wirksam sein muss. Im Zweifel ist die Uberprifung durch
Experten dringend anzuraten.

2.3 Probezeit

Neben den zuvor genannten Regelungen enthalten die meisten neu abgeschlosse-
nen Arbeitsvertrage, unabhangig ob befristet oder unbefristet, eine Probezeitver-
einbarung. Diese ist zwar gesetzlich nicht verpflichtend, soll den Vertragsparteien
aber die Moglichkeit geben, sich besser kennen zu lernen und ggfs. das Arbeitsver-
haltnis innerhalb dieser vereinbarten Zeit leichter beenden zu kénnen.

Das Arbeitsverhaltnis beginnt am 1. Oktober. Die ersten 6 Monate
%) gelten als Probezeit.

Beispiel
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Ist eine Probezeit vereinbart worden, entweder im Arbeitsvertrag oder bei Fehlen
eines solchen, mindlich, darf sie maximal sechs Monate betragen. Handelt es sich
um ein Berufsausbildungsverhaltnis, schreibt § 20 BBiG eine Probezeit von mindes-
tens einem und maximal vier Monaten vor.

Innerhalb einer vereinbarten Probezeit kann das Arbeitsverhaltnis sowohl vom
Arbeitgeber als auch vom Arbeitnehmer mit einer Frist von zwei Wochen gekiindigt
werden. Da es sich bei dieser Frist um eine Mindestkindigungsfrist handelt, kann
arbeitsvertraglich keine kirzere Frist vereinbart werden. Dies ist nur in einem Tarif-
vertrag moglich.

Nach dem Mantelrahmentarifvertrag fur Sicherheitsdienstleistun-
gen in Deutschland kann das Arbeitsverhaltnis innerhalb der Probe-
zeit mit einer Frist von 4 Tagen gekindigt werden.

Beispiel

Eine Verlangerung der Kundigungsfrist innerhalb der Probezeit ist jederzeit mog-
lich, sowohl arbeitsvertraglich als auch tarifvertraglich. Auch eine Verlangerung der
urspringlich vereinbarten Probezeit ist grundsatzlich méglich, sowohl innerhalb
der laufenden als auch nach Ablauf der Probezeit, allerdings nur bis zur Hoéchst-
grenze von sechs Monaten.

Arbeitgeber und Arbeitnehmer vereinbaren eine Probezeit von
drei Monaten. Kurz vor Ablauf dieser drei Monate verlangern beide
die Probezeit um weitere drei Monate.

Beispieo!c:'-

Wurde eine Probezeit Uber die zuldssige Hochstgrenze von sechs Monaten ver-
einbart, fuhrt dies nicht automatisch zur Unwirksamkeit dieser Vereinbarung.
Vielmehr gelten ab dem siebten Monat die gesetzlichen Kiindigungsfristen.

War ein Mitarbeiter schon einmal bei demselben Unternehmen beschaftigt, z. B. als
Auszubildender oder in einem befristeten Vertrag, seshen manche Tarifvertrage vor,
dass keine neue Probezeit mehr vereinbart werden darf.

Bei Ubernahme eines Auszubildenden in ein Arbeitsverhaltnis
0 schlieBt § 2 Abs. 4S. 2 TVOD eine erneute Probezeit aus.

Beispiel -,

SchlieBen Arbeitgeber und Arbeitnehmer einen Anderungsvertrag, nach dem der
Arbeitnehmer unter Beibehaltung der sonstigen bisherigen Vertragsbedingungen
eine neue Tatigkeit austiben wird, ist ebenfalls keine neue Probezeit maoglich. Dies
gilt auch bei einem Betriebstibergang nach § 613a BGB.

2.4 Vertragsarten

Sind sich Arbeitgeber und Bewerber einig, dass dieser die ausgeschriebene Stelle
bekommen soll, schlieBen beide im nachsten Schritt regelmaBig einen Arbeits-
vertrag ab. Wie Sie wissen, kann dies auch mundlich erfolgen. Der Arbeitsvertrag
wird entweder auf unbestimmte Zeit, also unbefristet, oder zunachst nur fir eine
gewisse Dauer, also befristet, abgeschlossen.
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2.4.1 Unbefristeter Arbeitsvertrag

Bei einem unbefristeten Arbeitsvertrag handelt es sich um einen Vertrag, der keine
feste zeitliche Begrenzung hat.

Eine Regelung lautet: ,Das Arbeitsverhaltnis wird auf unbestimmte
) Zeit geschlossen”.

Beispiel

Mochte der Arbeitgeber das Arbeitsverhaltnis beenden, muss er dieses nach § 620
Abs. 2 i.V.m. § 622 BGB kindigen. Wann eine Kindigung méglich ist und welche
Voraussetzungen erflllt sein mussen, erfahren Sie ab dem Punkt 6.

Weitere Einzelheiten zum Thema Kiindigung finden Sie auch in dem AK-Infofalt-
blatt , Kiindigungsfristen, Kiindigungsschutz".

2.4.2 Befristeter und bedingter Arbeitsvertrag

Neben dem Normalfall des unbefristeten Arbeitsvertrages gewinnt zunehmend das
befristete Arbeitsverhaltnis an Bedeutung. Ein solches liegt vor, wenn es fur eine
bestimmte Dauer abgeschlossen wurde. Wollen Arbeitgeber und Arbeitnehmer einen
befristeten Arbeitsvertrag abschlieBen, richtet sich dessen Zulassigkeit nach den
Vorschriften des TzBfG. Bei befristeten Arbeitsvertragen unterscheidet man nach § 3
Abs. 1. 2 TzBfG zwischen kalendermaBigen und zweckbefristeten Arbeitsvertragen.

Eine kalendermaBige Befristung (Zeitbefristung) liegt dann vor, wenn ein bestimm-
tes Datum als letzter Tag des Arbeitsverhaltnisses vereinbart worden ist.

LDas Arbeitsverhaltnis beginnt am 1. Oktober 2017 und endet am
2 30.September 2018 ..."

Beispiel -.

Oder der letzte Arbeitstag ist durch die Angabe des ersten Arbeitstages und der
genauen Dauer des Arbeitsverhaltnisses bestimmbar.

Beispiel - Das Arbeitsverhaltnis beginnt am 1. Februar und wird fur die Dauer
P G5 von 6 Monaten geschlossen. Ende des Arbeitsverhaltnisses ist hier
der 31. Juli.

Eine Zweckbefristung ist dann vereinbart, wenn das Arbeitsverhaltnis nicht zu
einem bestimmten Zeitpunkt, sondern bei Eintritt eines kunftigen Ereignisses
enden soll. Hierbei steht der Eintritt des klnftigen Ereignisses fest, nur der Zeit-
punkt des Eintritts ist ungewiss.

Das Arbeitsverhaltnis beginnt am 1. Juni und ist bis zum Ende der
) Arbeitsunfahigkeit des Mitarbeiters unpasslich befristet.

Beispiel

Die Moglichkeit einer Befristung ergibt sich in erster Linie aus den Vorschriften der
§§ 14 ff. TzBfG. Nach § 14 TzBfG wird zunachst zwischen einer Befristung mit und
einer Befristung ohne Sachgrund unterschieden:
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I. Befristung mit Sachgrund nach § 14 Abs. 1 TzBfG

Nach dieser Vorschrift muss zum Zeitpunkt des Vertragsschlusses objektiv ein sach-
licher Grund fur die Befristung vorliegen.

a) Gesetzliche Griinde

Nr. 1:

Nr. 2:

voriibergehender, zusatzlicher Bedarf an Arbeitskraften

z.B. Befristete Einstellung von Arbeitnehmern aufgrund erhéhtem Post-
aufkommen vor Weihnachten bei Zustellern.

im Anschluss an eine Ausbildung oder ein Studium, um den Ubergang in
eine Anschlussbeschaftigung zu erleichtern

Umfasst von dieser Vorschrift wird grundsatzlich nur die erste Beschaf-
tigung, so dass eine solche Befristung ausscheidet, wenn vor oder nach der
Ausbildung oder dem Studium bereits ein Arbeitsverhaltnis zu dem Arbeit-
geber bestanden hatte. Befristungen nach einer Fort- oder Weiterbildung
sowie einer von der Agentur fur Arbeit geférderten Weiterbildungs- und
UmschulungsmaBnahme scheiden ebenfalls aus. Damit es sich noch um
eine Anschlussbeschaftigung im Sinne dieser Vorschrift handelt, sollten
nicht mehr als drei Monate zwischen Ausbildung oder Studium und befris-
teter Beschaftigung liegen.

Wurde der Arbeitnehmer im Anschluss an eine Ausbildung weiterbeschaftigt,
ist § 24 BBiG zu beachten, wonach ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis ent-
steht, wenn die Vertragspartner keine andere Regelung getroffen haben.

Nr. 3: zur Vertretung eines kurz- oder langfristig ausfallenden Arbeitnehmers

Nr. 4:

Nr. 5:

SETHOEEE Erkrankung oder Urlaub eines Mitarbeiters.

Eine Vertretung einer schwangeren Kollegin im Beschaftigungsverbot
nach dem MuSchG oder wahrend der Elternzeit stellt nach § 21 BEEG auch
einen sachlichen Grund nach dieser Vorschrift dar. Pflegt ein Arbeitnehmer
einen nahen Angehorigen (Ehepartner, Elternteil) und ist er hierfir ganz
oder teilweise von der Arbeit freigestellt, stellt dies nach § 6 Abs. 1 Pfle-
geZG bzw. § 2 Abs. 3 FPfZG i.V.m. § 6 Abs. 1 PflegeZG einen Sachgrund zur
befristeten Einstellung eines Arbeitnehmers dar.

Eigenart der Arbeitsleistung

programmgestaltende Mitarbeiter in Rundfunkanstalten,
%y Trainer von Spitzensportlern, Schauspieler im Theater.

Beispiel .

Erprobung des Arbeitnehmers

Die Probebeschaftigung dient in erster Linie dazu, die fachliche und per-
sonliche Eignung eines Arbeitnehmers zu prifen. Hier unterscheidet man



Nr. 6:

Nr. 7:

Nr. 8:
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zwischen dem befristeten und dem unbefristeten Probearbeitsverhaltnis.
Ein unbefristetes Probearbeitsverhaltnis liegt dann vor, wenn der Arbeits-
vertrag lediglich fur die Probezeit befristetet ist und nach Ablauf dieser
unbefristet weiter gilt.

Das Arbeitsverhaltnis wird auf unbestimmte Zeit geschlos-
=) sen. Die ersten drei Monate gelten als Probezeit.

Beispiel .

Im Unterschied zu einem unbefristeten Probearbeitsverhaltnis entsteht
bei einem befristeten Probearbeitsverhaltnis zunachst nur ein befristeter
Arbeitsvertrag fur die Dauer der Probezeit.

Der Arbeitsvertrag gilt vom 1. Januar bis zum 31. Juni als
) Probearbeitsverhaltnis.

Beispiel ;.

sachliche Griinde in der Person des Arbeitnehmers

Uberbriickung der Zeit bis zum Beginn einer bereits fest-
stehenden anderen Beschaftigung oder eines Studiums,
Ubernahme in eine Transfergesellschaft im Rahmen einer
BetriebsschlieBung.

Beispiel ;.

Unter diese Vorschrift fallt auch eine Befristung nach Ende des eigent-
lichen Arbeitsverhaltnisses, wenn dieses z.B. aufgrund des Bezuges einer
Alters- oder Erwerbsminderungsrente geendet hat, aber beide Parteien
noch fur eine bestimmte Zeit weiter zusammenarbeiten mochten.

haushaltsrechtliche Erwagungen

Diese Vorschrift ist nur auf 6ffentliche Arbeitgeber, nicht aber auf die Pri-
vatwirtschaft anzuwenden.

gerichtlicher Vergleich

Nach dieser Vorschrift ist Voraussetzung fur eine Sachgrundbefristung,
dass zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer ein Streit tber den Fortbe-
stand des Arbeitsverhaltnisses bestand und dieser Streit im Rahmen eines
gerichtlichen Verfahrens beigelegt wurde. Um eine Bestandsstreitigkeit in
diesem Sinne handelt es sich bei einem Rechtsstreit Gber die Beendigung
des Arbeitsverhéltnisses auf Grund einer Kiindigung, Befristung, auflésen-
den Bedingung oder eines Aufhebungsvertrags.

Ein Vergleich beinhaltet u.a. die Regelung, dass das Ar-
beitsverhéltnis aufgrund der Kiindigung vom ... mit Ablauf
des 31. Januar sein Ende finden wird.

Beispiel ;.

Ein gerichtlicher Vergleich liegt auch dann vor, wenn die Parteien dem Ge-
richt einen schriftlichen Vergleichsvorschlag unterbreiten und das Gericht das
Zustandekommen und den Inhalt des Vergleichs durch Beschluss feststellt.
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b) Sonstige Griinde
Die Aufzahlung der Sachgriinde fiir eine Befristung von Arbeitsvertragen in § 14
Abs. 1 S. 2 Nr. 1 - 8 TzBfG ist nicht abschlieBend. Daher kénnen auch andere
Grunde als Befristungsgrund in Betracht kommen. MaBstab ist allerdings, dass
ein solcher Grund den genannten Griinden in Abs. 1S. 2 entspricht.

befristete Besetzung bis zur geplanten anderweitigen dauer-
haften Besetzung einer Stelle.

Beispiel

Il. Befristung ohne Sachgrund nach § 14 Abs. 2 TzBfG

Beachte: Mit Blick auf den Koalitionsvertrag auf Bundesebene muss mit einer Ande-
rung dieser Vorschrift noch im Jahr 2018 gerechnet werden.

Nach dieser Vorschrift ist eine kalenderméaBige Befristung ohne Vorliegen eines
sachlichen Grundes bis zu einer Dauer von zwei Jahren moglich. Innerhalb dieser
zwei Jahre ist die dreimalige Verlangerung des Vertrages zulassig. Dies bedeutet,
dass mit dem ersten befristeten Vertrag maximal vier aufeinander folgende befris-
tete Arbeitsvertrage geschlossen werden kénnen.

Arbeitnehmer Grundlos beginnt am 1. Januar 2018 sein Arbeitsver-
haltnis bei der Firma P. Zunachst wird es befristet bis zum 30. Juni
2018. Vor Ablauf des Vertrages erfolgt eine weitere Befristung bis
zum 31. Dezember 2018. Da P mit der Arbeit des Grundlos zufrie-
den ist, wird der Arbeitsvertrag noch zweimal verlangert. Zuerst bis
zum 30. April 2019 und dann bis zum 31. Dezember 2019.

Sind die zwei Jahre einer sachgrundlosen Beschaftigung ausgeschdpft oder wurde
der erste befristete Vertrag vor Ablauf dieser zwei Jahre bereits dreimal verlangert,
ist eine weitere Befristung ohne sachlichen Grund nicht mehr méglich. Mochte der
Arbeitgeber den Arbeitnehmer trotzdem weiter beschaftigen, kann dies nur tber
eine Befristung mit Sachgrund oder einen unbefristeten Arbeitsvertrag erfolgen.

Beispiel

Eine Befristung ohne Sachgrund ist grundsatzlich nur bei einer Neueinstellung
moglich. Dies bedeutet, dass mit demselben Arbeitgeber zuvor kein Arbeitsverhalt-
nis, unabhéngig ob befristet oder unbefristet, bestanden haben darf. Eine solche
Befristung ist nach dem Wortlaut des § 14 Abs. 2 S. 2 TzBfG grundsatzlich nicht
moglich. Dies gilt auch bei kurzfristigen oder geringfligigen Beschaftigungen. Nicht
jedoch, wenn der Arbeitnehmer zuvor im Rahmen eines Werkvertrages, als freier
Mitarbeiter, als Leiharbeiter oder zur Ausbildung beschaftigt war.

Trotz der Regelung des § 14 Abs. 2 S. 2 TzBfG hat das BAG in seinem Urteil aus dem
Jahr 2011 entschieden, dass eine ,Zuvor-Beschaftigung” mit demselben Arbeitgeber
auBer Betracht bleibt, wenn zwischen dieser friheren und der neuen Beschaftigung
mehr als 3 Jahre liegen. Zahlreiche Landesarbeitsgerichte folgen dieser Entschei-
dung jedoch nicht und erklaren bei einer ,Zuvor-Beschaftigung” eine weitere sach-
grundlose Befristung als unwirksam. Diese Entscheidungen liegen dem BAG derzeit
zur Uberpriifung vor. Es bleibt abzuwarten, wie das BAG hier entscheiden wird.
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Zum Thema Verlangerung einer Befristung nach Abs. 2 S. 1 ist zu beachten, dass
diese nur dann vorliegt, wenn sie vor Ablauf des zu verlangernden Vertrages ver-
einbart worden ist. Dies gilt selbst dann, wenn nur ein Wochenende oder ein Feier-
tag zwischen dem Ende des vorangegangenen und dem verldngerten befristeten
Arbeitsvertrag liegt. Erfolgt die Verldangerung erst nach Ablauf des befristeten
Vertrages, liegt keine wirksame Verlangerung vor. Welche Rechtsfolge bei einer
unwirksamen Verlangerung eintritt, finden Sie unter Punkt 2.4.2 IX.

Der befristete Arbeitsvertrag des Grundlos ist zunachst bis zum 31.
Marz befristet. Dieser Tag ist ein Freitag. Erst am darauffolgenden
Montag (03. April) vereinbaren Grundlos und P eine Verldngerung
des urspriinglichen Vertrages bis zum 31. Dezember.

Beispiel .

Auch durfen bei einer Verlangerung des Arbeitsvertrages nach Abs. 2 S. 1 die bis-
herigen Vertragsbedingungen nicht gedndert werden. Werden trotzdem solche
Anderungen vorgenommen, handelt es sich nicht mehr um eine Verldngerung, son-
dern um einen Neuabschluss. Dieser Vertrag bedarf dann eines sachlichen Grundes
nach § 14 Abs. 1 TzBfG. Liegt ein solcher nicht vor, treten die Folgen des § 16 TzBfG
ein. Welche dies sind, erfahren Sie unter Punkt 2.4.2 IX.

Nach Abs. 2 S. 3 kann von der gesetzlichen Hochstbefristungsdauer (2 Jahre) und
der Hochstzahl der Verlangerungen (maximal 3) eines befristeten Arbeitsvertrages
ohne sachlichen Grund durch Tarifvertrag abgewichen werden. Hierdurch kénnen
langere, aber auch kirzere Hochstbefristungszeiten bzw. eine geringere oder
hoéhere Zahl der méglichen Verlangerungen vorgesehen werden.

Nach dem Mantelrahmentarifvertrag fur das Wach- und Sicher-
heitsgewerbe in Deutschland ist die Befristung eines Arbeitsver-
haltnisses ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes bis zur Dauer
von 30 Monaten, also 2 %2 Jahren, méglich. Hier ist eine zweimalige
Verlangerung maéglich.

Beispiel

Da § 14 Abs. 2 S. 3 TzBfG keine Beschrankung fur eine tarifvertraglich vereinbarte
sachgrundlose Befristung vorsieht, wére diese quasi dauerhaft und somit auch un-
zahlige Verlangerungen moglich. Damit dies nicht geschieht, hat das BAG nun
Hochstgrenzen far tarifliche Befristungen ohne Sachgrund festgelegt. Hiernach
darf ein befristeter Arbeitsvertrag maximal fiir sechs Jahre abgeschlossen werden,
wobei dieser hochstens neunmal verlangert werden darf innerhalb der sechs Jahre.

Uberschreitet ein Tarifvertrag die zuvor genannten Grenzen, hat dies zur Folge,
dass das Arbeitsverhaltnis unbefristet weiterlauft.

§ 14 Abs. 2 TzBfG gilt grundsatzlich fur alle Arbeitnehmer, also auch fur schwer-
behinderte Arbeitnehmer und fir Schwangere.
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lll. Zweck- und Zeitbefristung zusammen

Grundsatzlich kann auch eine Zweckbefristung mit einer Zeitbefristung kombiniert
werden.

Ein Arbeitsvertrag enthélt folgende Regelung: ,Arbeitnehmer X

8 wird fur die Zeit vom 1. Oktober 2015 bis einschlieBlich 31. Marz

2016 befristet beschaftigt. Die Befristung erfolgt wahrend der Zeit

der Beurlaubung des Mitarbeiters Y, langstens bis 31. Marz 2016.

Das Arbeitsverhaltnis endet automatisch, ohne dass es einer Kundi-

gung bedarf, mit Ablauf des 31. Marz 2016. Endet das Arbeitsver-

haltnis, wenn Mitarbeiter Y vor dem 31. Marz 2016 zurtickkehrt?

NEIN, da nur eine kalenderméaBige Befristung vereinbart wurde.

Bei einer Zweckbefristung muss eindeutig und unmissverstandlich

aus der Vereinbarung hervorgehen, dass das Arbeitsverhaltnis bei
Zweckerreichung enden soll. Dies fehlt im vorliegenden Fall.

Eine Kombination aus Zweck- und Zeitbefristung kénnte etwa wie das folgende
Beispiel aussehen.

Das Arbeitsverhaltnis beginnt am 1. Juni und ist bis zum Ende der
= Arbeitsunfahigkeit des Mitarbeiters ... befristet, langstens jedoch
bis zum 30. November.

Beispiel -,

Bei einer kombinierten Befristungsabrede endet das Arbeitsverhaltnis mit der zeit-
lich frheren Befristung. Ist diese unwirksam, endet das Arbeitsverhaltnis zu dem
zweiten Befristungsendtermin, sofern dieser wirksam ist. Das gleiche gilt, wenn
Arbeitgeber und Arbeitnehmer das Arbeitsverhaltnis Gber den ersten Befristungs-
termin hinaus fortgefuhrt haben.

IV. Befristung von Arbeitnehmern ohne Sachgrund

bei Existenzgriindung
Nach § 14 Abs. 2a S. 1 TzBfG kénnen Arbeitgeber, die ein Unternehmen erst ge-
grundet haben, mit Arbeitnehmern befristete Arbeitsvertrdge ohne Vorliegen eines
sachlichen Grundes bis zu einer Dauer von vier Jahren abschlieBen. In diesem Zeit-
raum ist auch die mehrmalige Verlangerung des Arbeitsverhaltnisses moglich.

Erfasst wird von Abs. 2a nur die kalendermaBige Befristung, nicht aber die zweck-
maBige oder die auflésend bedingte Befristung des Arbeitsvertrages.

Die Voraussetzungen und Folgen einer Existenzgriindung finden Sie in dem AK-
Infofaltblatt ,,Rund um die Existenzgriindung”.

V. Befristete Vertrage ohne Sachgrund mit dlteren Arbeitnehmern

Nach § 14 Abs. 3 TzBfG ist eine kalendermaBige Befristung eines Arbeitsvertrages
ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes bis zu einer Dauer von funf Jahren zulas-
sig, wenn der Arbeitnehmer bei Beginn des befristeten Vertrages das 52. Lebensjahr
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vollendet hat und unmittelbar vor Beginn des befristeten Arbeitsverhaltnisses min-
destens vier Monate beschaftigungslos gewesen ist.

Arbeitgeber Flix schlieBt am 26. Oktober mit dem Arbeitnehmer Alt
einen Arbeitsvertrag ohne Sachgrund fur die Dauer von 4 'z Jahren
ab, der als Beginn den 1. Dezember vorsieht. Zum Zeitpunkt des
Vertragsabschlusses ist Alt 52 Jahre. Am 15. November wird Alt 53
Jahre. Zuvor war er sechs Monate beschaftigungslos. Eine solche Be-
fristung ist moglich, da der rechtliche Beginn des Arbeitsverhaltnis-
ses entscheidend ist und nicht der Zeitpunkt des Abschlusses. Da Alt
das 52. Lebensjahr einen Tag vor seinem Geburtstag vollendet und
Arbeitsbeginn der 1. Dezember ist, sind die Voraussetzungen des
§ 14 Abs. 3 TzBfG erfullt.

Beschaftigungslos sind all diejenigen Personen, die in keinem Arbeitsverhaltnis
stehen, also arbeitslos sind. Erfasst werden aber auch die Personen, die aus person-
lichen Grinden daran gehindert waren, einer Erwerbstatigkeit nachzugehen.

Beispiel

Pflege von Angehérigen, Teilnahme an einer Reha-MaBnahme
oder Bezug einer befristeten vollen Erwerbsminderungsrente.

Beispiel

Die vier Monate Beschaftigungslosigkeit, die Abs. 3 vorschreibt, missen grundsatz-
lich zusammenhangend sein. Gemeint sind vier volle Monate. Kurzzeitige Beschéaf-
tigungen von maximal vier Wochen wahrend der Beschaftigungslosigkeit, sind
unschadlich.

Da ein Verweis auf das Verbot der ,Zuvor-Beschaftigung” hier nicht vorhanden ist,
kann ein Arbeitnehmer bei demselben Arbeitgeber erneut nach Abs. 3 befristet be-
schaftigt werden, wenn zwischenzeitlich eine viermonatige Beschaftigungslosigkeit
eingetreten ist.

VI. Auflésend bedingter Arbeitsvertrag

Ein Arbeitsvertrag kann nicht nur befristet, sondern auch unter einer auflésenden
Bedingung geschlossen werden. Von einer solchen Bedingung spricht man dann,
wenn das Arbeitsverhaltnis bei Eintritt eines angektindigten zuklinftigen ungewis-
sen Ereignisses enden soll.

Arbeitgeber und Arbeitnehmer haben in dem Arbeitsvertrag verein-
bart, dass die Einstellung des Arbeitnehmers unter dem Vorbehalt
der gesundheitlichen Eignung steht. Ergibt nun eine betriebsarzt-
liche Untersuchung, dass der Arbeitnehmer aus gesundheitlichen
Grunden die Tatigkeiten nicht austiben kann, tritt die Bedingung
des Arbeitsvertrages ein.

Beispieo!o:'u

Abzugrenzen ist der auflésend bedingte Arbeitsvertrag von der Zweckbefristung.
Bei einer Zweckbefristung steht die Erreichung des vereinbarten Zwecks fest, unge-
wiss ist nur der Termin, in dem die Zweckerreichung eintritt. Bei einer auflésenden
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Bedingung steht zu keinem Zeitpunkt fest, ob und zu welchem Zeitpunkt diese
eintritt.

Da bei einer auflésenden Bedingung die Gefahr besteht, dass der gesetzliche
Kindigungsschutz umgangen werden kann, unterliegen solche Bedingungen einer
strengen Kontrolle. Aus diesem Grund finden nach § 21 TzBfG verschiedene Vor-
schriften aus dem TzBfG Anwendung.

Far die Wirksamkeit der auflésenden Bedingung ist grundsatzlich ein Sachgrund
im Sinne des § 14 Abs. 1 TzBfG oder einer diesen Grinden gleichwertiger Grund er-
forderlich. Auch endet das Arbeitsverhaltnis nicht sofort mit dem Bedingungsein-
tritt, sondern erst zwei Wochen nach schriftlicher Unterrichtung des Arbeitnehmers
durch den Arbeitgeber, mit der ihm der Eintritt der Bedingung mitgeteilt wird.

Nicht nur in einem Arbeitsvertrag, sondern auch in einem Tarifvertrag kann eine
auflésende Bedingung vereinbart werden.

Nach § 33 Abs. 2 TV-L endet ein Arbeitsverhaltnis, wenn der
Beschaftigte voll oder teilweise erwerbsgemindert ist.

Beispiel

VII. Schriftformerfordernis eines befristeten oder bedingten
Arbeitsvertrages

Nach § 14 Abs. 4 TzBfG ist die Befristung eines Arbeitsvertrages nur wirksam, wenn
sie schriftlich vereinbart wurde. Dies gilt sowohl bei einer kalendermafBigen Befris-
tung, als auch bei einem zweckbefristeten und auflésend bedingten Arbeitsvertrag.

Hiernach muss der Arbeitsvertrag von dem Arbeitgeber und dem Arbeitnehmer
unterschrieben werden. Gibt es zwei oder mehrere identische Exemplare hiervon,
genulgt es, wenn jede Partei das fur die andere Partei bestimmte Exemplar unter-
schreibt und dieses dann im Original der jeweils anderen Seite bergeben wird.

Eine Ubermittlung per Telefax oder per E-Mail geniigt nicht.

Das Schriftformerfordernis nach Abs. 4 ist grundsatzlich auch bei der Verlangerung
eines befristeten Arbeitsvertrages sowie bei einer nachtraglichen Verklrzung der
Dauer der Befristung einzuhalten.

Wird ein befristeter Arbeitsvertrag von beiden Parteien zunachst nur mindlich
abgeschlossen und erfolgt die Verschriftlichung erst nach Arbeitsaufnahme, dndert
dies nichts an der fehlenden Schriftform vor Beginn des Arbeitsvertrages. Auch die
Aufnahme der Arbeit kann diesen Mangel nicht , heilen”.

Da eine Sachgrundbefristung sowohl in Form einer Zeit- als auch in Form einer Zweck-
befristung ausgestaltet sein kann, muss in der Befristungsabrede je nach Befristungs-
art entweder die Dauer bzw. der Endtermin des Arbeitsverhéltnisses oder der Befris-
tungszweck schriftlich aufgefuhrt sein. Beruht die Befristung auf einem gerichtlichen
Vergleich, wird die Schriftform durch die gerichtliche Protokollierung gewahrt.
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Beachte: Wird die Schriftform missachtet, ist die Befristung unwirksam, mit der
Folge, dass ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis entsteht.

Findet ein Tarifvertrag auf das Arbeitsverhaltnis Anwendung und enthalt der Tarif-
vertrag die Maéglichkeit einer Befristung oder einer auflésenden Bedingung, gilt
§ 14 Abs. 4 TzBfG nicht.

§ 33 Abs. 2 TV-L, der eine Beendigung des Arbeitsverhaltnisses bei
Eintritt einer vollen oder teilweisen Erwerbsminderungsrente vor-
sieht.

Beispiel

VIIl. Mehrfache Befristungen mit sachlichem Grund
(Kettenbefristungen)

Liegen ein oder mehrere Sachgriinde fur die Befristung nach § 14 Abs. 1 TzBfG vor,
kann eine Befristung auch mehrfach hintereinander erfolgen - auBer bei der Befris-
tung als Anschlussbeschaftigung an eine Berufsausbildung. Dies ergibt sich daraus,
da § 14 Abs. 1 TzBfG im Gegensatz zu einer sachgrundlosen Befristung nicht vor-
schreibt, bis zu welcher Hochstgrenze der befristete Vertrag verlangert werden
darf. Folglich kann ein Arbeitgeber mit demselben Arbeitnehmer dem Grunde nach
innerhalb klirzester Zeit eine Vielzahl von Folgevertragen schlieBen. Hierbei ist
allerdings zu beachten, dass eine lange Gesamtdauer sowie eine auBergewdhnlich
hohe Anzahl von Befristungen als Anzeichen fir einen Rechtsmissbrauch anzuse-
hen sein kdnnen. Ob ein solcher Rechtsmissbrauch im konkreten Fall gegeben sein
kann bzw. wann ein solcher tatsachlich vorliegt, sollte im Einzelfall von einem Ex-
perten abgeklart werden (siehe Vorwort).

IX. Ende des befristeten Arbeitsvertrages
a) Beendigung durch Zeitablauf

Nach § 15 Abs. 1 TzBfG i.V.m. § 620 Abs. 1 BGB endet ein kalendermaBig befristeter
Arbeitsvertrag allein durch Zeitablauf. Das Ende der Befristung kann ein Kalender-
tag, ein Monat oder ein Kalenderjahr sein.

Das Arbeitsverhaltnis ist befristet bis zum 12. Februar (Tag) oder
30. April (Monat) oder 31. Dezember (Jahresende).

Einer gesonderten Benachrichtigung durch den Arbeitgeber tGber das Ende bedarf
es nicht. Auch eine Kiindigung oder eine Anhérung des Betriebsrates ist nicht erfor-
derlich.

Dies gilt auch dann, wenn der befristete Arbeitsvertrag mit einer schwangeren
Arbeitnehmerin oder einem schwerbehinderten Arbeitnehmer geschlossen wurde.

Beispiel

b) Erreichen des vereinbarten Zwecks oder Eintritt der Bedingung

Nach § 15 Abs. 2 TzBfG endet ein zweckbefristeter Arbeitsvertrag mit Erreichen des
Zwecks, frihestens jedoch zwei Wochen nach Zugang der schriftlichen Unterrichtung
des Arbeitnehmers durch den Arbeitgeber Gber den Zeitpunkt der Zweckerreichung.
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Das Arbeitsverhaltnis des Arbeitnehmers Aushilfe war befristet fur
die Dauer der Arbeitsunfahigkeit des Mitarbeiters Krank. Nachdem
Krank wieder gesund war, teilte er am 23. September dem Arbeit-
geber mit, dass er am Montag (25. September) wieder arbeiten
kommt. Der Arbeitgeber teilte dem Aushilfe daraufhin am 25. Sep-
tember schriftlich mit, dass Krank wieder gesund ist und das
Arbeitsverhaltnis daher mit Ablauf des 9. Oktobers enden wird.

Beispieo!o:'o

Die Auslauffrist von zwei Wochen soll dem Arbeitnehmer Zeit geben, sich auf das
bevorstehende Ende des Arbeitsverhaltnisses einzustellen, insbesondere um einen
anderen Arbeitsplatz zu suchen.

Die zweiwochige Auslauffrist kann durch Tarifvertrag oder Einzelvertrag ver-
langert, aber nicht verklrzt werden. Versaumt der Arbeitgeber den befristet be-
schaftigten Arbeitnehmer zwei Wochen vor Zweckerreichung tber diese schriftlich
zu unterrichten, besteht das Arbeitsverhaltnis fort. Holt der Arbeitgeber die schrift-
liche Unterrichtung nach, endet das Arbeitsverhaltnis erst zwei Wochen nach dieser
Mitteilung, auch wenn die Zweckerreichung bereits zu einem frilheren Zeitpunkt
eingetreten ist.

Unterrichtet der Arbeitgeber den Arbeitnehmer Gberhaupt nicht, besteht das
Arbeitsverhéltnis grundsatzlich fort und zwar unbefristet.

¢) Ordentliche Kiindigung wahrend der Befristung

Die ordentliche Kiindigung eines befristeten Arbeitsvertrages ist nach § 15 Abs. 3
TzBfG grundsatzlich ausgeschlossen, es sei denn der Arbeitsvertrag lasst diese Mog-
lichkeit zu.

Beispiel - Der befristete Arbeitsvertrag ist auch vor Befristungsende ordent-
S lich kindbar.

Oder ein zur Anwendung kommender Tarifvertrag sieht diese Moglichkeit vor.
§ 30 Abs. 4 TV-L sieht vor, dass ein befristetes Arbeitsverhaltnis

innerhalb der Probezeit mit einer Frist von zwei Wochen zum
Monatsschluss gekiindigt werden kann.

Beispiel

Mochten Arbeitgeber und Arbeitnehmer, dass der befristete Vertrag vor Ablauf
ordentlich gektindigt werden kann, muss dies aus der Vereinbarung eindeutig her-
vorgehen oder die Mdglichkeit dieser Beendigung muss zumindest aus dem Willen
der beiden eindeutig erkennbar sein.

Beinhaltet ein befristeter Arbeitsvertrag lediglich eine sechsmona-
tige Probezeit, ohne ausdriickliche Kiindigungsregelung, lasst sich
allein aus der Probezeitvereinbarung der Wille entnehmen, dass
das Arbeitsverhéltnis wahrend der Probezeit ordentlich gekiindigt
werden kann.

Beispiel
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Da die Vereinbarung einer ordentlichen Kiindigungsmdglichkeit nicht der Schrift-
form bedarf, kann eine solche auch mundlich vereinbart werden. Aus Beweisgriinden
empfiehlt sich aber die Niederschrift als Nebenabrede oder als Erganzung zum
bestehenden Arbeitsvertrag.

Beachte: Im Falle der Insolvenz des Arbeitgebers kann der Insolvenzverwalter nach
§ 113 Abs. 1 InsO in jedem Fall mit einer Frist von drei Monaten das Arbeitsverhalt-
nis kiindigen.

Die Vorschrift des § 15 Abs. 3 TzBfG schlieBt grundsatzlich nur die ordentliche Kiin-
digung aus, nicht aber die auBerordentliche Kiindigung nach § 626 Abs. 1 BGB.
Auch eine Beendigung durch Aufhebungsvertrag ist jederzeit moglich.

X. Fortsetzung des Arbeitsverhéltnisses auf unbestimmte Zeit

Nach § 15 Abs. 5 TzBfG gilt ein Arbeitsverhaltnis als auf unbestimmte Zeit verlangert,
wenn der Arbeitnehmer nach dem eigentlichen Befristungsende mit Wissen des
Arbeitgebers und ohne dessen ausdricklichen Widerspruch weiterarbeitet. Dies
trifft auch dann zu, wenn der Arbeitgeber im Fall eines zweckbefristeten Arbeitsver-
haltnisses die unverzigliche Mitteilung Uber das Erreichen des Zwecks unterlasst.

Der Arbeitnehmer muss das tatsachliche Ende des befristeten Vertrages nicht ken-
nen. Er muss lediglich davon ausgehen, dass das Arbeitsverhéltnis fortbesteht und
in diesem Zusammenhang seinen vertraglichen Pflichten nachgehen, also arbeiten.
Damit ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis Gberhaupt entstehen kann, muss die
tatsachliche Fortsetzung durch den Arbeitnehmer im unmittelbaren Anschluss an
das Ende des befristeten Vertrages erfolgen. Eine kurze Unterbrechung, selbst
wenn es nur zehn Tage sind, fihren nicht zu einem unbefristeten Arbeitsverhaltnis.

Arbeitnehmer T ist bis zum 30. Juni befristet eingestellt worden.
Aufgrund gesundheitlicher Probleme ist er bis zum Befristungsende
durchgangig arbeitsunfahig erkrankt. T erhalt nach Ablauf der Be-
fristung vom Arbeitgeber den nicht genommenen Urlaub. Nach
dem Urlaub geht T wieder arbeiten. Ist ein unbefristeter Vertrag
entstanden? NEIN, da der Arbeitnehmer seine Arbeit nach dem
Ablauf der Vertragslaufzeit unmittelbar aufnehmen muss. Durch
den Urlaub ist eine zeitliche Unterbrechung eingetreten.

Beispiel

Arbeitet der Arbeitnehmer nach dem Befristungsende unmittelbar weiter, ist es
nicht erforderlich, dass er seine Tatigkeit am gleichen Arbeitsplatz fortsetzt.

Dem Arbeitgeber muss bekannt sein, dass der Arbeitnehmer trotz Ablaufs der
Befristung weiterarbeitet. Dies muss nicht unbedingt der Firmeninhaber oder der
Geschaftsfuhrer sein. Auch Personen, die zum Abschluss eines Arbeitsvertrages
berechtigt sind, fallen hierunter. Dies kann beispielsweise der Leiter der Personalab-
teilung sein. Nicht ausreichend ist es, wenn lediglich Kollegen, Fachvorgesetzte
oder der Betriebsrat davon wissen.
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Mochte der Arbeitgeber nicht, dass aus dem urspringlich kalendermaBig befris-
teten Arbeitsverhéltnis ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis entsteht, muss er un-
verzlglich der Entstehung eines solchen Vertragsverhaltnisses widersprechen. Dies
kann nur innerhalb einer Woche erfolgen, nachdem er von der Weiterarbeit des
Arbeitnehmers erfahren hat. Hierbei muss er dem Arbeitnehmer unmissverstandlich
deutlich machen, dass fur ihn das befristete Arbeitsverhaltnis beendet ist und er
nicht bereit ist, eine weitere Arbeitsleistung des Arbeitnehmers entgegenzuneh-
men. Da fur den Widerspruch keine Schriftform vorgeschrieben ist, kann dies auch
mundlich oder per Mail erfolgen.

Der befristete Arbeitsvertrag hat am 31. August geendet. Trotzdem
= arbeitet der Arbeitnehmer weiter. Am 4. September teilt der

Arbeitgeber dem Arbeitnehmer mindlich mit, dass er die Arbeits-
leistung des Arbeitnehmers nicht annehmen werde, da das Arbeits-
verhaltnis mit Ablauf des 31. August geendet hat. Es ist kein unbe-
fristeter Vertrag entstanden.

Beispiel -,

Nach der Vorschrift des § 15 Abs. 5 muss der Widerspruch nach dem Befristungsen-
de erklart werden. Nichts desto trotz kann der Arbeitgeber einer unbefristeten
Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses auch kurz vor Ablauf des bisherigen befris-
teten Vertrages widersprechen. Ein solcher Widerspruch kann sich auch aus dem
Verhalten des Arbeitgebers ergeben.

Der befristete Arbeitsvertrag lauft am 31. August aus. Der Arbeit-
nehmer arbeitet weiter. Bereits am 28. August hatte der Arbeitge-
ber dem Arbeitnehmer einen befristeten Arbeitsvertrag bis zum
31. Marz des Folgejahres vorgelegt. Diesen Vertrag hat der Arbeit-
nehmer nicht unterschrieben. Es ist kein unbefristeter Arbeits-
vertrag entstanden, da in dem Angebot des Arbeitgebers auf
Verlangerung des befristeten Arbeitsvertrages zugleich ein Wider-
spruch gegen die unbefristete Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses
zu sehen ist.

Beispieo!o:.o

Die Vorschrift des § 15 Abs. 5 TzBfG kommt grundsétzlich nur dann zur Anwen-
dung, wenn es zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer keine (neue) Vereinbarung
Uber die Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses gibt.

Der befristete Arbeitsvertrag lauft am 31. August aus. Der Arbeit-
nehmer arbeitet weiter. Bereits am 25. August haben Arbeitgeber
und Arbeitnehmer mundlich eine weitere Befristung bis zum
31. Mérz des Folgejahres vereinbart. Erst am 10. September, also
nach dem Befristungsende, schlieBen die beiden den schriftlichen
Verlangerungsvertrag ab. Es ist ein unbefristeter Arbeitsvertrag
entstanden, da der schriftliche Arbeitsvertrag erst nach dem Arbeits-
beginn geschlossen wurde. Eine mindliche Vereinbarung gentgt
nicht dem Schriftformerfordernis des § 14 Abs. 4 TzBfG.

Beispieo!c:'-




eeE ARBEITSRECHT FUR JEDEN

§ 15 Abs. 5 TzBfG und seine Folgen kénnen weder durch einzelvertragliche Rege-
lungen, noch durch einen Tarifvertrag oder eine Betriebsvereinbarung ausgeschlos-
sen werden.

Abs. 5 findet grundsatzlich keine Anwendung auf Berufsausbildungsverhaltnisse.
Hier gilt 8 24 BBiG, nach dessen Regelungen ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis
entsteht, wenn der Auszubildende im Anschluss an das Berufsausbildungsverhalt-
nis beschaftigt wird, ohne dass hiertiber ausdriicklich eine Vereinbarung getrof-
fen wurde.

Xl. Folgen unwirksamer Befristung

Wurde der befristete Arbeitsvertrag oder die Vertragsverlangerung nicht schriftlich
abgeschlossen, fehlt es zum Zeitpunkt des Abschlusses an einem sachlichen Grund
oder sind die Voraussetzungen fir eine sachgrundlose Befristung bzw. flr eine
erleichterte Befristung wegen des Alters nicht gegeben, dann gilt der befristete
Arbeitsvertrag als auf unbestimmte Zeit geschlossen.

Mochte der Arbeitgeber diesen durch die Vorschrift des § 16 S. 1 TzBfG entstande-
nen unbefristeten Arbeitsvertrag kiindigen, kann er dies erst zum vereinbarten
eigentlichen Befristungsende oder falls eine frihere ordentliche Kiindigungsmog-
lichkeit nach § 15 Abs. 3 TzBfG vertraglich vereinbart wurde, bereits zu diesem
Zeitpunkt.

Einer solchen Einschrankung unterliegt der Arbeitnehmer allerdings nicht. Er kann
den Arbeitsvertrag jederzeit ordentlich kiindigen. Dies gilt auch fur den Fall, dass
eine Vereinbarung nach § 15 Abs. 3 TzBfG fehlt.

Ist die Befristung lediglich wegen Nichteinhaltung der Schriftform unwirksam, kann
der Arbeitsvertrag nach § 16 S. 2 TzBfG auch vor dem vereinbarten Ende ordentlich
gekindigt werden. Dies gilt sowohl fir den Arbeitgeber als auch fur den Arbeit-
nehmer, fur den diese Moglichkeit ohnehin schon besteht.

Die arbeitgeberseitige Kiindigung muss selbstverstandlich noch den sonstigen
Voraussetzungen entsprechen, d.h. der allgemeine und besondere Kindigungs-
schutz ist zu beachten und der Betriebs-/Personalrat ist vorher anzuhdren.

Das Recht, das Arbeitsverhaltnis auBerordentlich zu kiindigen, steht beiden Partei-
en grundsatzlich immer zu.

Wurde die Schriftform des § 14 Abs. 4 TzBfG vor Arbeitsaufnahme nicht einge-
halten und schlieBen die Parteien danach einen schriftlichen, befristeten Arbeits-
vertrag ab, fuhrt dies nicht dazu, dass die Befristung rickwirkend wirksam wird.
Dies haben Sie bereits unter Punkt 2.4.2 V. erfahren. Allerdings kann durch die
nachgeholte Befristung der nach § 16 S. 1 TzBfG unbefristet entstandene Vertrag
nachtraglich befristet werden. Dies ist aber nur dann der Fall, wenn die spatere
Befristung von der urspringlich beabsichtigten Befristung abweicht.
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Die Parteien haben zunachst mindlich vereinbart, dass das Arbeits-
verhaltnis vom 12. September 2016 bis 30. Juli 2017 befristet wird.
Nachdem das Arbeitsverhaltnis begonnen hat, schlieBen Arbeit-
geber und Arbeitnehmer einen schriftlichen Arbeitsvertrag ab, der
eine Befristung bis zum 10. September 2017 vorsieht. Hier wurde der
unbefristete Arbeitsvertrag nachtréglich zum 10. September 2017
befristet.

Beispiel ;.

Xil. Anrufung des Arbeitsgerichts

Um die Unwirksamkeit eines befristeten Vertrages und somit das Entstehen eines
unbefristeten Vertrages feststellen zu lassen, muss der Arbeitnehmer innerhalb von
drei Wochen nach dem vereinbarten Befristungsende Klage bei dem zustandigen
Arbeitsgericht erheben.

Mandlich haben Arbeitgeber und Arbeitnehmer vereinbart, dass
das Arbeitsverhéltnis zunachst bis zum 30. Juni befristet ist. Nach
Fristablauf lasst sich der Arbeitnehmer am 13. Juli von seiner
Gewerkschaft beraten. Hierbei wird ihm mitgeteilt, dass der Ver-
trag hatte schriftlich geschlossen werden mussen. Kann der Arbeit-
nehmer gegen diesen Formmangel noch gerichtlich vorgehen? JA,
da die Frist zur Erhebung der Klage erst am 21. Juli endet.

Beispieo!-:'-

Die Vorschrift des § 17 TzBfG umfasst samtliche Unwirksamkeitsgriinde einer Befris-
tung; nicht nur die des § 14 TzBfG. Dies gilt unabhéngig davon, ob diese innerhalb
oder auBerhalb des Teilzeit- und Befristungsgesetzes liegen. Wie sich aus dem
Zusammenspiel mit § 16 TzBfG ergibt, erfasst die Klagefrist des § 17 TzBfG dartber
hinaus — anders als von § 4 Satz 1 KSchG - auch die Unwirksamkeit der Befristung
mangels Einhaltung der Schriftform.

2.5 Besondere Vertragsarten

Neben den zuvor genannten unbefristeten, befristeten oder bedingten Arbeits-
vertragen gibt es in der Arbeitswelt noch zahlreiche andere Formen von Arbeits-
vertragen.

2.5.1 Teilzeitarbeitsvertrag

Ein Arbeitnehmer ist dann teilzeitbeschaftigt, wenn seine regelmaBige Wochenar-
beitszeit kirzer ist als die eines vergleichbaren vollzeitbeschaftigten Arbeitnehmers.

Nach dem ArbZG betragt die Arbeitszeit an 5 Tagen in der Woche
zusammen 40 Stunden. Arbeitnehmer FleiBig ist bei dem Unterneh-
men Schlaumann als Verkaufer mit einer wochentlichen Arbeitszeit
von 20 Stunden tétig.

Beispiel
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Ein teilzeitbeschaftigter Arbeitnehmer darf nach § 4 Abs. 1 TzBfG wegen der Teil-
zeitarbeit nicht schlechter behandelt werden, als ein vergleichbarer vollzeitbeschaf-
tigter Arbeitnehmer.

Ein Teilzeitbeschaftigter hat Anspruch auf Lohnfortzahlung, Urlaub,
FeiertagsvergUtung, genauso wie ein Vollzeitbeschaftigter.

Beispieo!o:'u

2.5.2 Geringfligige und kurzfristige Beschaftigung

Ein geringfligiges Beschaftigungsverhaltnis, besser bekannt unter dem Begriff
»~Minijob”, ist nichts anderes als eine Form der Teilzeitbeschaftigung. Hierdurch
stellt § 2 Abs. 2 TzBfG klar, dass solche Beschaftigten die gleiche Stellung wie alle
anderen Teilzeitbeschaftigten haben und somit nicht anders behandelt werden
durfen als Vollzeitbeschéftigte.

Eine geringfligige Beschaftigung nach § 8 Abs. 1 Nr. 1 SGB V ist dadurch gekenn-
zeichnet, dass das Einkommen im Monat regelmaBig 450 € nicht Gbersteigt. Auf das
Beschaftigungsjahr, nicht das Kalenderjahr gesehen, bedeutet dies, dass der Arbeit-
nehmer nicht mehr als 5400 € verdienen darf. Bei der Berechnung des regelmaBigen
Verdienstes sind Einmalzahlungen wie Urlaubs- oder Weihnachtsgeld zu berticksich-
tigen, sofern ein Anspruch hierauf besteht und dies tatsachlich gezahlt wurde.

Steuerfreie Lohnbestandteile, wie zum Beispiel Uberstunden-, Nacht- oder Feier-
tagszuschlage zahlen dagegen nicht zum Einkommen.

Verkauferin A arbeitet bei einem groBen Einzelhandelsunterneh-
men 8 Stunden in der Woche und verdient monatlich einen Betrag
von 422 €. Auf das Arbeitsverhaltnis finden aufgrund beiderseitiger
Tarifbindung die tariflichen Vorschriften fur die Arbeitnehmer
des Einzelhandels Saarland Anwendung. Hiernach bekommt A ein
Urlaubsgeld in Héhe von 208 € und ein Weihnachtsgeld von 264 €.
Uberschreitet A hierdurch die monatliche 450 € Grenze? Ja!

Monatlicher Lohn x 12 Monate = 5064 € + 208 € + 264 € = 5536 €/ 12 Monate =461 €

Somit liegt keine geringfligige Beschaftigung mehr vor und zwar seit Beginn der
Beschaftigung, da vorhersehbar war, dass die Arbeitnehmerin neben dem norma-
len Lohn noch weitere Lohnbestandteile erhalten wird.

Beispiel

Im Gegensatz zu dem vorgenannten Fall fihrt ein gelegentliches und nicht vorher-
sehbares Uberschreiten der 450 € Grenze nicht zu einer Sozialversicherungspflicht.
Als gelegentlich ist dabei ein Zeitraum von bis zu drei Monaten innerhalb eines
Jahres anzusehen.

Zeitungszustellerin B erhalt fur die Zustellung einer Zeitung im Be-
zirk X ein monatliches Entgelt von 390 €. Da ihr Kollege aufgrund
gesundheitlicher Probleme fir den Monat Mai krankheitsbedingt

Beispieo!o:'o
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ausfallt, Gbernimmt sie dessen Bezirk Y und stellt auch dort die
Zeitungen zu. Hierflr bekommt sie eine VergUtung von 500 €, so
dass sich ihr Gesamtverdienst fur diesen Monat auf 890 € belauft.
Dadurch, dass die Krankheit des Kollegen unvorhersehbar war, tritt
mit Uberschreitung der Geringfiigigkeitsgrenze keine Sozialver-
sicherungspflicht ein.

Im Gegensatz zu anderen Teilzeit- oder Vollzeitarbeitsverhéltnissen besteht bei
einem Minijob Versicherungsfreiheit in der Kranken-, Pflege- und Arbeitslosenver-
sicherung. Lediglich im Hinblick auf die Rentenversicherung besteht eine Versiche-
rungspflicht. Der Arbeitnehmer entrichtet hier den Unterschiedsbetrag zwischen
der Arbeitgeberpauschale von 15 % und 18,7 % des vollen Pflichtbeitrages, also
3,7 %. Mochte der Arbeitnehmer diesen Betrag nicht zahlen, besteht fur ihn auch
die Méglichkeit, sich von dieser Pflicht befreien zu lassen. Dies beantragt er einfach
schriftlich bei seinem Arbeitgeber.

Mehrere geringflgige Beschaftigungsverhaltnisse bei verschiedenen Arbeitgebern
sind nach § 8 Abs. 2 SGB IV zusammenzurechnen. Dies kann zur Folge haben, dass
die 450 € Grenze Uberschritten wird, mit der Folge, dass eine Sozialversicherungs-
pflicht begrindet wird. Ist dies der Fall, ist der Arbeitnehmer den beiden Arbeitge-
bern gegenuber verpflichtet, ihnen von den jeweils anderen Minijobs zu berichten.
Siehe hierzu auch Punkt 4.3 Nebentatigkeit.

Ubt der Arbeitnehmer zwei oder mehrere Minijobs bei ein und demselben Arbeit-
geber aus, so gelten diese als ein Arbeitsverhaltnis. Uberschreiten auch diese die Ge-
ringfugigkeitsgrenze, tritt auch hier Sozialversicherungspflicht ein.

Wird eine geringfligige Beschaftigung neben einem ,Hauptjob” ausgetibt, bei dem
bereits volle Sozialversicherungspflicht besteht, so werden beide Tatigkeiten nicht
zusammengerechnet. Der Minijob bleibt sozialversicherungsfrei. Sofern jedoch
mehrere geringflgige Beschaftigungen neben einer versicherungspflichtigen
Beschaftigung ausgelbt werden, bleibt die zuerst aufgenommene geringfligige
Beschaftigung versicherungsfrei. Die Ubrigen Minijobs werden mit der Haupttatig-
keit zusammengerechnet. In der Arbeitslosenversicherung dagegen findet keine
Zusammenrechnung statt, so dass bei dem oder den ausgelbten Minijobs keine Bei-
trage zur Arbeitslosenversicherung abgefuhrt werden.

Bei Minijobs, die auf weniger als einen Monat befristet sind, berechnet sich der an-
teilige Monatswert wie folgt: 450 Euro x gearbeitete Kalendertage : 30.

Zwischen Arbeitgeber A und Minijobber C wird vereinbart, dass die
geringfugige Beschaftigung 15 Kalendertage betragt. Fur diesen
Zeitraum hat er einen Lohnanspruch von 225 Euro (450 Euro x 15
Kalendertage : 30 = 225 Euro).

Beispiel .

Eine weitere Form der geringfligigen Beschaftigung regelt § 8 Abs. 1 Nr. 2 SGB IV
mit der kurzfristigen Beschaftigung. Eine solche liegt dann vor, wenn die Beschafti-
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gung innerhalb eines Kalenderjahres auf langstens drei Monate oder 70 Arbeits-
tage im Voraus vertraglich begrenzt wurde, es sei denn, dass die Beschaftigung
berufsmafBig ausgelibt wird und ihr Entgelt 450 Euro im Monat Gbersteigt.

Weitere Einzelheiten zu diesem Thema finden Sie in dem AK-Infofaltblatt ,,Gering-
fligige Beschaftigung — Minijobs und Gleitzonenjobs".

2.5.3 Leiharbeitsvertrag

Eine weitere besondere Vertragsform ist der Leiharbeitsvertrag. Er wird im Rahmen
einer Arbeitnehmeriiberlassung (Leiharbeit, Zeitarbeit) nach dem AUG zwischen
Arbeitgeber (Verleiher) und dem Arbeitnehmer (Leiharbeitnehmer) geschlossen.
Neben diesem Vertragsverhaltnis besteht noch zwischen Verleiher und einem
Dritten (Entleiher) eine vertragliche Beziehung in Form eines Arbeitnehmeruber-
lassungsvertrages. Durch diese beiden Vertragsverhaltnisse ist es dem Verleiher
moglich, den Leiharbeitnehmer dem Entleiher zur Arbeitsleistung fir eine Maxi-
maldauer von achtzehn Monaten zu Uberlassen, so dass dieser in die Arbeitsorgani-
sation des Entleihers eingegliedert wird und dessen Weisungen unterliegt, vgl. § 1
Abs. 1 und 1b AUG.

Bei dem Leiharbeitsvertrag handelt es sich um einen ,normalen” Arbeitsvertrag.
Daher richten sich die wesentlichen Vertragsbedingungen nach § 2 Abs. 1 NachwG.
Sehen Sie hierzu unter Punkt 2.2.

Zuséatzlich zu den in § 2 Abs. 1 NachwG genannten Angaben sind in die Nieder-
schrift die Firma und Anschrift des Verleihers, die Erlaubnisbehdrde sowie Ort und
Datum der Erteilung der Erlaubnis nach § 1 AUG sowie Art und Hhe der Leistungen
fur Zeiten, in denen der Leiharbeitnehmer nicht verliehen ist, aufzunehmen.

Ferner ist der Verleiher nach § 11 Abs. 2 AUG verpflichtet, dem Leiharbeitnehmer
bei Vertragsschluss ein Merkblatt der Erlaubnisbehérde Uber den wesentlichen
Inhalt dieses Gesetzes auszuhandigen. Handelt es sich bei dem Leiharbeitnehmer
um einen nichtdeutschen Arbeitnehmer, kann dieser verlangen, dass er die zuvor
genannten Vertragsbedingungen in seiner Muttersprache ausgehandigt bekommt.

Der wichtigste Punkt, der in den Vertrag aufgenommen bzw. vereinbart werden
muss, ist, dass der Arbeitgeber berechtigt ist, den Arbeitnehmer an einen Dritten zu
Jverleihen”. Ansonsten wiirde dies gegen die Vorschrift des § 613 S. 2 BGB versto-
Ben. Ohne eine solche ,Leiharbeitnehmerklausel” ist eine Uberlassung im Zweifel
nicht méglich, auch wenn die sonstigen Voraussetzungen erfullt sind. Durch diese
Klausel stimmt der Arbeitnehmer der Uberlassung und damit auch der Ubertragung
des Weisungsrechts des Verleihers auf den Entleiher zu.

Den Verleiher, als Vertragspartner mit dem Leiharbeitnehmer, treffen in diesem
Zusammenhang alle fur ein Arbeitsverhaltnis geltenden Arbeitgeberpflichten. Hier-
zu gehoren vor allem die Pflicht zur ordnungsgeméaBen VergUtung, die Beschafti-
gungspflicht sowie die Fursorge- und Gleichbehandlungspflicht. Verstarkt werden
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diese Pflichten durch die Vorschriften des § 3 Abs. 1 Nr. 3 i.V.m. § 8 Abs. 1 AUG.
Danach ist der Verleiher verpflichtet, dem Leiharbeitnehmer fiir die Zeit der Uber-
lassung an den Entleiher die im Betrieb des Entleihers fur einen vergleichbaren
Arbeitnehmer des Entleihers geltenden wesentlichen Arbeitsbedingungen (equal
treatment) einschlieBlich des Arbeitsentgelts (equal pay) zu gewahren (Gleichstel-
lungsgrundsatz).

Hierdurch soll sichergestellt werden, dass Leiharbeitnehmer ab dem ersten Tag der
Uberlassung an den Entleiher das Recht auf gleiche Bezahlung und gleiche Behand-
lung wie vergleichbare Stammkréafte des Entleihers haben.

Von dem Grundsatz ,Gleicher Lohn fir gleiche Arbeit” kann nach § 8 Abs. 2 AUG
allerdings dann abgewichen werden, wenn der Verleiher den Leiharbeitnehmer
nach einem Tarifvertrag bezahlt, der speziell fir die Leiharbeitsbranche gilt.

CTH IR Leiharbeitstarifvertrage des DGB.

Wann ein Tarifvertrag auf das Arbeitsverhaltnis Anwendung findet, wissen Sie
bereits.

Da es bei einer Arbeitnehmeriberlassung haufig vorkommt, dass ein Leiharbeit-
nehmer nicht nur fir einen Entleiher tatig wird und dieser nicht immer derselben
Branche angehort, versuchen Verleiher durch Bezugnahme auf mehrere Tarifver-
trage den Grundsatz , Gleicher Lohn fur gleiche Arbeit” zu umgehen.

Die Rechte und Pflichten dieses Arbeitsvertrages bestimmen sich
nach den zwischen dem Arbeitgeberverband ZeitPersonal und
der Gewerkschaft FlexPersonal, der Gewerkschaft Kurzfristig, der
Uberlassungsgewerkschaft, dem Arbeitnehmerverband LeihBerufe
geschlossenen Tarifvertragen sowie etwaigen erganzenden oder
ersetzenden Tarifvertragen, in ihrer jeweils gultigen Fassung. Dies
gilt auch, wenn der Mitarbeiter nicht Mitglied einer der in Satz 1
genannten Gewerkschaften oder der Tarifgemeinschaft ist.” Ist die
Klausel wirksam? NEIN

Beispiel

Da fur den Arbeitnehmer erkennbar sein muss, welche Tarifvertrage fir welche
Branche bei dem jeweiligen Einsatz gelten sollen, sind Klauseln mit Bezugnahme
auf mehrgliedrige oder mehrere Tarifvertrage, ohne naher zu bestimmen, welcher
Tarifvertrag zu welchem Zeitpunkt den Vorrang haben soll, intransparent und
daher unwirksam, so dass der Leiharbeitnehmer einen Anspruch auf gleiche Bezah-
lung hat.

Um einer Schlechterstellung des Leiharbeitnehmers vor allem im Hinblick auf die
Vergltung entgegenzuwirken, sieht § 8 Abs. 2 vor, dass eine Abweichung in Tarif-
vertrdgen nur bis zu einer gewissen Lohnuntergrenze zuléssig ist. Diese Mindest-
[6hne ergeben sich aus der Dritten Verordnung Uber eine Lohnuntergrenze in der
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Arbeitnehmertberlassung (LohnUGAUV 3), die zum 1. Juli 2017 in Kraft getreten ist
und bis zum 31. Dezember 2019 gilt. Hiernach gelten folgende Mindestlohne pro
Stunde:

in Westdeutschland: vom 1. April 2018 bis zum 31. Méarz 2019 9,49 Euro,
vom 1. April 2019 bis zum 30. September 2019 9,79 Euro,
vom 1. Oktober 2019 bis zum 31. Dezember 2019 9,96 Euro

Unterschreitet ein zur Anwendung kommender Tarifvertrag die zuvor genannten
Mindeststundenentgelte, hat dies zur Folge, dass der Verleiher dem Leiharbeitneh-
mer fir jede Arbeitsstunde den im Betrieb des Entleihers flr einen vergleichbaren
Arbeitnehmer zu zahlende Arbeitsentgelt gewahren muss, vgl. § 8 Abs. 2 S. 4 AUG.

Wird allerdings die Lohnuntergrenze durch den Tarifvertrag eingehalten, kann dies
zur Folge haben, dass der Leiharbeitnehmer flr die komplette Dauer seines Ein-
satzes im Entleiherbetrieb weniger verdient, als die vergleichbaren Stammkréfte.
Um diese dauerhafte Ungleichbehandlung zu vermeiden, wurde in § 8 Abs. 4 AUG
geregelt, dass eine niedrigere Vergltung des Leiharbeitnehmers durch einen Tarif-
vertrag nur in den ersten neun Monaten der Uberlassung an den Entleiher méglich
ist. Somit muss der Leiharbeitnehmer spatestens nach neun Monaten der Uber-
lassung an denselben Entleiher denselben Lohn wie vergleichbare Stammkrafte im
Entleiherbetrieb erhalten.

o Ti Einzelne Tarifvertrage sehen eine Abweichung von dieser Frist vor.
> PP Ob diese Abweichung in Ihrem Fall rechtswirksam ist, kann Ihnen
ein Experte sagen (siehe Vorwort).

Wurde der Leiharbeitnehmer schon einmal von demselben oder einem anderen
Verleiher an denselben Entleiher Uberlassen, ist diese Zeit auf die vorgenannten
Fristen vollstdndig anzurechnen. Dies jedoch nur, wenn zwischen den jeweiligen
Einsatzen des Leiharbeitnehmers bei demselben Entleiher nicht mehr als drei Mona-
te liegen. Ansonsten findet keine Anrechnung statt.

Leiharbeitnehmer Flexibel war vom 1. Januar bis 31. Mai beim Ent-
2 leiher Saubermann eingesetzt. Aufgrund schlechter Auftragslage

war ein langerer Einsatz zunéchst nicht moéglich. Als sich dies geén-
dert hatte, wurde Flexibel ab dem 8. August wieder bei Sauber-
mann eingesetzt.

Beispiel -,

Die Vorbeschaftigungszeiten bei demselben Entleiher werden nicht nur bei der
Frage, ab wann der Verleiher dem Leiharbeitnehmer den gleichen Lohn wie fur ver-
gleichbare Stammkrafte des Entleihers zahlen muss, bertcksichtigt, sondern auch bei
der Hochstuberlassungsdauer von achtzehn Monaten nach § 1 Abs. 1b AUG. Liegen
diese langer als drei Monate zurlck, findet eine Anrechnung auch hier nicht statt.

Hat bereits eine Uberlassung vor dem 1. Januar 2017 stattgefunden, sind diese in
die Berechnung der jeweiligen Fristen nicht einzubeziehen. Begeht der Verleiher
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tatsachlich einen Versto3 gegen den Grundsatz , Gleicher Lohn fir gleiche Arbeit”,
hat dies die Zahlung eines BuBgeldes fur ihn zur Folge und den maoglichen Verlust
der Erlaubnis zur Arbeitnehmeriberlassung.

Eine weitere Konsequenz des VerstoBes gegen den Gleichstellungsgrundsatz ist
nach § 9 Abs. 1 Nr. 2 AUG, dass die Lohnvereinbarung zwischen Verleiher und Leih-
arbeitnehmer unwirksam ist. Der Ubrige Arbeitsvertrag bleibt allerdings wirksam.
Als Leiharbeitnehmer kann man den Differenzbetrag zwischen gezahltem Lohn
und eigentlich zu zahlendem Lohn gegentiber dem Verleiher geltend machen. Hier
sind allerdings mégliche Ausschlussfristen zu beachten, entweder im Arbeitsvertrag
oder dem Tarifvertrag.

Verleiht der Verleiher den Leiharbeitnehmer Uber die Maximaldauer von achtzehn
Monaten an denselben Entleiher, fihrt dies nach § 9 Abs. 1 Nr. 1b AUG dazu, dass
der Vertrag zwischen Verleiher und Entleiher unwirksam ist und ein Arbeitsverhalt-
nis zwischen Entleiher und Leiharbeitnehmer nach § 10 Abs. 1S. 1 AUG ab dem Zeit-
punkt der Unwirksamkeit entsteht.

2.5.4 Arbeit auf Abruf

In der heutigen Arbeitswelt verlangen viele Arbeitgeber von ihren Mitarbeitern
neben der Bereitschaft, Uberstunden zu leisten, vor allem Flexibilitat in der Arbeits-
zeitgestaltung. Diesem Umstand tragt die Arbeit auf Abruf oder auch bekannt als
kapazitatsorientierte variable Arbeitszeit (KAPOVAZ), als einer besonderen Form
der Teilzeitbeschaftigung Rechnung. Hierbei wird die Arbeit je nach Bedarf vom
Arbeitgeber abgerufen. Dies kann der Arbeitgeber jedoch nicht von all seinen Mit-
arbeitern verlangen, sondern nur von denjenigen, mit denen dies arbeitsvertraglich
vereinbart wurde. Denn diese Form der Arbeit ist typischerweise zur Abdeckung
von Auftragsspitzen vorgesehen und meistens nicht voraussehbar. Aus diesem
Grund ermdglicht die Regelung des § 12 TzBfG es dem Arbeitgeber, zusatzlich diese
Aushilfskrafte neben der Stammbelegschaft einzusetzen.

Bei der Arbeit auf Abruf kann der Arbeitgeber allerdings nicht willktrlich festlegen,
wann und fir wie viele Stunden am Tag oder der Woche er den Arbeitnehmer ein-
setzen will. Ware dies der Fall, kdnnte der Arbeitgeber den Arbeitnehmer fur einen
langeren Zeitraum Uberhaupt nicht einsetzen mit der Folge, dass er auch keinen
Lohn zahlen muss. Eine solche Form wirde den gesetzlichen Bestimmungen nicht
entsprechen und ware daher unwirksam.

Aus diesem Grund bietet § 12 TzBfG einen besonderen Schutz, in dem er bestimmte
Arbeitszeiten taglich bzw. wochentlich vorschreibt, so dass der Arbeitnehmer mit
diesen Mindestarbeitszeiten planen kann. So schreibt § 12 Abs. 1 S. 3 TzBfG bei
einer fehlenden Vereinbarung im Hinblick auf die wochentliche Arbeitszeit eine
solche von zehn Stunden pro Woche vor. Ruft der Arbeitgeber in diesem Zusam-
menhang den Arbeitnehmer in einer Woche Gberhaupt nicht oder lediglich 5 Stun-
den ab, muss er trotzdem die 10 Stunden bezahlen.
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Neben der wochentlichen Arbeitszeit enthalt § 12 Abs. 1 S. 4 TzBfG auch eine Festle-
gung der taglichen Mindestarbeitszeit fir die Falle, in denen eine solche nicht
arbeitsvertraglich festgelegt wurde. Hiernach muss der Arbeitgeber den Arbeitneh-
mer jeweils fir mindestens drei aufeinanderfolgende Stunden einsetzen und zwar
fur jeden Tag, an dem der Arbeitnehmer eingesetzt wird.

Damit der Arbeitgeber den Arbeitnehmer nicht von heute auf morgen zur Arbeit
bestellen kann, enthélt § 12 Abs. 2 TzBfG zudem die Regelung, dass zwischen Mit-
teilung und dem Arbeitseinsatz mindestens vier Tage liegen mussen, wobei der Tag
der Mitteilung nicht mitzahlt (§ 187 BGB).

Donnerstag der Vorwoche durch den Arbeitgeber informiert werden.

Beispiel - Soll der Arbeitnehmer am Dienstag arbeiten, muss er spatestens am

Ist der Tag vor dem Vier-Tages-Zeitraum ein Samstag, Sonntag oder Feiertag, so
muss der Arbeitgeber die Mitteilung spatestens am Werktag vorher machen.

Soll der Arbeitnehmer am Mittwoch eingesetzt werden, muss er
spatestens am Freitag der Vorwoche hiertiber informiert werden.
Gleiches gilt auch bei geplanten Einsatzen an einem Donnerstag
oder Freitag.

Beispiel

Halt sich der Arbeitgeber nicht an diese AnkUndigungsfrist, ist der Arbeitnehmer
grundsatzlich nicht verpflichtet, dieser Aufforderung Folge zu leisten. Trotzdem
muss der Arbeitgeber die gesetzlich vorgeschriebenen 10 Stunden pro Woche
bezahlen. Dem Arbeitnehmer steht es in Fallen der Nichteinhaltung der Ankiin-
digungsfrist frei, trotzdem zu arbeiten.

Auch wenn § 12 TzBfG solche taglichen und wochentlichen Mindestarbeitszeiten
enthalt, kann hiervon auch zuungunsten des Arbeitnehmers abgewichen werden;
entweder in einem Arbeitsvertrag oder in einem Tarifvertrag. Ist dies der Fall, muss
allerdings sowohl die tagliche als auch die wochentliche Arbeitszeit festgelegt wer-
den. Andernfalls gelten die gesetzlichen Bestimmungen nach § 12 TzBfG.

Weitere Einzelheiten zu diesem Thema finden Sie in der AK-Broschire ,Teilzeit-
beschaftigung”.

2.5.5 Telearbeit/Homeoffice

In der heutigen Arbeitswelt méchten viele Arbeitgeber, dass die Arbeitnehmer ihre
Arbeit schnell und effektiv ausfihren. Aus diesem Grund stellen sie ihnen regel-
maBig die erforderlichen Arbeitsmittel zu Verfligung. Im heutigen Zeitalter selbst-
verstandlich auch die entsprechenden technischen Mittel, wie Internet, Handy, usw.
Auf der anderen Seite mdchten Arbeitnehmer nach erbrachter Arbeit so viel wie
maoglich bei ihrer Familie zuhause sein und Zeit mit ihnen verbringen.
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Damit beides zusammen maglich ist, manchmal auch wahrend der Arbeitszeit, gibt
es die Moglichkeit der sogenannten Telearbeit. Darunter versteht man ,Bildschirm-
arbeitsplatze” in der eigenen Wohnung des Arbeitnehmers, die vom Arbeitgeber
eingerichtet sind und worlber es zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer eine
Vereinbarung gibt. Die Einrichtung muss so erfolgen, dass der Raum oder die
Rédume angemessen und ordnungsgemdaB ausgestattet sind, so dass auch keine
Gefahr fur den Arbeitnehmer ausgeht. Zu der Ausstattung gehért regelmaBig das
Mobiliar, die bendétigten Arbeits- sowie Kommunikationsmittel, wie PC, Notebook,
Handy, Internetanschluss, Telefon, usw.

Die Telearbeit kann in unterschiedlichen Formen erfolgen:

® Hausliche oder isolierte Telearbeit: der Arbeitnehmer arbeitet ausschlieBlich von
zuhause aus;

® Alternierende Telearbeit: der Arbeitnehmer arbeitet wechselweise von zuhause
aus und im Betrieb des Arbeitgebers;

® Mobile Telearbeit: der Arbeitnehmer ist an unterschiedlichen Orten tatig, z.B.
AuBendienstmitarbeiter;

® Telearbeit im Satelliten- oder Nachbarschaftsbiro: der Arbeitnehmer arbeitet in
einem ausgelagerten Biro des Arbeitgebers, also nicht im eigentlichen Betrieb;

® On-site-Telearbeit: der Arbeitnehmer arbeitet im Betrieb des Kunden und fihrt
dort beispielsweise Beratungen durch.

Die Telearbeit, auch bekannt als Homeoffice, kann sowohl von einem Arbeitneh-
mer, aber auch von einem freien Mitarbeiter, einer arbeitnehmerahnlichen Person
oder in Heimarbeit ausgeibt werden. Je nachdem erfolgt die Telearbeit entweder
auf Grundlage eines Arbeitsvertrages oder eines Dienst- bzw. Werkvertrages.

2.5.6 Altersteilzeitvertrag

Mochte ein Arbeitnehmer seine bisherige Arbeitszeit so verringern, dass er hier-
durch einen gleitenden Ubergang von seinem Arbeitsverhaltnis in die Altersrente
hat, kommt in solch einem Fall die Vereinbarung von Altersteilzeit in Betracht. Er-
moglicht wird dies durch das ATZG i.V.m. § 237 SGB VI.

Hiernach muss der Arbeitnehmer das 55. Lebensjahr vollendet und in den letzten
fanf Jahren vor der Altersteilzeit mindestens 1080 Tage (ca. 3 Jahre) in einer sozial-
versicherungspflichtigen Beschaftigung gestanden haben. Des Weiteren muss der
Arbeitnehmer eine Vereinbarung mit dem Arbeitgeber tGber die Reduzierung der
bisherigen wochentlichen Arbeitszeit auf die Halfte abgeschlossen haben. Eine
Verringerung der bisherigen Arbeitszeit des Arbeitnehmers kann hierbei entweder
im Kontinuitdtsmodell oder im Blockmodell erfolgen.

Beim ersten Modell wird die Arbeitszeit vom Beginn bis zum Ende der Altersteilzeit
vermindert.
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Die Arbeitszeit von 40 Stunden in der Woche wird fur die Dauer der
Altersteilzeit auf 20 Stunden reduziert.

Beispieo!o:.o

Beim Blockmodell wird die Phase der Altersteilzeit in zwei Zeitabschnitte aufgeteilt,
die Arbeitsphase und die Freistellungsphase. Wahrend der Arbeitsphase arbeitet
der Arbeitnehmer wie gewohnt im bisherigen zeitlichen Umfang weiter, um dann
in der Freistellungsphase gar nicht mehr zu arbeiten.

Der Altersteilzeitvertrag sieht vor, dass die Altersteilzeit sechs Jahre
dauert, wobei der Arbeitnehmer die ersten drei Jahre wie bisher in
Vollzeit arbeitet und er im Anschluss die letzten drei Jahre freige-
stellt wird.

Beispiel

Bei beiden Modellen wird nicht nur die Arbeitszeit, sondern auch die Vergitung
Uber die gesamte Dauer der Altersteilzeit hinweg verringert. Beim Kontinuitats-
modell entsprechend der Verringerung der Arbeitszeit.

Die bisherige Arbeitszeit des Arbeitnehmers Schlau betragt 40 Stun-
den pro Woche, bei einem Monatslohn i.H.v. 3500 € brutto. Wird
die Arbeitszeit nun fur die gesamte Zeit der Altersteilzeit auf
20 Stunden reduziert, halbiert sich dementsprechend auch der Lohn
auf 1750 € brutto.

Beim Blockmodell arbeitet der Arbeitnehmer zwar wie bisher in der Arbeitsphase
weiter, allerdings erhalt er nur die Halfte des Monatslohns. Die andere Halfte des
Lohns, fur die er eine Vorleistung erbracht hat, wird erst in der Freistellungsphase
ausbezahlt.

Beispiel

Dauert die Altersteilzeit im Blockmodell vier Jahre und arbeitet der
Arbeitnehmer in den ersten beiden Jahren weiterhin 30 Stunden
pro Woche, erhalt er von dem bisherigen Lohn (3.000 € brutto) in
diesen beiden Jahren monatlich nur die Halfte (1.500 € brutto). Die
andere Halfte wird in der Freistellungsphase ausbezahlt, ebenfalls
Monat flr Monat.

Beispieo!o:'u

Damit eine Altersteilzeit nach dem ATZG vorliegt, muss sich die Vereinbarung, nach
der die Arbeitszeit halbiert wird, zeitlich bis zu dem Zeitpunkt erstrecken, ab dem
eine Altersrente beansprucht werden kann. Ab wann Sie eine solche Altersrente in
Anspruch nehmen kénnen, kénnen Sie aus Ihrer Renteninformation entnehmen
oder sich von Ihrem Versichertenéltesten ausrechnen lassen.

Da der geringere Lohn wahrend der Altersteilzeit einen Arbeitnehmer vom Ab-
schluss einer solchen Vereinbarung abschrecken kénnte, sieht § 3 Abs. 1 Nr. 1 ATZG
als weitere Voraussetzung vor, dass der Arbeitgeber einen Aufstockungsbetrag
zahlt. Dieser betragt mindestens 20 % des Regelarbeitsentgelts, das der Arbeit-
nehmer aus der reduzierten Arbeitszeit erhalt. Selbstverstandlich steht es dem
Arbeitgeber frei, einen hoheren Aufstockungsbetrag zu zahlen, da die 20 % ledig-
lich einen Mindestbetrag darstellen.



BESONDERE VERTRAGSARTEN seesy

Wenn Arbeitnehmer Altersmide wahrend der Altersteilzeit monat-
lich einen Anspruch auf einen Betrag i.H.v. 2000 € brutto hat, muss
der Arbeitgeber ihm mindestens einen Betrag von 400 € brutto als
Aufstockungsbetrag monatlich zahlen.

Beispieo!o:.o

Unter dem Regelarbeitsentgelt versteht man nach § 6 Abs. 1S. 1 ATZG das auf einen
Monat entfallende vom Arbeitgeber regelméaBig zu zahlende sozialversicherungs-
pflichtige Arbeitsentgelt. Daher bleiben steuer- und sozialversicherungsfreie
Zuschlage wie Sonntags- oder Feiertagszuschlage auBer Betracht. Dies gilt auch
fur Einmalzahlungen wie Weihnachts- oder Urlaubsgeld, vgl. § 6 Abs. 1 S. 2 ATZG.

Die Verpflichtung zur Zahlung des Aufstockungsbetrages muss aufgrund eines
Tarifvertrages, einer Betriebsvereinbarung oder einer einzelvertraglichen Verein-
barung mit dem Arbeitnehmer bestehen. Ist eine solche nicht vorhanden, kommt
auch keine Altersteilzeit in Betracht. Neben dem Aufstockungsbetrag muss der
Arbeitgeber zusatzlich Beitrage zur gesetzlichen Rentenversicherung zahlen und
zwar mindestens in Hohe des Beitrages, der auf 80 % des Regelarbeitsentgelts fur
die Altersteilzeit entfallt.

Da die Altersteilzeit eine sehr gute Méglichkeit zum flieBenden Ubergang von der
Arbeitswelt in die Altersrente darstellt, haben viele Arbeitnehmer hiervon Gebrauch
gemacht. Zum damaligen Zeitpunkt gab es aber noch keine Altersrente fur besonders
langjahrig Beschaftigte. Diese wurde erst zum 1. Juli 2014 eingefuhrt. Arbeitnehmer
kénnen diese ab dem 63. Lebensjahr und 45 Beitragsjahren abschlagsfrei in Anspruch
nehmen. Problem fir viele Arbeitnehmer, die zum Zeitpunkt der Einfihrung dieser
Vorschrift bereits einen Altersteilzeitvertrag mit ihrem Arbeitgeber geschlossen hat-
ten, war, dass sie sich hierdurch verpflichtet hatten, unmittelbar nach Ende der Alters-
teilzeit eine Altersrente zu beantragen. Demzufolge war das Ende der Altersteilzeit
vertraglich so festgelegt, dass ein solch nahtloser Ubergang méglich ist.

Da die neue Altersrente fir die meisten Arbeitnehmer jedoch glnstiger war, da
diese im Gegensatz zu den anderen Renten abschlagsfrei bezogen werden konnte,
haben sich viele Arbeitnehmer dazu entschieden, nicht die urspriinglich angedach-
te Altersrente zu beantragen, sondern sich bis zum Erreichen des entsprechenden
Alters zunachst bei der Agentur fur Arbeit arbeitslos zu melden und ALG | zu bean-
tragen. Aufgrund der Vorschrift des § 159 SGB Il haben diese Personen von der
Agentur fur Arbeit allerdings wegen Arbeitsaufgabe eine Sperre von maximal
zwolf Wochen erhalten.

Diese wurde allerdings zu Unrecht ,,verhangt”, wie das BSG nun entschieden hat.
Hiernach tritt eine Sperrzeit nach § 159 SGB IlI nicht ein, wenn ein Arbeitnehmer am
Ende der Altersteilzeit entgegen seiner urspriinglichen Planung Altersrente in An-
spruch zu nehmen, zunachst ALG | beantragt, weil er bedingt durch eine Gesetzes-
anderung zu einem spateren Zeitpunkt abschlagsfrei in Rente gehen kann.

Beachte: Da es sich um ein hochkomplexes Thema handelt sollte im Zweifelsfall ein
Experte um Rat gefragt werden (siehe Vorwort).
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3. Vertragspflichten des
Arbeitgebers

3.1 Lohnzahlungspflicht

Nach § 611a Abs. 2 BGB in Verbindung mit dem Arbeitsvertrag ist die Zahlung des
vereinbarten Lohns die Hauptpflicht des Arbeitgebers. Diese tritt in der Regel aller-
dings erst dann ein, wenn der Arbeitnehmer seine Arbeitsleistung erbracht hat, da
der Arbeitnehmer vorleistungspflichtig ist. Zu zahlen ist der Lohn normalerweise
am Ende des Monats, sofern vertraglich nichts anderes vereinbart wurde.

Kommt der Arbeitgeber seiner Verpflichtung zur Lohnzahlung nicht nach, kann der
Arbeitnehmer diesen gegentiber dem Arbeitgeber geltend machen. Da dem Arbeit-
nehmer unter Umstanden durch die verspatete Zahlung oder fur den Fall, dass der
Arbeitgeber unberechtigt den Lohn nicht zahlt, Kosten entstehen, kann er geman
§ 288 Abs. 5 BGB eine Verzugspauschale in Héhe von 40 € gegentiber dem Arbeitge-
ber geltend machen.

Es gibt aber auch Félle, bei denen der Arbeitgeber trotz nicht erbrachter Arbeit zur
Lohnzahlung verpflichtet ist. Um welche Félle es sich handelt, erfahren Sie unter
Punkt 3.1.3.

3.1.1 Hohe des Entgelts und weitere Bestandteile
Die Hohe des Lohns kann sich dabei aus verschiedenen Anspruchsgrundlagen ergeben.

Die erste ist der Arbeitsvertrag. Darin vereinbaren die Parteien normalerweise eine
Vergutung fur die zu erbringende Tatigkeit. Aufgrund der Vertragsfreiheit kann
die Hohe der VergUtung allerdings frei vereinbart werden. Die Vereinbarung
Uber die Hohe findet aber dort ihre Grenze, ab der ein auffalliges Missverhaltnis
zwischen dem Wert der Arbeitsleistung und der Vergutungshohe liegt. Dies ist
Ublicherweise dann der Fall, wenn die Arbeitsvergiitung nicht einmal zwei Drittel
der in der entsprechenden Branche gezahlten Vergltung betragt. Bei der Frage,
welcher Lohn branchenblich ist, orientiert sich das BAG an dem Tariflohn. Liegt
der ,vereinbarte” Lohn unter der Zwei-Drittel-Grenze, spricht man von Sitten-
widrigkeit, die zur Folge hat, dass die Lohnvereinbarung unwirksam ist und dem
Arbeitnehmer der branchenibliche Lohn zu zahlen ist.

Viele Arbeitnehmer fragen sich oftmals, wenn sie sich mit ihren Arbeitskollegen un-
terhalten, warum diese mehr verdienen, obwohl alle die gleiche Arbeit im Unter-
nehmen austben. Sie fuhlen sich ungerecht und ungleich behandelt und verlangen
vom Arbeitgeber dann den gleichen Lohn. Einen solchen Anspruch haben die
meisten Arbeitnehmer in der Regel allerdings nicht. Der Grund hierfur liegt in der
Vertragsfreiheit. Wurde der Lohn individuell ausgehandelt und vereinbart, hat



LOHNZAHLUNGSPFLICHT seesy

diese Abrede vor dem arbeitsrechtlichen Gleichbehandlungsgrundsatz Vorrang.
Trotzdem kann der Arbeitgeber nicht so einfach unterschiedliche Lohne fur die
gleiche Arbeit vereinbaren. Hier schiebt das AGG, insbesondere § 2 Abs. 1 Ziffer 2
AGG, einer Ungleichbehandlung einen Riegel vor. Danach ist eine Benachteiligung
unzulassig in Bezug auf Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen einschlieBlich
Arbeitsentgelt, insbesondere in individual- und kollektivrechtlichen Vereinbarun-
gen. Diese Vorschrift versucht z.B. die niedrigere Entlohnung von Frauen gegen-
Uber ihren méannlichen Arbeitskollegen zu vermeiden.

Auch aus einem Tarifvertrag ergibt sich eine bestimmte Hohe des Lohns, den der Ar-
beitgeber an den Arbeitnehmer zu zahlen hat. Voraussetzung ist nur, dass der Tarif-
vertrag auf das Arbeitsverhaltnis Anwendung findet. Wann dies der Fall ist, haben
Sie bereits unter Punkt 2.2.1 erfahren. Normalerweise enthalten die Tarifvertrage
auch Regelungen im Hinblick auf die zu zahlende Vergutung des Arbeitnehmers,
wenn er bestimmte Tatigkeiten austbt. Dies kann in Form eines Lohntarifvertrages
sein oder durch eine eigene Entgeltordnung. Ist dies der Fall, muss der Arbeitgeber
Arbeitnehmern, die die gleiche Tatigkeit ausiben, den gleichen Lohn zahlen,
ansonsten verstoBt er gegen den arbeitsrechtlichen Gleichbehandlungsgrundsatz.

Eine weitere Anspruchsgrundlage, woraus sich die Héhe des Lohns ergibt, ist das
Gesetz selbst. Wie sie bereits wissen, wurde das MiLoG eingefihrt. Hierdurch sollen
niedrige Lohne, die es in der Vergangenheit relativ oft in bestimmten Branchen
gab, vermieden werden. In anderen Branchen, in denen bereits zuvor Gber dem
Mindestlohn bezahlt wurde, entweder aufgrund arbeitsvertraglicher oder tarif-
vertraglicher Regelung, wirkt sich der Mindestlohn hingegen nicht aus.

Liegt keine bzw. keine wirksame Vergitungsvereinbarung vor und kommt auch
kein Tarifvertrag zur Anwendung, wird nach § 612 Abs. 2 BGB der ibliche Lohn vom
Arbeitgeber geschuldet. Dies ist dann der branchenibliche Lohn, wobei es sich in
der Regel um den Tariflohn handelt.

Der Lohn, der nach § 107 Abs. 1 GewO in Euro zu zahlen ist, kann je nach Verein-
barung in unterschiedlichen Formen geleistet werden:

® Zeitlohn: dies konnen der Stunden-, Wochen- oder Monatslohn sein, aber auch
ein festes Gehalt

@ Leistungslohn: dies ist z.B. der Akkordlohn, der sich an der produzierten Menge
in einer bestimmten Zeiteinheit orientiert oder die Provision, die der Arbeit-
nehmer erhalt, wenn er z.B eine bestimmte Anzahl von Vertragen mit Kunden
abgeschlossen hat

Zusatzlich zum Lohn kénnen noch weitere Formen des Lohns gezahlt werden:

Zuschlage: Sie sind nur zu zahlen, wenn dies arbeitsvertraglich vereinbart ist oder
ein Tarifvertrag oder eine Betriebs-/Dienstvereinbarung zur Anwendung kommt,
wonach sie geleistet werden. Dies sind z.B. Mehrarbeits-, Sonntags-, Feiertags- oder
Nachtarbeitszuschlage. Nach § 6 Abs. 5 ArbZG ist dem Arbeitnehmer ein angemes-
sener Nachtarbeitszuschlag zu zahlen, sofern eine tarifliche Regelung fehlt. Nach
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Auffassung des BAG ist ein Nachtarbeitszuschlag nach dieser Vorschrift angemes-
sen, wenn er 25 % des Bruttostundenlohns des Arbeitnehmers betragt. Bei Dauer-
nachtschicht kénnen es sogar 30 % sein, da hier eine besondere Beanspruchung des
Arbeitsnehmers stattfindet.

Zulagen: werden z.B. in Form von Leistungs-, Erschwernis- oder Schmutzzulagen ge-
zahlt.

Sondervergiitungen: Dies sind zusatzliche Entgeltleistungen wie Gratifikationen,
Weihnachts- und Urlaubsgeld oder vermégenswirksame Leistungen. Ein Anspruch
auf Weihnachts- und/oder Urlaubsgeld besteht allerdings nur, wenn dies entweder
vertraglich vereinbart wurde, durch einen Tarif gewahrt wird oder der Arbeitgeber
solche Leistungen mindestens 3 Jahre nacheinander ohne Vorbehalt gezahlt hat.
Eine solche betriebliche Ubung versuchen Arbeitgeber dadurch auszuschlieBen, in
dem sie in dem Arbeitsvertrag aufnehmen, dass ein Anspruch hierauf auch nach
wiederholter Zahlung nicht besteht und sich der Arbeitgeber fur jedes Jahr das
Recht vorbehalt, neu dartiber zu entscheiden.

Nachdem nun der Mindestlohn eingefuhrt wurde, wonach jeder Arbeitnehmer
fur jede Zeitstunde einen Anspruch hierauf hat, sind im Hinblick auf die zusatz-
lichen Bestandteile des Lohns zahlreiche Fragen aufgekommen. So unter ande-
rem, ob diese Leistungen Bestandteile des Mindestlohns sind oder losgeldst von
diesem betrachtet werden mussen. Nach Ansicht das BAG sind alle verpflichten-
den und fir jeden ersichtlich zu zahlenden Gegenleistungen des Arbeitgebers
fur die Arbeitsleistung des Arbeitnehmers Bestandteile des Mindestlohns. Dies
bedeutet, dass solche Leistungen bei der Frage zu berlcksichtigen sind, ob
der Mindestlohn eingehalten wurde. So werden z.B. Treuepramien, Schicht-,
Erschwernis- oder Leistungszulagen auf den Mindestlohn angerechnet. Dies gilt
auch fur Weihnachts- und Urlaubsgeld, sofern diese einzig und allein als Gegen-
leistung fur die Arbeit gezahlt werden.

3.1.2 Lohnabrechnung und elektronische Lohnsteuer-
bescheinigung

Nach § 108 Abs. 1 GewO ist jeder Arbeitgeber verpflichtet, dem Arbeitnehmer eine
nachvollziehbare Abrechnung Gber den gezahlten Lohn in Textform zu erteilen.
Dies kann auch in elektronischer Form mit Textausdruck erfolgen. Die Abrechnung
muss mindestens Angaben Uber den Abrechnungszeitraum und die Zusammenset-
zung des Arbeitsentgelts enthalten. Bei der Zusammensetzung des Arbeitsentgelts
muss der Arbeitgeber ferner die Art und Hohe von Zuschldgen, Zulagen, sonstige
Vergltungen, Art und Hohe der Abzlge, Abschlagszahlungen sowie eventuelle
Vorschisse angeben. Erst dann handelt es sich um eine ordnungsgemaBe Lohn-
abrechnung und der Arbeitnehmer kann die Hohe des gezahlten Lohns auf seine
Richtigkeit tberprifen.
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Andert sich an dem Verdienst des Arbeitnehmers gegeniiber der letzten Abrechnung
nichts, so braucht der Arbeitgeber hiertiber keine neue Abrechnung zu erstellen.

Am Ende des Kalenderjahres oder bei Beendigung des Arbeitsverhéltnisses hat der
Arbeitgeber dem Arbeitnehmer eine elektronische Lohnsteuerbescheinigung nach
amtlich vorgeschriebenem Muster binnen angemessener Frist als Ausdruck auszu-
handigen oder elektronisch bereitzustellen. Dies ergibt sich aus § 41b Abs. 1 und 2
EStGi.V.m. § 242 BGB.

3.1.3 Zahlung des Entgelts ohne Arbeit

Da der Arbeitgeber erst nach erbrachter Leistung des Arbeitnehmers verpflichtet
ist, den vereinbarten Lohn zu zahlen, folgt aus diesem Gegenseitigkeitsverhaltnis,
dass der Arbeitgeber von der Pflicht zur Zahlung der VergUtung frei wird, wenn der
Arbeitnehmer die vertraglich geschuldete Leistung nicht erbringt. Hier gilt der
Grundsatz ,Ohne Arbeit kein Lohn”.

Gesetzliche und tarifliche Vorschriften sehen jedoch Ausnahmen von diesem
Grundsatz vor, wonach der Arbeitnehmer trotz nicht erbrachter Leistung eine Ver-
gUtung zu erhalten hat.

I. Voriibergehende Arbeitsverhinderung aus persoénlichen Griinden

Ist es dem Arbeitnehmer fir eine verhaltnismaBig kurze Zeit nicht méglich, seiner
vertraglich vereinbarten Arbeitspflicht nachzukommen, und liegen die Grinde
hierflr in seiner Person, wobei ihn in diesem Zusammenhang kein Verschulden tref-
fen darf, hat er nach § 616 BGB trotzdem einen Anspruch auf Fortzahlung des Lohns
durch den Arbeitgeber. Neben Arbeitnehmern gilt diese Vorschrift auch fur arbeit-
nehmerahnliche Personen sowie fir freie Mitarbeiter. Flr Auszubildende gilt die
Sondervorschrift des § 19 Abs. 1 Nr. 2 BBiG.

Eigene kirchliche oder standesamtliche Hochzeit, Niederkunft der
Ehefrau, Tod des Ehegatten, des eigenen Kindes, von Geschwistern,
Eltern oder Schwiegereltern.

Beispieo!o:'o

Aber auch erforderliche Arztbesuche wahrend der Arbeitszeit, Vorladungen bei
Behorden oder Gerichten sowie die Wahrnehmung 6ffentlicher Ehrenamter wie
ehrenamtlicher Richter kénnen personliche Leistungshindernisse darstellen. Dies
aber nur dann, wenn die Arbeitsverhinderung nicht durch den Arbeitnehmer
schuldhaft herbeigefihrt worden ist. Unter Verschulden versteht man dabei die
vorsatzliche (bewusste und gewollte) oder fahrlassige Verletzung von Vertrags-
pflichten des Arbeitnehmers gegenliber dem Arbeitgeber.

Der Arbeitnehmer hat einen Arzttermin wahrend der Arbeits-
x| zeit angenommen, obwohl auch eine Behandlung auBerhalb der
Arbeitszeit moglich gewesen waére.

Beispiel -,
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Damit der Arbeitnehmer in solchen Fallen einen Anspruch auf Zahlung des Lohns
hat, darf er nur fur eine kurze Zeit von der Arbeit fernbleiben. Welcher Zeitraum
hiermit gemeint ist, gibt § 616 BGB allerdings nicht an. Die Rechtsprechung geht in
der Regel von bis zu fiinf Arbeitstagen aus. Je nach Fall und Schwere kénnen es aber
auch mehr als finf Arbeitstage sein.

Erkrankt das eigene Kind, stellt dies auch eine kurzzeitige Verhinderung dar.

Far diesen Fall gibt es allerdings die Vorschrift des § 45 SGB V. Sofern das Kind unter
zwolf Jahre ist, hat man nach dieser Vorschrift einen Anspruch auf Zahlung von
Krankengeld gegenuber seiner Krankenkasse fur die Dauer der Beaufsichtigung,
Betreuung und Pflege des kranken Kindes. Die Notwendigkeit der Betreuung muss
allerdings durch einen Arzt attestiert werden. Ist dies der Fall, muss der Arbeitgeber
den Arbeitnehmer von der Arbeit freistellen. Nach § 45 Abs. 2 SGB V betragt der
Anspruch auf Krankengeld pro Kalenderjahr fur jedes Kind und jeden Elternteil bis
zu 10 Arbeitstage, d.h. maximal 20 Arbeitstage fur beide Eltern zusammen fir ein
Kind. Diese 20 Tage stehen auch einem alleinerziehenden Elternteil zu. Hat man
mehrere Kinder, stehen beiden Elternteilen sowie einem alleinerziehenden Eltern-
teil insgesamt hochstens 50 Arbeitstage zu. Ist in einem Tarifvertrag oder einzel-
vertraglich fur solche Betreuungsfalle vereinbart, dass der Arbeitnehmer zunachst
unter Lohnfortzahlung von der Arbeit freigestellt wird, tritt der Anspruch nach § 45
SGB V zunachst zurick. Ist dieser Anspruch gegentiber dem Arbeitgeber dann aus-
geschopft, lebt der Anspruch nach § 45 SGB V auf.

Da die Vorschrift des § 616 BGB nicht zwingend ist, kann sie durch arbeitsvertrag-
liche Vereinbarung oder durch einen Tarifvertrag ganzlich ausgeschlossen oder
verandert werden, und zwar auch zuungunsten des Arbeitnehmers.

So weichen zum Beispiel § 29 TV6D als auch § 26 des MTV fir Arbeitnehmer der
Deutschen Post AG von der gesetzlichen Regelung des § 616 BGB in der Form ab,
dass sie nur die dort aufgefihrten Anlasse als abschlieBende Falle ansehen. Beispiel-
haft sind hier die Falle eines Wohnungswechsels, eines 25- und 40-jahrigen Arbeits-
jubildums oder eine schwere Erkrankung genannt. Liegt nun ein Anlass vor, der
nicht von der tariflichen Vorschrift umfasst wird, ist fir eine Anwendung des § 616
BGB kein Raum mehr.

Es gibt aber auch arbeitsvertragliche oder tarifvertragliche Regelungen, die nicht
abschlieBend sind, so dass auch eine Anwendung der gesetzlichen Vorschrift mog-
lich ist.

Liegen die Voraussetzungen des § 616 BGB oder der vertraglichen Vereinbarung
vor, muss der Arbeitgeber den Lohn zahlen, den er ohne die Verhinderung héatte
zahlen missen. Dies bedeutet, dass hier auch Uberstunden, die an diesem Tag ge-
leistet worden waren, oder Zuschlage fir besondere Arbeiten zu zahlen sind.

Weitere Einzelheiten zu dem Thema Freistellung und Lohnfortzahlung bzw. Kran-
kengeld bei Erkrankung des Kindes finden Sie in dem AK-Info-Faltblatt ,Freistel-
lung bei Erkrankung von Kindern”.
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Il. Annahmeverzug und Betriebsrisiko
a) Annahmeverzug

Auch fur den Fall, dass der Arbeitnehmer seine Arbeitsleistung ordnungsgemaB an-
geboten, der Arbeitgeber diese aber nicht angenommen hat, ist der Arbeitgeber
zur Zahlung des Lohns verpflichtet. In solchen Féllen befindet sich der Arbeitgeber
mit der angebotenen Leistung des Arbeitnehmers in einem sogenannten ,Annah-
meverzug”. Dieser Fall ist gesetzlich geregeltin § 615S. 1 BGB.

Voraussetzung ist zundchst, dass zwischen beiden Parteien ein Arbeitsverhaltnis be-
steht. Wann ein Arbeitsverhaltnis zustande kommt, haben Sie bereits unter Punkt 2.
erfahren. Auf die Art des Arbeitsverhaltnisses kommt es dabei nicht an, so dass hie-
runter auch Teilzeitarbeitsverhaltnisse und geringflgige Beschaftigungen fallen.

Um einen Anspruch auf Annahmeverzugslohn zu haben, muss der Arbeitnehmer
dem Arbeitgeber seine Arbeitsleistung tatsachlich angeboten haben. Er muss also
auf der Arbeit erschienen sein. Dies resultiert sowohl aus § 614 BGB, wonach der
Arbeitnehmer zuerst die arbeitsvertraglich vereinbarte Arbeit verrichten muss, be-
vor er einen Anspruch auf den Lohn erwirbt, als auch aus § 294 BGB. Hat der Arbeit-
geber im Vorfeld erklart, dass er die Arbeitsleistung des Arbeitnehmers nicht an-
nehmen werde, reicht auch ein woértliches Angebot des Arbeitnehmers aus. Bietet
der Arbeitnehmer eine andere als die vertraglich vorgesehene Arbeit an, fuhrt
dieses Angebot nicht zum Annahmeverzug.

Oftmals teilt der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer nach erfolgter Kiindigung mit,
dass er bis zum Ablauf der Kindigungsfrist nicht mehr im Betrieb zu erscheinen
brauche. In den meisten Féllen handelt es sich um eine Freistellung, die entweder
im Kandigungsschreiben enthalten ist oder getrennt dem Arbeitnehmer entweder
mundlich oder schriftlich mitgeteilt wird. Was man unter Freistellung versteht und
wann diese vom Arbeitgeber angeordnet oder zwischen den Parteien vereinbart
wird, erfahren Sie unter Punkt 3.2. In solchen Féllen handelt es sich nicht um einen
Fall des Annahmeverzugs, da sich der Anspruch auf Zahlung des Lohns fur diese Zeit
aus anderen Vorschriften ergibt.

Handelt es sich aber nicht um eine angeordnete Freistellung durch den Arbeitge-
ber, ist der Arbeitnehmer dem Grunde nach verpflichtet, weiterhin seine Arbeits-
leistung anzubieten und jeden Tag auf der Arbeit zu erscheinen. Da dies dem
Arbeitnehmer auf Dauer nicht zugemutet werden kann, reicht es aus, wenn er die
Arbeitsleistung nur fur einige Tage hintereinander anbietet und dies dokumentiert,
unter Angabe eventueller Zeugen, oder sich die ,Freistellung” durch den Arbeitge-
ber schriftlich bestatigen lasst.

Auch wenn der Arbeitnehmer dem Arbeitgeber seine Arbeitsleistung angeboten
hat, bedeutet dies nicht automatisch, dass die Folgen des § 615 S. 1 BGB eintreten.
Ist der Arbeitnehmer in Wahrheit nicht in der Lage, seine geschuldete Arbeit zu ver-
richten, entfallt der Anspruch auf Annahmeverzugslohn.
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Bestehende Arbeitsunfahigkeit, Entzug der Fahrerlaubnis eines
Berufskraftfahrers, starke Alkoholisierung des Arbeitnehmers,
Beschaftigungsverbot einer schwangeren Arbeitnehmerin.

Beispiele,

Ist der Arbeitnehmer in der Lage zu arbeiten und hat er dies dem Arbeitgeber auch
angeboten, muss dieser trotzdem den Lohn zahlen, wenn er die Arbeitsleistung
nicht angenommen hat. Das ist insbesondere bei einer vom Arbeitgeber ausgespro-
chenen unwirksamen Kiindigung der Fall. Der Arbeitgeber setzt sich aber auch in
Annahmeverzug, wenn er eine andere als die vertraglich vereinbarte Arbeitsleis-
tung zuweist oder so erheblich mit der Lohnzahlung in Verzug geraten ist, dass der
Arbeitnehmer deshalb zurecht sein Zurlckbehaltungsrecht ausgetbt hat.

Befindet sich der Arbeitgeber in Annahmeverzug, muss er dem Arbeitnehmer fur
die Zeit des Verzuges trotz nicht erbrachter Arbeit den Lohn zahlen. Dies bedeutet,
dass auch Uberstunden und mégliche Zuschlage hierfir zu zahlen sind, wenn der
Arbeitnehmer diese ohne den Annahmeverzug hatte leisten mussen. Der Arbeit-
nehmer muss sich fur die Zeit des Annahmeverzugs nach § 615 S. 2 BGB allerdings
einen anderweitigen Verdienst anrechnen lassen.

Wichtig ist auch, dass der Arbeitnehmer die aufgrund des Annahmeverzugs ,,ausge-
fallene Arbeit” nicht nacharbeiten muss.

b) Betriebsrisiko

Ist der Arbeitgeber daflr verantwortlich, dass der Arbeitnehmer seine Arbeit nicht
verrichten kann, muss er trotzdem den vereinbarten Lohn fur diese Zeit zahlen. Dies
gilt auch fur Betriebsstérungen, die auBerhalb des Einflussbereichs des Arbeit-
gebers liegen. Geregelt ist diese Verpflichtung in § 615 S. 3 BGB. Da der Arbeitgeber
den Betrieb und die betriebliche Gestaltung organisiert, leitet, die Verantwortung
tragt und die Ertrage erhalt, muss er auch dafiir sorgen bzw. einstehen, dass der
Betrieb ordnungsgemaf lauft und die Arbeitnehmer auch bei Betriebsstérungen
einen VergUtungsanspruch haben.

Zu solchen Stérungen zahlen z.B. Maschinendefekte, Rohstoffmangel, Unterbre-
chung der Energieversorgung, Brand, Frost, Uberschwemmung, Explosion oder
auch Naturkatastrophen.

Auch hier ist ganz wichtig, dass der Arbeitnehmer nicht zur Nacharbeit der ausgefal-
lenen Arbeitszeit verpflichtet ist. Wie auch beim Annahmeverzug muss er sich aber
das anrechnen lassen, was er wahrend dieser Zeit bei einem Dritten erhalten hat.

Von der Regelung, dass der Arbeitgeber das Risiko fur bestimmte Vorkommnisse
tragt und trotzdem den Lohn zahlen muss, kann einzelvertraglich abgewichen
werden. Ist eine solche abweichende Regelung in einem Arbeitsvertrag vorhanden
und hat der Arbeitgeber diese ,einseitig” gestellt, ist diese nur wirksam, wenn
sie den Arbeitnehmer nicht unangemessen benachteiligt. Méchte er generell far
jeden Fall einer Betriebsstérung von der Fortzahlung des Lohns ausgenommen
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sein, weicht die in erheblichem Umfang von der gesetzlichen Regelung ab, mit der
Folge, dass die Klausel unwirksam ist. Will sich der Arbeitgeber nur bei Vorliegen
bestimmter Hinderungsgrinde von der Zahlungspflicht befreien, mussen die Grin-
de klar und eindeutig genannt werden. Ansonsten ist auch diese Klausel unwirk-
sam. Auch in Betriebsvereinbarungen oder Tarifvertragen kénnen abweichende
Regelungen von der grundsatzlichen Vergttungspflicht des Arbeitgebers in Fallen
von Betriebsstérungen getroffen werden. Allerdings mussen auch diese Rege-
lungen klar und eindeutig sein. Ist in einem Tarifvertrag z.B. festgehalten, dass der
Arbeitgeber den Lohn fortzuzahlen hat soweit er den Arbeitsausfall zu vertreten
hat, so fallen in der Regel samtliche Falle darunter, die er sowieso nach § 615 S. 3
BGB zu vertreten hat.

Nicht zum Betriebsrisiko des Arbeitgebers gehort das Wegerisiko. Darunter versteht
man das Risiko des Arbeitnehmers, rechtzeitig und punktlich die Arbeit und den
Arbeitsplatz zu erreichen. Kann er witterungsbedingt oder wegen Stau oder Ausfall
offentlicher Verkehrsmittel den Arbeitsplatz nicht oder nicht rechtzeitig erreichen,
entfallt der Entgeltanspruch fur die Zeit des Nichtarbeitens. Sobald der Arbeitneh-
mer auf der Arbeit angekommen ist und seine Arbeit verrichtet, hat er ab diesem
Zeitpunkt wieder einen Anspruch auf Lohnzahlung.

lll. Erholungsurlaub

Ein weiterer Fall, bei dem der Arbeitgeber zur Zahlung des Lohns trotz Nichter-
bringung der Arbeit verpflichtet ist, ist derjenige des Erholungsurlaubes. Mit der
Urlaubsgewdhrung kommt der Arbeitgeber seiner Pflicht nach, damit sich der
Arbeitnehmer von der geleisteten Arbeit erholen und Uber einen bestimmten
Zeitraum fUr Entspannung und Freizeit sorgen kann.

a) Urlaubsanspruch

Ein Anspruch auf Urlaub kann sich entweder aus dem Gesetz, einem Tarifvertrag
oder einer arbeitsvertraglichen Vereinbarung ergeben. Auch eine Betriebsverein-
barung kann Regelungen diesbeziglich enthalten, kommt aber in der Praxis eher
selten vor.

Damit der Erholungszweck auch gewahrleistet wird, schreibt das BUrlG einen
Mindesturlaub vor, der dem Arbeitnehmer in jedem Kalenderjahr zusteht. Einen
Anspruch auf den Urlaub haben neben dem Arbeitnehmer auch Auszubildende und
arbeitnehmerahnliche Personen, d.h. Personen, die zwar selbstdandig sind, aber
wegen ihrer wirtschaftlichen Abhéngigkeit von ihrem Auftraggeber wie richtige
Arbeitnehmer bezahlten Urlaub haben sollen. Dies sind z.B. Kiuinstler, Mitarbeiter
beim Fernsehen oder Rundfunk. Heimarbeiter haben ebenfalls einen Anspruch auf
Urlaub. Fir sie gelten aber nicht alle Vorschriften des BUrlG.

Oftmals denken Teilzeitbeschéftigte oder geringfligig Beschaftigte, da sie weni-
ger Stunden oder an weniger Tagen in der Woche arbeiten als ihre vollzeitbe-
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schaftigten Arbeitskollegen, dass ihnen kein Urlaub zusteht. Dem ist aber nicht so.
Urlaub steht jedem Arbeitnehmer zu, unabhéangig, ob er in Vollzeit oder in Teil-
zeit arbeitet.

Hat ein Arbeitnehmer neben seiner Hauptarbeit noch einen Nebenjob, hat er so-
wohl bei dem einen als auch bei dem anderen Arbeitsverhaltnis einen Anspruch auf
Urlaub.

b) Urlaubsdauer

Nach § 3 Abs. 1 BUrIG hat der Arbeitnehmer einen Urlaubsanspruch von mindestens
24 Werktagen im Kalenderjahr. Werktage im Sinne dieser Vorschrift sind alle Tage
von Montag bis einschlieBlich Samstag, so dass der gesetzliche Mindesturlaub auf
eine 6-Tage-Woche ausgelegt ist. Gesetzliche Feiertage sowie Sonntage bleiben
folglich auBer Betracht. Werktage und Arbeitstage sind aber nicht immer identisch,
mit der Folge, dass fur die Berechnung der Urlaubsdauer diese Tage rechnerisch in
Beziehung zu setzen sind.

Finf-Tage-Woche: 24:6 =4 x5 =20 Arbeitstage Urlaub
=0 Drei-Tage-Woche: 24:6 =4 x 3 =12 Arbeitstage Urlaub

Beispiel

Mit dieser Berechnungsmethode soll sichergestellt werden, dass allen Arbeitneh-
mern der gleiche Erholungszeitraum zur Verfligung steht und zwar vier Wochen im
Kalenderjahr. Arbeitet ein Arbeitnehmer im Vergleich zu einem vollzeitbeschaftig-
ten Arbeitnehmer des Betriebs weniger Stunden in der Woche, aber an gleich vielen
Tagen, stehen ihm genauso viele Urlaubstage wie dem Arbeitskollegen zu. Hier
kommt es nicht auf die wochentliche Arbeitszeit des Teilzeitbeschaftigten an, son-
dern auf die Verteilung auf die Tage in der Woche.

Arbeitnehmer Teilzeit arbeitet laut vertraglicher Regelung 20 Stun-
den in der Woche, wobei diese auf finf Tage in der Woche verteilt
sind. Wie viel Urlaub steht ihm nach dem Gesetz zu? Teilzeit stehen
20 Tage Urlaub im Kalenderjahr zu, da er in einer 5-Tage-Woche
arbeitet.

Beispiel

Nicht selten kommt es in der heutigen Arbeitswelt vor, dass ein Arbeitnehmer in
einem wechselnden Rhythmus an unterschiedlich vielen Tagen in der Woche arbei-
tet. Zu denken ist beispielsweise an den Einzelhandel oder in der Pflege. Hier ist die
Berechnung des Urlaubs auf das Jahr zu beziehen.

Ein Arbeitnehmer arbeitet in einem Jahr wahrend 26 Wochen
funf Tage und wahrend 26 Wochen vier Tage in der Woche (26 x 5
Arbeitstage + 26 x 4 Arbeitstage = 234 Jahresarbeitstage). Im Ver-
haltnis zu den Jahreswerktagen = 312 (52 Wochen pro Jahr x 6
Werktage) ergibt das einen Urlaubsanspruch von 18 Tagen (234 :
312x24 =18).

Beispiel
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Es gibt aber auch Arbeitsverhéltnisse, bei denen sich die Verteilung der wéchent-
lichen Arbeitszeit auf bestimmte Arbeitstage im Laufe des Jahres &ndert. Hier hat
das BAG in seinem Urteil vom 14.03.2017 folgende Berechnungsformel angewandt:

Urlaubsanspruch am Anfang des Jahres abziiglich bereits genommenem Urlaub x
neue Arbeitstage geteilt durch alte Arbeitstage

Arbeitnehmer Wechsel arbeitet an finf Tagen in der Woche, wo-
durch ihm ein gesetzlicher Urlaubsanspruch von 20 Tagen zusteht.
Ab dem 01. Mai arbeitet er nur noch an vier Tagen in der Woche, wo-
durch er ab diesem Zeitpunkt nur noch einen Urlaubsanspruch von
16 Tagen hat. Wie viele Urlaubstage stehen Wechsel fir das ganze
Jahr zu? Wechsel stehen fur das komplette Jahr 16 Urlaubstage zu.

Beispiel

Variante: Wie viele Urlaubstage hat Wechsel fur das Jahr noch, wenn er im
Marz bereits 5 Tage Urlaub hatte? Nach der Formel des BAG stehen
ihm noch 12 Tage zu. Er hatte zu Beginn des Jahres einen Anspruch
auf 20 Tage. Hiervon hat er 5 Tage genommen, so dass noch 15 Tage
Ubrig waren. Aufgrund des Wechsels von 5 auf 4 Tage in der Woche
ergibt dies einen Quotienten von 0,8 der mit 15 zu multiplizieren ist.

Handelt es sich bei dem Arbeitnehmer oder Auszubildenden um einen Jugend-
lichen, d.h. er ist mindestens 15, aber noch keine 18 Jahre alt, steht ihm nach dem
JArbSchG ein hoherer Urlaub zu. Je nachdem wie alt er ist, ist der Urlaub unter-
schiedlich hoch:

® 30 Werktage, wenn der Jugendliche zu Beginn des Kalenderjahres noch nicht
16 Jahre alt ist,

® 27 Werktage, wenn der Jugendliche noch nicht 17 Jahre alt ist

® 25 Werktage, wenn der Jugendliche zu Beginn des Kalenderjahres noch nicht
18 Jahre alt ist

Hier ist zu beachten, dass Jugendliche nur an finf Tagen in der Woche und nicht an
Samstagen einzusetzen sind.

Handelt es sich bei dem Arbeitnehmer um einen schwerbehinderten Menschen
(GdB 50 und hoéher), steht diesem nach § 125 Abs. 1 SGB IX ein Zusatzurlaub von
5 Arbeitstagen im Jahr zu. Arbeitet der Arbeitnehmer an mehr oder weniger Tagen
in der Woche, ist der Zusatzurlaub anzupassen.

Der schwerbehinderte Arbeitnehmer arbeitet regelmaBig an sechs
Tagen in der Woche, so dass ihm ein Anspruch auf sechs zusatzliche
Urlaubstage im Jahr wegen seiner Schwerbehinderung zusteht.

Beispiel

Wird die Schwerbehinderteneigenschaft erst im Lauf eines Jahres durch das Landes-
amt fur Soziales festgestellt, steht dem Arbeitnehmer fir jeden vollen Monat des
Bestehens der Schwerbehinderteneigenschaft 1/12 des Zusatzurlaubes zu.
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Die Schwerbehinderteneigenschaft des Arbeitnehmers FleiBig wird
erst ab dem 1. Juni festgestellt. Somit hat er einen Anspruch auf
7/12 des Zusatzurlaubes nach § 125 SGB IX.

Ist der Arbeitnehmer nicht schwerbehindert, sondern einem schwerbehinderten
Menschen gleichgestellt, hat er keinen Anspruch auf den Zusatzurlaub.

Beispieo!o:.o

Der gesetzliche Mindesturlaubsanspruch nach dem BUrlG muss grundsatzlich von
dem Arbeitgeber gewahrt werden. Hiervon darf er nicht zuungunsten des Arbeits-
nehmers abweichen. Mdchte er dem Arbeitnehmer hingegen mehr Urlaub geben,
kann er dies jederzeit tun. Ein solch héherer Urlaubsanspruch ergibt sich meistens
aus dem Arbeitsvertrag oder aus einem zur Anwendung kommenden Tarifvertrag.
Wann ein Tarifvertrag zur Anwendung kommt, haben Sie bereits unter Punkt 2.2.1
erfahren.

Nach dem MTV fir die Beschaftigten im saarlandischen Einzelhan-
del betragt der Urlaub im Jahr 36 Werktage oder nach dem TV6D
haben die Beschaftigten bei einer 5-Tage-Woche einen Urlaubsan-
spruch von 30 Arbeitstagen

Beispiel

¢) Wartezeit, voller und anteiliger Urlaubsanspruch

Die Fursorgepflicht des Arbeitgebers gebietet es, dem Arbeitnehmer durch die Ur-
laubsgewahrung die Méglichkeit zur Erholung von der geleisteten Arbeit zu ge-
ben. Aus diesem Grund hat man nicht sofort ab Beginn des Arbeitsverhaltnisses
den vollen gesetzlichen Urlaubsanspruch fur das jeweilige Kalenderjahr. Dieser
steht einem Arbeitnehmer erst nach sechsmonatiger Wartezeit zu. Dies gilt auch
far Jugendliche.

Hat der Arbeitnehmer seine Arbeit am 15. Mai des Jahres begon-
nen, steht ihm der komplette Jahresurlaub erst ab dem 15. Novem-
ber zu.

Beispiel

Ist die sechsmonatige Wartezeit noch nicht erfillt, steht dem Arbeitnehmer nach
§ 5 Abs. 1 Buchstabe a) BUrIG fir jeden vollen Monat des Arbeitsverhaltnisses 1/12
des Jahresurlaubes zu.

Arbeitnehmer Manni wird zum 1. September in Vollzeit bei einer
5-Tage-Woche eingestellt und der gesetzliche Mindesturlaub ge-
wahrt. Anfang Dezember mochte er Urlaub machen. Auf wie viele
Tage hat er zu diesem Zeitpunkt Anspruch? Da das Arbeitsverhéltnis
Anfang Dezember bereits drei volle Monate bestanden hat, hat Man-
ni einen Anspruch auf 3/12 des Jahresurlaubes, folglich also 5 Tage
(20:12=1,66 x 3 =5), so dass er eine Woche Urlaub machen kann.

Beispieo!o:'u

Nach Ablauf der sechs Monate hat der Arbeitnehmer sodann Anspruch auf den
kompletten Jahresurlaub. In der Folgezeit entsteht der Anspruch auf den vollen
Jahresurlaub direkt ab Beginn eines jeden Kalenderjahres. Einen Anspruch auf den
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vollen gesetzlichen Jahresurlaub hat der Arbeitnehmer auch dann, wenn er nach
erfullter Wartezeit in der zweiten Jahreshalfte (nach dem 30. Juni) aus dem Arbeits-
verhaltnis ausscheidet.

Arbeitnehmer Launig ist seit dem 25. Januar 2015 in dem Betrieb
beschaftigt. Da er ab dem 16. Juli 2017 eine besser bezahlte Arbeit
gefunden hat, kiindigt er das bestehende Arbeitsverhaltnis frist-
gerecht zum 15. Juli 2017.

Beispiel

Scheidet der Arbeitnehmer nach erfullter Wartezeit in der ersten Jahreshéalfte aus
(bis 30. Juni), hat er nur einen Anspruch auf anteiligen Jahresurlaub nach § 5 Abs. 1
Buchstabe c) BUrlG.

Beispiel 1 Wie das Beispiel zuvor, nur hat Arbeitnehmer Launig in diesem Fall
) bereits zum 15. Juni 2017 gekindigt.

Hat der Arbeitgeber dem in der ersten Jahreshalfte ausscheidenden Arbeitnehmer
bereits den vollen Jahresurlaub gewahrt, kann er das fur den Urlaub bezahlte
Urlaubsentgelt nicht mehr von dem Arbeitnehmer zuriickverlangen. Dies sieht § 5
Abs. 3 BUrIG vor.

Hat der Arbeitnehmer den Arbeitgeber gewechselt und bei dem alten Arbeitgeber
bereits den kompletten gesetzlichen Jahresurlaub erhalten, kann er von dem neuen
Arbeitgeber nicht noch einmal Urlaub bekommen. Wurde dem Arbeitnehmer hin-
gegen nur anteilig Urlaub vom alten Arbeitgeber gewéhrt, so dass der gesetzliche
Urlaubsanspruch noch nicht ausgeschopft ist, hat der Arbeitnehmer nach Erfiillung
der Wartezeit einen Anspruch auf den restlichen Urlaub gegeniiber dem neuen Ar-
beitgeber. Hatte er bei dem alten Arbeitgeber Gberhaupt keinen Urlaub und erfullt
er beim neuen Arbeitgeber im laufenden Jahr die Wartezeit, hat er Anspruch auf
den gesamten gesetzlichen Jahresurlaub gegenliber dem neuen Arbeitgeber.

Gibt es bei der Berechnung des anteiligen Urlaubs Bruchteile, sind diese, sobald sie
mindestens einen halben Tag (0,5) betragen, aufzurunden.

Beachten Sie, dass man in Tarifvertragen abweichende Regelungen von dem zuvor
Gesagten zur Wartezeit und dem anteiligen Urlaubsanspruch vereinbaren kann.
Dies auch zuungunsten des Arbeitnehmers.

d) Zeitpunkt des Urlaubs

Nach den Vorschriften des BUrlG ist der Urlaub im laufenden Urlaubsjahr, welches
in der Regel das Kalenderjahr ist, zu nehmen. In besonderen Fallen kann er in das
nachste Jahr Ubertragen werden. Wann dies moglich ist, erfahren Sie unter dem
Punkt 3.1.3 Ziffer 3 i).

Bei der Festlegung des Urlaubs sind nach § 7 Abs. 1 BUrlG die Urlaubswiinsche des
Arbeitnehmers zu berUcksichtigen. Dies bedeutet, dass grundsatzlich der Arbeitge-
ber aufgrund seines Weisungsrechts zunachst bestimmen kann, wann der Arbeit-
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nehmer Urlaub machen kann. In der Praxis lduft es aber meistens so, dass der
Arbeitnehmer den oder die Zeitrdume des gewlinschten Urlaubs dem Arbeitgeber
mitteilt und dieser in der Regel auch genehmigt wird. Haben fir denselben
Zeitraum bereits andere Arbeitnehmer ihren Urlaubswunsch geduBert oder liegen
dringende betriebliche Griinde vor, kann dies dazu fihren, dass der Urlaub nicht
genehmigt wird.

Dies ist bei entgegenstehenden Urlaubswiinschen anderer Kollegen z.B. dann der
Fall, wenn diese schulpflichtige Kinder haben und in diesem Zeitraum Ferien sind.
Bei den betrieblichen Grinden muss es sich grundsatzlich um dringende Griinde
handeln. Sonst darf der Arbeitgeber den Urlaubswunsch nicht ablehnen.

Ein einseitiges Recht zur Festlegung des Urlaubs steht dem Arbeitnehmer grund-
satzlich nicht zu. Hat der Arbeitgeber den Urlaubsantrag des Arbeitnehmers ab-
gelehnt, kann der Arbeitnehmer nicht einfach eigenmachtig trotzdem Urlaub
machen. Hierdurch riskiert er eine Abmahnung bis hin zur Kindigung. Vielmehr
muss er, wenn er zu dem abgelehnten Zeitpunkt trotzdem Urlaub haben wiill,
gerichtliche Schritte einleiten. Dies ist in Form einer einstweiligen Verfligung
moglich.

Ist der Urlaub vom Arbeitgeber genehmigt worden, kann er diesen nicht mehr
widerrufen. Dies ist nur in ganz bestimmten Aus- bzw. Notfallen méglich.

Eine Festlegung des Urlaubs erfolgt in vielen Betrieben durch die Aufstellung eines
Urlaubsplanes, der nach Auslegung einer Urlaubsliste oder Mitteilung der Urlaubs-
wuinsche der einzelnen Arbeitnehmer erstellt wird. Ist in dem Betrieb ein Betriebs-
rat vorhanden, wird der Urlaubsplan in der Regel zwischen diesem und dem Arbeit-
geber vereinbart. Dies hat den Vorteil, dass der Arbeitgeber den Urlaub nicht mehr
einseitig &ndern kann. Eine solche Anderung bedarf der Zustimmung des Arbeit-
nehmers.

Hat sich der Arbeitgeber dazu entschieden, den Betrieb zu einem bestimmten Zeit-
punkt ganz zu schlieBen, da in diesem Zeitraum bekannter weise keine Auftrage
vorhanden sind, mUssen auch die Arbeitnehmer Urlaub machen.

e) Zusammenhangender Urlaub

Der Urlaub ist grundsatzlich zusammenhangend zu gewahren. Nur dann, wenn
dringende betriebliche Erfordernisse oder in der Person des Arbeitnehmers liegen-
de Griinde es erforderlich machen, kann der Urlaub geteilt werden. Ist dies der Fall
und hat der Arbeitnehmer Anspruch auf mehr als zwolf Werktage Urlaub fir das
Jahr, muss einer der Urlaubsteile mindestens zwolf aufeinander folgende Werktage
umfassen. Von der Bestimmung, dass mindestens zwolf aufeinander folgende
Werktage als Urlaub zu nehmen sind, kann durch Tarifvertrag, Betriebsvereinba-
rung, aber auch durch Einzelarbeitsvertrag abgewichen werden.
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f) Erwerbstatigkeit wahrend des Urlaubs

Da sich der Arbeitnehmer wahrend des Urlaubs grundsatzlich erholen soll, darf er
wahrend des Urlaubs keine dem Urlaubszweck widersprechende Erwerbstatigkeit
auslben. Dies bedeutet, dass er wahrend des Urlaubs nicht gegen Entgelt fur einen
anderen Arbeitgeber oder sonstigen Dritten tatig werden darf.

Von dem Verbot, wahrend des Urlaubs einer anderen bezahlten Tatigkeit nachzu-
gehen, sind aber private Arbeiten zuhause oder bei Bekannten grundsatzlich nicht
erfasst.

Wahrend seines Urlaubs renoviert Arbeitnehmer FleiBig sein Bad
oder er hilft Freunden beim Tapezieren oder Streichen ihrer neuen
Wohnung.

Beispiel

Wird der Erholungszweck des Urlaubs durch eine Erwerbstatigkeit nicht gefahrdet,
kann diese Ausnahmsweise erlaubt sein.

Arbeitnehmer FleiBig ist im 6ffentlichen Dienst tatig und sitzt den
ganzen Tag in seinem Biro. Wahrend seines Urlaubs méchte er die
Gelegenheit nutzen und sich kérperlich betédtigen und bewegen.
Daher hilft er einem befreundeten Bauern fir wenige Stunden am
Tag bei der Apfelernte. Fur die Hilfe erhalt FleiBig eine kleine Ent-
lohnung.

Beispiel .

g) Urlaubsentgelt

Wesentliches Merkmal des Erholungsurlaubs ist seine Bezahlung. Der Arbeitnehmer
hat grundsatzlich Anspruch darauf, so gestellt zu werden, als beziehe er den bishe-
rigen Verdienst weiter. Dieser Grundsatz ist unabdingbar. Von ihm kann weder
durch Tarifvertrag, Dienstvereinbarung noch Einzelarbeitsvertrag abgewichen wer-
den. Abreden, nach denen der Arbeitnehmer wahrend des Urlaubs eine geringere
Vergutung erhalten soll als wahrend seiner Beschaftigung, sind nichtig.

Bei der Berechnung des Urlaubsentgelts geht man von den letzten abgerechneten
13 Wochen vor Urlaubsbeginn aus. Wird monatlich abgerechnet, geht man von den
letzten drei Monaten aus. Bei monatlich gleichbleibendem Lohn muss dieser ein-
fach nur weiterbezahlt werden.

Zu dem Arbeitsverdienst des Arbeitnehmers gehéren neben dem ,normalen Lohn”
auch gezahlte Zulagen und Zuschlage, wie z.B. Sonntags-, Feiertags- oder Nacht-
zuschlage oder Erschwerniszulagen. Provisionen, unabhéangig, ob sie die alleinige
Vergltung darstellen oder zusatzlich zum Lohn gezahlt werden, sind auch zu be-
rucksichtigen. Einmalzahlungen wie Weihnachts- oder Urlaubsgeld hingegen fallen
nicht darunter. Auch Uberstunden werden nicht berlcksichtigt.

Wird innerhalb der 13 Wochen der Lohn aufgrund einer Tariflohnsteigerung erhéht
und zwar dauerhaft, ist auch diese Erhéhung mit zu bericksichtigen. Selbst-
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verstandlich dann auch bei den Zulagen und Zuschlagen. Das gleiche gilt, wenn die
Erhéhung wahrend des Urlaubs erfolgt. Jedoch erst von dem Zeitpunkt, zu dem die
Erhéhung eingetreten ist.

Verdienstkirzungen, die innerhalb der 13 Wochen eingetreten sind, sind bei der
Berechnung des Urlaubsentgelts nicht zu bertcksichtigen. Das gilt vor allem fur
Kurzarbeit, aber auch fur Arbeitsausfalle, die der Arbeitgeber zu vertreten hat, so
z.B. bei Strommangel oder Maschinenreparatur, soweit eine Entgeltklrzung tber-
haupt eingetreten ist. Das gleiche gilt fur Arbeitsausfalle, die durch Streik und
Aussperrung entstanden sind.

Auch eine unverschuldete Arbeitsversdumnis des Arbeitnehmers wird nicht bei der
Berechnung des Urlaubsentgelts berlcksichtigt. Eine solche Versaumnis ist z.B. bei
Krankheit des Arbeitnehmers gegeben. Hat der Arbeitnehmer die Arbeit dagegen
unberechtigt und verschuldet versaumt, in dem er ohne Grund zu spat zur Arbeit
gekommen ist oder aufgrund eines Verkehrsunfalls durch Trunkenheit daran gehin-
dert war, ist das Arbeitsversdumnis in den Berechnungszeitraum einzubeziehen und
vermindert das Urlaubsentgelt.

Das Urlaubsentgelt wird nach Werktagen berechnet. Wie Sie bereits wissen, sind
allerdings die Arbeitstage des Arbeitnehmers nicht immer identisch mit den Werk-
tagen. Aus diesem Grund berechnet sich das Urlaubsentgelt bei einer 5-Tage-
Woche wie folgt:

® Verdienst der letzten 13 Wochen vor Urlaubsbeginn x Anzahl der Urlaubstage
(13 x 5 Arbeitstage) = 65 Werktage

Arbeitet der Arbeitnehmer nicht in einer 5-Tage-Woche, sondern an 6 oder nur an
4 Tagen, sind die 13 Wochen dann mit 6 oder 4 Arbeitstagen zu multiplizieren.

Das Urlaubsentgelt ist nach § 11 Abs. 2 BUrlG vor Antritt des Urlaubs auszuzahlen.
Irrtiimlich zu viel gezahltes Urlaubsentgelt kann der Arbeitgeber vom Arbeitnehmer
zurlickverlangen. Das gilt nicht fur den bereits erwahnten Fall, dass der Arbeit-
nehmer mehr Urlaub erhalten hat, als ihm beim Ausscheiden wahrend des Urlaubs-
jahres zustand.

Von dem Urlaubsentgelt ist das Urlaubsgeld zu unterscheiden. Das Urlaubsgeld
wird in der Regel kraft Tarifvertrages zusatzlich zum Urlaubsentgelt gewahrt.

h) Krankheit und Urlaub

Erkrankt der Arbeitnehmer vor Antritt eines bereits genehmigten Urlaubs und be-
steht diese Uber den geplanten Urlaub hinaus, so findet keine Anrechnung dieser
Krankheitstage auf den Urlaub statt. Somit verfallen die Urlaubstage nicht und der
Arbeitnehmer kann diese zu einem spateren Zeitpunkt noch nehmen. Das gleiche
gilt auch fur den Fall, dass der Arbeitnehmer vor Betriebsferien erkrankt.
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Erkrankt der Arbeitnehmer wahrend des Urlaubs, werden die Krankheitstage nicht
auf den Urlaub angerechnet. Voraussetzung ist allerdings, dass die Krankheitstage
durch éarztliche Bescheinigung - Arbeitsunféhigkeitsbescheinigung - durch den
Arbeitnehmer nachgewiesen werden. Der krankheitsbedingt ausgefallene Urlaub
kann dann zu einem spateren Zeitpunkt vom Arbeitnehmer genommen werden.
Dies kann entweder direkt im Anschluss an die Krankheit oder zu einem spateren
Zeitpunkt im Jahr erfolgen. Dies muss allerdings vorab mit dem Arbeitgeber abge-
klart werden. Legt der Arbeitnehmer den Urlaub einseitig und eigenmachtig fest,
riskiert er eine Abmahnung oder sogar eine Kiindigung.

Ist eine Arbeitnehmerin schwanger, unterliegt sie nach dem MuSchG sechs Wochen
vor und acht Wochen nach der Entbindung einem Beschéaftigungsverbot. Fir diesen
Zeitraum darf der Arbeitgeber ihr keinen Urlaub abziehen. Hat die schwangere
Arbeitnehmerin ihren Urlaub vor Beginn der Beschaftigungsverbote nicht oder
nicht vollstdndig erhalten, so kann sie nach Ablauf der Fristen den Resturlaub im
laufenden oder im nachsten Urlaubsjahr beanspruchen.

Etwas anderes gilt allerdings bei einem Arbeitnehmer, der sich in Elternzeit befin-
det. Hier ist der Arbeitgeber berechtigt, fir jeden vollen Monat der Elternzeit 1/12
des Jahresurlaubs abzuziehen. Dies ist allerdings nicht mehr moéglich, wenn das
Arbeitsverhéltnis bereits beendet ist und der Arbeitgeber die Kiirzung vorher nicht
vorgenommen hatte. Eine Klrzung ist weiterhin nicht méglich, wenn der Arbeit-
nehmer wahrend der Elternzeit weiterhin bei dem Arbeitgeber mit reduzierter
Arbeitszeit arbeitet. Konnte der Arbeitnehmer den ihm zustehenden Urlaub vor
dem Beginn der Elternzeit nicht oder nicht vollstandig nehmen, hat der Arbeitge-
ber den Resturlaub nach der Elternzeit im laufenden oder im néchsten Urlaubsjahr
zu gewahren. Endet das Arbeitsverhaltnis wahrend oder mit Ablauf der Elternzeit,
muss der Arbeitgeber den Resturlaub abgelten und somit ausbezahlen.

i) Ubertragung des Urlaubs

Nach § 7 Abs. 3 S. 1 BUrlG muss der Urlaub im laufenden Kalenderjahr gewahrt und
genommen werden. Dies bedeutet, dass der Urlaub eigentlich mit Ablauf des Jahres
erlischt. Eine Ausnahme hiervon besteht aber, wenn dringende betriebliche Griinde
oder in der Person des Arbeitnehmers liegende Griinde vorgelegen haben. Dann
kénnen die restlichen Urlaubstage auf das Folgejahr Gbertragen werden. Dies ist
jedoch nur bis zum 31. Marz des Folgejahres mdéglich.

Ein persénlicher Grund, der zur Ubertragung des Urlaubs berechtigt, liegt z.B. vor,
wenn der Arbeitnehmer krank war und daher seinen Urlaub nicht rechtzeitig neh-
men konnte. Aber auch, wenn ein Krankheitsfall in der Familie ihn hinderte, den
Urlaub wie vorgesehen zu nehmen, ist eine Ubertragung gerechtfertigt. Das gleiche
gilt, wenn die Wartezeit erst spat im Jahr (Oktober und spater) erfillt ist. Dann ist
es dem Arbeitnehmer nicht mehr zuzumuten, in der schlechten Jahreszeit seinen
Urlaub zu nehmen.



eeE ARBEITSRECHT FUR JEDEN

Abgesehen vom Falle der Erkrankung des Arbeitnehmers kann der Arbeitgeber in
den angefiihrten Beispielen eine Ubertragung des Urlaubs aus dringenden betrieb-
lichen Interessen ablehnen. Dabei hat er auch hier eine Interessenabwéagung vorzu-
nehmen und dabei die Winsche der Arbeitnehmer weitgehend zu bertcksichtigen.
Gewahrt der Arbeitgeber den Urlaub pflichtwidrig im Urlaubsjahr nicht, geht der
Urlaubsanspruch auf das nachste Jahr Gber.

Der Ubertragene Urlaub muss nach den Vorschriften des BUrlG bis spatestens
31. Mérz gewahrt und genommen werden. Von dieser Regelung ist aber der Teilur-
laub nach § 5 BUrlG ausgenommen. Daher kénnen alle Arbeitnehmer, die nach dem
1. Juli eine neue Arbeitsstelle angetreten haben, ohne Begriindung verlangen, dass
ihr anteiliger Urlaub auf das gesamte nachste Jahr Gbertragen und zusammen mit
dem Urlaub des folgenden Jahres gewahrt wird.

Kann der Arbeitnehmer den Ubertragenen Urlaub auch nicht bis zum 31. Méarz des
Folgejahres nehmen, so verfallt er. Die Ubertragung des Urlaubs hangt allein da-
von ab, ob einer der vorgenannten Grinde vorliegt. Die Ubertragung erfolgt dann
automatisch. Dabei kommt es nicht darauf an, ob der Arbeitnehmer seinen Urlaub
im Urlaubsjahr vom Arbeitgeber verlangt hat. Der Arbeitgeber hat den Urlaub von
sich aus zu gewahren und vor allem auch festzusetzen. Tut er dies nicht, kann der
Arbeitnehmer deswegen nicht benachteiligt werden. Jedoch muss der Arbeitneh-
mer im neuen Urlaubsjahr moéglichst bald zu erkennen geben, dass er auf Urlaubs-
gewahrung fur das abgelaufene Jahr besteht. Kann er dies nicht, weil er z.B. krank
ist, muss er nach seiner Genesung so bald wie méglich seinen Anspruch geltend
machen.

Es gibt aber auch Félle, bei denen ein Arbeitnehmer Gber einen langeren Zeitraum
arbeitsunfahig krank ist und Gberhaupt keine Moglichkeit hatte, den Urlaub zu
nehmen, weder im entsprechenden Kalenderjahr noch in den ersten drei Monaten
des Folgejahres.

Mit solchen Fallen haben sich das BAG und der EuGH beschaftigt. Nach deren Auf-
fassung verfallt der gesetzliche Urlaub bei langandauernder Arbeitsunfahigkeit des
Arbeitnehmers weder mit Ablauf des entsprechenden Kalenderjahres, noch am
31. Marz des Folgejahres. Vielmehr ist er nach Ablauf des entsprechenden Kalender-
jahres weitere 15 Monate Ubertragbar.

Arbeitnehmer Gebrechlich ist seit dem 15. Februar 2015 arbeitsun-
fahig krank. Da er aufgrund dieser Krankheit bis einschlieBlich Ende
Oktober 2016 nicht arbeiten konnte, hatte er keine Méglichkeit
den Urlaub aus dem Jahr 2015 zu nehmen. Da der gesetzliche
Urlaub bei solch langen Krankheitszeiten allerdings 15 Monate
nach Ablauf des Kalenderjahres Ubertragbar ist — hier wére es der
31. Marz 2017 gewesen -, kann er diesen nach seiner Genesung
noch im Jahr 2016 nehmen.

Beispie-!o:'o
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Ist der Arbeitnehmer langer als die 15 Monate krank, verfallt der ,Ubertragene”
Urlaub ersatzlos. Lag eine langandauernde Arbeitsunfahigkeit des Arbeitnehmers
vor und wurde der ihm zustehende gesetzliche (Rest-)Urlaub Gber den 31. Mérz des
Folgejahres tibertragen, muss der diesen allerdings in dem Jahr vollstandig nehmen,
in dem er wieder arbeiten geht.

Wie zuvor. Hier muss der Arbeitnehmer den Urlaub aus dem Jahr
2015 vollstandig bis zum Ablauf des Jahres 2016 nehmen. Danach
verfallt er.

Beispiel

Bei solchen langandauernden Krankheitszeiten, die stellenweise Gber das komplet-
te Kalenderjahr vorliegen, hat sich auch die Frage gestellt, ob dann Uberhaupt ein
Urlaubsanspruch des Arbeitnehmers entstehen kann. Als Grund wurde angegeben,
dass die Hauptleistungspflichten wegen der Arbeitsunfahigkeit ruhen wirden. Dies
hat das BAG aber klar und eindeutig entschieden. Auch in einem ,ruhenden
Arbeitsverhaltnis” entstehen Urlaubsanspriiche des Arbeitnehmers und zwar in
Hohe des gesetzlichen Urlaubs.

Ist der Arbeitnehmer das komplette Jahr 2017 arbeitsunfahig
krank, stehen ihm bei einer 5-Tage-Woche grundsatzlich 20 Ur-
laubstage fur das Jahr zu.

Beispiel

Auf viele Arbeitsverhéltnisse finden heutzutage Tarifvertrdge Anwendung, die
einen hoheren Urlaub als den gesetzlichen Mindesturlaub vorsehen.

Der MTV fur die Arbeitnehmer im saarlandischen Einzelhandel sieht
eine Urlaubshéhe von 36 Werktagen (6-Tage-Woche) und nach
dem TV6D haben die Beschaftigten einen Anspruch auf 30 Tage
(5-Tage-Woche) Urlaub im Jahr.

Da die Rechtsprechung des BAG im Hinblick auf die Ubertragbarkeit des Urlaubs bei
l&dngerer Krankheit grundsatzlich nur fur den gesetzlichen Urlaub gilt, sind die
Ubergesetzlichen bzw. tariflichen zusatzlichen Urlaubstage hiervon ausgeschlossen.
Dies schlieBt eine Ubertragbarkeit des tibergesetzlichen bzw. tariflichen ,,Mehrur-
laubs” aber nicht von vornherein aus. Denn im jeden Einzelfall ist zu Gberprifen, ob
der Tarifvertrag, der zur Anwendung kommt, abweichende Regelungen zum BUrIG
und der Ubertragbarkeit des gesetzlichen Urlaubes enthélt.

Beispiel -

Das BAG beurteilt dies anhand der Frage, ob die tarifvertraglichen Regelungen
einen ,Gleichlauf” mit den gesetzlichen Regelungen bilden. Ein solcher Gleichlauf
liegt dann nicht vor, wenn der Tarifvertrag entweder bei der Befristung und Uber-
tagung bzw. beim Verfall des Urlaubs zwischen gesetzlichem Mindesturlaub und
tariflichem Mehrurlaub unterscheidet oder eigene Regelungen im Hinblick auf
Befristung und Ubertragung enthélt.

Sowohl § 26 TV6D als auch § 13 MTV im saarlandischen Einzel-
handel beinhalten Regelungen, die von denjenigen des BUrIG ab-
weichen, so dass kein Gleichlauf vorliegt.

Beispieo!c:'-
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j) Abgeltung des Urlaubs

Nach § 7 Abs. 4 BUrIG sind die Urlaubstage, die bei der Beendigung des Arbeitsver-
haltnisses noch offen sind, d.h. nicht genommen wurden und nicht erloschen sind, ab-
zugelten. Der Urlaubsabgeltungsanspruch entsteht erst mit Ausscheiden des Arbeit-
nehmers aus dem Arbeitsverhaltnis und ist dann auch sofort fallig. Unabhéngig, ob
der Arbeitnehmer bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses arbeitsfahig ist oder nicht.
Auch kommt es nicht auf die Art der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses an.

Kommt ein Tarifvertrag zur Anwendung, kann dieser auch einen anderen Zeitpunkt
der Falligkeit des Abgeltungsanspruchs vorsehen. Dies kann beispielsweise das Ende
des Monats sein, in dem das Arbeitsverhaltnis endet.

Grundséatzlich besteht ein generelles Verbot, den Urlaub wahrend des bestehenden
Arbeitsverhaltnisses abzugelten. VerstoBt der Arbeitgeber gegen dieses Verbot,
zahlt er also dem Arbeitnehmer die Urlaubsabgeltung aus, ist er trotzdem verpflich-
tet, dem Arbeitnehmer auf dessen Verlangen bezahlten Urlaub zu gewahren. Er
kann dann grundsatzlich die bereits gewahrte Abgeltung nicht zurickverlangen.
Erfolgt die unzulassige Urlaubsabgeltung jedoch auf Veranlassung des Arbeit-
nehmers, muss er sich diese auf das Urlaubsentgelt anrechnen lassen.

Wird das Arbeitsverhaltnis durch eine ordentliche Kiindigung beendet, ist in der
Regel die Voraussetzung fiur eine Abgeltung nicht gegeben, da der Arbeitnehmer
noch die Moglichkeit hat, innerhalb der Kundigungsfrist den ausstehenden Urlaub
zu nehmen. Das gleiche gilt, wenn das Arbeitsverhéaltnis durch Aufhebungsvertrag,
Zeitablauf oder Erreichung der Altersgrenze beendet wird, da auch hier grundsatz-
lich die Méglichkeit besteht, den Urlaub noch vor Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses zu nehmen. Lediglich bei der fristlosen Kiindigung verhalt es sich anders, da
hier das Arbeitsverhéltnis ohne Einhaltung einer Kiindigungsfrist beendet wird.
Hier entsteht der Abgeltungsanspruch sofort.

Hat der Arbeitnehmer bei Beendigung des Arbeitsverhéltnisses noch einen Restur-
laubsanspruch, wandelt sich dieser in den Abgeltungsanspruch um. Dieser Anspruch
ist entgegen der friheren Rechtsprechung des BAG vererblich, d.h. er geht beim
Tod des Arbeitnehmers auf die gesetzlichen Erben tber.

Der Abgeltungsbetrag soll es dem Arbeitnehmer erméglichen, sich bis zum Antritt
einer neuen Stelle eine dem Urlaub entsprechende Freizeit zu nehmen. Die Hohe
der Urlaubsabgeltung entspricht daher dem Urlaubsentgelt, das der Arbeitnehmer
bei fortbestehendem Arbeitsverhaltnis erhalten hatte. Wie sich dieses berechnet
und zusammensetzt, haben Sie bereits unter Punkt 3.1.3 lll g) erfahren.

Der Urlaubsabgeltungsanspruch, als reiner Geldanspruch, unterliegt den allgemei-
nen Regeln, z.B. arbeitsvertraglichen oder tarifvertraglichen Ausschlussfristen und,
wenn diese nicht vorhanden sind, der normalen dreijahrigen Verjahrungsfrist. Die
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drei Jahre beginnen mit Ende des Jahres, in dem der Anspruch auf die Urlaubs-
abgeltung entstanden ist.

Kommt eine arbeitsvertragliche oder tarifvertragliche Ausschlussfrist zur Anwen-
dung und halt der Arbeitnehmer diese nicht ein, so verfallt der Anspruch. Ebenso
wie das Urlaubsentgelt unterliegt die Urlaubsabgeltung sowohl der Steuer- als auch
der Sozialversicherungspflicht.

Weitere Einzelheiten zu dem Thema Urlaub finden Sie in dem AK-Infofaltblatt ,,Urlaub”.

IV. Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall

Wird ein Arbeitnehmer krank und kann er deshalb nicht arbeiten, hat er gegeniiber
seinem Arbeitgeber einen Anspruch auf Zahlung des Lohns fir die Dauer von sechs
Wochen.

Das Arbeitsverhaltnis zwischen Arbeitgeber Knickig und Arbeitneh-
mer Schluri hat am 15. April begonnen. Am 2. Mai meldet sich
Schluri krank. Der behandelnde Arzt des Schluri schreibt ihn far
eine Woche krank. Hat er fur diese Woche einen Anspruch auf
Lohnfortzahlung? NEIN

Beispiel

Der Anspruch auf Entgeltfortzahlung nach § 3 EFZG entsteht grundsatzlich erst
nach vierwochigem ununterbrochenen Bestehen des Arbeitsverhaltnisses. Wird ein
Arbeitnehmer in den ersten vier Wochen des Arbeitsverhaltnisses krank, hat er, so-
fern er gesetzlich krankenversichert ist, einen Anspruch auf Krankengeld bei seiner
Krankenkasse.

Um einen Anspruch auf Entgeltfortzahlung zu haben, darf der Arbeitnehmer seine
Arbeitsunfahigkeit nicht verschuldet haben. Unter Verschulden ist hierbei ein
grobes Verschulden gegen sich selbst zu verstehen, wenn also der Arbeitnehmer
ein unverstandliches, leichtfertiges Verhalten an den Tag legt. Dies gilt sowohl in
der Freizeit als auch wahrend der Arbeitszeit.

Verkehrsunfalle aufgrund alkoholbedingter Fahrunttichtigkeit oder
weil der Arbeitnehmer wahrend dem Fahren ohne Freisprechanlage
telefoniert oder eine SMS/WhatsApp geschrieben hat sowie Arbeits-
unfalle aufgrund Nichttragens der vom Arbeitgeber bereitgestellten
Schutzkleidung.

Beispiele,

Grundsatzlich darf ein Arbeitnehmer wéhrend einer bestehenden Arbeitsunfahig-
keit Hobbies oder sonstigen Dingen nachgehen, solange es nicht der Genesung
schadet. Zum Beispiel darf er bei einer Krankschreibung durch den Arzt wegen psy-
chischer Probleme spazieren oder schwimmen gehen. Geht er aber Tatigkeiten oder
Aktivitaten nach, die den Heilungsprozess verzégern oder gefahrden und somit den
Wiedereintritt der Arbeitsfahigkeit verhindern, liegt ein Verschulden vor. Eine Fort-
zahlung des Entgelts scheidet dann aus.
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— Teilnahme an einer Wallfahrt mit einer Lungenentziindung
- Teilnahme an einem FuBballspiel bei Krankschreibung wegen
eines Bandscheibenvorfalles

— Zigaretten rauchen nach einem Herzinfarkt trotz arztlich ange-
ordnetem Rauchverbot

Beispiele,

- Ausuben einer Nebentatigkeit und Verlangerung der bestehen-
den Arbeitsunfahigkeit durch die Belastung bei dieser Tatigkeit.

Die Entgeltfortzahlung wird fur die Dauer der Erkrankung vom ersten Tag an, maxi-
mal fur sechs Wochen, geleistet. Dies entspricht 42 Kalendertagen. Unter diese
Kalendertage fallen auch alle arbeitsfreien Tage, wie Sonn- oder Feiertage oder
solche arbeitsfreien Tage, da man beispielsweise nur an 4 oder 5 Tagen in der Wo-
che arbeitet.

Arbeitnehmer Untréstlich ist wegen einer Erkaltung vom 13. No-
vember (Montag) bis zum 21. November (Dienstag) krankgeschrie-
ben. In dem Betrieb des Untrostlich wird regelmaBig an 5 Tagen in
der Woche gearbeitet. Untréstlich arbeitet in Vollzeit und ebenfalls
an 5 Tagen (Montag - Freitag) in der Woche. Fur wie viele Tage
muss der Arbeitgeber des Untrostlich den Lohn zahlen und wie
viele Tage werden auf die Anspruchsdauer von sechs Wochen ange-
rechnet? Die Lohnzahlungspflicht besteht fur 7 Tage und 9 Tage
werden auf den sechswdchigen Zeitraum angerechnet.

Beispiel

Die Hohe des durch den Arbeitgeber fortzuzahlenden Lohns ergibt sich aus § 4
Abs. 1 EFZG. Hiernach hat der Arbeitnehmer einen Anspruch auf Fortzahlung des
Lohns, den er normalerweise in dieser Zeit verdient hatte, wenn er nicht arbeits-
unfahig erkrankt gewesen ware. Es gilt das sogenannte Entgeltausfallprinzip.

Arbeitnehmer Stressfrei hat eine tagliche Arbeitszeit von 6 Stunden
9 bei einem Stundenlohn von 10 € brutto. Er arbeitet immer von

Dienstag bis Freitag. Nun wird er von Montag bis Sonntag von sei-
nem Arzt krankgeschrieben. Welchen Lohn muss der Arbeitgeber
fur die Zeit der Arbeitsunfahigkeit zahlen? Da Stressfrei nur an den
Tagen Dienstag bis Freitag arbeitet, ist der Arbeitgeber auch nur
fur diesen Zeitraum verpflichtet, den Lohn fortzuzahlen. Fur die
vier Tage hat er somit einen Anspruch auf Entgeltfortzahlung in
Hohe von 240 € brutto.

Zu dem Arbeitsentgelt, welches der Arbeitgeber bei bestehender Arbeitsunfahig-
keit des Arbeitnehmers zu zahlen hat, gehéren auch laufende Lohnzulagen wie
Erschwernis- und Gefahrenzulagen, Zuschlage wie Sonn-, Feiertags- oder Nachtzu-
schlag, Pramien und Provisionen.

Beispiel -,

Sonderzahlungen wie Urlaubs- oder Weihnachtsgeld, Leistungen fir Aufwen-
dungen des Arbeitnehmers wie beispielsweise Verpflegungskostenzuschiisse und
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Schmutzzulagen fallen nicht unter das Arbeitsentgelt. Auch Uberstunden und
Uberstundenzuschldge missen vom Arbeitgeber bei Arbeitsunfahigkeit nicht ge-
zahlt werden. Eine Ausnahme besteht nur dann, wenn die Uberstunden regelmaBig
anfallen.

Wird ein Arbeitnehmer nach dem Ende seiner Arbeitsunfahigkeit erneut krank, ist
fur die Frage, ob er weiterhin Anspruch auf Entgeltfortzahlung hat oder nicht,
entscheidend, ob die neue Arbeitsunfahigkeit auf derselben Krankheit beruht oder
eine andere Krankheit Ursache hierfur ist. Handelt es sich um unterschiedliche
Krankheiten bzw. Diagnosen, steht dem Arbeitnehmer fur jede Arbeitsunfahigkeit
ein Anspruch auf Entgeltfortzahlung von bis zu sechs Wochen zu.

Arbeitnehmer Schwach war die letzten 4 Wochen wegen einer star-
ken Bronchitis arbeitsunfahig erkrankt. Nachdem er zwischenzeit-
lich eine Woche arbeiten war, wird er nun fur 3 Wochen vom Arzt
krankgeschrieben.

Beispieo!c:'-

Variante 1: Die zweite Arbeitsunfahigkeit erfolgt erneut wegen einer Bronchi-
tis. Da es sich um dieselbe Krankheit handelt, hat Schwach einen
Anspruch auf Entgeltfortzahlung von nur noch zwei Wochen, da
eine Anrechnung der Vorerkrankungszeit von vier Wochen wegen
der Bronchitis erfolgt. Nach Ablauf dieses Zeitraums hat er ab dem
ersten Tag der siebten Woche einen Anspruch auf Krankengeld.

Variante 2: Die zweite Arbeitsunfahigkeit erfolgt wegen Bandscheibenpro-
blemen. Da es sich um eine andere Krankheit handelt, hat Schwach
einen Anspruch auf Entgeltfortzahlung fir eine Dauer von sechs
Wochen. Eine Anrechnung der Vorerkrankungszeit wegen der
Bronchitis erfolgt nicht.

Tritt wahrend einer bestehenden Arbeitsunfahigkeit eine neue Krankheit auf, die
fur sich genommen eine eigene Arbeitsunfahigkeit auslost, besteht der Anspruch
auf Entgeltfortzahlung trotzdem nur fir die Dauer von sechs Wochen. Hier spricht
man vom Grundsatz der Einheit des Verhinderungsfalls.

Arbeitnehmer Nachlassig war vom 15. Januar bis 31. Januar (17 Tage)
wegen Ruckenproblemen krank. Nachdem er wieder arbeiten
gegangen war, wurde er vom 13. Mérz bis 17. Marz (5 Tage) wegen
einer Erkaltung krankgeschrieben. Da Nachlassig die ganze Zeit
nur im Bett lag, bekam er wieder Rickenprobleme und wurde am
16. Mérz bis 3. April (19 Tage) krankgeschrieben. Da die Arbeitsun-
fahigkeit wegen Rickenproblemen zu derjenigen wegen der Erkal-
tung hinzugetreten ist und somit zwei Krankheiten fir mindestens
einen Tag gleichzeitig vorlagen, werden die beiden Zeitrdume
als einer gesehen, so dass Arbeitsunfahigkeit vom 13. Marz bis zum
3. April (22 Tage) vorlag. Die 5 Tage Vorerkrankung werden eben-
falls auf den Anspruch von sechs Wochen angerechnet.

Beispiel
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Ein Fall des einheitlichen Verhinderungsfalls liegt nicht vor, wenn ein Arbeitnehmer
zwischen zwei unterschiedlichen Krankheiten tatsachlich gearbeitet hat oder zu-
mindest flr wenige auBerhalb der Arbeitszeit liegende Stunden arbeitsfahig ist.
Voraussetzung hierfir ist, dass zu Beginn der zweiten Erkrankung die erste Erkran-
kung ausgeheilt ist.

Arbeitnehmer Anfallig war wegen eines Riickenleidens vom 9. Sep-
2 tember bis zum 20. Oktober krankgeschrieben. Aufgrund von

Schulterbeschwerden wurde er am 21. Oktober erneut krankge-
schrieben. Liegt ein einheitlicher Verhinderungsfall vor? Nach der
neuesten Rechtsprechung des BAG endet eine auf Kalendertage be-
zogene Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung nicht mehr am Ende der
Ublichen Arbeitszeit des Arbeitnehmers, sondern erst mit Ablauf
des letzten Tages der Arbeitsunfahigkeit. Wenn Anfallig beweisen
kann, dass er zwischen dem Ende der ersten Arbeitsunfahigkeit und
dem Besuch beim Arzt am 21. Oktober gesund war, liegt kein ein-
heitlicher Verhinderungsfall vor. Kann er dies nicht, ist ein solcher
Fall gegeben.

Beispiel -,

Hat ein Arbeitnehmer den Zeitraum von sechs Wochen Entgeltfortzahlung ,aus-
geschopft” und wird er erneut wegen derselben Krankheit krankgeschrieben, kann
er einen neuen Anspruch auf Entgeltfortzahlung nur dann erwerben, wenn der
Arbeitnehmer vor der neuen Arbeitsunfahigkeit mindestens sechs Monate nicht in-
folge derselben Krankheit erkrankt war.

Arbeitnehmer Belastbar war wegen psychischer Probleme vom
1. Marz bis einschlieBlich 31. Mai krank. Nachdem er vier Monate
gearbeitet hatte, wurde er ab dem 1. Oktober bis zum 31. Dezem-
ber erneut wegen psychischer Probleme krankgeschrieben. Hat Be-
lastbar ab dem 1. Oktober einen Anspruch auf Entgeltfortzahlung?
NEIN, da zwischen der ersten und der zweiten Arbeitsunfahigkeit
keine sechs Monate liegen.

Beispieo!o:'o

Ist seit Beginn der ersten Arbeitsunfahigkeit wegen derselben Krankheit eine Frist
von zwolf Monaten abgelaufen, besteht auch dann ein neuer Anspruch auf die
sechswochige Lohnfortzahlung.

Arbeitnehmer Belastbar war wegen psychischer Probleme vom
1. Mérz bis einschlieBlich 31. Méarz krank. Nachdem Belastbar wie-
der genesen war und arbeiten ging, hatte er im weiteren Verlauf
noch einige Krankheitsphasen wegen den psychischen Problemen.
Diese Fehlzeiten waren vom 3. Juli bis 16. Juli und vom 1. Oktober
bis 16. Oktober. Im neuen Jahr wurde Belastbar dann erneut wegen
psychischer Probleme ab dem 7. Méarz krankgeschrieben. Hat er ab
diesem Zeitpunkt einen Anspruch auf Entgeltfortzahlung? JA, da
seit dem 1. Marz des Vorjahres mehr als 12 Monate vergangen sind.

Beispiel
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Tlpp Waren Sie wegen derselben Krankheit mehrmals arbeitsunféhig

krank, notieren Sie sich die genauen Krankheitsdaten bzw. machen
Sie sich Kopien der Arbeitsunfahigkeitsbescheinigungen. So kon-
nen Sie genau nachweisen, ob die sechs Wochen bereits abgelaufen
sind oder ob es sich um eine neue Krankheit handelt.

Damit der Arbeitnehmer Uberhaupt einen Anspruch auf Entgeltfortzahlung
gegenuber seinem Arbeitgeber hat, muss er diesem seine Arbeitsunfahigkeit und
deren voraussichtliche Dauer unverzlglich melden. Aus diesem Grund sollte die
Anzeige grundsatzlich am ersten Tag vor Arbeitsbeginn erfolgen. Dies gilt auch bei
einer Verlangerung der Arbeitsunfahigkeit. Fur die Mitteilung ist keine besondere
Form vorgesehen, so dass diese mundlich, telefonisch, per E-Mail oder schriftlich
moglich ist.

Zu beachten ist, dass bei der Mitteilung der Arbeitsunfahigkeit nicht auch die Art
der Erkrankung mitgeteilt werden muss.

Dauert die Erkrankung langer als drei Kalendertage, ist der Arbeitnehmer verpflich-
tet, dem Arbeitgeber eine arztliche Bescheinigung Uber das Bestehen der Arbeits-
unfahigkeit sowie deren voraussichtliche Dauer spatestens am darauffolgenden
Arbeitstag vorzulegen.

Wenn sich Arbeitnehmer Sorglos an einem Mittwoch krankgemel-
det hat und er nach drei Tagen immer noch krank ist, musste er die
Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung eigentlich am Samstag bei sei-
nem Arbeitgeber einreichen. Wird in dem Unternehmen aber nur
von Montag bis Freitag gearbeitet, muss Sorglos die Bescheinigung
erst am darauffolgenden Montag abgeben.

Nach § 5 Abs. 1S. 3 EFZG hat der Arbeitgeber das Recht, eine friihere Vorlage — auch
ab dem ersten Tag der Arbeitsunfahigkeit — zu verlangen. Solange der Erkrankte
die arztliche Bescheinigung nicht beim Arbeitgeber abgibt, kann dieser die Entgelt-
fortzahlung verweigern. Die Entgeltfortzahlung muss aber nachgeholt werden,
wenn die ordnungsgemafBe Bescheinigung zu einem spateren Zeitpunkt vorgelegt
wird.

Beispiel

Die verspatete Vorlage der Bescheinigung kann allerdings eine Abmahnung zur
Folge haben.

Ist der Arbeitnehmer langer als sechs Wochen arbeitsunfahig erkrankt, hat er nach
den §§ 44 Abs. 1, 49 Abs. 1 Nr. 1 SGB V ab der siebten Woche Anspruch auf Zahlung
von Krankengeld durch seine Krankenversicherung. Mit den sechs Wochen Ent-
geltfortzahlung besteht der Anspruch auf Krankengeld insgesamt fur langstens
78 Wochen.

Hierbei ist zu beachten, dass man auch weiterhin verpflichtet ist, dem Arbeitgeber die
weiter andauernde Arbeitsunfahigkeit anzuzeigen und durch Vorlage einer Beschei-
nigung zu belegen. Ist abzusehen, dass man die vollen 78 Wochen Krankengeldbezug
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ausschopfen wird, teilt einem die Krankenkasse ca. zwei bis drei Monate vor Ablauf
dieses Zeitraums mit, dass man ausgesteuert wird. Sollte man allerdings Uber diesen
Zeitpunkt der Aussteuerung weiterhin arbeitsunfahig erkrankt sein, hat man einen
Anspruch auf Zahlung von Arbeitslosengeld | durch die Agentur flr Arbeit.

Da geringfuigig Beschaftigte keinen Anspruch auf Krankengeld haben, kommt fir
diese Beschaftigten weder die Zahlung von Krankengeld bei Erkrankung in den ers-
ten vier Wochen des Arbeitsverhaltnisses noch die Zahlung nach Ablauf der sechs
Wochen Entgeltfortzahlung in Betracht.

Exkurs BEM:

Um lang andauernde Zeiten der Arbeitsunfahigkeit bereits im Vorfeld zu ver-
meiden, schreibt § 167 Abs. 2 SGB IX dem Arbeitgeber vor, dass er unter bestimmten
Voraussetzungen ein BEM-Verfahren durchzuftihren hat. Hierdurch soll festgestellt
werden, aufgrund welcher gesundheitlichen Einschrankungen es zu den bisherigen
Ausfallzeiten gekommen ist und ob Moglichkeiten bestehen, sie durch bestimmte
Veranderungen am Arbeitsplatz kinftig zu verringern. Ziel eines BEM ist es ndm-
lich, die bestehende Arbeitsunfahigkeit des Arbeitnehmers zu Uberwinden, einer
erneuten Arbeitsunféhigkeit vorzubeugen und den Arbeitsplatz zu sichern.

Voraussetzung zur Durchflhrung eines solchen BEM ist, dass der Beschéftigte inner-
halb eines Jahres langer als sechs Wochen ununterbrochen oder wiederholt arbeits-
unfahig ist.

Die Verpflichtung des Arbeitgebers zur Durchfihrung des BEM entsteht laut
Ansicht des BAG erst ab dem Zeitpunkt, in dem das Arbeitsverhaltnis mindestens
sechs Monate bestanden hat. Erkrankt ein Beschaftigter vorher und dauert diese
Arbeitsunfahigkeit langer als sechs Wochen, besteht keine Pflicht des Arbeitsgebers
zur Einleitung des BEM. In diesem Zeitraum steht es dem Arbeitgeber daher frei, ob
er ein solches Verfahren durchfihrt oder nicht.

Obwohl die Vorschrift des § 167 Abs. 2 im SGB IX steht, gilt die Pflicht zur Einleitung
eines solchen Verfahrens nicht nur bei schwerbehinderten Menschen (GdB von
wenigstens 50) und Menschen mit einer Behinderung, sondern bei allen Arbeitneh-
mern, Auszubildenden, sonstigen zu ihrer beruflichen Bildung Beschaftigten sowie
Personen, die in einem 6ffentlich-rechtlichen Dienstverhaltnis stehen. Dies sind zum
Beispiel Beamte.

Arbeitsunfahigkeit liegt dann vor, wenn der Beschaftigte aufgrund einer Krankheit
nicht in der Lage ist, die nach dem Inhalt des Arbeitsvertrages geschuldete Leistung
zu erbringen bzw. die Gefahr besteht, dass sich sein Gesundheitszustand durch die
Arbeit verschlimmert.

Neben einer ununterbrochenen Arbeitsunfahigkeit kénnen auch kurzere, wieder-
holte Arbeitsunfahigkeitszeiten zu einer Einleitungspflicht des Arbeitsgebers
fuhren. Hierbei spielt es grundsatzlich keine Rolle, ob es sich bei der wiederholten
Arbeitsunfahigkeit um verschiedene oder dieselben Krankheiten handelt. MaB-
geblich ist nur, dass entweder die ununterbrochene oder die kurzen, wiederholten
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Arbeitsunfahigkeiten zusammen langer als 42 Tage dauern. Fir deren Bemessung
sind die dem Arbeitgeber vom Arbeitnehmer nach § 5 Abs. 1 EFZG angezeigten
Arbeitsunfahigkeitszeiten entscheidend.

Arbeitnehmer Durstig wird von seinem Arzt vom 13. April (Grin-
donnerstag) bis einschlieBlich 19. April (Aschermittwoch) krankge-
schrieben. Durstig arbeitet ausschlieBlich von Montag bis Freitag,
also in einer 5-Tage-Woche. Wie viele Tage Arbeitsunféhigkeit
sind vom Arbeitgeber zu berlcksichtigen? 7 Tage, da nach dem
Wortlaut des § 167 Abs. 2 SGB IX die Tage mitzuzahlen sind, fur die
Arbeitsunfahigkeit vorliegt.

Beispieo!c:'-

Exkurs: Die Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung, die der Arbeitnehmer dem Arbeit-
geber vorzulegen hat, enthalt grundsatzlich keine Angabe Uber die Diagnose,
sondern nur die Dauer der voraussichtlichen Arbeitsunfahigkeit. Zweifelt der
Arbeitgeber an der tatsachlichen Arbeitsunfahigkeit des Arbeitnehmers, kann er
gemaB § 275 Abs. 1a S. 3 SGB V verlangen, dass der MDK die Arbeitsunfahigkeit
Uberpruft. Aber auch hier hat er keinen Anspruch auf Mitteilung der Diagnose oder
Ursache. Daher kann die Anwendbarkeit des BEM nicht davon abhéngig sein, dass
die Arbeitsunfahigkeit auf dieselbe Ursache zurtickzufihren ist.

Auch Tage, an denen keine Arbeitsleistung geschuldet ist, wie z.B. Feiertage, Wo-
chenenden oder arbeitsfreie Tage, sind in die Berechnung des Sechs-Wochen-Zeit-
raums mit einzubeziehen, sofern fur diese Tage auch Arbeitsunfahigkeit vorliegt.

Fur eine Beurteilung einer ununterbrochenen oder wiederholten Arbeitsunfahigkeit
von mehr als sechs Wochen ist nicht das Kalenderjahr vom 1. Januar bis 31. Dezem-
ber maBgeblich. Vielmehr ist das Augenmerk auf die zurtickliegenden 12 Monate
(1 Jahr) zu richten.

Arbeitnehmer Mude war vom 1. Februar bis zum 19. Februar 2016
(19 Tage) aufgrund einer Erkaltung arbeitsunfahig. Vom 11. Sep-
tember bis zum 23. September 2016 (13 Tage) wurde er wegen
Ruckenproblemen krankgeschrieben. Vom 28. Dezember 2016 bis
zum 11. Januar 2017 (15 Tage) wurde er erneut wegen Rlickenpro-
blemen krankgeschrieben. Insgesamt war er somit 47 Tage inner-
halb eines Jahres arbeitsunfahig.

Beispiel .

Liegen die zuvor genannten Voraussetzungen vor, trifft den Arbeitgeber die
Pflicht, das BEM einzuleiten. Auch ist er gehalten, bei Vorhandensein eines solchen,
den Betriebs-/Personalrat und falls es sich um einen schwerbehinderten Arbeitneh-
mer handelt, die Schwerbehindertenvertretung tiber das angestrebte Verfahren zu
unterrichten.

Da bei einem BEM-Verfahren sensible Bereiche aus der Personlichkeitssphare des
Beschaftigten betroffen sind, verpflichtet § 167 Abs. 2 S. 3 SGB IX den Arbeitgeber,
vor Beginn eines BEM die betroffene Person oder ihren gesetzlichen Vertreter (z.B.
die Eltern) auf die Ziele des Verfahrens sowie auf Art und Umfang der hierfir erho-
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benen und verwendeten Daten hinzuweisen. Dem Arbeitnehmer muss einerseits
verdeutlicht werden, dass es um die Grundlagen der Weiterbeschaftigung geht und
dazu ein ergebnisoffenes Verfahren durchgefiihrt werden soll, in das er Vorschlage
einbringen kann. Daneben ist der Hinweis zur Datenerhebung und Datenverwen-
dung erforderlich, der klarstellt, dass nur solche Daten erhoben werden, deren
Kenntnis erforderlich ist, um ein zielfihrendes, der Genesung und Gesunderhal-
tung des Betroffenen dienendes BEM durchfihren zu kénnen.

Ganz entscheidend in diesem Zusammenhang ist, dass der kranke Arbeitnehmer da-
riber informiert wird, dass die Durchfihrung des BEM freiwillig ist und grundsatz-
lich von seiner Zustimmung abhangt. Bei der Zustimmung handelt es sich um eine
zwingende Voraussetzung.

Damit der Arbeitnehmer sich durch diese Vorinformation nicht sofort unter Druck
gesetzt fuhlt und moglicherweise dadurch das BEM-Verfahren ablehnt, sollte ein
behutsames Herangehen durch den Arbeitgeber gewahlt werden. Aus diesem
Grund sollte das Informationsschreiben des Arbeitgebers die Mdglichkeit fur den
Arbeitnehmer enthalten, von sich aus Kontakt zu einer ndher bezeichneten
Vertrauensperson aufzunehmen, um unverbindlich und vertraulich Gber mégliche
Zusammenhange zwischen der Arbeitsunfahigkeit und den bisherigen Arbeits-
bedingungen zu sprechen. Diese Vertrauensperson sollte auf gar keinen Fall der
Arbeitgeber selbst oder ein Vorgesetzter sein, denn dieses Erstgesprach ist maB-
gebend fur das weitere Verfahren.

Stimmt der Arbeitnehmer einem BEM zu, ist er ,Herr des Verfahrens” und kann
beeinflussen, welche in § 167 Abs. 2 SGB IX genannten Stellen (u.a. BR/PR, Schwer-
behindertenvertretung) beteiligt und welche personenbezogenen Daten von ihm
an diese Stellen weitergegeben werden.

Ab diesem Zeitpunkt beginnt dann das eigentliche BEM mit den in § 167 Abs. 2 SGB
IX genannten Zielen. Wie die beteiligten Personen diese Ziele erreichen sollen bzw.
welche Anforderungen an ein ordnungsgemaBes BEM zu stellen sind, gibt diese
Vorschrift allerdings nicht her. Grund hierfur ist, dass ein BEM als ein verlaufs- und
ergebnisoffener Suchprozess fur jeden individuell angepasste Losungen zur
Vermeidung zukinftiger Arbeitsunfahigkeit ermitteln soll. Hierdurch soll erreicht
werden, dass von Anfang an keine in Betracht kommende Madglichkeit zur Errei-
chung des Ziels ausgeschlossen wird. Daher kann jeder am BEM Beteiligte — vor
allem der betroffene Arbeitnehmer - alle ihm sinnvoll erscheinenden Gesichtspunkte
und Lésungsmaoglichkeiten in das laufende Verfahren einbringen.

Tlpp Der am BEM-Verfahren beteiligte Arbeitnehmer sollte grundsatz-

lich seine Vorstellungen einbringen und darauf hinwirken, dass alle
Gesprachsinhalte, vor allem die Ergebnisse des BEM, schriftlich fest-
gehalten werden. Die Ergebnisse und sonstigen erhobenen Daten
wahrend des BEM-Verfahrens sind in einer eigens dafiir angelegten
BEM-Akte aufzubewahren. Auch sollte die BEM-Akte an einem an-
deren Ort wie die Personalakte aufgebwahrt werden.
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Haben die Beteiligten festgestellt, dass die Arbeitsunféhigkeit u.a. aus der aus-
zulibenden Tatigkeit des Arbeitnehmers oder aus den mit dieser Tatigkeit ver-
bundenen Gefahren resultiert, kann nach § 167 Abs. 2 S. 2 SGB IX der Werks- oder
Betriebsarzt hinzugezogen werden. Zu dessen Aufgaben gehort in erster Linie der
Arbeits- und Gesundheitsschutz. Hierdurch kénnen evtl. Arbeitsbedingungen so
gedndert werden, dass gesundheitliche Gefahren zukiinftig vermieden bzw. ver-
ringert werden. Um solchen Gefahren bereits im Vorfeld zu begegnen, sollten
die Arbeitgeber regelmaBige Gefahrdungsbeurteilungen durch den Werks- oder
Betriebsarzt durchflhren lassen.

Sind neben betrieblichen auch auBerbetriebliche Faktoren Grund fir die Arbeitsun-
fahigkeit des Beschaftigten oder kommen auch auBerbetriebliche Angebote in Be-
tracht, er6ffnet § 167 Abs. 2 S. 4 SGB IX die Mdéglichkeit, entsprechende Servicestel-
len oder bei Vorliegen einer Schwerbehinderung das Integrationsamt hinzuzuzie-
hen. Ein Verzeichnis gemeinsamer Servicestellen, untergliedert nach Tragern, Bun-
deslandern und Orten, findet sich unter www.reha-servicestellen.de.

Haben sich die Beteiligten des BEM-Verfahrens auf eine bestimmte Vorgehensweise
bzw. einen Vorschlag verstandigt, muss der Arbeitgeber diese/n umsetzen.

Zwar verpflichtet § 167 Abs. 2 SGB IX bei Vorliegen der Voraussetzungen den Arbeit-
geber zur Einleitung des BEM-Verfahrens. Trotzdem gibt es Arbeitgeber, die sich hie-
ran nicht halten und untétig bleiben. In diesen Fallen ist es anerkannt, dass ein BEM
vom Arbeitnehmer eingefordert und erforderlichenfalls auch eingeklagt werden
kann. Auch der Betriebsrat bzw. Personalrat sowie die Schwerbehindertenvertre-
tung kénnen nach § 167 Abs. 2 S. 6 SGB IX verlangen, dass der Arbeitgeber das BEM
einleitet. Hierfur ist ebenfalls die Zustimmung des Arbeitnehmers erforderlich.

Ein BEM ist auch dann durchzufiihren, wenn der Beschaftigte eine Beteiligung des
Betriebs- oder Personalrats nicht wlnscht und die sonstigen Voraussetzungen
vorliegen. Méchte der Arbeitnehmer kein BEM durchfihren oder verweigert er die
Zustimmung, entfallen die Verpflichtungen des Arbeitgebers. Wie sich dies auf eine
mogliche Kiindigung durch den Arbeitgeber auswirkt, wird unter Punkt 6.5.1 b) 1.)
naher beleuchtet.

Ein BEM ist auch dann nicht von vornherein entbehrlich, wenn die krankheits-
bedingten Fehlzeiten nicht im Zusammenhang mit dem Arbeitsplatz stehen. Im
Laufe des Prozesses kann auch ein Konzept zur Anderung der generellen Lebens-
weise erarbeitet werden, damit der Arbeitnehmer auf diese Weise seine gesund-
heitliche Verfassung verbessern kann.

Fest steht, dass ein Arbeitnehmer wahrend einer bestehenden Arbeitsunfahigkeit
nicht verpflichtet ist, einer Einladung zu einem Personal-/Krankenrlckkehrgespréach
Folge zu leisten. Aufgrund der Arbeitsunfahigkeit ist der Arbeitnehmer von der
Erbringung seiner Hauptleistungspflicht, der Arbeitsleistung, befreit und der
Arbeitgeber nicht berechtigt, anhand seines Weisungsrechts den Arbeitnehmer
zur Teilnahme zu verpflichten.
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Folglich darf ein Arbeitnehmer die Teilnahme an solch einem Gesprach wahrend
bestehender Arbeitsunfahigkeit verweigern, ohne dass er mit arbeitsrechtlichen
MaBnahmen, z.B. einer Abmahnung oder einer Kiindigung, zu rechnen braucht.

Ist der Arbeitnehmer wieder gesund und geht arbeiten, kann der Arbeitgeber auf-
grund seines Weisungsrechts zur Teilnahme an einem Gesprach verpflichten. Unter
das Weisungsrecht fallt grundsatzlich auch das Recht des Arbeitgebers, mit dem
Arbeitnehmer Gesprache Uber die Erbringung und Qualitat der Arbeitsleistung zu
fuhren oder ihn z.B. Giber bestehende Versetzungen sowie neue Aufgaben zu infor-
mieren. An solchen Gesprachen muss der Arbeitnehmer teilnehmen. Widersetzt sich
der Arbeitnehmer, handelt er sich schnell den Vorwurf einer Arbeitsverweigerung
ein, was der Arbeitgeber wiederum sanktionieren kann. Es drohen dann Abmah-
nung oder sogar Kiindigung.

Tlpp Wird man vom Arbeitgeber zu einem Personalgesprach eingeladen,

sollte man immer fragen, aus welchem Grund das Gesprach stattfin-
den soll. Gibt es einen Betriebs-/Personalrat, sollte man ein Mitglied
hiervon mitnehmen. Wer dies ist, kann der Arbeitnehmer selbst
entscheiden. Ist man schwerbehindert und ist eine Schwerbehinder-
tenvertretung vorhanden, sollte man auch diese zu dem Gesprach
mitnehmen. Handelt es sich um eine Arbeitnehmerin und in dem
Betrieb gibt es eine Frauenbeauftragte, kann man auch diese mit-
nehmen. Sollte der Arbeitgeber keine Mitschrift von diesem Ge-
sprach fertigen wollen, sollte man auf solch ein Protokoll bestehen.
Auf keinen Fall sollte man alleine zu solch einem Gesprach gehen,
da die Gefahr besteht, dass man von der anderen Seite unter Druck
gesetzt wird und zur Unterschrift bestimmter Unterlagen, wie z.B.
einem Aufhebungsvertrag, ,gezwungen” wird. Bei solchen Gespra-
chen sollte man grundsatzlich nichts unterschreiben und auch keine
mundlichen Zugaben geben. In jedem Fall sollte man sich zuerst
rechtlich beraten lassen und die Situation von einem Experten Uber-
prufen lassen; so auch irgendwelche Vereinbarungen oder Ver-
trage, die man unterschreiben soll.

Weitere Einzelheiten zu den Themen Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall und
BEM finden Sie in den AK-Faltblattern ,Entgeltfortzahlungen an Feiertagen und im
Krankheitsfall”, ,Krank im Arbeitsverhaltnis” und ,Betriebliches Eingliederungs-
management”.

V. Entgeltzahlung an Feiertagen

Eine weitere Ausnahme vom Grundsatz ,Ohne Arbeit kein Lohn"” stellt § 2 EFZG dar.
Hiernach hat der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer fir Arbeitszeit, die infolge eines
gesetzlichen Feiertages ausfallt, das Arbeitsentgelt zu zahlen, das er ohne den Ar-
beitsausfall erhalten hatte. Dies gilt allerdings nur, wenn der Arbeitnehmer an dem
Tag, der nun aufgrund des Feiertages ausfallt, auch tatsachlich gearbeitet hatte.
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Paketzusteller A arbeitet wochentlich von Montag bis Samstag.
Sein Kollege B, der sowohl Pakete als auch Briefe zustellt, arbeitet
jede Woche von Dienstag bis Freitag. Da am Montag, 5. Juni, ein ge-
setzlicher Feiertag ist, hat das Unternehmen geschlossen. Da A jede
Woche am Montag arbeitet, hat er fur diesen Tag Anspruch auf
Lohnfortzahlung. Sein Kollege B, der nie montags arbeitet, hat
hingegen keinen Anspruch auf Lohnfortzahlung.

Beispieo!o:'o

Im Gegensatz zur Lohnfortzahlung im Krankheitsfall entsteht der Anspruch auf
Lohnfortzahlung an gesetzlichen Feiertagen mit Beginn des Arbeitsverhéaltnisses.
Eine Wartezeit muss hier nicht erfullt sein.

Durch die Vorschrift des § 2 EFZG ist der Arbeitnehmer so zu stellen, als hatte er an
dem Feiertag die dienstplanmaBige Arbeitszeit gearbeitet. Hieraus folgt auch, dass
der Arbeitnehmer Anspruch auf Mehrarbeitsvergitung hat, wenn er ohne den
Feiertag Mehrarbeit zu leisten gehabt héatte. Sieht der Arbeitsvertrag oder der zur
Anwendung kommende Tarifvertrag Zuschlage fur bestimmte Arbeiten vor, dann
mussen auch diese vom Arbeitgeber bezahlt werden, wenn der Arbeitnehmer diese
Arbeiten am ausgefallenen Arbeitstag durchgefuhrt hatte.

Die Frage der richtigen Lohnhohe stellt sich zunehmend auch im Bereich des Einzel-
handels. Da dort sehr viele Teilzeitbeschéftigte arbeiten und die Offnungszeiten
immer weiter ausgedehnt wurden, kann es 6fters vorkommen, dass sogenannte
»Lange Schichten” zu arbeiten sind. Fallt nun zum Beispiel ein Feiertag auf einen
langen Samstag, dann mussen sdmtliche Stunden, die der Arbeitnehmer an diesem
.langen Samstag” gearbeitet hatte, vom Arbeitgeber bezahlt werden.

3.2 Beschaftigungspflicht

Waihrend eines bestehenden Arbeitsverhéltnisses hat der Arbeitnehmer einen all-
gemeinen Anspruch gegen den Arbeitgeber auf vertragsgemaBe Beschaftigung.
Dies lasst sich aus den 8§ 611a, 613 BGB i.V.m. § 242 BGB sowie dem allgemeinen
Personlichkeitsrecht ableiten. Bei schwerbehinderten Menschen besteht dieser
Anspruch nach § 81 Abs. 4 Nr. 1 SGB IX.

Der Anspruch des Arbeitnehmers auf Beschaftigung besteht grundsatzlich auch
nach erfolgter Kiindigung bis zum Ablauf der Kiindigungsfrist.

Wurde dem Arbeitnehmer durch den Arbeitgeber mit Schreiben
vom 12. Mai ordentlich zum 31. Juli gekindigt, muss der Arbeit-
geber den Arbeitnehmer bis zu diesem Datum beschéaftigen.

Beispiel

Allerdings kann arbeitsvertraglich fir den Fall einer Kundigung vereinbart
werden, dass der Arbeitgeber berechtigt ist, den Arbeitnehmer bis zum Ablauf
der Kandigungsfrist unter Fortzahlung der Vergltung von der Arbeitsleistung
freizustellen.
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Nur in Ausnahmefallen besteht fur den Arbeitgeber keine Pflicht zur Beschaftigung
des Arbeitnehmers. Dies ist dann der Fall, wenn erhebliche, schutzwirdige Interes-
sen des Arbeitgebers betroffen sind. Dies kann beispielsweise bei dem Wegfall des
Arbeitsplatzes aufgrund einer Betriebsstilllegung, dem Verdacht einer erheblichen
Straftat oder der Wahrung von Betriebsgeheimnissen der Fall sein. Liegen solche
Falle vor, kann der Arbeitgeber den Arbeitnehmer ohne dessen Zustimmung unter
Fortzahlung des Lohnes von der Arbeit freistellen.

Der Beschaftigungsanspruch des Arbeitnehmers besteht grundsatzlich nur dann,
wenn er zur Arbeitsleistung bereit und in der Lage ist. Dies ist z.B. dann nicht der
Fall, wenn er arbeitsunfahig krank ist. Ist der Arbeitnehmer aufgrund gesundheit-
licher Probleme nicht mehr in der Lage, bestimmte Tatigkeiten oder gewisse Schich-
ten zu arbeiten, ist hierin keine Arbeitsunfahigkeit zu sehen. Arbeitsunfahigkeit
liegt dann vor, wenn der Arbeitnehmer seine vertraglich geschuldete Tatigkeit
nicht mehr austben kann oder nicht mehr austiben sollte, weil die Heilung
der Krankheit nach arztlicher Prognose verhindert oder verzégert wirde. Kann der
Arbeitnehmer die Uberwiegenden Arbeiten seiner Tatigkeit noch ausiiben, hat er
weiterhin einen Beschaftigungsanspruch.

3.3 Fiirsorgepflicht

Jedes Arbeitsverhaltnis besteht aus den vertraglichen Hauptpflichten und den so-
genannten Nebenpflichten. Wahrend sich als Hauptpflichten allein die Pflicht des
Arbeitnehmers zur Leistung der vereinbarten Dienste und die Pflicht des Arbeitge-
bers zur Zahlung des vereinbarten Lohns gegeniiberstehen, existieren eine Vielzahl
vertraglicher Nebenpflichten fur beide Vertragsparteien.

Hierbei stellt die Fursorgepflicht des Arbeitgebers die wichtigste Nebenpflicht aus
dem Arbeitsverhaltnis dar. Gesetzlich verankert ist sie in § 241 Abs. 2 BGB und ver-
langt, dass der Arbeitgeber bei allen MaBBnahmen, die er ergreift — auch bei der Aus-
Ubung eigener Rechte - die Interessen des Arbeitnehmers beriicksichtigt und wahrt.

Die Fursorgepflicht entsteht bereits mit Begrindung des Arbeitsverhaltnisses, er-
streckt sich Uber das bestehende Arbeitsverhaltnis und kann in Einzelfallen sogar
nach Beendigung des Arbeitsverhaltnisses als sogenannte nachvertragliche Firsor-
gepflicht fortbestehen.

Einzelfalle:
a) Schutz der Person des Arbeitnehmers

Der Schutz von Leben und Gesundheit des Arbeitnehmers zahlt zu den wichtigsten
Nebenpflichten des Arbeitgebers. Nach § 618 BGB (vgl. auch § 62 HGB) besteht
fur den Arbeitgeber die Pflicht, die Arbeitsstatte, die betrieblichen Mittel und die
Arbeitsablaufe moglichst so zu gestalten, dass keine Gefahr fur den Arbeitnehmer
ausgeht.
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Der Arbeitgeber hat z.B. dafiir zu sorgen, dass die Arbeitsrdume, aber auch Neben-
rdume und die Zugange zur Arbeit, insbesondere Treppen, gut beleuchtet sind,
eine ausreichende Beltftung haben und sauber sind. Des Weiteren hat der Arbeit-
geber die entsprechenden Arbeitsgerate zur Verfligung zu stellen und darauf zu
achten, dass diese in einem ordnungsgemaBen Zustand sind und hiervon keine Ge-
fahr ausgeht.

Neben der Vorschrift des § 618 BGB enthalten vor allem &ffentlich-rechtliche
Schutzvorschriften, wie das ArbSchG, das ASiG, die ArbstattV oder die GefStoffV,
weitere Regelungen im Hinblick auf die Verpflichtung des Arbeitgebers entspre-
chende VorsorgemaBnahmen zu treffen. Um mogliche Gefahrenquellen besser
feststellen und einschatzen zu kénnen, hat der Arbeitgeber Gefahrdungsbeurtei-
lungen durchzufiihren. Hierzu hat er unterstitzend Betriebsarzte zu bestellen.

Durch § 618 BGB ist der Arbeitgeber zwar grundsatzlich verpflichtet, geeignete Vor-
kehrungen und MaBnahmen zum Schutz der Arbeitnehmer vor erhéhten Gefahren
zu treffen. Die Grenze hierfur liegt aber im allgemeinen Lebensrisiko, so dass eine
darUberhinausgehende Absicherung nicht vom Arbeitgeber verlangt werden kann
bzw. er in den meisten Fallen hierzu Gberhaupt nicht in der Lage ist.

Verletzt der Arbeitgeber seine Flirsorgepflicht, steht dem Arbeitnehmer ein einklag-
barer Erfallungsanspruch auf Herstellung eines arbeitsschutzkonformen Zustands
zu. Schreibt eine Arbeitsschutznorm eine bestimmte MaBnahme vor, kann der
Arbeitnehmer die Umsetzung dieser MaBBnahme verlangen.

Wenn Arbeitnehmer K dauerhaft in einem Tiefkthllager eines
groBen Handelsunternehmens arbeitet, welches zahlreiche Kunden
beliefert, und er die Bestellungen fertigmachen muss, steht ihm
eine entsprechende Schutzkleidung zu.

Beispiel ;.

Ist der Arbeitgeber zur Umsetzung bestimmter MaBnahmen verpflichtet, kommt
er dieser Pflicht jedoch nicht nach, steht dem Arbeitnehmer das Recht zu, die
Arbeitsleistung zu verweigern, ohne dass der Lohnanspruch verloren geht, vgl.
§ 615 BGB. Bei einer unmittelbaren und anders nicht abwendbaren Gefahr fur
Leben oder Gesundheit hat der Arbeitnehmer das Recht, den Arbeitsplatz sofort
zu verlassen.

Hat der Arbeitgeber seine Fursorgepflicht vorsatzlich oder fahrlassig verletzt und es
kommt zu einem Unfall, haftet er dem Arbeitnehmer auf Schadensersatz. Auch fur
das Verschulden seiner Vertreter und Gehilfen hat der Arbeitgeber einzustehen.
Dieser Schadensersatzanspruch gegen den Arbeitgeber verliert aber in der Praxis
durch die Vorschrift des § 104 SGB VIl an Bedeutung. Ist der Schaden namlich durch
einen Arbeitsunfall entstanden oder handelt es sich um eine Berufskrankheit nach
der BKV, haftet in der Regel die Unfallversicherung (Berufsgenossenschaft bzw.
Unfallkasse). Eine Haftung des Arbeitgebers kommt nur dann in Betracht, wenn er
den Unfall vorsatzlich oder auf dem Weg des Arbeitnehmers von oder zu der Arbeit
herbeigefihrt hat.



eeE ARBEITSRECHT FUR JEDEN

b) Schutz des Eigentums des Arbeitnehmers

Aufgrund der Flrsorgepflicht hat der Arbeitgeber entsprechende Vorkehrungen
zum Schutz der in den Betrieb mitgebrachten Sachen des Arbeitnehmers zu treffen.
Den Arbeitgeber trifft eine Obhuts- und Verwahrungspflicht, wenn der Arbeitneh-
mer nicht selbst Vorsorge treffen kann. Aber auch hierzu ist er nur verpflichtet, als
ihm die damit verbundenen Kosten zugemutet werden kénnen.

Verlangt Arbeitgeber K, der ein stadtisches Krankenhaus betreibt,
von seinen Mitarbeitern, dass sie spezielle Kleidung tragen und
diese erst im Krankenhaus anziehen dirfen, muss er geeignete
Umkleideraume nebst Spinden zur Verfligung stellen.

Beispiel

Die Obhuts- und Verwahrungspflicht gilt uneingeschrankt fiir sogenannte per-
sonlich unentbehrliche Sachen des Arbeitnehmers wie StraBenkleidung, Uhr, Geld-
beutel, usw. sowie fur unmittelbar arbeitsdienliche Sachen wie Arbeitskleidung,
Werkzeug, Fachbicher, usw. Hinsichtlich mitgebrachter Sachen, welche nur einen
mittelbaren Bezug zur Arbeit haben, wie zum Beispiel das Privatfahrzeug des
Arbeitnehmers, mit dem er zur Arbeit gefahren ist, ist zu differenzieren. Eine gene-
relle Verpflichtung des Arbeitgebers zur Bereitstellung eines Firmenparkplatzes be-
steht grundsatzlich nicht. Abstellplatze fur Fahrrader und Motorrader hingegen
muss der Arbeitgeber regelméaBig zur Verfigung stellen.

Besteht bereits ein Firmenparkplatz oder hat der Arbeitgeber einen solchen bauen
lassen, besteht auch die Pflicht, die erforderlichen VerkehrssicherungsmafBnahmen
umzusetzen. Beispiele sind hier die ordnungsgemaBe Beleuchtung, die Sicherung
gegen vorbeifahrenden Verkehr oder die Streupflicht im Winter.

¢) Schutz der Personlichkeit des Arbeitnehmers

Eine Vielzahl von Pflichten des Arbeitgebers lassen sich unter dem Begriff des Per-
sonlichkeitsschutzes des Arbeitnehmers zusammenfassen. Da es sich um mehrere
Pflichten handelt, wird im Folgenden nur auf einige eingegangen, die fur den Ar-
beitnehmer wichtig sind.

® Personalakte

In der Regel legt ein Arbeitgeber von jedem seiner Arbeitnehmer eine Personal-
akte an, die die wesentlichen Unterlagen Uber das Arbeitsverhaltnis beinhaltet.
Dies sind u.a. das Bewerbungsschreiben, Lebenslauf, Zeugnisse, Arbeitsvertrag,
FUhrungs- und Leistungsbeurteilungen, Abmahnungen und andere wichtige
Dinge. Damit diese Unterlagen nicht von jedem eingesehen werden kdnnen, ist
der Arbeitgeber aufgrund seiner Fursorgepflicht verpflichtet, die Personalakte
vor dem Zugriff Dritter aufzubewahren. Dies gilt auch fur Betriebsangehérige.

® MaBregelungsverbot

Nach § 612a BGB darf der Arbeitgeber einen Arbeitnehmer bei einer Vereinba-
rung oder MaBnahme nicht benachteiligen, weil der Arbeitnehmer in zulassiger
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Weise seine Rechte ausubt. Zweck des MaBregelungsverbotes ist es in erster Linie
zu verhindern, dass der Arbeitnehmer von seinen ihm zustehenden Rechten kei-
nen Gebrauch macht.

® Schutz vor Beldstigung

Die Fursorgepflicht des Arbeitgebers verlangt von diesem, dass er den Arbeitneh-
mer vor Beldstigungen am Arbeitsplatz schitzt. Konkretisiert wird diese Pflicht
zuséatzlich durch § 3 Abs. 3 und 4 AGG. Danach liegt eine Belastigung vor, wenn
die Wirde der betroffenen Person verletzt wird. Dies kann auch durch Ein-
schichterungen, Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwirdigungen oder Belei-
digungen erfolgen. Hier ist vor allem an das Thema ,Mobbing” zu denken.
Bekommt der Arbeitgeber solche ehrverletzenden Handlungen durch einen
Arbeitskollegen oder Vorgesetzten mit, muss er einschreiten und den betroffe-
nen Arbeitnehmer schiitzen. Auch muss der Arbeitgeber dafiir Sorge tragen,
dass solche Handlungen nicht mehr vorkommen.

Weitere Informationen zu dem Thema Schutz vor Belastigung, insbesondere
durch Kollegen und Vorgesetzte, finden Sie in dem AK-Faltblatt ,,Mobbing und
andere psychosoziale Belastungen am Arbeitsplatz”.

® Rechtsfolge einer Verletzung der Fiirsorgepflicht

Bei einer Beeintrachtigung seines Personlichkeitsrechts steht dem Arbeitnehmer
ein Beseitigungsanspruch zu. Handelt es sich um einen Eingriff durch den Arbeit-
geber, hat der Arbeitnehmer einen Unterlassungsanspruch. Im Fall einer schuld-
haften und schwerwiegenden Verletzung seines allgemeinen Personlichkeits-
rechts hat der Arbeitnehmer zusétzlich einen Anspruch auf Schmerzensgeld.
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4. Pflichten des Arbeitnehmers
4.1 Arbeitspflicht

Die Arbeitspflicht ist die Hauptpflicht des Arbeitnehmers. Diese ergibt sich aus
(§ 611a Abs. 1S. 1 BGB i.V.m.) dem Arbeitsvertrag. Fur die Art der vom Arbeitneh-
mer geschuldeten Arbeitsleistung ist in erster Linie der Arbeitsvertrag maBgeblich.
Je konkreter die Arbeitspflicht im Arbeitsvertrag geregelt ist, desto weniger Raum
verbleibt fur die Konkretisierung durch Weisungen aufgrund des Direktionsrechts
des Arbeitgebers. Wann und unter welchen Voraussetzungen der Arbeitgeber die
Arbeit des Arbeitnehmers ndher bestimmen kann, haben Sie bereits unter Punkt
2.2.1 b) und 2.2.2 Ziffer 1 erfahren.

Ist eine wochentliche oder monatliche Arbeitszeit mundlich oder vertraglich festge-
legt worden, ist der Arbeitnehmer verpflichtet, diese einzuhalten. Gegebenenfalls
ist er auch zur Leistung von Uberstunden verpflichtet. Wann dies der Fall ist, haben
Sie bereits unter Punkt 2.2.1 ¢) + d) erfahren.

Da sich der Arbeitnehmer arbeitsvertraglich zu einer oder mehreren bestimmten
Tatigkeiten verpflichtet hat, bedeutet dies gleichzeitig, dass er den Weisungen sei-
nes Arbeitgebers oder Vorgesetzten zu folgen hat. Nur in den Fallen, in denen eine
Weisung unbillig ist, kann der Arbeitnehmer sich weigern.

Neben der Hauptpflicht der Arbeitserbringung muss der Arbeitnehmer aber auch
noch gewisse Nebenpflichten einhalten. So muss er beispielsweise die Arbeit sorg-
faltig verrichten und darauf achten, dass er weder Arbeitskollegen verletzt noch
Gegenstande beschadigt. Ist dies doch der Fall, muss er unter bestimmten Umstan-
den hierfur haften. Wann eine solche Pflicht besteht, erfahren Sie unter Punkt 4.4.

4.2 Treue- und Verschwiegenheitspflicht

Aus dem bestehenden Arbeitsverhaltnis ergeben sich fir den Arbeitnehmer neben
der Hauptleistungspflicht auch verschiedene Nebenpflichten. Diese sind heutzu-
tage meistens unter dem Begriff Treuepflicht bekannt.

Unter der Treuepflicht versteht man die Pflicht des Arbeitnehmers, sich so gut es
geht fur den Arbeitgeber und dessen Interessen einzusetzen. Die Treuepflicht
ist das Gegenstlick zur Flursorgepflicht des Arbeitgebers. Hiernach ist der Arbeit-
nehmer u.a. verpflichtet, von dem Betrieb, demzufolge auch vom Arbeitgeber als
Inhaber des Betriebs, sowie anderen Arbeitnehmern Schédden abzuwenden, soweit
ihm dies méglich und zumutbar ist. Er braucht sich dabei nicht selbst in Gefahr zu
bringen. Gehen die Schadigungen von einem Arbeitskollegen aus, in dem er z.B.
Werkzeug stiehlt oder Arbeitsgerate manipuliert, so dass hiervon eine Gefahr fir
die Mitarbeiter ausgeht, muss der Arbeitnehmer dies dem Arbeitgeber melden.
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Handelt es sich hingegen um kleinere Schaden, wie etwa die Mitnahme eines Ku-
gelschreibers oder eines Buches, besteht fir den Arbeitnehmer keine Pflicht, dies
dem Arbeitgeber mitzuteilen.

Neben der zuvor genannten Schutzpflicht des Arbeitnehmers beinhaltet die Treue-
pflicht auch noch eine Loyalitatspflicht. Darunter fallt vor allem die Pflicht, Still-
schweigen Uber bestimmte Verhaltensweisen des Arbeitgebers zu bewahren, wenn
dieser durch das Weitererzahlen und 6ffentlich werden geschadigt werden kénnte.
Demzufolge darf der Arbeitnehmer keine ruf- oder kreditschadigenden AuBerun-
gen machen, selbst wenn sie wahr sein sollten. In diesem Zusammenhang darf ein
Arbeitnehmer auch keine Betriebs- und Geschaftsgeheimnisse ausplaudern. Selbst
wenn er sich schlecht bezahlt fuhlt, darf er dies nicht in einer Form nach auBen
tragen, die rufschadigend fir den Arbeitgeber ist. Dies kann je nach Schwere und
Adressatenkreis zu einer Abmahnung oder sogar zu einer Kiindigung fuhren. Sehen
sie hierzu Punkt 6.5.2 Ziffer 1 e) oder 6.6.2 Ziffer 1 Buchstabe b) ee).

Die Treuepflicht endet grundsatzlich mit dem Ende des Arbeitsverhaltnisses. Aus-
nahmen von diesem Grundsatz gibt es nur in wenigen Einzelfallen hinsichtlich der
Verschwiegenheitspflicht und des Wettbewerbsverbots.

4.3 Nebentatigkeit

Ubt ein Arbeitnehmer neben seinem Hauptarbeitsverhaltnis noch eine weitere
Tatigkeit aus, sei es bei demselben Arbeitgeber, einem Dritten oder in Form einer
Selbstandigkeit, liegt eine Nebentatigkeit (Nebenjob) vor. Diese kann im Rahmen
eines Dienst-, Werk- oder Arbeitsvertrags erfolgen. Aber auch unentgeltliche oder
ehrenamtliche Tatigkeiten kénnen einen Nebenjob darstellen.

Mochte ein Arbeitnehmer eine solche Nebentatigkeit austiben, muss er seinen
Arbeitgeber nicht um Erlaubnis bzw. Genehmigung bitten. Dies ergibt sich daraus,
dass der Arbeitnehmer nach Leistung seiner vertraglich vereinbarten ,Dienste”,
d.h. in seiner Freizeit grundsatzlich alles machen kann, was er méchte. AuBerdem
steht ihm nach Art. 12 GG das Recht zur freien Berufsaustibung zu.

Erfolgt die Nebentatigkeit in Form eines Arbeitsverhaltnisses, gelten fur dieses
die allgemeinen arbeitsrechtlichen Bestimmungen und Grundsatze, wie bei jedem
anderen Arbeitsverhaltnis auch. Dies ist z.B. der Anspruch auf Lohnfortzahlung bei
Krankheit oder an Feiertagen sowie auf Urlaubsgewahrung.

Die Freiheit des Arbeitnehmers, neben der Hauptarbeit noch eine Nebentatigkeit
auszulben, kann allerdings unter bestimmten Bedingungen unzulassig sein. Ein sol-
cher Fall ist dann gegeben, wenn die Gefahr besteht, dass der Arbeitnehmer durch
die Nebentatigkeit so sehr beansprucht wird, dass er seinen Hauptpflichten im
eigentlichen Arbeitsverhaltnis nicht mehr ordnungsgemaB nachkommen kann.
Denn auch den Arbeitnehmer trifft im Arbeitsverhaltnis die Pflicht, auf die Interes-
sen seines Arbeitgebers Riicksicht zu nehmen.
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Arbeitnehmer B. ist als Mitarbeiter im Bauhof der Stadt M téatig.
Neben dieser Tatigkeit ist er als selbstandiger Koch auf diversen
Feierlichkeiten sowohl wahrend der Woche als auch am Wochen-
ende abends im Einsatz. Da die Feiern oftmals bis spat in die Nacht
dauern, bekommt er nur wenig Schlaf und ist dann auf der Arbeit
meistens mude und kann sich nicht auf wichtige Arbeiten konzen-
trieren.

Beispieo!o:.o

Daneben ist eine Nebentatigkeit dann unzulassig, wenn der Arbeitnehmer durch
seine Hauptarbeit und den Nebenjob zusammen die gesetzlichen Héchstar-
beitszeiten Gberschreitet. Nach dem ArbZG, welches von einer Sechstagewoche
ausgeht, betragt die tagliche Arbeitszeit acht Stunden. Dies bedeutet, dass die wo-
chentliche Arbeitszeitgrenze bei 48 Stunden liegt. Uberschreitet der Arbeitnehmer
diese Grenze, hat dies zur Folge, dass die Nebentatigkeit unwirksam ist, sofern es
nicht nur um eine gelegentliche oder geringfiigige Uberschreitung der Héchst-
grenze handelt.

Arbeitnehmer Nimmersatt arbeitet bei der Geschenke AG als Kraft-
fahrer im Nahverkehr mit einer wochentlichen Arbeitszeit von
40 Stunden. Neben diesem Job arbeitet er noch am Wochenende als
Barkeeper. Hier kommt es regelméBig vor, dass er mehr als acht
Stunden arbeitet.

Beispieo!o:.o

Werden durch die Austibung der Nebentéatigkeit die Interessen des Hauptarbeitge-
bers tangiert oder besteht die Gefahr, dass diese verletzt werden, kann dies zu einer
Verpflichtung des Arbeitnehmers fiihren, den Nebenjob anzuzeigen. Dies ist z.B.
der Fall, wenn der Arbeitnehmer eine Tatigkeit bei einem Konkurrenzunternehmen
aufnehmen will oder er neben einem bereits ausgetibten Minijob einen weiteren
aufnehmen will, was eine Sozialversicherungspflicht auslésen wirde.

Da Arbeitgeber eine Verletzung ihrer eigenen Interessen durch die Ausiibung einer
Nebentatigkeit furchten, verpflichten sie die meisten Arbeitnehmer im Arbeitsver-
trag zur Anzeige einer Arbeitsaufnahme.

LSamtliche Nebentatigkeiten sind dem Arbeitgeber unaufgefor-
%5 dert und vor Aufnahme der Nebentatigkeit anzuzeigen”.

Beispiel

Eine solche Klausel benachteiligt den Arbeitnehmer nicht unangemessen und ist da-
her wirksam. Auch manche Tarifvertrage, wie z.B. der TV6D (§ 3 Abs. 3) beinhalten
solchen Anzeigeklauseln.

Da manche Arbeitgeber Uberhaupt keine Nebentatigkeit méchten oder zumindest
deren Auslibung von der eigenen Genehmigung abhé&ngig machen wollen, beinhal-
ten zahlreiche Arbeitsvertrage Verbots- oder Genehmigungsvorbehaltsklauseln.
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+Wahrend der Dauer des Arbeitsverhaltnisses ist jede entgeltliche

Beispiel ;. . sve st |
Sy oder unentgeltliche Nebenbeschaftigung unzulassig”.

Diese Klausel benachteiligt den Arbeitnehmer unangemessen, da sie samtliche
Nebentétigkeiten verbietet und somit das Recht des Arbeitnehmers auf freie
Berufswahl und -austibung einschrankt.

~Nebentatigkeiten bedurfen der vorherigen Zustimmung des Ar-
) beitgebers”.

Beispiel

Diese Klausel ist unklar formuliert, da fur den Arbeitnehmer nicht ersichtlich ist, ob
er einen Anspruch auf Erteilung einer Genehmigung der Nebentatigkeit hat und
falls ja, unter welchen Umstanden. Damit eine solche Klausel wirksam ist, sollte sie
auch wiedergeben, wann eine Genehmigung durch den Arbeitgeber zu erteilen ist.

~Nebentatigkeiten sind dem Arbeitgeber anzuzeigen und bedr-
fen seiner vorherigen Zustimmung. Die Genehmigung ist zu ertei-
len, wenn berechtigte Interessen des Arbeitgebers nicht entgegen-
stehen”.

Beispiel

Beinhaltet der Arbeitsvertrag eine Klausel, wonach der Arbeitnehmer eine beab-
sichtigte Nebentatigkeit vorher durch den Arbeitgeber genehmigen lassen muss
und ist diese Klausel wirksam, kann ein Versto3 des Arbeitnehmers hiergegen zu
einer Abmahnung fthren. In wenigen Fallen kann dies auch, je nach Schwere des
PflichtverstoBes, zu einer Kiindigung ftihren.

Zu dem Thema Abmahnung und Kindigung siehe die Punkte 5. und 6.5.4.

4.4 Eventuelle Schadensersatzpflicht
des Arbeitnehmers

Verletzt ein Arbeitnehmer wahrend seiner Arbeit eine vertragliche Pflicht, sei es
eine Haupt- oder Nebenpflicht, kann dies in erster Linie zu einer Abmahnung oder
sogar zu einer Kindigung durch den Arbeitgeber filhren. Wird durch diese Pflicht-
verletzung eine Sache beschadigt, fuhrt dies in der Regel dazu, dass der Arbeitneh-
mer zum Ersatz dieses Schadens verpflichtet ist.

Arbeitnehmer Unvorsichtig ist als Paketzusteller tatig. Beim Parken
des Fahrzeugs vergisst er die Handbremse zu ziehen, so dass das
Fahrzeug auf der abschlssigen Stra3e ins Rollen gerat und gegen
eine Mauer fahrt.

Beispieo!o:'o

Trifft auch den Arbeitgeber an dem Schaden eine Mitschuld, fuhrt dies in der Regel
dazu, dass sich die Schadensersatzpflicht des Arbeitnehmers mindert. In welchem
Umfang dies erfolgt, hangt vom Einzelfall ab.
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Fernfahrer Manni kommt aufgrund eines Staus auf der Autobahn
verspatet auf dem Firmengeldnde des Arbeitgebers Druck an. Die
anderen Mitarbeiter haben alle schon Feierabend. Obwohl der
Arbeitgeber genau weiB3, dass ein Mitarbeiter Manni beim Ruck-
setzen einweisen musste, verlangt er von ihm, dass er ohne Hilfe
riackwarts an die Laderampe fahren soll. Wie vorhersehbar fahrt
Manni zu weit zurlick und beschadigt die Rampe. Trifft Manni die
alleinige Schuld an dem Schaden? NEIN, auch den Arbeitgeber trifft
ein Mitverschulden.

Beispieo!o:.o

Unabhéangig von einem maoglichen Mitverschulden des Arbeitgebers konnen die
Schaden, die durch den Arbeitnehmer auszugleichen sind, sehr hoch sein. Hierdurch
wird der Arbeitnehmer erheblichen Haftungsrisiken ausgesetzt, die in keinem
Verhaltnis zum Arbeitslohn stehen. Aus diesem Grund hat die Rechtsprechung den
sog. ,innerbetrieblichen Schadensausgleich” entwickelt, der den Arbeitnehmer
schiitzen soll.

Daher gelten fur alle Schaden, die ein Arbeitnehmer wahrend der Arbeit verur-
sacht, folgende Haftungsregeln:

® Beij Vorsatz haftet der Arbeitnehmer auf den vollen Schaden

® Beigrober Fahrlassigkeit haftet der Arbeitnehmer in der Regel
auch auf den vollen Schaden

® Bei mittlerer Fahrlassigkeit wird der Schaden zwischen Arbeit-
geber und Arbeitnehmer nach den konkreten Umstanden auf-
geteilt

® Bei leichter Fahrlassigkeit (geringes Verschulden) haftet der
Arbeitnehmer nicht

Nach diesen Grundsatzen liegt eine volle Haftung des Arbeitnehmers dann vor,
wenn er die Pflichtverletzung und den hierdurch entstandenen Schaden herbei-
fuhren wollte (Vorsatz)

Arbeitgeber Achtsam hat dem Arbeitnehmer Trdumer verboten,
wahrend der Arbeitszeit seine privaten E-Mails zu lesen. Aus Wut
wirft Traumer den Firmen-Laptop auf den Boden, so dass dieser
nicht mehr zu gebrauchen ist. Die Reparaturkosten belaufen sich
auf 700 €.

oder sich nicht so verhalten hat, wie es in der konkreten Situation angebracht
gewesen ware (grobe Fahrlassigkeit).

Beispiel

AuBendienstmitarbeiter, der unter Alkoholeinfluss oder durch Tele-
fonieren ohne Freisprechanlage einen Unfall verursacht oder ein
Pizzabote, der entgegen der bestehenden EinbahnstraBenregelung
fahrt und deshalb einen Unfall verursacht.

Beispiel .
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Manche Tarifvertrage enthalten Regelungen, wonach der Arbeitnehmer bei Vor-
satz oder grober Fahrlassigkeit nur bis zu einer bestimmten Hohe haftet.

CETH IS MTV Post maximal 3 Bruttomonatsgehalter.

Lasst der Arbeitnehmer die im Verkehr erforderliche Sorgfalt auBer Acht, spricht
man von mittlerer oder normaler Fahrlassigkeit. Hier erfolgt die Schadensverteilung
abhangig von den Umstanden zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer. Je nach
den Umstanden haftet der Arbeitnehmer in dem einen Fall mehr und in dem ande-
ren Fall weniger.

Trifft den Arbeitnehmer lediglich ein ganz geringes Verschulden, schlieBt dies eine
Haftung grundsatzlich aus.

Ist unklar, ob der Arbeitnehmer die Pflichtverletzung und den dadurch entstande-
nen Schaden vorsatzlich oder fahrlassig begangen hat, ist dies nach § 619a BGB vom
Arbeitgeber zu beweisen.

Neben den zuvor genannten Sachbeschadigungen kann es aber auch vorkommen,
dass der Arbeitnehmer wahrend der Arbeit einen Kollegen verletzt. In solchen
Fallen handelt es sich in der Regel um Arbeitsunfalle, so dass hier die Vorschrift
des § 105 Abs. 1 SGB VIl eine Schadensersatzpflicht des Arbeitnehmers ausschlieft.
Neben dem Vorliegen eines Personenschadens sowie eines Arbeitsunfalls darf zur
Erfullung der Voraussetzungen des § 105 Abs. 1 SGB VII der Arbeitsunfall durch den
Arbeitnehmer nicht vorsatzlich herbeigefihrt worden sein. Ist dies der Fall, kommt
eine Haftung des Arbeitnehmers fir den Personenschaden nicht in Betracht.

Der Grund hierfur liegt in erster Linie darin, dass die Unfallversicherung (Unfall-
kasse oder Berufsgenossenschaft) fiir den Schaden des Kollegen aufkommt. Unter
den Ausschluss der Haftung des Arbeitnehmers fallt auch der Anspruch auf Schmer-
zensgeld.

Hat der Arbeitnehmer den Kollegen nicht nur verletzt, sondern zum Beispiel auch
seine Kleidung oder die Brille beschadigt, muss er fur diesen Schaden selbst
aufkommen, da § 105 Abs. 1 SGB VIl lediglich fur Personenschaden und nicht fur
Sachbeschadigungen gilt.
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5. Abmahnung

VerstoBt ein Arbeitnehmer gegen eine arbeitsvertragliche Pflicht, kann dies zu
einer Abmahnung durch den Arbeitgeber fihren. Nach dem Grundsatz der Ver-
haltnismaBigkeit, wonach stets das mildeste Mittel in Betracht gezogen werden
soll, ist die Abmahnung als Vorstufe der Kiindigung zu sehen. Eine Abmahnung
kann nicht nur vom Arbeitgeber gegenltiber dem Arbeitnehmer ausgesprochen
werden, sondern auch umgekehrt, wobei dieser eher selten der Fall ist.

5.1 Wirksamkeitsvoraussetzungen

1. Inhalt

Da der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer mit der Abmahnung dessen Fehlverhalten
aufzeigen moéchte, muss sich dieses aus der Angabe des Sachverhaltes, der konkre-
ten Pflichtverletzung und der Schilderung des abzumahnenden Verhaltens eindeu-
tig ergeben (Dokumentationsfunktion). Hierzu ist gegebenenfalls auch die Angabe
von Zeit und Ort des gertigten PflichtverstoBBes erforderlich.

Ist der Arbeitnehmer an mehreren Tagen zu spat auf der Arbeit er-
schienen, mussen sowohl die genauen Tage als auch die Uhrzeiten
genannt werden.

Beispiel ;.

Auch muss aus der Abmahnung eindeutig hervorgehen, welches Verhalten statt des
abgemahnten kinftig erwartet wird (Erinnerungsfunktion) und dass bei erneutem
Versto3 mit einer Kiindigung zu rechnen ist (Warnfunktion). Nicht erforderlich ist
allerdings, dass die Abmahnung als Abmahnung bezeichnet wird.

2. Form

Da fur Abmahnungen keine bestimmte Form vorgeschrieben ist, kdnnen sie schrift-
lich oder mundlich erfolgen. Zur Wirksamkeit der Abmahnung ist es allerdings er-
forderlich, dass diese dem Empfanger zugegangen ist und er vom Inhalt Kenntnis
hat. Wann dies der Fall ist, erfahren Sie unter Punkt 6.2 Ziffer 4, unter dem der
Zugang einer Kindigung erlautert wird.

Zur Abmahnung berechtigt sind nicht nur kiindigungsberechtigte Personen, wie
beispielsweise der Geschaftsfiihrer der GmbH oder der Leiter der Personalabtei-
lung, sondern alle Vorgesetzten, die nach ihrer Aufgabenstellung befugt sind, dem
Arbeitnehmer Anweisungen im Hinblick auf die vertraglich geschuldete Arbeitsleis-
tung zu erteilen. Dies kdnnen unter anderem auch Fachvorgesetzte sein.

Wird eine Abmahnung auf mehrere Pflichtverletzungen gestitzt und ist eine
hiervon nichtzutreffend, so kann der Arbeitnehmer die Entfernung der gesamten
Abmahnung aus der Personalakte verlangen.
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3. Frist zum Ausspruch der Abmahnung

Da der Ausspruch einer Abmahnung an keine gesetzlichen Fristen oder arbeits-
vertragliche bzw. tarifliche Ausschlussfristen gebunden ist, steht es dem Arbeit-
geber grundsatzlich frei, ob und wann er den Arbeitnehmer abmahnt. Er muss
lediglich bertcksichtigen, dass die Wirkungen einer Abmahnung umso schwacher
werden, je langer er damit wartet. Wann dies der Fall ist, ist flir jeden einzelnen Fall
zu prufen.

5.2 Wirkungsdauer einer Abmahnung

Auch wenn sich der Arbeitnehmer seit Ausspruch der Abmahnung tadellos ver-
halten hat, bedeutet dies nicht, dass diese nach einer bestimmten Zeit ihre Wirkung
verliert und aus der Personalakte entfernt wird. Vielmehr sind aufgrund einer
fehlenden gesetzlichen Regelung die Umstande des jeweiligen Sachverhaltes, der
zur Abmahnung gefuhrt hat, maB3gebend. Als Richtwert kann im Allgemeinen aber
eine Zeitspanne von zwei Jahren zugrunde gelegt werden.

5.3 Reaktionsmodglichkeiten

1. Gegendarstellung

Da der Arbeitnehmer vor Ausspruch der Abmahnung nicht angehért werden muss,
erfahrt er in der Regel erst nach deren Erhalt von seinem angeblichen Fehlver-
halten. Hat sich der vom Arbeitgeber geschilderte Sachverhalt aus Sicht des Arbeit-
nehmers Uberhaupt nicht so zugetragen, kann er eine Gegendarstellung fertigen,
welche der Arbeitgeber in die Personalakte aufnehmen muss. Er kann den Arbeit-
geber aber auch auffordern, die Abmahnung aus der Personalakte zu entfernen
und ihm hierfir eine Frist setzen.

Entscheidet sich der Arbeitnehmer dazu, nichts gegen die Abmahnung zu unter-
nehmen, stellt dies jedoch kein Schuldeingestéandnis des Arbeitnehmers dar.

2. Klage gegen die ausgesprochene Abmahnung

Hat der Arbeitgeber die Abmahnung trotz Aufforderung des Arbeitnehmers nicht
aus der Personalakte entfernt, kann dieser vor dem zustdndigen Arbeitsgericht
Klage auf Entfernung der Abmahnung aus der Personalakte erheben.

Weitere Einzelheiten zu diesem Thema finden Sie in dem AK-Infofaltblatt
~Abmahnung”.
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6. Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses durch Kiindigung

Neben dem Befristungsablauf oder bei Tod des Arbeitnehmers endet das Arbeits-
verhaltnis auch durch Kiindigung einer der beiden Vertragsparteien.

Wie eine Kundigung zu erfolgen hat, welche Voraussetzungen erfillt sein
mussen, worauf sonst noch geachtet werden muss und wie sich ein Arbeitnehmer
dagegen wehren kann, wird im Folgenden ausfuhrlich erlautert. Hierbei gelten
die Ausfihrungen sowohl fir die Arbeitgeberkiindigung als auch fur die Arbeit-
nehmerklindigung.

6.1 Kiindigung und Kuindigungsarten

1. Begriff

Die arbeitsrechtliche Kiindigung ist eine einseitige, empfangsbedirftige Willens-
erklarung, die darauf gerichtet ist, das Arbeitsverhaltnis fur die Zukunft, entweder
sofort oder nach Ablauf einer bestimmten Kindigungsfrist zu beenden. Hierbei
kommt es nicht auf die Mitwirkung des Kiindigungsempfangers an.

Arbeitgeber F kiindigt Arbeitnehmer B zum 30. September. Mit die-
ser Kindigung ist B nicht einverstanden und teilt F mit, dass er diese
nicht akzeptieren werde. B glaubt, dass die Kiindigung hierdurch
unwirksam geworden ist. Ist dies richtig? NEIN, da eine Kiindigung
weder angenommen noch akzeptiert werden muss. Sie muss dem
Empféanger lediglich zugehen. Wann eine Kindigung zugeht, wird
unter Punkt 6.2 Ziffer 4 naher behandelt.

Beispieo!o:.o

2. Arten
a) Ordentliche und auBerordentliche Kiindigung

Durch eine ordentliche Kiindigung soll das Arbeitsverhaltnis unter Beachtung der
fur das Arbeitsverhaltnis geltenden Kiindigungsfrist beendet werden. Auch ein be-
fristetes Arbeitsverhéltnis kann vor Fristablauf ordentlich gekiindigt werden, sofern
dies im Arbeitsvertrag oder Tarifvertrag vereinbart ist.

Die auBerordentliche Kiindigung fuhrt nach § 626 Abs. 1 BGB zur sofortigen Been-
digung des Arbeitsverhaltnisses. Da sie nicht fristgebunden ist, wird sie in der Regel
fristlos, also mit sofortiger Wirkung erklart. Der Kiindigende - sowohl der Arbeit-
geber als auch der Arbeitnehmer - benétigt fur die auBerordentliche Kiindigung
einen wichtigen Grund im Sinne von § 626 BGB.

b) Anderungskiindigung

Die Anderungskiindigung ist nicht in erster Linie auf die Beendigung des Arbeits-
verhéltnisses gerichtet. Sie bezweckt die Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses zu
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gednderten Bedingungen. Sie setzt sich zusammen aus der Beendigungserklarung,
verbunden mit dem Angebot, das Arbeitsverhaltnis mit sofortiger Wirkung oder
nach Ablauf der Kiindigungsfrist zu geanderten Arbeitsbedingungen fortzusetzen.

.---hiermit kiindigen wir das zwischen lhnen und uns bestehende
Arbeitsverhaltnis unter Einhaltung der maBgeblichen Kindigungs-
frist ordentlich zum nachstmoéglichen Zeitpunkt. Dies ist nach unse-
ren Berechnungen der 31. Méarz 2018. Gleichzeitig bieten wir Ihnen
die Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses beginnend zum 1. April
2018 zu folgenden gednderten Vertragsbedingungen an: Sie wer-
den als Lagermitarbeiterin mit einem monatlichen Bruttolohn von
2500 € an unserem Standort in Saarbricken eingesetzt”.

Beispiel

Erhélt ein Arbeitnehmer eine Anderungskiindigung, hat er grundsatzlich drei Még-
lichkeiten zu reagieren:

® Er nimmt das Anderungsangebot an und arbeitet sodann unter gednderten
Arbeitsbedingungen, entweder sofort oder nach Ablauf der Kiindigungsfrist, fur
den Arbeitgeber weiter.

® Er lehnt das Angebot ab, so dass nur noch die Beendigungskindigung bleibt.
Gegen diese kann er dann innerhalb von drei Wochen ab Zugang Kiindigungs-
schutzklage bei dem zustandigen Arbeitsgericht erheben. Gewinnt er den
Prozess, so wird das Arbeitsverhaltnis unter den bisherigen alten Bedingungen
fortgesetzt. Verliert er den Prozess, verliert er auch seinen Arbeitsplatz.

® Er kann das Angebot des Arbeitgebers unter dem Vorbehalt annehmen, dass die
Anderung der Arbeitsbedingungen nicht sozialwidrig ist, vgl. § 2 KSchG. Méchte
der Arbeitnehmer nun Gberprifen lassen, ob die Anderung des Arbeitsver-
haltnisses sozial gerechtfertigt ist, muss er gegenliber dem Arbeitgeber diesen
Vorbehalt innerhalb der Kiindigungsfrist, spatestens innerhalb von drei Wochen,
erklaren und gleichzeitig innerhalb des gleichen Zeitraums Anderungsschutz-
klage erheben.

In manchen Fallen kommt es vor, dass der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer eine Frist
fur die Annahme seines Anderungsangebotes setzt, die kiirzer als drei Wochen ist.

»Sollten Sie mit dieser Vertragsanderung einverstanden sein, bitten
wir Sie, uns lhr Einverstandnis binnen einer Uberlegungsfrist von
zwei Wochen nach Zugang dieser Kiindigung schriftlich, per E-Mail
oder per Fax mitzuteilen.”

Beispiel

Eine kirzere Annahmefrist als drei Wochen bei einer ordentlichen Ande-
rungskiindigung ist laut BAG nicht in Ordnung. Der Arbeitnehmer hat daher, falls
seine Kiandigungsfrist nicht ausnahmsweise kirzer als drei Wochen ist, bei einer
ordentlichen Anderungskindigung immer drei Wochen Zeit, das Anderungsange-
bot anzunehmen, und er hat drei Wochen Zeit, den Vorbehalt der sozialen Recht-
fertigung zu erklaren.
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Stellt das Gericht fest, dass die Anderung sozial gerechtfertigt ist, dann arbeitet der
Arbeitnehmer zu den geadnderten Bedingungen weiter. Ist die Anderung nicht sozi-
al gerechtfertigt, dann bleibt das Arbeitsverhaltnis zu den bisherigen Bedingungen
bestehen. Diese Form der Annahme hat fiir den Arbeitnehmer den Vorteil, dass er
nach Ablauf der Kiindigungsfrist im Betrieb weiter beschéftigt werden muss.

Bietet der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer lediglich eine Anderung des bestehen-
den Arbeitsvertrages an, stellt dies keine Anderungskiindigung dar.

Wichtig ist, dass der Arbeitgeber erst dann eine Beendigungskiindigung ausspre-
chen darf, wenn eine Anderungskiindigung nicht mehr méglich ist. Hat der Arbeit-
geber zum Beispiel die Moglichkeit, den Arbeitnehmer an einem anderen Arbeits-
platz im Betrieb einzusetzen, weigert sich der Arbeitnehmer jedoch, kiinftig dort
zu arbeiten, so darf der Arbeitgeber keine Beendigungskiindigung aussprechen,
sondern eine Anderungskiindigung.

¢) Teilkiindigung

Eine Teilkindigung ist darauf gerichtet, nur bestimmte Teile des Arbeitsverhaltnis-
ses gegen den Willen der anderen Vertragspartei zu beenden, wahrend das Arbeits-
verhéltnis im Ubrigen fortbestehen soll. Eine solche Kiindigung ist mit dem Grund-
satz der Vertragsfreiheit nicht vereinbar und aus diesem Grund unwirksam.

d) Bedingte Kiindigung

Eine Kindigung, die unter einer Bedingung erfolgt, ist grundsatzlich unwirksam.
Dies ist beispielsweise dann der Fall, wenn ein Arbeitgeber das Arbeitsverhaltnis
z.B. mit dem Inhalt kiindigt, dass die Kiindigung gegenstandslos werden soll, wenn
sich die Auftragslage bessert.

In der Praxis kommt es haufig vor, dass der Arbeitgeber eine fristlose Kiindigung
gleichzeitig ,vorsorglich” auch als ordentliche Kindigung erklart. Die ordentliche
Kandigung soll allerdings nur fur den Fall gelten, dass die fristlose Kiindigung un-
wirksam ist. Dies stellt eine Rechtsbedingung dar, die im Gegensatz zu der oben ge-
nannten Bedingung zulassig ist, da sie lediglich die gesetzlichen Voraussetzungen
wiederholt.

e) Verdachtskiindigung

Wurde in dem Betrieb des Arbeitnehmers etwas entwendet oder wurde ein Mit-
arbeiter bestohlen und wird ein bestimmter Arbeitnehmer verdachtigt, dies getan
zu haben, ohne dies jedoch beweisen zu kénnen, besteht fur den Arbeitgeber in
solchen Fallen die Mdglichkeit, eine Verdachtskiindigung auszusprechen. Eine
solche Verdachtskiindigung ist allerdings nur unter bestimmten Voraussetzungen
moglich. Der Verdacht muss sich zunachst aus objektiven, im Zeitpunkt der Kiindi-
gung vorliegenden Tatsachen ergeben.
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Im Materiallager des Arbeitgebers wurden mehrere Arbeitsschuhe
gestohlen. Zu diesem Lager hat nur Arbeitnehmer Langfinger einen
Schlussel. Dieser war auch die einzige Person, die in den letzten
zwei Wochen dort war

Beispieo!o:'o

DarUber hinaus muss der Verdacht dringend sein, d.h. es muss eine grof3e Wahr-
scheinlichkeit bestehen, dass der Arbeitnehmer die Straftat begangen hat. Hierzu
muss der Arbeitgeber umfangreiche Aufklarungsarbeit leisten, wozu auch die
Anhorung des betroffenen Arbeitnehmers gehort.

Besteht der Verdacht nach Anhorung des Arbeitnehmers weiter oder hat sich dieser
sogar verstarkt, bleibt es bei der Moglichkeit der Verdachtskindigung. Hat der
Arbeitnehmer die Tat wahrend der Anhdrung zugegeben, ist einer Verdachtskindi-
gung nicht mehr méglich. Dann kommt eine ordentliche oder sogar eine fristlose
Kindigung in Betracht.

Unterlasst der Arbeitgeber die Anhérung vor Ausspruch der Verdachtskiindigung,
hat dies zur Folge, dass diese unwirksam ist.

6.1.1 Kiuindigung des Arbeitsverhaltnisses
vor Arbeitsaufnahme

Auch bevor man die Arbeit bei einem Arbeitgeber aufgenommen hat, kann man
das Arbeitsverhaltnis kiindigen. Dies gilt sowohl fir die auBerordentliche als auch
fur die ordentliche Kindigung. Diese Moglichkeit kann allerdings fur die ordent-
liche Kiindigung arbeitsvertraglich ausgeschlossen werden. Bei der fristlosen Kiin-
digung ist dies jedoch nicht méglich.

Arbeitgeber und Arbeitnehmer haben am 1. Mérz einen Arbeits-
vertrag mit Arbeitsbeginn 1. April abgeschlossen. Die ersten drei
Monate gelten als Probezeit, innerhalb derer das Arbeitsverhaltnis
mit einer Frist von zwei Wochen gekindigt werden kann. Am
12. Marz erhalt der Arbeitnehmer von einem anderen Arbeitgeber
ein besseres Vertragsangebot, das ebenfalls einen Arbeitsbeginn
am 1. April vorsieht. Kann der Arbeitnehmer das erste Arbeits-
verhéltnis vor dem vereinbarten Arbeitsbeginn kindigen? JA, da
dies arbeitsvertraglich nicht ausgeschlossen wurde. Er muss nur
die Kundigungsfrist einhalten, so dass die Kindigung spatestens
am 17. Méarz bei dem ersten Arbeitgeber sein muss.

Beispiel

Wird keine Probezeit vereinbart und auf die gesetzliche Kiindigungsfrist verwiesen,
muss das Arbeitsverhaltnis mit einer Frist von vier Wochen zum 15. oder zum Ende
eines Kalendermonats geklindigt werden. Je nachdem, wann Beginn des Arbeits-
verhaltnisses ist, kann dies dazu fuhren, dass der Arbeitnehmer erst zu einem Zeit-
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punkt nach dem Arbeitsbeginn kindigen kann und bis zum Ablauf der Kundi-
gungsfrist noch arbeiten gehen muss. Fur die geleistete Arbeitszeit muss der Arbeit-
geber dann den Lohn zahlen.

Zu beachten ist, dass eine Kiindigung vor Dienstantritt den gleichen Bedingungen
wie jede andere Kiindigung unterliegt. Welche dies sind, wird im weiteren Verlauf
naher behandelt.

6.2 Kiindigungserklarung

1. Form

Die Kundigung eines Arbeitsverhaltnisses muss nach § 623 BGB grundsatzlich
schriftlich erfolgen. Dies gilt unabhangig, ob der Arbeitgeber oder der Arbeitneh-
mer das Arbeitsverhaltnis kindigt. Erforderlich ist die eigenhandige Unterschrift
des Kundigenden oder seines Vertreters unter das Kindigungsschreiben, und
zwar in der Form, dass diese den Text der Kindigungserklarung raumlich ab-
schlieBt.

Eine Kiindigung mittels Telefax oder per E-Mail reicht nicht aus. Bei einer Ande-
rungskindigung erstreckt sich das Schriftformerfordernis neben der Kiindigung
auch auf das Anderungsangebot.

2. Kiindigungsberechtigung und Stellvertretung

Kundigungsberechtigt sind grundsatzlich die Vertragsparteien des Arbeitsver-
trages, also der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer. Da es sich bei den Arbeitgebern
heutzutage Gberwiegend um juristische Personen handelt, sind deren vertretungs-
berechtigte Organe kiindigungsberechtigt, sofern dies im Handelsregister eingetra-
gen ist. Bei einer GmbH ist dies z.B. der Geschaftsfuhrer.

Wurde die Kiindigung allerdings von einer Person unterschrieben, die hierzu nicht
berechtigt ist, muss der Kiindigung eine auf diese Person lautende Vollmacht beige-
fugt sein. Ist dies nicht der Fall, kann man die Kiindigung aufgrund der fehlenden
Vollmacht nach § 174 BGB zurlckweisen.

~Sehr geehrter Herr Schlau, hiermit kindigen wir das mit Ihnen
bestehende Arbeitsverhéltnis zum 15. April 2017.

Mit freundlichen GriBen
i.V. Herr Dumm*”

Beispiel

Die Zurlckweisung muss in diesem Zusammenhang unverziglich, d.h. innerhalb
einer Woche seit Erhalt der Kindigung und mit dem Hinweis auf die fehlende
Vollmacht erfolgen. Gleichzeitig sollte man sicherheitshalber immer innerhalb von
drei Wochen ab Zugang der Kiindigung Klage vor dem zustandigen Arbeitsgericht
erheben, siehe hierzu Punkt 6.8.
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Hat der Vollmachtgeber den Empfanger der Kiindigung von der Bevollmachtigung
vorab in Kenntnis gesetzt hat, scheidet eine Zurtickweisung aus. Ein In-Kenntnis-
Setzen liegt dann vor, wenn der Arbeitgeber bestimmte Mitarbeiter - zum Bei-
spiel durch die Bestellung zum Prokuristen, Generalbevollmachtigten oder Leiter
der Personalabteilung - in eine Stelle berufen hat, mit der tblicherweise ein inter-
nes Kundigungsrecht verbunden ist. In solchen Fallen ist der Arbeitgeber nicht
verpflichtet, dem zu kiindigenden Arbeitnehmer vorab die Bevollméachtigung mit-
zuteilen.

Mochten Minderjahrige ihr Arbeitsverhaltnis kindigen, bedurfen sie hierzu der
Einwilligung ihres gesetzlichen Vertreters. Dies sind in der Regel die Eltern oder der
gesetzliche Vormund. Haben diese die Einwilligung erklart und kiindigt der minder-
jahrige Arbeitnehmer das bestehende Arbeitsverhaltnis, ohne diese in schriftlicher
Form vorzulegen, kann der Arbeitgeber die Kiindigung unverziglich zurtickweisen.
Die Zurlckweisung ist aber dann ausgeschlossen, wenn der gesetzliche Vertreter
den Arbeitgeber vorab Uber die Einwilligung informiert hat.

Mochte der Arbeitgeber dem minderjahrigen Arbeitnehmer kiindigen, muss er die
Kindigung an den gesetzlichen Vertreter adressieren und diesem zusenden. Erst
dann liegt eine wirksame Kiindigung vor.

3. Inhalt

Aus der Kundigungserklarung muss unmissverstandlich und eindeutig hervorge-
hen, dass das Arbeitsverhaltnis beendet werden soll, wobei das Wort ,Kindigung”
nicht ausdrticklich genannt werden muss.

,Hiermit beende ich das zwischen uns bestehende Arbeitsverhaltnis
) zum 15. Juni”.

Beispieo!c:'-

Liegt fur den Arbeitgeber ein wichtiger Grund zur fristlosen Kiindigung vor, muss
aus der Kundigung eindeutig hervorgehen, dass das Arbeitsverhaltnis auBer-
ordentlich bzw. aus wichtigem Grund beendet werden soll. Ist dies fur den Kin-
digungsempfanger nicht ersichtlich, so gilt die Kiindigung als ordentliche Kin-
digung.

Grundsatzlich muss die Kindigung nicht begriindet werden. Einige Vorschriften,
wie beispielsweise § 22 Abs. 3 BBiG, verlangen hingegen eine Angabe des oder der
Kindigungsgriinde im Kindigungsschreiben. Bei einer fristlosen Kiindigung kann
der Kuindigungsempfanger verlangen, dass man ihm die Kiindigungsgriinde nach-
traglich mitteilt.

4. Zugang der Kiindigung

Damit eine Kandigung wirksam wird, muss sie dem Empfénger zugehen. Dies
geschieht in der Regel durch Ubergabe der Kiindigung an den Empfanger. Dieser
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muss das Kiindigungsschreiben jedoch nicht dauerhaft im Besitz haben, sondern es
genugt, wenn er das Schreiben nur fur eine kurze Zeit ausgehandigt bekommt und
dann wieder zuriickgibt.

..... Tlpp Oftmals verlangen Arbeitgeber, dass man den Empfang der Kundi-
& gung schriftlich bestatigt. Hier sollte Vorsicht geboten sein. Denn
unter Umstanden bestatigt man durch seine Unterschrift die Rich-
tigkeit der Kiindigung, so dass man keine rechtlichen Schritte — hier
Kundigungsschutzklage — mehr einleiten kann. Eine unbedenkliche
Empfangsquittung konnte beispielsweise wie folgt lauten:

~Hiermit bestédtige ich, die Kindigung vom ... heute erhalten zu
haben. Das Recht, gegen die Kiindigung vorzugehen, behalte ich
mir vor.

Saarbrtcken, den ...”

Etwas anders stellt sich der Zugang des Kiindigungsschreibens unter Abwesenden
dar. Ein solcher Zugang liegt dann vor, wenn die Erklarung so in den Machtbereich
des Empfangers gelangt, dass bei Annahme gewoéhnlicher Verhaltnisse damit zu
rechnen ist, dass er von ihr Kenntnis nehmen kann. Entscheidend ist hierbei, wann
der Empféanger von der Kiindigung Kenntnis nehmen konnte und nicht, wann er
tatsachlich Kenntnis genommen hat. So geht ein in den Haus- oder Wohnungsbrief-
kasten geworfener Brief zu dem Zeitpunkt zu, in dem mit der Leerung des Brief-
kastens gerechnet werden kann.

Der Arbeitgeber lasst eine Kindigung durch einen Boten Gberbrin-
gen, der den Brief mit dem Kiindigungsschreiben um 18 Uhr in den
Hausbriefkasten des Arbeitnehmers wirft. Ist bekannt, dass die
Post lediglich vormittags kommt, so ist man nicht verpflichtet, den
Briefkasten nachmittags oder abends zu kontrollieren. Der Brief gilt
daher erst am nachsten Tag als zugestellt.

Beispiel -,

Ist dem Arbeitnehmer allerdings bekannt oder muss er annehmen, dass gegen
18 Uhr ein Schreiben durch den Arbeitgeber eingeworfen wird, ist der Zugang des
Kundigungsschreibens laut BAG in der Regel noch am selben Tag erfolgt.

Ein an die Heimadresse gerichtetes Kiindigungsschreiben geht auch dann wirksam
dem Arbeitnehmer zu, wenn dieser urlaubsbedingt verreist ist und der Arbeitgeber
hiervon Kenntnis hat.

Arbeitnehmer H teilt seinem Arbeitgeber V mit, dass er in seinem
Urlaub far zwei Wochen nach Spanien fliegt und daher nicht
erreichbar ist. Obwohl V dies weif3, schickt er das Kiundigungs-
schreiben an die Wohnadresse des H. Da V das Klindigungsschrei-
ben mit der Post verschickt hat, ist es zu dem Zeitpunkt bei H zu-
gegangen, als es der Brieftrager in dessen Briefkasten geworfen
hatte.

Beispiel -,
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Ist man fur einen langeren Zeitraum nicht zuhause, sollte man
= Familienangehoérige, Nachbarn oder sonstige Verwandte um die
regelmaBige Leerung des Briefkastens bitten. Zwar muss der Kindi-
gende den Zeitpunkt des Zugangs beweisen, jedoch kann dieser
Zeitpunkt entscheidende Bedeutung fir den Kindigungsempfan-
ger und die Einhaltung der Ktindigungsfrist durch den Arbeitgeber
haben. Vor allem, wenn das Kindigungsschreiben als normaler
Brief Uber die Post verschickt wird. Denn hier gibt es keinen Beweis
daflir, dass das Schreiben an einem bestimmten Tag auch tatsach-
lich zugegangen ist.

Ist arbeitsvertraglich vereinbart, dass der Arbeitgeber nach einer
bestimmten Betriebszugehdrigkeit nur mit einer Frist von 6 Mo-
naten zum Ende eines Jahres kiindigen kann, so muss die Kin-
digung spatestens am 30. Juni zugehen. Wird sie erst am 1. Juli
zugestellt, so kann der Arbeitgeber erst zum Ende des nachsten
Jahres kiindigen.

Beispiel .

Bei der Zustellung eines Kiindigungsschreibens gibt es verschiedene Méglichkeiten:
Das Schreiben kann mittels normalem Brief versandt werden, wobei dies wie bereits
zuvor geschildert, unsicher ist, da man den Zugang nicht beweisen kann. Eine wei-
tere Moglichkeit ist das Einschreiben mit Ruckschein. Diese Variante ist aber nur
dann sicher, wenn der Empféanger bei der Ubergabe auch tatsichlich angetroffen
wird, da ansonsten nur ein Benachrichtigungsschreiben in den Briefkasten gewor-
fen wird und der Empfénger die Kiindigung in der néchsten Postfiliale abholen
muss. Holt er die Kindigung erst am nachsten Tag ab, kann u.U. die Kiindigungs-
frist nicht mehr eingehalten sein.

Eine sicherere Variante kann die Ubersendung des Kiindigungsschreibens durch ein
Einwurf-Einschreiben darstellen. Hier kann der Briefzusteller im Streitfall als Zeuge
auftreten und das genaue Datum und die Uhrzeit des Einwurfs bestatigen. Der
sicherste Weg ist die Zustellung der Kindigung durch einen Boten. Damit dieser
den Zugang des Kiindigungsschreibens spéter bezeugen kann, muss er vorab gese-
hen haben, dass das besagte Kiindigungsschreiben auch in dem Briefumschlag war.

Eine Kundigung kann grundsatzlich jederzeit erfolgen, d.h. sie ist nicht an die
Arbeitszeit gebunden, sondern kann auch am Feierabend oder an einem Sonn- oder
Feiertag erklart werden. Jedoch darf sie nicht zur ,,Unzeit”, so beispielsweise mitten
in der Nacht oder auf einem Betriebsausflug ausgesprochen werden.

6.3 Kiindigungsfristen

1. Gesetzliche Kiindigungsfristen

Wahrend einer vereinbarten Probezeit, welche maximal sechs Monate betragen
darf, kann das Arbeitsverhaltnis mit einer Frist von zwei Wochen gekiindigt werden.
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Arbeitnehmer Mlde hat am 1. Januar seine Arbeit als Briefzusteller
begonnen. Im Arbeitsvertrag wurde vereinbart, dass die ersten vier
Monate als Probezeit gelten. Da Miude mehrmals unentschuldigt
zu spat zur Arbeit erschienen ist, kiindigt der Arbeitgeber das Ar-
beitsverhaltnis mit Schreiben vom 10. April zum nachstméglichen
Zeitpunkt. Da er das Kiundigungsschreiben Mude persénlich am
10. April Gbergeben hat, endet das Arbeitsverhaltnis mit Ablauf des
24. April.

Beispieo!o:.o

Nach Ablauf der Probezeit bzw. wenn keine Probezeit vereinbart wurde, kann ein
Arbeitsverhaltnis gemafB § 622 Abs. 1 BGB mit der gesetzlichen Grundklndigungs-
frist von vier Wochen zum 15. oder zum Ende eines Kalendermonats gekindigt
werden. Dies gilt sowohl fir den Arbeitgeber als auch fur den Arbeitnehmer.

Arbeitnehmer Korrekt mochte nach Ablauf der Probezeit sein
Arbeitsverhaltnis zum nachstmoéglichen Zeitpunkt beenden. Heute
ist der 13. Juni. Der frihestmdgliche Kiindigungszeitpunkt ist der
15. Juli. Hier gilt es zu beachten, dass die Kiindigung spatestens am
17. Juni dem Arbeitgeber zugegangen sein muss.

Beispiel ;.

2. Verlangerte gesetzliche Kiindigungsfristen

GemalB § 622 Abs. 2 BGB verlangert sich die Kindigungsfrist fir den Arbeitgeber
abhéngig von der Betriebszugehorigkeit des Arbeitnehmers in insgesamt sieben
Stufen. Zeiten vor Vollendung des 25. Lebensjahres sind bei der Berechnung der
Betriebszugehorigkeit grundsatzlich zu bertcksichtigen.

Bei den verlangerten Kindigungsfristen ist eine Beendigung nur noch zum Ende
eines Kalendermonats maéglich:

— wenn das Arbeitsverhaltnis 2 Jahre bestanden hat: 1 Monat

— wenn das Arbeitsverhaltnis 5 Jahre bestanden hat: 2 Monate

— wenn das Arbeitsverhaltnis 8 Jahre bestanden hat: 3 Monate

— wenn das Arbeitsverhéltnis 10 Jahre bestanden hat: 4 Monate

— wenn das Arbeitsverhéltnis 12 Jahre bestanden hat: 5 Monate

— wenn das Arbeitsverhéltnis 15 Jahre bestanden hat: 6 Monate

— wenn das Arbeitsverhéltnis 20 Jahre bestanden hat: 7 Monate
Arbeitgeber Einzel méchte dem Arbeitnehmer Handel ordentlich
kuindigen, da dieser trotz mehrfacher Abmahnung weiterhin die Kun-
den beleidigt. Handel ist bereits seit 11 Jahren bei Einzel tatig. Mit
welcher Frist kann Einzel kiindigen und zu welchem Zeitpunkt, wenn

heute der 26. November ist? Die Kiindigungsfrist betragt 4 Monate
zum Ende eines Kalendermonats, da das Arbeitsverhéaltnis seit Gber 10

Beispiel ;.
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Jahren, aber noch keine zwélf Jahre bestand. Der frihestmdgliche
Beendigungszeitpunkt ist der 31. Marz des folgenden Jahres.

Fur die Berechnung der maBgebenden Kundigungsfrist muss das Arbeitsverhaltnis
ununterbrochen bestanden haben, wobei Unterbrechungen bis zu einem Monat
noch als unschadlich gesehen werden. Voraussetzung ist aber, dass zwischen den
Beschaftigungsverhéaltnissen neben dem engen zeitlichen auch ein sachlicher Zu-
sammenhang besteht. Hier ist dann auf die Art der Tatigkeit, die Gleichartigkeit des
Arbeitsorts, den Arbeitsumfang, den Arbeitsplatz und das Arbeitsentgelt abzu-
stellen. Die Beriicksichtigung einer Vorbeschaftigung kommt allerdings dann nicht
in Betracht, wenn der Arbeitnehmer das friihere Beschaftigungsverhaltnis selbst
gekundigt hat.

Bei einem Betriebstibergang nach § 613a BGB hat der neue Betriebsinhaber die Be-
schaftigungszeiten des Arbeitsnehmers bei dem bisherigen Inhaber bei der Berech-
nung der Betriebszugehorigkeit und somit bei der maBBgebenden Kindigungsfrist
grundséatzlich zu bertcksichtigen.

3. Tarifvertragliche Regelungen

Nach § 622 Abs. 4 BGB konnen die Grundkindigungsfrist, die verlangerte Kun-
digungsfrist und die Kundigungsfrist wahrend der vereinbarten Probezeit durch
einen Tarifvertrag verklrzt oder verlangert werden. Wann ein Tarifvertrag auf das
Arbeitsverhéaltnis Anwendung findet, wissen Sie bereits.

Nach dem Mantelrahmentarifvertrag fir das Wach- und Sicherheits-
gewerbe fur die Bundesrepublik Deutschland kann das Arbeits-
verhaltnis wahrend der Probezeit mit einer Frist von 4 Tagen und
nach Ablauf dieser wahrend den ersten 2 Jahren des Beschaf-
tigungsverhaltnisses mit einer Frist von 21 Kalendertagen zum
Schichtende geklindigt werden.

Beispiel -

Nach diesem Tarifvertrag sind die Kindigungsfristen kirzer als die gesetzlichen.
Andere Tarifvertrage hingegen enthalten langere Fristen.

Nach dem TV6D betragt die Kiindigungsfrist bei einer Betriebszu-
gehorigkeit von mindestens 10 Jahren 5 Monate zum Schluss eines
Kalendervierteljahres.

Beispiel

Auch wenn tarifvertraglich eine kiirzere oder langere Kindigungsfrist moglich ist,
durfen fur den Arbeitnehmer keine langeren Kiindigungsfristen vereinbart werden
als fur den Arbeitgeber.

4. Einzelvertragliche Regelungen

Bei der gesetzlichen Grundkindigungsfrist von 4 Wochen und den verlangerten
Kundigungsfristen handelt es sich um sogenannte Mindestkindigungsfristen. Aus
diesem Grund durfen diese durch einzelvertragliche Vereinbarungen nicht verkirzt
werden, aber verlangert werden.
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Sollen die verlangerten Kiindigungsfristen auch fir den Arbeitnehmer gelten, muss
dies arbeitsvertraglich vereinbart werden, sonst gilt nur die gesetzliche Grundkuln-
digungsfrist fur den Arbeitnehmer.

6.4 Schutz vor bestimmten Kiindigungen

1. VerstoB3 gegen ein gesetzliches Verbot

Die Kiindigung einer Arbeitnehmerin wéahrend der Schwangerschaft (§ 17 MuSchG)
oder die Kindigung wahrend der Elternzeit (§ 18 BEEG) ist gesetzlich verboten,
so dass eine trotzdem ausgesprochene Kindigung nach § 134 BGB unwirksam ist.
Weitere Ausfiihrungen zu diesem Thema und welche Personen noch durch gesetz-
liche Vorschriften geschitzt sind, finden Sie unter Punkt 6.7.

Nach den Vorschriften des AGG, welche eine unangemessene Benachteiligung aus
bestimmten Grinden nicht erlauben, kénnen auch Kindigungen, die hiergegen
verstoBen, unter bestimmten Voraussetzungen unwirksam sein. So hat das BAG
beispielsweise entschieden, dass die Kiindigung eines Arbeitnehmers mit einer HIV-
Infektion, der in den ersten sechs Monaten des Arbeitsverhéaltnisses noch keinen
Schutz nach dem KSchG genieBt, eine Benachteiligung nach § 1 AGG darstellt und
somit nach § 134 BGB unwirksam ist.

2. Betriebsiibergang

Geht ein Betrieb oder Betriebsteil durch Rechtsgeschaft von dem bisherigen
Betriebsinhaber auf einen anderen Inhaber Uber, so wird der neue Inhaber nach
§ 613a BGB automatisch neuer Arbeitgeber des Arbeitnehmers. Voraussetzung
hierfur ist allerdings, dass der Arbeitnehmer dem Ubergang nicht ausdricklich
widersprochen hat.

Kindigt nun der neue Arbeitgeber einem Arbeitnehmer wegen des Betriebsuber-
gangs, ist diese Kiindigung unwirksam. Liegen hingegen andere Griinde vor, wie
z.B. Spar- und RationalisierungsmaBnahmen oder verhaltensbedingte Grinde,
fuhrt dies nicht zur Unwirksamkeit der Kiindigung nach § 134 BGB.

3. Arbeitsvertragliche und tarifvertragliche
Kiindigungsbeschrankungen

Aufgrund der Vertragsfreiheit kénnen Arbeitgeber und Arbeitnehmer in dem Ar-
beitsvertrag vereinbaren, dass eine ordentliche Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses
ausgeschlossen ist oder nach einer bestimmten Betriebszugehérigkeit nur noch aus
wichtigem Grund gekindigt werden kann. Solche Vereinbarungen finden sich
in Arbeitsvertragen jedoch selten. Vielmehr beinhalten einige Tarifvertrage, wie
§ 34 Abs. 2 TvoD, solche Regelungen. Hiernach kann einem Arbeitnehmer, der das
40. Lebensjahr vollendet hat und 15 Jahre fir den Arbeitgeber tatig gewesen ist,
nur noch aus wichtigem Grund gekiindigt werden.
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4. MaBregelungsverbot nach § 612a BGB

Ist der Arbeitgeber mit der Zahlung des Lohns in Rickstand oder kommt er sonst
einer Pflicht aus dem Arbeitsverhéltnis nicht nach, kann der Arbeitnehmer ihn auf-
fordern, den ausstehenden Lohn zu zahlen bzw. einer bestimmten Pflicht nach-
zukommen. Kundigt der Arbeitgeber daraufhin das Arbeitsverhaltnis mit dem
Arbeitnehmer, verstoBt dies gegen § 612a BGB und fiuihrt ebenfalls zur Unwirksam-
keit der Kiindigung nach § 134 BGB.

6.5 Die ordentliche Kiindigung

1. Allgemeiner Kiindigungsschutz

Da der Arbeitgeber nicht verpflichtet ist, den Kiindigungsgrund in der Kindigung
anzugeben, kénnen viele Arbeitnehmer nicht nachvollziehen, warum sie diese
erhalten haben. Erst in einem mdéglichen gerichtlichen Verfahren nach Erhebung
der Kiindigungsschutzklage muss der Arbeitgeber die konkreten Griinde zur Kindi-
gung nennen, da ihn diesbezlglich die Darlegungs- und Beweislast trifft. Voraus-
setzung hierfur ist allerdings die Anwendbarkeit des KSchG, d.h. das Arbeits-
verhaltnis in dem Betrieb oder Unternehmen muss im Zeitpunkt des Zugangs
der Kiindigung langer als sechs Monate bestanden haben und es missen dort in der
Regel mehr als 10 Arbeitnehmer beschéftigt sein.

In die sechsmonatige Beschaftigungszeit fallen auch Urlaubs- und Krankheitszeiten,
aber auch Zeiten eines friheren Arbeitsverhaltnisses mit demselben Arbeitgeber
sind zu berlcksichtigen, wenn zwischen altem und neuem Arbeitsverhéltnis nur
wenige Tage liegen. Hat der Arbeitnehmer das vorherige Arbeitsverhaltnis selbst
beendet, findet dieses bei der Dauer der Betriebszugehérigkeit keine Bertcksich-
tigung.

Besteht das Arbeitsverhaltnis bereits [anger als sechs Monate, kann die Anwendbar-
keit des KSchG trotzdem ausgeschlossen sein, wenn in dem Betrieb in der Regel
zehn oder weniger Arbeitnehmer beschaftigt sind. Ob dies der Fall ist oder nicht, ist
dadurch zu bestimmen, in dem man die regelmaBige Zahl der Beschaftigten ruck-
blickend ermittelt. Hierbei sind Auszubildende Uberhaupt nicht und Teilzeitbe-
schaftigte, entsprechend ihrer regelmaBigen woéchentlichen Arbeitszeit, unter-
schiedlich zu berticksichtigen. Teilzeitbeschaftigte mit nicht mehr als zwanzig Wo-
chenstunden sind mit 0,5 und diejenigen mit nicht mehr als 30 Stunden pro Woche
mit 0,75 zu zahlen. Bei der Berechnung der genauen Beschaftigtenzahl ist auch der
gekindigte Arbeitnehmer mitzuzahlen.

Im Betrieb des Arbeitgebers Sauber arbeiten funf Arbeitnehmer
% in Vollzeit (40 Stunden), vier mit einer Arbeitszeit zwischen 21 und

30 Stunden und sechs mit einer unter 20 Stunden in der Woche.
Arbeitgeber Sauber will nun dem Arbeitnehmer Ordentlich, der seit
6 Jahren dem Betrieb angehdrt und in Vollzeit dort arbeitet, kindi-

Beispiel -,
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gen, da er zum wiederholten Mal nach erfolgter Abmahnung zu
spat zur Arbeit erschienen ist. GenieBt Arbeitnehmer Ordentlich
den allgemeinen Kiindigungsschutz nach dem KSchG? JA, da er lan-
ger als sechs Monate dort tatig ist und mehr als zehn Arbeitnehmer
(insgesamt 11) in dem Betrieb arbeiten.

Haben in dem Betrieb vor dem 31. Dezember 2003 mehr als finf und weniger als
zehn Arbeitnehmer gearbeitet, gilt dieser niedrigere Schwellenwert fur die ,Alt-
arbeitnehmer” auch heute noch, sofern auch heute noch mehr als funf ,Altarbeit-
nehmer” in dem Betrieb beschaftigt sind. Sind zwischenzeitlich von diesen Beschaf-
tigten nach dem 31. Dezember 2003 so viele aus dem Betrieb ausgeschieden, dass
die Zahl unter funf , Altarbeitnehmer” gesunken ist, genieBen diese nicht mehr den
speziellen , Altkindigungsschutz”. Der normale Kiindigungsschutz nach dem KSchG
kommt erst dann zur Anwendung, wenn die Zahl Gber zehn liegt, wobei hier sowohl
die ,Altbeschaftigten” als auch die Neubeschaftigten zu beriicksichtigen sind.

Der allgemeine Kiindigungsschutz des KSchG gilt grundsatzlich nur fur Arbeitneh-
mer und umfasst nur die ordentliche Kindigung des Arbeitgebers. Kiindigungen
des Arbeitnehmers, andere Beendigungstatbestdnde des Arbeitsverhaltnisses und
Kandigungen aus anderen als den in § 1 Abs. 2 KSchG genannten Grinden werden
vom KSchG grundséatzlich nicht umfasst. Dies bedeutet auch fur die fristlose Kiindi-
gung, dass sie nicht unter den Anwendungsbereich des KSchG fallt.

2. Sozialwidrigkeit der Kiindigung

Ist der Anwendungsbereich des KSchG eréffnet — Beschaftigung langer als sechs
Monate und mehr als zehn Arbeitnehmer oder mehr als funf Altarbeitnehmer —
muss sich die Kiindigung vor allem an § 1 Abs. 2 und 3 KSchG messen lassen. Hier-
nach ist eine Kindigung sozial ungerechtfertigt und somit unwirksam, wenn sie
nicht durch Grinde, die in der Person oder in dem Verhalten des Arbeitnehmers
liegen oder durch dringende betriebliche Erfordernisse, die einer Weiterbeschaf-
tigung des Arbeitnehmers in diesem Betrieb entgegenstehen, bedingt ist. Sofern
dringende betriebliche Grinde vorliegen, ist eine Kindigung dann sozial un-
gerechtfertigt, wenn der Arbeitgeber bei der Auswahl des Arbeitnehmers soziale
Gesichtspunkte nicht oder nicht ausreichend bericksichtigt hat. Welche Punkte dies
sind, behandeln wir unter Punkt 6.5.3.

3. Kiindigung als letztes Mittel

Eine Kindigung soll grundsatzlich nur als letztes Mittel in Betracht gezogen wer-
den, d.h. der Arbeitgeber muss vor Ausspruch einer Kiindigung versuchen, den Fort-
bestand des Arbeitsverhéltnisses durch andere geeignete und mildere Ma3nahmen
zu sichern, eventuell zu gednderten Arbeitsbedingungen. Daher gilt der Grundsatz
+Anderungskiindigung vor Beendigungskiindigung”.

Ist ein Arbeitnehmer zum Beispiel zu spét zur Arbeit erschienen oder hat er sich
nicht unverzuglich beim Arbeitgeber krankgemeldet, hat vor Ausspruch einer ver-
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haltensbedingten Kiindigung zunéachst eine Ermahnung oder Abmahnung als mil-
deres Mittel zu erfolgen. Je nach Grad der Pflichtverletzung kann sogar von dem
Arbeitgeber verlangt werden, dass er den Arbeitnehmer nicht nur einmal wegen
des gleichen oder vergleichbaren Verhaltens abmahnt.

Kann ein Arbeitnehmer aus gesundheitlichen Grinden seine bisherige Tatigkeit
nicht mehr austben, stellt dies keinen Grund zur Beendigung des Arbeitsverhaltnis-
ses dar. Vielmehr muss der Arbeitgeber zunéachst prifen, ob er den Arbeitnehmer
auf einem anderen freien Arbeitsplatz , leidensgerecht” einsetzen kann. Ist ein sol-
cher Arbeitsplatz vorhanden und weigert sich der Arbeitnehmer einen Anderungs-
vertrag abzuschlieBen, muss der Arbeitgeber eine Anderungskiindigung ausspre-
chen. Eine Beendigungskiindigung kommt nicht in Betracht.

4. Prognose

Da der Fortbestand des Arbeitsverhéltnisses bei einer Kiindigung erheblich gefahr-
det ist, hat der Arbeitgeber bei Ausspruch der Kindigung eine Prognose zu treffen
und zwar dahingehend, ob mit weiteren Belastungen oder Stérungen des Arbeits-
verhéltnisses zu rechnen ist. Dabei darf die Zukunftsprognose nicht nur auf Wahr-
scheinlichkeiten oder bloBe Vermutungen gestltzt werden.

5. Interessenabwégung

SchlieBlich muss bei der Prafung der Sozialwidrigkeit der Kiindigung eine Interes-
senabwagung zwischen den Interessen des Arbeitgebers an der Beendigung des
Arbeitsverhéltnisses und denjenigen des Arbeitnehmers am Fortbestand des
Arbeitsverhaltnisses stattfinden. Als Interessen des Arbeitnehmers sind das Lebens-
alter, evtl. Unterhaltspflichten, Vermittlungsaussicht auf dem Arbeitsmarkt und
z.B. die Aussicht auf einen zeitnahen Bezug der Altersrente zu berlcksichtigen. Auf
Seiten des Arbeitgebers hingegen kann von Bedeutung sein, ob es sich um ein lang-
jahrig beanstandungsfreies Arbeitsverhaltnis handelt oder nicht.

6.5.1 Personenbedingte Griinde

1. Alilgemeines

Eine Kindigung des Arbeitsverhéltnisses aus Griinden, die in der Person des Arbeit-
nehmers liegen, ist immer dann in Betracht zu ziehen, wenn der Arbeitnehmer auf-
grund seiner personlichen Fahigkeiten und Eigenschaften nicht mehr in der Lage
ist, kiinftig seine arbeitsvertraglichen Pflichten zu erftllen. Dies kann insbesondere
bei mangelnder kérperlicher Eignung sowie bei Erkrankungen und damit verbun-
dener Leistungsminderung der Fall sein.

Liegen solche Einschrankungen beim Arbeitnehmer vor, fihrt dies nicht unmittel-
bar zu einer Kundigung. Dies haben Sie bereits unter Punkt 6.5 Ziffer 3 erfahren.
Vielmehr muss der Arbeitgeber darlegen und beweisen, dass die Weiterbeschafti-
gung des Arbeitnehmers zu erheblichen Beeintréchtigungen der betrieblichen und
wirtschaftlichen Interessen fuhrt.
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2. Einzelfalle
a) Krankheit

Viele Arbeitnehmer sind immer noch der Auffassung, dass man ihnen wahrend
eines bestehenden Krankenscheins nicht kiindigen kann. Mit der Nennung der
personenbedingten Griinde bietet das Gesetz ausdrlcklich die Moéglichkeit, auch
wegen Krankheit zu kiindigen. Allerdings ist eine krankheitsbedingte Kiindigung
an bestimmte Voraussetzung gebunden und daher nicht so einfach.

Zuerst einmal muss der Arbeitgeber zum Zeitpunkt der Kiindigung nachweisen,
dass bei dem Arbeitnehmer eine negative Gesundheitsprognose vorliegt und aus
diesem Grund zukUnftig auch weiterhin mit weiteren Erkrankungen im bisherigen
Umfang zu rechnen ist. Dies kann der Arbeitgeber in der Regel nicht, da der Arbeit-
nehmer nicht verpflichtet ist, ihm die Diagnosen und somit die Ursachen der Krank-
heit zu nennen.

Neben dieser negativen Gesundheitsprognose muss der Arbeitgeber darlegen, dass
es durch die Fehlzeiten des Arbeitnehmers zu konkreten Stérungen im Betriebs-
ablauf oder zu erheblichen wirtschaftlichen Belastungen gekommen ist. Hier spie-
len Faktoren wie die Hohe der Entgeltfortzahlungen, die Kosten fir die befristet
eingestellte Krankheitsvertretung oder die Mehrarbeit der Kolleginnen und Kolle-
gen, also Uberstunden, eine wichtige Rolle. Liegen die Griinde der Arbeitsunfihig-
keit im betrieblichen Bereich, ist dem Arbeitgeber die Hinnahme einer Beeintrachti-
gung seiner betrieblichen Interessen eher zuzumuten. Dies bedeutet, dass das Inte-
resse des Arbeitnehmers am Fortbestand des Arbeitsverhaltnisses in solchen Fallen
Vorrang hat.

Wie Sie bereits unter Punkt 3.1.3 Ziffer 4 Exkurs BEM erfahren haben, ist ein Arbeit-
geber zur Einleitung und Durchfihrung eines BEM nach § 167 Abs. 2 SGB IX ver-
pflichtet, sobald der Arbeitnehmer innerhalb eines Jahres langer als sechs Wochen
ununterbrochen oder wiederholt arbeitsunféhig ist. Da die Kindigung nach dem
JUltima-ratio-Prinzip” immer das letzte Mittel sein soll, ist der Arbeitgeber bei der
von ihm durchzufiihrenden Interessenabwagung stets verpflichtet, auch die Inte-
ressen des betroffenen Arbeitnehmers zu berlcksichtigen. Insoweit muss der
Arbeitgeber zunachst prifen, ob er den Arbeitnehmer auf einem anderen, leidens-
gerechten Arbeitsplatz weiterbeschéftigen kann. Hierfur ist das BEM das passende
Verfahren, da eine solche Méglichkeit und andere mégliche Anderungen der Ar-
beitsbedingungen gemeinsam mit dem betroffenen Arbeitnehmer besprochen und
umgesetzt werden kénnen.

Die Durchfuhrung eines solchen Verfahrens ist allerdings keine formelle Voraus-
setzung zur Wirksamkeit einer krankheitsbedingten Kindigung. Kindigt der
Arbeitgeber ohne vorherige Durchfihrung des BEM, hat dies jedoch Folgen fur
die Darlegungs- und Beweislast im gerichtlichen Verfahren. So muss er glaubhaft
erkldren und darlegen, dass Anderungen der Arbeitsbedingungen nichts bewirkt
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hatten und dass weitere Hilfen, wie z.B. eine Reha-MaBnahme klnftige Fehlzeiten
nicht hatten vermeiden kénnen. Diesen Beweis wird der Arbeitgeber in den meis-
ten Fallen nicht fihren kénnen, vor allem, wenn er die Diagnose(n) des Arbeitneh-
mers nicht kennt.

Eine krankheitsbedingte Kindigung ist entweder bei einer langandauernden
Krankheit oder bei haufigen Kurzerkrankungen maoglich.

aa) Kiindigung wegen lang andauernder Krankheit

Ist der Arbeitnehmer Uber einen ldngeren Zeitraum arbeitsunfahig erkrankt
und kann er demzufolge seine arbeitsvertraglich geschuldete Leistung nicht
erbringen, kann dies unter Umstanden eine ordentliche Kiindigung recht-
fertigen. Vor allem wenn Uberhaupt nicht vorhersehbar ist, wann mit einer
Genesung des Arbeitnehmers und der damit verbundenen Wiederherstellung
der Arbeitskraft zu rechnen ist. Nach Ansicht des BAG stellt eine lang andau-
ernde krankheitsbedingte Arbeitsunfahigkeit in der unmittelbaren Vergan-
genheit ein gewisses Indiz fur die Fortdauer der Arbeitsunfahigkeit in der
Zukunft dar. Dies gilt auch, wenn in den nachsten zwei Jahren nicht mit einer
anderen Diagnose zu rechnen ist.

bb) Kiindigung wegen haufiger Kurzerkrankungen

cc)

Ist ein Arbeitnehmer im Jahr mehrmals fir einen kurzen Zeitraum krank, kann
dies unter Umstanden ebenfalls zu einer ordentlichen, krankheitsbedingten
Kundigung fuhren. Dies aber nur, wenn zu beflrchten ist, dass der Arbeit-
nehmer auch in Zukunft wegen haufiger Kurzerkrankungen ausfallen wird,
wobei Ausfallzeiten in der Vergangenheit Anhaltspunkt hierfur sein kénnen.
Betragen die Ausfallzeiten sechs Wochen oder weniger, ist dies vom Arbeitge-
ber hinzunehmen. Vor allem unter dem Gesichtspunkt, dass er in den ersten
sechs Wochen der Arbeitsunfahigkeit zur Lohnfortzahlung verpflichtet ist.

Da jede Entscheidung Uber eine krankheitsbedingte Kiindigung eine Einzelfall-
entscheidung ist, gibt es bei haufigen Kurzerkrankungen keine zeitliche Gren-
ze, ab wenn eine Kiindigung gerechtfertigt ist. In der Regel kann man aber da-
von ausgehen, dass eine soziale Rechtfertigung dann vorliegt, wenn der Arbeit-
nehmer innerhalb der letzten beiden Jahre im Durchschnitt mehr als 25 % der
Arbeitstage wegen Kurzerkrankungen gefehlt hat.

Kiindigung bei dauernder Leistungsunfahigkeit

Eine negative Gesundheitsprognose liegt in der Regel dann vor, wenn der
Arbeitnehmer dauerhaft nicht mehr in der Lage ist, seine vertraglich geschulde-
te Arbeit zu erbringen. Ist auch kein leidensgerechter Arbeitsplatz vorhanden,
fuhrt dies gleichzeitig dazu, dass auch die betrieblichen Interessen erheblich be-
eintrachtigt sind und eine ordentliche Kiindigung gerechtfertigt sein kann.
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Aufgrund eines schweren Bandscheibenvorfalls ist es dem Paket-
zusteller noch nicht mal mehr moglich, leichte Pakete zu tragen,
oder aufgrund einer angeborenen Sehbehinderung, die mit dem
Alter immer schlimmer wird, kann der Arbeitnehmer keine Arbei-
ten mehr verrichten.

b) Alkoholabhangigkeit

Alkoholabhangigkeit ist eine Krankheit und kann ebenfalls zu einer Kindigung
des Arbeitsverhéltnisses fuhren. Allerdings ist der Arbeitgeber vor Ausspruch einer
Kiandigung verpflichtet, dem Arbeitnehmer die Chance einer Entziehungskur zu
geben. Eine negative Gesundheitsprognose liegt erst dann vor, wenn der Arbeit-
nehmer zum Zeitpunkt der Kiindigung nicht bereit ist, eine Therapie zu absolvie-
ren, oder eine solche Therapie nicht zum gewinschten Erfolg gefiihrt hat und der
Arbeitnehmer weiter Alkohol konsumiert oder riickfallig geworden ist.

Beispieo!o:'o

¢) Eignung
Die fehlende Eignung des Arbeitnehmers, sowohl in fachlicher, kérperlicher oder
personlicher Hinsicht, kann eine personenbedingte Kiindigung rechtfertigen.

Trunkenheitsfahrt eines Arbeitnehmers und Entzug der Fahrer-
laubnis, so dass er seiner Tatigkeit als Fernfahrer nicht mehr nach-
kommen kann oder Sexualdelikte von Lehrern oder Erziehern im
privaten Bereich.

Beispieo!o:'o

6.5.2 Verhaltensbedingte Griinde

1. Voraussetzungen

Eine verhaltensbedingte Kindigung kann dann gerechtfertigt sein, wenn der
Arbeitnehmer durch sein Verhalten eine arbeitsvertragliche Pflicht verletzt hat. Da
die Kindigung jedoch immer das letzte Mittel sein soll, muss der Arbeitgeber vor
Ausspruch einer Kiindigung im Rahmen einer Interessenabwagung prufen, ob das
Verhalten des Arbeitnehmers an sich geeignet ist, einen solchen Schritt zu rechtfer-
tigen. Kommt der Arbeitgeber zu dem Ergebnis, dass das Verhalten des Arbeitneh-
mers eine Kiindigung rechtfertigt, ist es nur dann beachtlich, wenn der Arbeitgeber
auch in Zukunft mit gleichen oder dhnlichen Vertragsversté3en rechnen muss.

Entscheidend ist in solchen Fallen immer, ob der Arbeitnehmer wegen des gleichen
oder dhnlichen Verhaltens in der Vergangenheit schon einmal oder ggfs. mehrmals
abgemahnt worden ist. Nur dann besteht tatsachlich eine Wiederholungsgefahr,
die eine verhaltensbedingte Kiindigung rechtfertigen kann. Wann ein Arbeitgeber
den Arbeitnehmer abmahnen und wie der Arbeitnehmer darauf reagieren kann,
haben Sie bereits unter Punkt 5. Abmahnung erfahren.

Eine vorherige Abmahnung ist in den Fallen entbehrlich, bei denen das Verhalten
des Arbeitnehmers eine auBerordentliche Kiindigung rechtfertigen wirde.
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2. Einzelfalle
a) Alkohol- und Rauchverbot

Unabhangig von der Frage, ob ein betriebliches Alkoholverbot besteht oder
nicht, kann der Konsum von Alkohol wéahrend der Arbeitszeit nach vorheriger
Abmahnung eine verhaltensbedingte Kiindigung rechtfertigen. Durch den Alko-
holkonsum wird in der Regel die Arbeitsleistung des Arbeitnehmers beeintrach-
tigt oder es besteht die Gefahr, dass der Arbeitnehmer sich selbst oder andere
gefdhrdet. Je nach Berufsfeld kann bereits ein einmaliger VerstoB gegen das
Alkoholverbot eine verhaltensbedingte Kindigung rechtfertigen. Das kann
beispielsweise bei Arzten, Piloten oder Berufskraftfahrern der Fall sein.

Fahrt Alkoholisierung im Privatbereich zum Verlust des Flhrerscheins, so kann
dies gegebenenfalls eine personenbedingte Kiindigung rechtfertigen. Gleiches
gilt in den Fallen, in denen der Arbeitnehmer alkoholabhéngig ist. Sehen Sie
hierzu unter Punkt 6.5.1 b) Ziffern 2 und 4 nach.

VerstoBt ein Arbeitnehmer trotz wiederholter Abmahnung erneut gegen ein im
Betrieb zwingend vorgeschriebenes Rauchverbot, kann eine Kiindigung auch bei
langjahriger Betriebszugehorigkeit gerechtfertigt sein. Ein solches Rauchverbot
ist z.B. in fleisch- oder sonstigen Lebensmittel verarbeitenden Betrieben ange-
bracht, da hier bestimmte Vorschriften eingehalten werden mussen.

b) Arbeitsverweigerung

Verweigert der Arbeitnehmer ohne Grund seine Arbeit, kann dies eine verhal-
tensbedingte Kiindigung rechtfertigen. Dies gilt jedoch nur, wenn der Arbeit-
nehmer auch verpflichtet ist, die ihm zugewiesene Tatigkeit auszutiben.

Ein Verweigerungsrecht kann z.B. dann vorliegen, wenn sich der Arbeitnehmer
durch die Arbeitsaufnahme einer Gesundheitsgefahrdung aussetzen wirde, da
der Arbeitsplatz mit gefahrlichen Stoffen belastet ist, oder von einer Maschine,
an der der Arbeitnehmer seine Arbeit verrichten soll, eine erhebliche Gefahr aus-
geht. Liegt eine beharrliche Arbeitsverweigerung des Arbeitnehmers vor, kann
sogar eine auBerordentliche Kiindigung in Betracht kommen. Da eine Kundi-
gung immer zukunftsbezogen ist, muss in solchen Féllen allerdings bertcksich-
tigt werden, ob der Arbeitnehmer auch zuklnftig seiner Arbeitspflicht nicht
nachkommen wird. Dies ist in jedem einzelnen Fall zu prufen, so dass unter Um-
standen lediglich eine ordentliche Kiindigung gerechtfertigt ist.

Auch kann nach dem Grundsatz der VerhaltnismaBigkeit vor dem Ausspruch
einer verhaltensbedingten Kiindigung eine ,letzte” Abmahnung geboten sein.
Dies gilt beispielsweise, wenn die Weigerung des Arbeitnehmers zur Erfullung
seiner Arbeitspflicht auf arbeitsbedingten Problemen in der Zusammenarbeit mit
einem oder mehreren Kollegen beruht.
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Tritt ein Arbeitnehmer eigenmachtig seinen Urlaub an oder erscheint er trotz ab-
gelehntem Urlaubsantrag nicht zur Arbeit, riskiert er eine verhaltensbedingte
Kindigung, ohne dass der Arbeitgeber ihn vorher abmahnen muss. Unter Um-
standen ist in solchen Fallen auch eine auBerordentliche Kiindigung angebracht.

c) AuBerbetriebliches Verhalten

Da der Arbeitnehmer bei einer verhaltensbedingten Kiindigung eine Pflicht aus
dem Arbeitsverhaltnis verletzt haben muss, kann auBerbetriebliches Verhalten
nur dann zu solch einer Kiindigung fuhren, wenn das Verhalten unmittelbaren
Bezug zum Arbeitsverhéltnis hat.

Ein Angestellter des Finanzamtes begeht selbst Steuerhinterzie-
%) hung.

Beispiel

Zunehmend gewinnt auch die Frage des auBerbetrieblichen Verhaltens von
Arbeitnehmern an Bedeutung, die im kirchlichen Bereich arbeiten. Hier verlan-
gen die Arbeitgeber von ihren Angestellten Loyalitat, welche teilweise auch
noch in einer kirchlichen Grundordnung verankert ist. So gab es beispielsweise
Falle, bei denen der Arbeitnehmer wieder geheiratet hatte oder aus der Kirche
ausgetreten war und der Arbeitgeber daraufhin verhaltensbedingt gektindigt
hatte. Die Gerichte hatten in diesen Féllen dem Arbeitgeber Recht gegeben, so
dass die Kindigungen wirksam waren.

d) Internetnutzung

Es gibt heute fast keinen Beruf mehr, in welchem das Internet nicht genutzt
wird. Trotzdem kann die private Nutzung des Internets wahrend der Arbeitszeit
einen Kindigungsgrund darstellen. Dabei ist zu unterscheiden, ob die Nutzung
vom Arbeitgeber gestattet wurde oder nicht. Hat der Arbeitgeber die Nutzung
erlaubt, kann eine solche in erheblichem zeitlichem Umfang eine Pflichtver-
letzung darstellen. Ist die Nutzung grundsatzlich nicht erlaubt und der Arbeit-
nehmer verstoBt hiergegen, dann liegt grundsatzlich eine arbeitsvertragliche
Pflichtverletzung vor. Diese wiederum wirkt umso schwerer, je mehr der Arbeit-
nehmer seine eigentliche Arbeitspflicht in zeitlicher und inhaltlicher Sicht
vernachlassigt hat.

e) AuBerungen und Beleidigungen im Internet

Im Zeitalter des Internets gewinnen private Nachrichten, Gruppennachrichten,
Posts oder sonstige Veroffentlichungen des Arbeitnehmers in sozialen Netz-
werken wie Facebook, Twitter, LinkedIn, XING, WhatsApp usw. aus arbeitsrecht-
licher Sicht immer mehr an Bedeutung. Denn abhangig vom Inhalt der getatig-
ten AuBerung des Arbeitnehmers kann hierin eine Pflichtverletzung zu sehen
sein, die den Arbeitgeber zur Kiindigung berechtigt.
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Zwar kann ein Arbeitnehmer grundsatzlich seine Meinung frei duB8ern. Dies hat
aber dort seine Grenzen, wo es zu einem VerstoB3 gegen die Treue- und Loyali-
tatspflicht (siehe hierzu Punkt 4.2) gegenliber dem Arbeitgeber kommt. Dies ist
insbesondere dann der Fall, wenn es sich um Schmahkritik, Formalbeleidigun-
gen, personliche Angriffe auf den Arbeitgeber oder um Ligen handelt. Aber
nicht immer ist sofort klar, ob es sich tatsachlich um eine MeinungsauBerung des
Arbeitnehmers handelt. Neben ,Postings” auf der Pinnwand des eigenen Profils
kann der Arbeitnehmer durch andere Formen seine Zustimmung zu verschiede-
nen Dingen zum Ausdruck bringen. Er kann z.B. Posts anderer Nutzer kommen-
tieren, einen Beitrag mit einem ,Like” oder ,Gefallt mir” versehen oder er kann
einen Beitrag eines anderen Nutzers einfach ,nur” teilen. Hier stellt sich dann
die Frage, ob dies als eigene kundgetane Meinung zu sehen ist. Eine eindeutige
Antwort hierauf gibt es bislang nicht, da die Arbeitsgerichte dies sehr unter-
schiedlich sehen.

Der Ehemann einer Arbeitnehmerin eines 6ffentlichen Geldinstitu-
tes hatte auf Facebook folgendes gepostet: ,Hab gerade mein
Sparkassen-Schwein auf R.-T. getauft” ... ,Naja, irgendwann ste-
hen alle Schweine vor einem Metzger”. R. und T. sind die Namen
der beiden Vorstandsmitglieder des Arbeitgebers. Zudem hatte er
eine Fischdarstellung, bei der das Mittelstiick des Fisches durch das
Symbol des Geldinstitutes dargestellt war, gepostet. Daneben
stand , Unser Fisch stinkt vom Kopf”. Diesen Post hatte die Arbeit-
nehmerin durch das Anklicken des Buttons mit , Gefallt mir” be-
wertet. Das Gericht sah die fristlose Kindigung des Arbeitgebers
zwar als nicht gerechtfertigt an, da nicht bewiesen wurde, dass die
Arbeitnehmerin den Button selbst ,,gedriickt” hatte, gab aber zu-
gleich an, dass das Driicken des ,Gefallt-mir-Buttons” eine Loyali-
tatsverletzung gegentiber dem Arbeitgeber darstellen wiirde.

Beispie-!o:.o

Ein bloBes ,Liken” eines anderen Posts hat grundsatzlich nicht die Bedeutung
wie ein eigener Post oder ein Kommentieren eines fremden Posts. Aber durch ein
.Liken” werden gepostete AuBerungen in sozialen Netzwerken als bedeutender
wahrgenommen und beispielsweise bei Facebook gegeniiber anderen Verof-
fentlichungen hervorgehoben. Je mehr User einen Beitrag ,liken”, umso mehr
wird er priorisiert. Auch ist zu berlcksichtigen, dass ,gelikte” Posts anderer
Nutzer im Nachhinein auch auf dem persénlichen Profil des Arbeitnehmers sicht-
bar sind. Daher kann der Betatigung eines ,Like oder Gefallt-mir-Buttons” die
gleiche inhaltliche Bedeutung zukommen, wie einem gesprochenen Wort.

Hat der Arbeitnehmer AuBerungen auf seinem eigenen Profil gepostet, kann
er fur jeden einzelnen Post oder durch Einstellung seiner Privatsphéareein-
stellungen grundlegend festlegen, wer diesen sehen kann. Dies kann entweder
fur einen eng begrenzten Personenkreis wie seine Freunde oder nur fur eine
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bestimmte Gruppe sichtbar sein oder tatsachlich fir sémtliche Nutzer des ent-
sprechenden Netzwerks. Es geht hierbei um die Frage der Vertraulichkeit, die
bei der Beurteilung, ob eine solche AuBerung zuléssig ist oder nicht, zu berick-
sichtigen ist. Wirde ein Arbeitnehmer eine negative AuBerung in einem
personlichen Gesprach mit einem Arbeitskollegen tatigen, wirde diese dem
allgemeinen Personlichkeitsrecht des Arbeitnehmers unterliegen, so dass sich
eine Kuindigung nur ausnahmsweise auf diese AuBerungen stitzen kénnte. Ob
dieser Schutz auch fir AuBerungen in sozialen Netzwerken gilt, ist bisher von
den Arbeitsgerichten unterschiedlich gesehen worden.

Der Arbeitnehmer hatte auf seiner Pinnwand folgendes tber
seinen Vorgesetzten gepostet: ,scheiss G1, hat mir zwei abmah-
nungen gegeben innerhalb von drei monaten wegen rauigkeit.
Diesen kleinen scheisshaufen mache ich kaputt, werde mich be-
schweren Uber diesen wixxer bin 32jahre hier dabei und so ein
faules schwein der noch nie gearbeitet hat in seinem scheissleben
gibt mir zwei abmahnungen, da hat er sich im falschen verguckt
diese drecksau”. Dieser Post war nur fir die ,,70 Freunde” des
Arbeitnehmers sichtbar, wobei von diesen 36 Arbeitskollegen des
Arbeitnehmers waren. Das Gericht sah in diesem Fall eine ordent-
liche, verhaltensbedingte Kindigung ohne vorherige Abmah-
nung als angemessen an, da es den Post des Arbeitnehmers
wegen der groBen Anzahl an ,befreundeten” Arbeitskollegen
bei Facebook als , betriebséffentlich” bewertete.

Beispiel

Unabhangig von der Frage, ob der Arbeitnehmer den Adressatenkreis in dem
jeweiligen sozialen Netzwerk eingeschrankt hat oder nicht, argumentieren eini-
ge Arbeitsgerichte, dass AuBerungen in solchen Netzwerken grundsatzlich nicht
vertraulich sind, da die Posts durch ,Teilen” oder ,Retweeten” von Freunden
innerhalb kurzester Zeit ,6ffentlich” gemacht werden bzw. gemacht werden
koénnen. All diese Reaktionsmoglichkeiten haben zur Folge, dass die anfangliche
AuBerung fur einen noch gréBeren Adressatenkreis sichtbar wird und sich
schneller und weiter verbreitet. Andere Gerichte hingegen differenzieren nach
dem genauen Empféngerkreis. Danach ist eine AuBerung umso eher unzulassig,
je weniger der Arbeitnehmer den Adressatenkreis seiner Aussage durch Anpas-
sung seiner Privatsphareneinstellungen begrenzt hat. SchlieBlich ist auch nach
dem jeweiligen sozialen Netzwerk zu unterscheiden. In beruflichen Netzwerken
wie XING oder LinkedlIn, in denen Kollegen, Kunden oder Geschaftspartner des
Arbeitgebers Mitglied sind, hat eine negative AuBerung des Arbeitnehmers eine
hohere Stellung als bei rein ,privaten” sozialen Netzwerken wie Facebook oder
Instagram.

Soziale Netzwerke werden von Arbeitnehmern nicht nur fir Beleidigungen und
dhnliches genutzt, sondern oftmals auch als Plattform gesehen, um betriebliche
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Missstande oder sonstige Mangel anzusprechen. Begriindete Kritik am Arbeitge-
ber ist grundsatzlich ok, allerdings sollten solche Punkte intern angesprochen
werden. Halt sich der Arbeitnehmer nicht daran, kann dies auch zu einer Kindi-
gung durch den Arbeitgeber berechtigen, je nach Schwere entweder nach oder
ohne vorherige Abmahnung.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass jeder Fall gesondert zu Gberprifen und
zu bewerten ist. Hierbei spielen grundsatzlich der Empfangerkreis und die
Reichweite der AuBerung eine groBe Rolle. Aber auch die Stellung des Arbeit-
nehmers im Betrieb und die Intensitat der AuBerung. Werden durch die AuBe-
rung eine Vielzahl von Arbeitskollegen, Kunden oder Geschaftspartner des
Arbeitgebers erreicht, kann dies auch weitreichende Folgen haben, vor allem
im Hinblick auf die Schnelle der ,Veroffentlichung”. Aber auch der Umstand,
ob die AuBerung wéhrend oder auBerhalb der Arbeitszeit gepostet oder in
sonstiger Form verbreitet wurde, spielt eine wesentliche Rolle. Darlber hinaus
sind auch die Umstande, wie es zu dem Verhalten des Arbeitnehmers gekom-
men ist, bei der Bewertung, ob dies zu einer Kindigung fuhren kann oder
nicht, zu bertcksichtigen. Beispielsweise konnen dies sein, dass der Arbeitgeber
die Auseinandersetzung (mit)verursacht hat oder wie sonst der betriebliche
Umgangston ist.

Tlpp Auch wenn man sich durch den Arbeitgeber, Vorgesetzten oder

& Kunden des Arbeitgebers ungerecht behandelt fuhlt, sollte man
negative AuBerungen in Form von Beleidigungen, Kritiken oder
sogar Ligen niemals in sozialen Netzwerken posten. Selbst wenn
man solche Posts auf seinen Freundeskreis oder auf bestimmte
Personen beschrankt hat, sollte man dies nicht tun. Die Gefahr,
dass sich solche Posts innerhalb kirzester Zeit , verselbstdndigen”
und auf diesem Weg , 6ffentlich” werden, ist viel zu groB. AuBer-
dem weif3 man nie, ob wirklich die Person auf der anderen Seite
sitzt, mit der man meint zu ,Chatten” oder auf sonstigem Weg
zu kommunizieren. Vielmehr sollte man sich bei einer selbst emp-
fundenen ungerechten ,Behandlung” durch den Arbeitgeber
oder Vorgesetzten rechtliche Unterstitzung suchen, damit die
Sache von dort aus bewertet werden und nach Méglichkeiten der
Reaktion gesucht werden kann.

Pflichtverletzungen im Zusammenhang mit Arbeitsunfdhigkeit

Ist ein Arbeitnehmer krank und kann er deshalb nicht arbeiten, ist er nach § 5
EFZG verpflichtet, dies dem Arbeitgeber unverziglich mitzuteilen. Dauert die
Arbeitsunfahigkeit langer als drei Tage, muss der Arbeitnehmer eine Arbeits-
unfédhigkeitsbescheinigung vorlegen. Dies gilt auch fur Folgeerkrankungen, aber
auch dann, wenn die Lohnzahlungspflicht des Arbeitgebers endet und der
Arbeitnehmer Krankengeld von seiner Krankenkasse erhalt.
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Kommt der Arbeitnehmer einer dieser Pflichten oder allen nicht nach, liegt
eine Pflichtverletzung vor, welche den Arbeitgeber zur Abmahnung berechtigt.
Andert der Arbeitnehmer trotz erfolgter Abmahnung sein Verhalten nicht und
verstdBt weiterhin gegen diese Pflicht, fuhrt dies zu einer verhaltensbedingten
Kindigung, die dann in der Regel auch gerechtfertigt ist.

Erbringt der Arbeitnehmer wahrend einer dem Arbeitgeber gemeldeten oder
bescheinigten Arbeitsunfahigkeit Arbeitsleistungen fir sich selbst oder fir einen
Dritten, kann dies eine verhaltensbedingte Kiindigung, entweder nach vorheri-
ger oder ohne Abmahnung, rechtfertigen. Dies kommt immer auf den Einzelfall
und die Schwere der Vertragsverletzung an.

Der Arbeitnehmer ist wegen eines Bandscheibenvorfalls seit lan-
gerer Zeit krankgeschrieben. Da ihm die Decke auf den Kopf fallt
und zuhause sowieso gerade Umbauarbeiten stattfinden, tragt er
schwere Steine vor dem Haus nach hinten, damit er diese dort
verlegen kann.

Beispiel ;.

Dies gilt auch fur die Falle, in denen sich der Arbeitnehmer vom Arzt hat krank-
schreiben lassen, damit er anschlieBend in Urlaub fliegen konnte. Postet er dies
dann auch noch mit der Aussage ,,Ab zum Arzt und dann Koffer packen”, stellt
dies regelmaBig einen Grund zu einer verhaltensbedingten Kindigung, wenn
nicht sogar zu einer fristlosen Kiindigung dar. Hier hat sich der Arbeitnehmer die
Krankschreibung nur erschlichen, damit er in Urlaub fliegen kann. Dies wiegt
umso schwerer, wenn der Arbeitgeber den beantragten Urlaub fur diesen Zeit-
raum abgelehnt hat und der Arbeitnehmer dann seine Arbeitsunféhigkeit im
Vorfeld bereits angekiindigt hat. Dies stellt dann einen wichtigen Grund fir eine
fristlose Kiindigung dar.

6.5.3 Betriebsbedingte Griinde
1. Aligemeines

Nach § 1 Abs. 2S. 1 KSchG ist eine ordentliche Kiindigung auch dann sozial gerecht-
fertigt, wenn sie aus dringenden betrieblichen Erfordernissen erfolgt, die einer
Weiterbeschaftigung des Arbeitnehmers entgegenstehen. Solche betrieblichen
Grande kénnen z.B. dann vorliegen, wenn der Arbeitgeber einen Teil des Betriebs
aufgrund schlechter Auftragslage schlieBen méchte.

Ob die betriebsbedingte Kiindigung nun wirksam ist oder nicht, wird in drei Stufen
gepruft:

a) Dringende betriebliche Griinde

Zunachst ist festzustellen, ob der Arbeitsplatz aufgrund dringender betrieblicher
Erfordernisse weggefallen ist. Hierbei kénnen sich die betrieblichen Grinde so-
wohl aus auBerbetrieblichen als auch aus innerbetrieblichen Umstanden erge-
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ben. Zu den auBerbetrieblichen Griinden zahlen z.B. eine schlechte Auftragslage
oder Umsatzriickgang. Innerbetriebliche Griinde kdnnen etwa Rationalisierungs-
maBnahmen, Produktionsverlagerung ins Ausland oder auf eine andere Firma
sein.

Liegt ein solcher Grund vor, muss sich dieser konkret auf die zuklinftige Einsatz-
moglichkeit des Arbeitnehmers und auf einen Arbeitsplatz beziehen. Hierbei
muss allerdings kein bestimmter Arbeitsplatz entfallen sein.

Kindigt ein Bauunternehmer aufgrund ausgelaufener Baustellen
und fehlender Folgeauftrage drei von acht Maurern, ist nicht ent-
scheidend, ob die drei Maurer auf den fertigen Baustellen einge-
setzt wurden. Vielmehr ist darauf abzustellen, dass zuklnftig
aufgrund der schlechten Auftragslage nicht mehr mehr als finf
Maurer beschaftigt werden kénnen.

Beispiel .

Da die Kiindigung immer nur das letzte Mittel sein soll, mUssen die betrieblichen
Erfordernisse, die zu einem Wegfall eines Arbeitsplatzes fuhren, dringend sein.
Diese Dringlichkeit ist grundsatzlich nur dann gegeben, wenn fir den betroffe-
nen Arbeitnehmer kein freier, vergleichbarer und gleichwertiger Arbeitsplatz im
Unternehmen vorhanden ist.

b) Freier, vergleichbarer und gleichwertiger Arbeitsplatz

9]

Frei ist ein Arbeitsplatz, wenn er im Zeitpunkt der Kiindigung nicht durch einen
anderen Arbeitnehmer besetzt ist. Ist ein freier Arbeitsplatz vorhanden, kommt
aber ein Einsatz hierauf zunachst aufgrund fehlender Kenntnisse des Arbeit-
nehmers nicht in Frage, ist zunachst eine Fortbildung oder Umschulung des
Arbeitnehmers durchzuflihren, sofern diese fir den Arbeitgeber zumutbar ist.
Ein Arbeitsplatz ist dann vergleichbar und gleichwertig, wenn der Arbeitgeber
den Arbeitnehmer aufgrund seines Weisungsrechts ohne Anderung des Arbeits-
vertrages dorthin versetzen kann. In diesem Zusammenhang ist nicht nur auf den
Betrieb, sondern auf das ganze Unternehmen abzustellen.

Sozialauswahl

Betrifft die Entscheidung des Arbeitgebers nicht nur einen Arbeitnehmer, son-
dern mehrere, muss der Arbeitgeber entscheiden, wem er kiindigen wird. Bei
dieser Auswahlentscheidung hat der Arbeitgeber zunachst alle vergleichbaren
Arbeitnehmer zu ermitteln. Vergleichbar sind Arbeitnehmer dann, wenn sie un-
tereinander austauschbar sind, d.h. wenn sie aufgrund ihrer Fahigkeiten und
Ausbildung die Arbeit eines anderen Arbeitnehmers Gbernehmen kénnen. Dies
schlieBt eine kurze Einarbeitungszeit nicht aus. Vergleichbarkeit ist auch dann
gegeben, wenn sich verschiedene Arbeitnehmer wahrend krankheits- oder ur-
laubsbedingter Abwesenheit gegenseitig vertreten haben.
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In die Prifung der Vergleichbarkeit sind grundsétzlich nur solche Arbeitnehmer
einzubeziehen, die auf derselben , Ebene” unter denselben Arbeitsbedingungen
und vergleichbarem Lohn arbeiten.

Hat ein Arbeitgeber entschieden, dass er seine EDV-Abteilung
teilweise schlieBen wird, da er bestimmte Bereiche hiervon kiinf-
tig von einem externen Anbieter durchfiihren lasst, konnen in die
Sozialauswahl nur die betroffenen Mitarbeiter der EDV-Abtei-
lung einbezogen werden und nicht noch Mitarbeiter aus der
Verwaltung oder dem kaufméannischen Bereich.

Beispie-!o:.o

Aus dem Kreis der vergleichbaren Arbeitnehmer sind grundsatzlich diejenigen
herauszunehmen, die einen besonderen Kiindigungsschutz genieBen. Dies sind
beispielsweise Schwangere, Arbeitnehmer in Elternzeit oder Pflegezeit sowie Be-
triebsratsmitglieder. Ab wann dieser Personenkreis den besonderen Kundi-
gungsschutz genief3t und flr welchen Zeitraum, erfahren Sie unter Punkt 6.7.

Auch Beschaftigte, die aufgrund eines Tarifvertrages ordentlich nicht mehr
kiindbar sind, sind bei der Auswahl nicht mit zu berucksichtigen. Dies gilt auch
fur Arbeitnehmer, die dem Betrieb noch keine sechs Monate angehéren und
dementsprechend die Wartezeit des KSchG noch nicht erfillen. Diesen Personen
ist zuerst zu kindigen.

Nachdem die vergleichbaren Arbeitnehmer bestimmt worden sind, ist nun zu
prufen, wer weniger schutzbedurftig ist und daher die Kiindigung zuerst erhal-
ten soll. Dies geschieht anhand der Kriterien Betriebszugehérigkeit, Lebensalter,
Unterhaltspflichten und Schwerbehinderung.

6.5.4 Betriebsbedingte Kiindigung mit Abfindung

Mochte der Arbeitgeber einen bestimmten Teil des Betriebes schlieBen und ist er
sich in diesem Zusammenhang nicht sicher, ob die von ihm ausgewahlten Arbeit-
nehmer und die damit verbundenen betriebsbedingten Kiindigungen einer gericht-
lichen Kontrolle standhalten wirden, ermdglicht § 1a KSchG ihm eine gerichtliche
Auseinandersetzung zu umgehen bzw. zu vermeiden. Hiernach kann er betriebsbe-
dingt kiindigen und gleichzeitig eine Abfindung in Hohe eines Bruttomonatslohns
pro Beschaftigungsjahr anbieten. Diese Abfindung erhalt der Arbeitnehmer aller-
dings nur, wenn er keine Kindigungsschutzklage innerhalb von drei Wochen ab
Zugang der schriftlichen Kiindigung erhebt. Dies muss eindeutig aus dem Kun-
digungsschreiben hervorgehen.

Ist der Arbeitnehmer mit dem Angebot einverstanden, muss er dies dem Arbeit-
geber dem Grunde nach nicht mitteilen, da dieser mit Ablauf der dreiwdchigen
Klagefrist weiB, dass der Arbeitnehmer keine Klage erhoben hat. Bittet der Arbeit-
geber in dem Kiindigungsschreiben um Mitteilung, sollte der Arbeitnehmer dieser
Bitte nachkommen. Eine Annahme ist regelmaBig dann zu empfehlen, wenn der
Arbeitnehmer eine Anschlussbeschaftigung hat.
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6.6 Die AuBerordentliche Kiindigung

Wer das Arbeitsverhaltnis auBerordentlich beenden will, ohne Kiindigungsfristen
einzuhalten, braucht hierfur einen wichtigen Grund. Dies ist dann der Fall, wenn
Tatsachen vorliegen, auf Grund derer dem Kiindigenden unter Berlicksichtigung al-
ler Umstande des Einzelfalles und unter Abwagung der Interessen beider Vertrags-
teile die Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses bis zum Ablauf der Kiindigungsfrist
oder bis zu der vereinbarten Beendigung des Arbeitsverhéltnisses nicht zugemutet
werden kann. Dies gilt sowohl fur den Arbeitgeber als auch fir den Arbeitnehmer.
Eine auBerordentliche Kiindigung sollte allerdings nur dann in Erwégung gezogen
werden, wenn mildere Mittel wie ordentliche Kiindigung, Versetzung oder Abmah-
nung nicht in Betracht kommen.

6.6.1 Voraussetzungen

Genauso wie die ordentliche Kiindigung bedarf die auBerordentliche Kiindigung
der Schriftform. Da die auBerordentliche Kiindigung in der Regel fristlos ausgespro-
chen wird, ist weitere Voraussetzung, dass ein ,wichtiger Grund” vorliegt. Hierfir
ist zunachst festzustellen, ob der konkrete Sachverhalt geeignet ist, einen wichti-
gen Kundigungsgrund darzustellen. Im weiteren Verlauf ist sodann zu prifen, ob
der wichtige Grund die Kiindigung nach einer umfassenden Interessenabwéagung
rechtfertigt. Wichtig in diesem Zusammenhang ist, dass die auBerordentliche Kun-
digung keine Sanktion fur das Verhalten des Arbeitnehmers in der Vergangenheit
darstellt, vielmehr muss zukliinftig mit weiteren Belastungen zu rechnen sein, die
dem Kundigenden nicht zugemutet werden kdénnen.

Eine Begriindung der auBerordentlichen Kiindigung gegentiber dem zu Kuindigen-
den ist fur ihre Wirksamkeit grundsatzlich nicht erforderlich. Der Empfanger der
auBerordentlichen Kiindigung kann aber verlangen, dass ihm die Griinde fur die
Kandigung schriftlich mitgeteilt werden. Nach § 626 Abs. 2 BGB kann eine auBeror-
dentliche Kindigung nur innerhalb von zwei Wochen erfolgen, nachdem der Kiin-
digende von den fir die Kindigung maBBgebenden Tatsachen Kenntnis erlangt hat.

6.6.2 Wichtiger Grund

1. Wichtiger Grund fiir den Arbeitgeber
a) Griinde

Genauso wie eine ordentliche Kiindigung kann eine fristlose Kiindigung aus ver-
haltensbedingten, personenbedingten oder betriebsbedingten Griinden erfolgen,
wobei den Uberwiegenden Teil verhaltensbedingte Griinde ausmachen.

b) Einzelfalle

aa) Alkohol

Trinkt ein Arbeitnehmer wahrend der Arbeitszeit Alkohol oder kommt er
betrunken zur Arbeit, rechtfertigt dies nicht unbedingt eine auBerordentliche
Kundigung. Ein solche kommt grundsatzlich erst dann in Betracht, wenn der
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betroffene Arbeitnehmer wegen eines bereits begangenen VerstoBes gegen
das Alkoholverbot abgemahnt worden ist. Beruft sich der Arbeitnehmer da-
rauf, dass er alkoholabhangig ist, ist durch den Arbeitgeber zuerst eine krank-
heitsbedingte, ordentliche Kiindigung zu prifen. Ist der Arbeitnehmer aller-
dings ordentlich unkindbar, so ist in solchen Féllen eine auBerordentliche
Kindigung méglich.

Handelt es sich bei dem Arbeitnehmer um einen Berufskraftfahrer oder um
einen Busfahrer, kann eine Fahrt unter Alkoholeinfluss und ein damit verbun-
dener Entzug der Fahrerlaubnis ein wichtiger Grund fur eine auBerordentliche
Kindigung darstellen. Ein solcher VerstoB muss nicht unbedingt wahrend der
Arbeit begangen worden sein.

bb) Arbeitsunfahigkeit

cc)

Eine bestehende oder bereits langer andauernde Arbeitsunfahigkeit rechtfertigt
grundsatzlich die auBerordentliche Kiindigung nicht. Geht man allerdings wah-
rend einer bestehenden Arbeitsunfahigkeit anderen Tatigkeiten nach, der wich-
tigste Fall ist hier die Schwarzarbeit, kann dies unter Umstanden zu einer frist-
losen Kiindigung fuhren. Durch die andere Arbeit wahrend des Krankenscheins
wird namlich der Beweiswert der Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung erheblich
erschittert. Der Arbeitnehmer muss dann dem Arbeitgeber erkléren, warum er
wahrend der Arbeitsunfahigkeit einer anderen Tatigkeit nachgegangen ist.

Einen weiteren Bereich stellt die sportliche Aktivitdt wahrend eines Kranken-
scheins dar. Grundsatzlich kann ein Arbeitnehmer wahrend bestehender Arbeits-
unfahigkeit alles machen, was fur die Genesung von Vorteil ist. Sobald aber die
sportlichen Aktivitaten den Heilungsprozess erheblich erschweren oder verzo-
gern, kann eine fristlose Kiindigung die Folge sein. So hat das BAG beispielsweise
eine fristlose Kindigung fur wirksam erklart, weil der Arbeitnehmer trotz Hirn-
hautentziindung und damit verbundener Arbeitsunfahigkeit Skifahren war.

Hat der Arbeitnehmer die Krankheit nur vorgetauscht und kann der Arbeitgeber
dies beweisen, dann riskiert der Arbeitnehmer nicht nur eine fristlose Kiindi-
gung, sondern macht sich zusatzlich noch wegen Betrug bzw. versuchtem Betrug
zulasten des Arbeitgebers strafbar, da er sich hierdurch die Entgeltfortzahlung
erschleichen will. Siehe hierzu ebenfalls Punkt 6.5.2 Ziffer 2 f).

Vorsicht ist auch in solchen Fallen geboten, in denen der Arbeitnehmer an-
droht, dass er beispielsweise bei Nichtgenehmigung des beantragten Urlaubs
einen Krankenschein machen wird. Diese Androhung ist grundsatzlich geeig-
net, einen wichtigen Grund fur eine fristlose Kiindigung zu liefern. Die Frage,
ob der Arbeitnehmer zu dem besagten Zeitpunkt tatsachlich krank ist und eine
Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung vorlegt, spielt dann keine Rolle.

Arbeitsverweigerung

Soweit der Arbeitnehmer zur Arbeitsleistung verpflichtet ist, kann eine beharr-
liche Weigerung, seine vertraglichen Verpflichtungen zu erfillen, einen wich-
tigen Grund darstellen.
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In diesem Zusammenhang ist von Bedeutung, dass der Arbeitnehmer, wenn er
unentschuldigt fehlt, zunachst einmal abgemahnt werden muss. Unter Umstan-
den muss sogar bei erneutem unentschuldigtem Fehlen eine zweite Abmah-
nung erfolgen. Nimmt der Arbeitnehmer unverschuldet an, dass er aufgrund
ausstehender Lohnanspriiche nicht arbeiten muss, berechtigt diese Arbeits-
verweigerung den Arbeitgeber nicht zur fristlosen Kiindigung.

dd) Internetnutzung

ee)

Nutzt der Arbeitnehmer wahrend der Arbeitszeit privat das Internet, obwohl
der Arbeitgeber ihm dies untersagt hat, kann dies je nach Haufigkeit und zeitli-
chem Umfang sowie vorheriger Abmahnung eine auBerordentliche Kiindigung
rechtfertigen. Selbst wenn der Arbeitnehmer nur kurz seine privaten E-Mails
Uberprufen mochte, stellt dies ein VerstoB dar. Schaut sich der Arbeitnehmer
wahrend der Arbeitszeit auf Internetseiten mit pornografischen Inhalten um,
kann dies eine fristlose Klindigung ohne vorherige Abmahnung rechtfertigen.

AuBerungen und Beleidigungen durch den Arbeitnehmer

Wie Sie bereits unter Punkt 6.5.2 Ziffer 2 e) erfahren haben, kénnen AuBerun-
gen in Form von eigenen Posts, Teilen von anderen Beitrdgen und sogar das
Dricken des ,Geféallt-mir-Buttons” bzw. des ,Like-Buttons” erhebliche Ver-
tragspflichtverletzungen darstellen. Je nach Schwere, AusmaB und Reichweite
kann dies sogar eine fristlose Kindigung rechtfertigen.

Auf dem privaten Facebook-Profil des Auszubildenden befin-
2 den sich unter der Rubrik ,Arbeitgeber” die folgenden Anga-
ben: ,menschenschinder & ausbeuter, Leibeigener, daemliche
scheisse fuer mindestlohn - 20 % erledigen”. Das Profil des Aus-
zubildenden war fur alle Nutzer von Facebook frei zuganglich.
Das Landesarbeitsgericht sah in den Angaben massive Ehrverlet-
zungen und setzte diese einer verbalen AuBerung durch den
Auszubildenden gleich. Auch ist es nach Ansicht des LAG gleich-
gultig, ob der Ausbilder namentlich genannt wurde oder nicht.
Da die Freunde in Facebook regelmaBig wissen, wo der andere
Freund arbeitet, sei vollig klar, wer damit gemeint sei

Nicht nur AuBerungen in Form von Beleidigungen oder sonstigen Angriffen
auf die Menschenwirde im Internet Uber den Arbeitgeber oder Vorgesetzte
koénnen eine fristlose Kiindigung rechtfertigen. Dies kann auch dann der Fall
sein, wenn der Arbeitnehmer z.B. eine SMS oder eine MMS mit ehrverletzen-
den AuBerungen oder Bildern an den Arbeitgeber, Vorgesetzten oder Kollegen
schickt.

Die Arbeitnehmerin schrieb ihrer Arbeitskollegin nach erheb-
lichem Alkoholgenuss folgende SMS: ,, Hi Arschloch. Meine liebe
I. kénnt sich heute noch bekotzen, dass du sie umarnt hast
u. dich verabschiedet hast! Der L. kam auf mich zu wegen

Beispiel .



eeE ARBEITSRECHT FUR JEDEN

Hygiene, habe gesagt, dass du bereit warst Tuberkulose ins
Haus einzuschleppen, und du generell 5 Kinder aus Feinheijt
nicht betreut hast. Er hat mich um HYGIENe Gebeten, ich konn-
te ihn die faule Sau 0.S.sagen”. Nach Auffassung des LAG hat
die Arbeitnehmerin ihre Kollegin schwerwiegend beleidigt, was
einen wichtigen Grund fur eine fristlose Kiindigung darstellt.
Da in der SMS auf die Arbeit Bezug genommen wird, sei die
AuBerung auch nicht im privaten Bereich getatigt worden.

..... Tlpp Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass sgwohl Au_Berun-

< gen wahrend als auch auBerhalb der Arbeitszeit, die den
Arbeitgeber, Vorgesetzte, Kollegen oder Kunden des Arbeitge-
bers betreffen, einen Grund zur fristlosen Kiindigung darstellen
kénnen. Selbst AuBerungen im privaten Bereich, die in erster
Linie nichts mit dem Arbeitsverhaltnis zu tun haben, kdnnen bei
Nennung des Arbeitgebers in dem Account des Arbeitnehmers
einen wichtigen Grund zur auBerordentlichen Kindigung dar-
stellen, sobald der Arbeitgeber mit den AuBerungen in Verbin-
dung gebracht wird.

ff) Strafbare Handlungen

Begeht der Arbeitnehmer im Rahmen des Arbeitsverhaltnisses eine Straftat zu-
lasten seines Arbeitgebers, zum Beispiel Diebstahl oder Arbeitszeitbetrug,
rechtfertig dies regelmaBig eine fristlose Kiindigung. Selbst das Entwenden
von Sachen mit geringem Wert wie etwa ein Stlck Kuchen in einer Backerei
durch die Verkauferin zum eigenen Verzehr kann zu einer wirksamen fristlosen
Kundigung fuhren.

Allerdings muss bei jedem Einzelfall eine umfassende Prifung und Interessen-
abwagung dahingehend stattfinden, ob dem Kiindigenden die Fortsetzung des
Arbeitsverhaltnisses trotz der eingetretenen Vertrauensstérung — zumindest bis
zum Ablauf der Kindigungsfrist — zumutbar ist oder nicht. So hat das BAG in
einem Fall, bei dem eine Verkauferin mit Kassentatigkeit Pfandbons im Wert
von 1,30 €, die ihr anvertraut wurden und die sie zu ihren Gunsten eingeldst
hatte, entschieden, dass die vom Arbeitgeber ausgesprochene auBerordentli-
che Kiindigung unwirksam ist. Da die Verkauferin bereits seit 30 Jahren fur den
Arbeitgeber tatig war, ohne dass es zu irgendwelchen Vorkommnissen dieser
Art gekommen war, sah das BAG hier eine Abmahnung als milderes Mittel als
angebracht.

2. Wichtiger Grund fiir den Arbeitnehmer

Die auBerordentliche Kiindigung des Arbeitsverhéltnisses durch den Arbeitnehmer
ist eher selten. Nichts desto trotz gibt es auch Félle, die den Arbeitnehmer zu solch
einer MaBBnahme berechtigen.
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Grobe Beleidigungen oder sonstige Straftaten durch den Arbeitgeber gegentber
dem Arbeitnehmer rechtfertigen selbstverstandlich — wie umgekehrt — die auBer-
ordentliche Kiindigung.

Wichtiger sind jedoch die Félle, bei denen der Arbeitgeber mit den Lohnzahlungen
im Ruckstand ist. Bevor der Arbeitnehmer allerdings eine fristlose Kiindigung in
Betracht zieht, sollte er den rlickstandigen Lohn schriftlich geltend machen und
den Arbeitgeber gleichzeitig darauf hinweisen, dass er bei Nichterfullung innerhalb
der vom Arbeitnehmer gesetzten Frist von seinem Recht zur auBerordentlichen
Kandigung Gebrauch machen wird. Allerdings wird eine fristlose Kiindigung nicht
bereits bei einem Rlckstand eines Teiles des Monatslohns oder eines Monatslohns
angebracht sein. Vielmehr muss es sich mindestens um zwei, wenn nicht sogar meh-
rere Monatsléhne handeln.

6.6.3 Kein Verzicht auf fristlose Kiindigung

Der Verzicht oder eine Beschrankung auf das Recht zur auBerordentlichen Kiindi-
gung kann weder arbeitsvertraglich noch tarifvertraglich vereinbart werden. Die
Maoglichkeit, das Arbeitsverhaltnis auBerordentlich zu beenden, ist fur beide
Vertragspartner zwingendes Recht und somit unabdingbar. Ebenso wenig kann
das Recht zur auBerordentlichen Kindigung durch Vereinbarung dahingehend
beschrankt oder erweitert werden, indem man bestimmte Kindigungsgriinde ab-
schlieBend vereinbart oder Tatbestande vereinbart, die stets eine auBBerordentliche
Kundigung rechtfertigen.

6.7 Anhorung des Betriebs-/Personalrates vor
Ausspruch der Kiindigung

Gibt es einen Betriebsrat, stehen diesem nach dem BetrVG viele Mitbestimmungs-
rechte zu, vor allem in personellen Angelegenheiten. Méchte nun der Arbeitgeber
einem bestimmten Arbeitnehmer kiindigen, muss er vor Ausspruch der Kiindigung
den Betriebsrat anhoéren. Dies gilt grundsatzlich bei allen Kiindigungen, also bei
einer ordentlichen, auBerordentlichen, bei einer Anderungskiindigung sowie bei
einer Kindigung innerhalb der Probezeit. Kommt der Arbeitgeber der Pflicht zur
Anhorung des Betriebsrates nicht oder nicht ordnungsgemaB nach, in dem er nicht
alle Angaben macht, fuhrt dies zur Unwirksamkeit der Kiindigung.

Besteht ein Personalrat, muss zwischen der Art der Kiindigung unterschieden wer-
den. Méchte der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer ordentlich kiindigen, besteht ein
Mitbestimmungsrecht des Personalrates, d.h. er kann aus bestimmten Grinden die
Zustimmung verweigern. Mochte er dem Arbeitnehmer hingegen fristlos kiindigen
oder innerhalb der Probezeit, muss er vorher den Personalrat anhdéren. Eine ohne
Anhorung des Personalrats ausgesprochene auBerordentliche Kindigung ist un-
wirksam.
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6.8 Besonderer Kiindigungsschutz

6.8.1 Wahrend der Schwangerschaft

Nach § 17 Abs. 1 S. 1 MuSchG ist die Kiindigung einer Arbeitnehmerin wahrend der
gesamten Schwangerschaft und bis zum Ablauf von vier Monaten nach der Geburt
des Kindes grundsatzlich unzulassig. Voraussetzung ist allerdings, dass der Arbeit-
geber zum Zeitpunkt der Kiindigung von der Schwangerschaft wei3. Kundigt der
Arbeitgeber der Arbeitnehmerin in Unkenntnis von der Schwangerschaft und
mochte diese unter den besonderen Kiindigungsschutz fallen, muss sie dem Arbeit-
geber innerhalb von zwei Wochen nach Zustellung der Kiindigung die Schwanger-
schaft mitteilen. Unterrichtet sie ihn erst zu einem spateren Zeitpunkt, kann sie sich
nicht mehr auf § 17 Abs. 1S. 1 MuSchG berufen. WeiB3 die Arbeitnehmerin zum Zeit-
punkt des Kiindigungszugangs selbst nicht, dass sie schwanger ist, bleibt der beson-
dere Kundigungsschutz bestehen, wenn sie die Mitteilung unverziglich nach
Kenntnis von der Schwangerschaft nachholt.

Der besondere Kiindigungsschutz besteht ab dem ersten Tag des Arbeitsverhaltnisses
und gilt fur alle Arbeitnehmerinnen, unabhangig ob sie Voll- oder Teilzeit arbeiten
oder in einem unbefristeten oder befristeten Arbeitsverhaltnis stehen. Bei befristeten
Arbeitsverhaltnissen endet der Schutz allerdings mit Ablauf der Befristung.

Von § 17 Abs. 1S. 1 MuSchG werden grundsatzlich alle Arbeitgeberkindigungen,
also auch eine Anderungskiindigung erfasst. Aufhebungsvertréage hingegen fallen
nicht hierunter.

Kandigt der Arbeitgeber das Arbeitsverhaltnis trotz Kenntnis Gber die Schwanger-
schaft, so ist diese nach § 134 BGB nichtig.

Eine Ausnahme vom Kindigungsverbot bei schwangeren Arbeitnehmerinnen be-
steht dann, wenn der Arbeitgeber vor Ausspruch der Kiindigung einen Antrag auf
Zustimmung bei der fir Arbeitsschutz zustandigen Behorde gestellt hat und diese
der beabsichtigten Kiindigung zugestimmt hat. Eine solche Zustimmung wird nach
§ 17 Abs. 2 S. 1 MuSchG nur in besonderen Fallen erteilt. Hier seien z.B. eine
Betriebsstilllegung oder eine Straftat zulasten des Arbeitgebers genannt.

Erteilt die zustandige Behorde die Zustimmung, muss die Kindigung schriftlich
erfolgen und den Kiindigungsgrund angeben.

Weitere Einzelheiten zu dem Thema finden Sie in den AK-Broschiiren ,Elterngeld /
Elternzeit”, ,Mutterschutz” und den Info-Faltblattern ,Bay kommt, was tun?”,
«Elterngeld und Elternzeit".

6.8.2 Wahrend der Elternzeit

Nach § 18 Abs. 1 BEEG ist der Arbeitgeber nicht berechtigt, ein Arbeitsverhaltnis ab
dem Zeitpunkt, von dem an Elternzeit verlangt worden ist, mindestens jedoch acht
Wochen vor Beginn der Elternzeit und dartber hinaus wéahrend der gesamten
Elternzeit, zu kiindigen.
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Damit der Arbeitnehmer Gberhaupt unter diesen besonderen Kiindigungsschutz
fallt, muss er einen Anspruch auf Elternzeit haben. Ein solcher liegt dann vor, wenn
der Arbeitnehmer mit seinem Kind in einem Haushalt lebt und dieses selbst betreut
und erzieht. Diesen Anspruch muss er sodann spatestens sieben Wochen vor dem
Beginn der Elternzeit schriftlich gegentiber dem Arbeitgeber geltend gemacht und
gleichzeitig mitgeteilt haben, flr welchen Zeitraum er Elternzeit in Anspruch neh-
men will.

Unter diesen besonderen Kiindigungsschutz fallen alle Arbeitnehmer, unabhéngig,
ob sie in Voll- oder Teilzeit arbeiten oder in einem unbefristeten oder befristeten
Arbeitsverhaltnis stehen, sowie alle Auszubildenden. Bei befristeten Arbeitsverhalt-
nissen endet der Schutz mit Ablauf der Befristung.

Macht der Arbeitnehmer den Anspruch auf Elternzeit nicht oder nicht in der richti-
gen Form geltend, kann er sich auch nicht auf den Kiindigungsschutz berufen.

Grundséatzlich dauert der Schutz bis zum Ende der Elternzeit. Diese wiederum endet
mit Vollendung des dritten Lebensjahres des Kindes. Da ein Arbeitnehmer wahrend
der Elternzeit auch in Teilzeit arbeiten kann, vorausgesetzt er hat diese schriftlich
beantragt und die weiteren Voraussetzungen liegen vor, gilt das gesetzliche Kiindi-
gungsverbot des § 18 Abs. 1 BEEG nicht nur fur den Bestand des bisherigen Arbeits-
verhaltnisses, sondern auch fur die Dauer der Teilzeitarbeit wahrend der Elternzeit.
Erfolgt die Teilzeitbeschaftigung bei einem anderen Arbeitgeber, gilt dieser Kindi-
gungsschutz nicht.

Ahnlich wie bei § 17 MuSchG kann auch eine Kiindigung wahrend der Elternzeit
durch die zustandige Behorde auf vorherigen Antrag des Arbeitgebers flr zulassig
erklart werden. Dies ist z.B. dann der Fall, wenn der Betrieb oder ein Betriebsteil, in
dem der Arbeitnehmer vor seiner Elternzeit tatig war, stillgelegt wurde.

Weitere Einzelheiten zu dem Thema finden Sie in den AK-Broschiiren ,Elterngeld /
Elternzeit”, ,,Mutterschutz” und den Info-Faltblattern ,Bay kommt, was tun?” und
«Elterngeld und Elternzeit”.

6.8.3 Wahrend der Pflegezeit

Sowohl das PflegeZG als auch das FPfZG bezwecken die bessere Vereinbarkeit
von Beruf und familiarer Pflege. Dem Arbeitnehmer soll hierdurch die Moglichkeit
gegeben werden, wegen eines plotzlich auftretenden Pflegefalls fir eine kurze Zeit
(§ 2 PflegeZG) bzw. fur einen Zeitraum von maximal sechs Monaten vollstéandig
oder teilweise mit der Arbeit auszusetzen (§ 3 PflegeZG) oder fir maximal 24 Mona-
te mit einer verringerten Arbeitszeit von mindestens 15 Stunden woéchentlich zu ar-
beiten (FPfZG), um sich somit besser auf die Pflege konzentrieren zu kénnen.

Nach § 5 Abs. 1 PflegeZG bzw. § 2 Abs. 3 FPfZG i.V.m. § 5 Abs. 1 PflegeZG darf der
Arbeitgeber das Beschaftigungsverhaltnis ab dem Zeitpunkt der Anklndigung,
hochstens jedoch zwolf Wochen vor dem angeklndigten Beginn, bis zur Beendi-
gung einer der zuvor genannten ,Pflegezeiten” nicht kindigen. Handelt es sich um
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eine kurzzeitige Pflege nach § 2 PflegeZG, muss der Arbeitnehmer diese unverzig-
lich dem Arbeitgeber melden. Bei einer Pflege von maximal sechs Monaten nach § 3
PflegeZG muss die Anzeige durch den Arbeitnehmer spatestens zehn Arbeitstage
vor dem Beginn schriftlich erfolgen. Mochte der Arbeitnehmer die Pflegezeit nach
dem FPfZG in Anspruch nehmen, muss er dies spatestes acht Wochen vor dem ge-
wuinschten Beginn schriftlich tun und gleichzeitig erklaren, far welchen Zeitraum
und in welchem Umfang innerhalb der , Pflegezeit” die Freistellung erfolgen soll.

Macht der Arbeitnehmer den Anspruch auf ,Pflegezeit” nicht geltend oder nicht in
der richtigen Form, kann er sich auch nicht auf den Kiindigungsschutz berufen.

Der besondere Kiindigungsschutz besteht ab dem ersten Tag des Arbeitsverhaltnis-
ses und gilt fur alle Arbeitnehmer, unabhangig ob sie Voll- oder Teilzeit arbeiten
oder in einem unbefristeten oder befristeten Arbeitsverhéltnis stehen, sowie alle
Auszubildenden. Bei befristeten Arbeitsverhaltnissen endet der Schutz allerdings
mit Ablauf der Befristung.

Weitere Einzelheiten zu diesem Thema finden Sie in dem AK-Infofaltblatt , Pflege-
zeitgesetz".

6.8.4 Gegeniiber Schwerbehinderten

Méochte der Arbeitgeber einem schwerbehinderten Arbeitnehmer (GdB wenigstens
50) oder einem diesen gleichgestellten Arbeitnehmer (GdB 30 oder 40) kindigen,
muss er vorher die Zustimmung nach § 85 SGB IX beim Integrationsamt beantragen.
Die vorherige Einholung der Zustimmung zur Kiindigung ist fir den Arbeitgeber
allerdings erst verpflichtend, wenn das Arbeitsverhaltnis ununterbrochen langer
als sechs Monate bestanden hat.

Kindigt der Arbeitgeber trotz Kenntnis der Schwerbehinderung oder Gleichstel-
lung das Arbeitsverhaltnis nach Ablauf der sechsmonatigen Wartezeit, ohne die
vorherige Zustimmung des Integrationsamtes eingeholt zu haben, ist diese nach
§ 134 BGB unwirksam. Weif3 der Arbeitgeber nichts von der Schwerbehinderung
oder der Gleichstellung und kiindigt ohne vorherige Zustimmung, dann ist der Ar-
beitnehmer verpflichtet, den Arbeitgeber tGber die Schwerbehinderteneigenschaft
zu unterrichten. Dies muss er innerhalb einer Frist von drei Wochen nach Zugang
der Kiindigung machen.

Teilt der Arbeitnehmer dem Arbeitgeber die Eigenschaft Glberhaupt nicht oder erst
nach Ablauf der drei Wochen mit, fallt er nicht unter diesen besonderen Kindi-
gungsschutz und die Anrufung des Integrationsamtes durch den Arbeitgeber ist
dann nicht mehr erforderlich.

Ist in dem Betrieb eine Schwerbehindertenvertretung vorhanden, besteht fir den
Arbeitgeber zusatzlich noch die Pflicht, diese in allen Angelegenheiten, die einen
einzelnen oder die schwerbehinderten Menschen als Gruppe berthren, unverzig-
lich und umfassend zu unterrichten und vor einer Entscheidung anzuhéren. Dies
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gilt auch vor einer beabsichtigten Kiindigung. Beteiligt er die Schwerbehinderten-
vertretung nicht und spricht eine Kiindigung aus, ist diese nach § 95 Abs. 2 S. 3 SGB
IX unwirksam.

Neben der Anrufung des Integrationsamtes und der Einholung der Zustimmung
durch dieses sorgt die Verpflichtung des Arbeitgebers zur ordnungsgemaBen Be-
teiligung der Schwerbehindertenvertretung fir einen ,weiteren Kundigungs-
schutz”.

Weitere Einzelheiten zu diesem Thema finden Sie in der AK-Broschiire ,Behinderte
Menschen und ihr Recht” sowie dem AK-Infofaltblatt , Schwerbehinderte sowie
Gleichgestellte und ihre Rechte”.

6.8.5 Gegeniiber Mitgliedern von Interessenvertretungen

Auch Betriebs- und Personalratsmitglieder genieBen nach § 15 KSchG einen beson-
deren Kandigungsschutz. Hierdurch soll in erster Linie erreicht werden, dass die
Mitglieder dieser Interessenvertretung ihre Aufgaben ordnungsgemaB wahrneh-
men und ausliben kdénnen, ohne gleich einer Kiindigung durch den Arbeitgeber
ausgesetzt zu sein. Denn oftmals vertreten Arbeitgeber andere Ansichten im Hin-
blick auf die Mitbestimmung des Betriebs-/Personalrates.

Nach § 15 KSchG ist die ordentliche Kiindigung eines Betriebs- oder Personalrats-
mitgliedes durch den Arbeitgeber grundsatzlich unzulassig. Allerdings gibt es hier-
von zwei Ausnahmen: Wird der Betrieb komplett geschlossen, kann der Arbeit-
geber nach § 15 Abs. 4 ordentlich, aus betriebsbedingten Griinden kiindigen. In
diesem Fall ist die Kiindigung frihestens zum Zeitpunkt der SchlieBung maglich
und zulassig. Liegen dringende betriebliche Griinde vor, kann auch eine Kiindigung
zu einem friiheren Zeitpunkt erfolgen. Da der Arbeitgeber die Kiindigungsfrist des
betroffenen Mitgliedes einzuhalten hat, kann eine Kiindigung auch erst nach der
BetriebsschlieBung moglich sein.

Die zweite Ausnahme von dem Verbot ordentlicher Kiindigungen eines Mitgliedes
des Betriebs- oder Personalrates ist in § 15 Abs. 5 S. 1 KSchG geregelt. Wird eine
Abteilung des Betriebes geschlossen, in der das Mitglied eingesetzt ist, besteht die
Moglichkeit einer betriebsbedingten, ordentlichen Kiindigung zum Zeitpunkt der
SchlieBung bzw. bei einer langeren Kundigungsfrist erst zu einem Zeitpunkt nach
der SchlieBung, sofern er nicht in einer anderen Abteilung eingesetzt werden kann.

Da § 15 Abs. 4 und Abs. 5 KSchG nur die betriebsbedingte ordentliche Kiindigung
betreffen, bedeutet dies, dass eine ordentliche Kiindigung aus verhaltensbedingten
oder personenbedingten Griinden grundsatzlich nicht moglich ist.

Da eine fristlose Kiindigung nicht ausgeschlossen werden kann, weder arbeitsver-
traglich noch tarifvertraglich, kann der Arbeitgeber einem Betriebs- oder Personal-
ratsmitglied auBerordentlich kiindigen, wobei dies auch eine Anderungskiindigung
sein kann. Liegen wichtige betriebsbedingte oder personenbedingte Griinde vor,
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muss der Arbeitgeber eine sogenannte ,soziale Auslauffrist” einhalten. Dies bedeu-
tet, dass diese Frist mindestens so lang sein muss, wie die bei einer ordentlichen
Kundigung einzuhaltende Kindigungsfrist.

Bevor der Arbeitgeber die fristlose Kiindigung aus wichtigem Grund aussprechen
kann, muss er vorher gemaB § 103 BetrVG bzw. § 46 Abs. 2 SPersVG die Zustimmung
des Betriebs- bzw. Personalrates einholen, sonst ist die Kindigung unwirksam. An
der Sitzung, bei der der Betriebs- bzw. Personalrat Uber die Kiindigung berat und
Beschluss fasst, darf das betroffene Mitglied nicht teilnehmen.

Der besondere Kiundigungsschutz des Betriebs- bzw. Personalratsmitgliedes be-
ginnt grundsatzlich mit der Amtszeit und endet demzufolge auch mit dieser. Er gilt
fur alle Ratsmitglieder, nicht nur fur freigestellte. Auch Ersatzmitglieder genieen
diesen Schutz sobald sie entweder fur ein ausgeschiedenes Ratsmitglied nach-
gerickt sind oder wenn es ein reguldres Ratsmitglied wegen dessen zeitweiliger
Verhinderung voribergehend vertritt.

Der besondere Kindigungsschutz besteht auch noch nach Ende der Amtszeit des
Betriebs- bzw. Personalratsmitgliedes und zwar fur ein Jahr. Mdchte der Arbeit-
geber innerhalb dieses Zeitraums kiindigen, geht dies nur mit wichtigem Grund,
also nur fristlos. Hierfur benétigt der Arbeitgeber aber keine Zustimmung mehr des
Betriebs- bzw. Personalrates. Die Anhérung nach § 102 BetrVG bzw. § 80 Abs. 3
SPersVG ist vollig ausreichend. Eine ordentliche Kiindigung, unabhangig aus wel-
chem Grund, ist grundsatzlich nicht méglich.

Der in § 15 Abs. 1 KSchG festgelegte besondere Kiindigungsschutz gilt auch fir die
Mitglieder einer Jugend- und Auszubildendenvertretung.

6.9 Dreiwochige Klagefrist

Hat der Arbeitnehmer eine Kiindigung erhalten und ist er der Auffassung, dass die-
se nicht gerechtfertigt ist, kann er innerhalb von drei Wochen ab Zugang der Kiindi-
gung vor dem zustandigen Arbeitsgericht Klage erheben. Die Drei-Wochen-Frist
gilt grundséatzlich bei allen Kiindigungen, also bei der ordentlichen, der fristlosen
und der Anderungskiindigung.

Da die Kiindigung nach Ablauf der Drei-Wochen-Frist gemaB § 7 KSchG als von An-
fang an wirksam gilt, ist es wichtig, dass man sich das genaue Datum aufschreibt,
wann man die Kindigung erhalten hat. Gleichzeitig sollte man unverziglich einen
Termin zur Rechtsberatung vereinbaren (siehe Vorwort).

Droht die Drei-Wochen-Frist abzulaufen, hat man auch die Moglichkeit, selbst Kun-
digungsschutzklage vor dem Arbeitsgericht zu erheben. Man geht zur Geschafts-
stelle des Arbeitsgerichts und teilt mit, dass man eine Kiindigung erhalten hat und
man hiergegen Klage erheben méchte. Die Klage wird dann von dem Gericht gefer-
tigt und dem Arbeitgeber zugestellt.
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DURCH AUFHEBUNGSVERTRAG

7. Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses durch Aufhebungsvertrag

7.1 Grundlagen

Ist man z.B aus gesundheitlichen Griinden nicht mehr in der Lage, die bisherige
Arbeit bei seinem Arbeitgeber fortzusetzen oder hat man einen neuen Arbeitgeber
gefunden und méchte das Arbeitsverhaltnis deswegen beenden, geht dies oftmals
nicht von heute auf morgen. Grund hierfir ist der Umstand, dass man bereits einen
langeren Zeitraum beim Arbeitgeber tatig ist und aufgrund vertraglicher Verein-
barung oder eines Tarifvertrages die verlangerten Kiindigungsfristen des Arbeit-
gebers auch fur einen selbst gelten.

Mochte man sich aber an keine Kindigungsfrist halten, besteht die Maoglichkeit,
das Arbeitsverhaltnis durch Aufhebungsvertrag (Auflésungsvertrag) zu einem be-
stimmten Zeitpunkt zu beenden. Hierzu muss der Arbeitgeber allerdings bereit
sein, da der Aufhebungsvertrag eine Vereinbarung zwischen Arbeitnehmer und
Arbeitgeber Uber das vorzeitige Ausscheiden des Arbeitnehmers aus dem Arbeits-
verhéltnis darstellt.

Wie auch eine Kiindigung bedarf der Aufhebungsvertrag zu seiner Wirksamkeit der
Schriftform. Dies bedeutet, dass beide Parteien den Vertrag unterschreiben mussen.
Da in der Regel jede Partei ein Exemplar erhalten soll, wird der Aufhebungsvertrag
in doppelter Ausfertigung erstellt.

7.2 Inhalte des Aufhebungsvertrages

Aufgrund der Vertragsfreiheit kann man in einem Aufhebungsvertrag grundsatz-
lich alles regeln und vereinbaren, solange dies nicht gegen gesetzliche Vorschriften
verstoBt. Folgende Dinge werden Ublicherweise in einem Aufhebungsvertrag ver-
einbart:

® Praambel
Hier wird der Grund genannt, warum der Vertrag geschlossen wird, und/oder auf
wessen Veranlassung dies erfolgt.

® Beendigungszeitpunkt

® OrdnungsgemaBe Vergiitung bis zum Beendigungszeitpunkt
® Freistellung und Anrechnung von Urlaub und Uberstunden

@ Urlaubs- und Uberstundenabgeltung bei fehlender Freistellung

® Abfindung
Die Abfindung ist eine freiwillige Leistung des Arbeitgebers, so dass der Arbeit-
nehmer hierauf keinen Anspruch hat. Zahlt der Arbeitgeber trotzdem eine Ab-
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findung, orientiert man sich an der Regel %2 Bruttomonatsgehalt pro Beschafti-
gungsjahr.

@ Sonstige Anspriiche wie z.B. Urlaubs- oder Weihnachtsgeld
® Zeugnis (siehe hierzu Punkt 5.)
@ Aufkldrungs- und Belehrungspflichten des Arbeitgebers zur Arbeitslosmeldung

Da beim Inhalt und beim Abschluss eines Aufhebungsvertrages viele Dinge zu be-
achten sind, sollte man sich zur Absicherung vorab rechtlich beraten lassen, bevor
man einen solchen unterschreibt.

7.3 Sozialversicherungsrechtliche Auswirkungen

a) Ruhen des Anspruchs auf ALG | wegen Eintritt einer Sperrzeit

Durch den Abschluss eines Aufhebungsvertrages endet das Arbeitsverhaltnis
zu dem darin vereinbarten Zeitpunkt. Hat der Arbeitnehmer keine direkte
Anschlussbeschaftigung, kann er Arbeitslosengeld | bei der Agentur fur Arbeit
beantragen. Eine Voraussetzung hierfir ist, dass er vor der Antragstellung min-
destens zwolf Monate in einem sozialversicherungspflichtigen Arbeitsverhaltnis
gestanden hat. Ist dies der Fall, hat er einen Anspruch auf ALG | von mindestens
sechs Monaten. Ein solcher Anspruch kann aber durch den Abschluss des Auf-
hebungsvertrages zunachst ausgeschlossen sein, indem eine Sperrzeit eintritt.

Nach § 159 Abs. 1S. 2 Nr. 1 SGB Il i.V.m. § 159 Abs. 3 S. 1 SGB Il tritt eine Sperr-
zeit von maximal zwolf Wochen ein, wenn der Arbeitnehmer das Arbeitsverhalt-
nis ohne wichtigen Grund beendet hat.

Wichtige Griinde zum Zeitpunkt des Abschlusses eines Aufhebungsvertrages, die
eine Sperre verhindern, kénnen nach Ansicht des BSG folgende sein:

® Wesentliche Beeintrachtigung der Gesundheit: Hier ist es empfehlenswert,
sich vor Abschluss eines Aufhebungsvertrages eine arztliche Bescheinigung
ausstellen zu lassen, wonach empfohlen wird, das Arbeitsverhaltnis bei dem
Arbeitgeber aus gesundheitlichen Griinden zu beenden.

® Erheblicher psychischer Druck, z.B. durch Mobbing am Arbeitsplatz: Auch hier
sollte dieser Beendigungsgrund vorab arztlich bescheinigt werden.

® Abschluss eines Aufhebungsvertrages mit Abfindung, wenn dies angesichts
einer drohenden betriebsbedingten Kiindigung erfolgt und sich die Abfindung
im gesetzlichen Rahmen bewegt, d.h. 0,5 Bruttomonatsléhne pro Beschafti-
gungsjahr.

® Abschluss einer Altersteilzeitvereinbarung und der nicht unmittelbar nach
deren Ablauf in Anspruch genommenen Rente wegen einer Gesetzesdnderung,
die nach Abschluss der Altersteilzeitvereinbarung wirksam geworden ist.

Die Sperrzeit beginnt mit dem ersten Tag der Arbeitslosigkeit des Arbeitneh-
mers, also unmittelbar nach Beendigung des Arbeitsverhaltnisses.
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Arbeitnehmer Voreilig hat mit dem Arbeitgeber Oberschlau am
12. Mai einen Aufhebungsvertrag geschlossen, der eine Been-
digung zum 17. Mai vorsieht. Dies erfolgte auf Wunsch des Vor-
eilig. Unmittelbar nach Abschluss des Vertrages hat sich Voreilig
bei der zustandigen Agentur fur Arbeit arbeitssuchend gemeldet.
Ab dem 18. Mai hat sich Voreilig arbeitslos gemeldet und ALG |
beantragt. Da er keinen wichtigen Grund fur die Beendigung
hatte, bekam er ab dem 18. Mai eine Sperre von zwolf Wochen.

Beispie-!o:.o

Durch die Verhangung einer Sperrzeit vermindert sich auch der Anspruch des Ar-
beitnehmers auf ALG | um die Dauer der Sperrzeit. Dauert die Sperrzeit zwolf
Wochen, vermindert sich der Anspruch auf ALG | mindestens um ein Viertel der
Gesamtanspruchsdauer.

ALG | fur einen Monat bedeutet, dass fir 30 Tage gezahlt wird.
Hat der Arbeitnehmer einen Anspruch auf ALG | fur 12 Monate,
steht ihm ein Anspruch fir 360 Tage zu. Erhalt er nun eine Sperre
von 12 Wochen, vermindert sich sein Anspruch fur die Dauer der
Sperrzeit um ein Viertel. Hiernach hat er nur noch einen An-
spruch auf ALG | fur 270 Tage.

Weitere Einzelheiten zum Anspruch auf ALG | und einer maglichen Sperre fin-
den Sie in der AK-Broschiire ,,Arbeitslosengeld”.

Beispiel

b) Ruhen des Anspruchs auf ALG | wegen einer Abfindung

9]

Die Vereinbarung einer Abfindungszahlung durch den Arbeitgeber in einem
Aufhebungsvertrag hat zunachst einmal keine Auswirkungen auf den Anspruch
des Arbeitnehmers auf ALG I. Schadlich ist die Vereinbarung einer Abfindung nur
dann, wenn das Arbeitsverhaltnis ohne Einhaltung der fiir den Arbeitgeber maf3-
geblichen ordentlichen Kiindigungsfrist beendet wird. Dies hat nach § 158 Abs. 1
SGB Il zur Folge, dass der Anspruch auf ALG | fur die Dauer der mafB3geblichen
Kundigungsfrist ruht.

Im Gegensatz zu einer Sperrzeit fihrt der Ruhenstatbestand des § 158 Abs. 1
SGB Il nicht zu einer Minderung des Anspruchs auf ALG I. Hierdurch wird ledig-
lich der Beginn des ALG | Bezugs zeitlich nach hinten verschoben. Die Hochst-
grenze fUr ein Ruhen betragt maximal ein Jahr.

Ruhen des Anspruchs auf ALG | bei Urlaubsabgeltung

Konnte der Arbeitnehmer vor der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses nur Teile
seines Urlaubs oder gar keinen Urlaub mehr nehmen, ist der Arbeitgeber ver-
pflichtet, den Resturlaub bei Beendigung nach § 7 Abs. 4 BUrlG auszubezahlen.

Far die Dauer des Anspruchs auf Urlaubsabgeltung ruht der Anspruch auf ALG I.
Auch hier tritt keine Minderung des Anspruchs auf ALG | ein, sondern nur eine
zeitliche Verschiebung.
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Arbeitnehmer Genligsam hat noch 17 Tage Urlaub, die er vor der
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses (13. August) nicht mehr
nehmen konnte. Der Arbeitgeber zahlt ihm diese 17 Tage aus.
Ab dem 14. August hat sich Genlgsam arbeitslos gemeldet.
Aufgrund der Urlaubsabgeltung ruht der Anspruch auf ALG | vom
14. bis einschlieBlich 30. August. Erst danach erhalt er ALG I.

Beispieo!o:.o

d) Auswirkungen in Kranken-, Pflege- und Rentenversicherung

Endet das Arbeitsverhaltnis, endet auch die Versicherungspflicht in der gesetz-
lichen Krankenversicherung. Dies allerdings nicht sofort, sondern nach § 19 Abs.
2 SGB V erst nach Ablauf eines Monats nach Beendigung des Arbeitsverhaltnis-
ses. Sobald der Arbeitnehmer ALG | erhalt, besteht gemaB § 5 Abs. 1 Nr. 2 SGB V
wieder eine Pflichtversicherung in der gesetzlichen Krankenversicherung, wobei
die Beitrage durch die Agentur fir Arbeit erstattet werden.

Wird gegen den Arbeitnehmer wegen Beendigung des Arbeitsverhaltnisses eine
Sperre verhangt, braucht er sich im Hinblick auf eine fehlende Versicherung kei-
nen Gedanken zu machen, da die Versicherungspflicht nach § 5 Abs. 1 Nr. 2 SGB
V auch bei einer Sperrzeit besteht. Ruht der Anspruch auf ALG | nach § 158 SGB
Il, entsteht keine Versicherungspflicht in der gesetzlichen Krankenversicherung.
Dies bedeutet, dass der Arbeitnehmer nach Ablauf des nachwirkenden Versiche-
rungsschutzes selbst Beitrage fur einen freiwilligen Krankenversicherungsschutz
zahlen muss, sofern keine Mitversicherung in der Familienversicherung nach § 10
SGB V moglich ist.

Entsprechendes gilt hinsichtlich der Pflichtversicherung in der gesetzlichen
Pflegeversicherung.

Ruht der Anspruch auf ALG | wegen einer Sperrzeit, wegen Zahlung einer Ab-
findung ohne Einhaltung der maBgebenden Kiindigungsfrist oder wegen einer
Urlaubsabgeltung, werden diese Zeiten nicht als rentenrechtliche Zeiten gewer-
tet, denn Voraussetzung ist der tatsachliche Leistungsbezug, sprich die Zahlung
von ALG I.
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8. Arbeitspapiere und Zeugnis

Endet ein Arbeitsverhaltnis, muss der Arbeitgeber verschiedenen Pflichten nach-
kommen. Hierzu zahlt in erster Linie die Herausgabe der Arbeitspapiere. Welche
dies sind, konnen Sie der folgenden Auflistung entnehmen:

® Arbeitszeugnis

® Lohnabrechnung nach § 108 Abs. 1 GewO

@ elektronische Lohnsteuerbescheinigung nach § 41b Abs. 1 und 2 EStG

® Sozialversicherungsnachweis, sofern er dem Arbeitgeber im Original vorliegt
® Meldung zur Sozialversicherung nach § 25 DEUV

[

Arbeitsbescheinigung zur Vorlage beim Arbeitsamt nach § 312 SGB I, sofern
sich der Arbeitnehmer arbeitslos gemeldet hat

® Urlaubsbescheinigung nach § 6 Abs. 2 BUrIG

Nach § 109 Abs. 1 GewO hat der Arbeitnehmer bei Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses Anspruch auf die Erstellung eines Arbeitszeugnisses. Dieses muss mindestens
Angaben zu Art und Dauer der Tatigkeit enthalten. Ist dies der Fall, spricht man von
einem einfachen Arbeitszeugnis. Ein solches Arbeitszeugnis wird in der Regel dann
erstellt, wenn das Arbeitsverhaltnis nur fur eine kurze Zeit bestanden hat. Soll das
Arbeitszeugnis darlber hinaus noch Angaben Uber Leistung und Verhalten des
Arbeitnehmers enthalten, muss dies der Arbeitnehmer gegentiber dem Arbeitgeber
verlangen. Dann spricht man von einem qualifizierten Arbeitszeugnis.

Da man das Arbeitszeugnis in der Regel fur seine Bewerbungsunterlagen benétigt,
um sich hiermit bei anderen Arbeitgebern zu bewerben, muss es alle wesentlichen
Tatsachen und Bewertungen enthalten, die fir die Gesamtbeurteilung von Bedeu-
tung und fur zuktnftige Arbeitgeber von Interesse sind. In diesem Zusammenhang
ist der Arbeitgeber zwar bei der Formulierung des Zeugnisses frei, allerdings darf er
nichts erwahnen, was nicht der Wahrheit entspricht. Hier gelten die Grundsatze der
Zeugniswahrheit und Zeugnisklarheit.

Verlangt der Arbeitnehmer von seinem Arbeitgeber ein qualifiziertes Arbeitszeug-
nis, hat er grundsatzlich einen Anspruch auf ein solches mit der Gesamtbewertung
Jbefriedigend”. Mochte er eine bessere Bewertung haben, muss er dies durch ent-
sprechende Unterlagen beweisen. Dies kdnnen z.B. Teilnahmebescheinigungen an
Fort- oder Weiterbildungen sein, aber auch positive Dienstbeurteilungen durch den
Arbeitgeber. Ist der Arbeitgeber der Auffassung, dass der Arbeitnehmer eine
schlechtere Note als ,3" verdient hat, muss er dies ebenfalls beweisen.

In der heutigen Arbeitswelt sollte ein qualifiziertes Arbeitszeugnis wie folgt aufge-
baut sein:

® Uberschrift ,Zeugnis”, , Arbeitszeugnis”

® Daten des Arbeitnehmers, Tatigkeit und Dauer des Arbeitsverhaltnisses
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@ Kurze Darstellung des Arbeitgebers
® Aufgabenbeschreibung bzw. Tatigkeitsmerkmale

® Leistungsbeurteilung, Arbeitsbereitschaft, Fachwissen und Fachkénnen sowie
Weiterbildung

Arbeitsweise, Belastbarkeit und Arbeitserfolg
Zusammenfassende Leistungsbeurteilung

FUhrungsleistung (bei Fihrungskraften)

Sozialverhalten gegeniber Vorgesetzten, Kollegen, Mitarbeitern, Kunden,
Patienten, Bewohnern oder Geschaftspartner

® Beendigungsgrinde und Schlussformulierung

Die Tatigkeiten des Arbeitnehmers sind vollstandig aufzulisten und so genau zu
beschreiben, dass sich ein potenzieller neuer Arbeitgeber ein klares Bild Uber seinen
moglichen neuen Mitarbeiter machen kann. Einmalige Vorfélle, die fur das Verhal-
ten und die Leistung des Arbeitnehmers nicht ausschlaggebend sind, haben in dem
Zeugnis nichts zu suchen. Hat sich der Arbeitnehmer wéhrend des Arbeitsverhéaltnis-
ses vorbildlich verhalten und keinen Grund zu Beanstandungen gegeben, muss dies
im Arbeitszeugnis seinen Ausdruck finden. Dies kann durch Begriffe wie ,stets”,
~mmer”, ,jederzeit” oder ,ausnahmslos” geschehen.

Handelt es sich nicht um ein Arbeitsverhéltnis, sondern um ein Ausbildungsverhalt-
nis, hat der Auszubildende nach § 16 BBiG einen Anspruch auf ein Ausbildungs-
zeugnis. Hier gelten dieselben Voraussetzungen und Regeln wie bei einem Arbeits-
zeugnis, so dass auf die vorigen Ausfihrungen verwiesen werden kann.

Weitere Einzelheiten zu dem Thema Arbeitszeugnis finden Sie in dem AK-Info-Falt-
blatt ,,Das Arbeitszeugnis”.



ABKURZUNGSVERZEICHNIS

9. Abklrzungsverzeichnis

AGB Allgemeine Geschaftsbedingungen
AGG Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz
AK Arbeitskammer

ALG Arbeitslosengeld

ArbG Arbeitsgericht

ArbGG Arbeitsgerichtsgesetz

ArbSchG Arbeitsschutzgesetz

ArbStattV Arbeitsstattenverordnung

ArbZG Arbeitszeitgesetz

ASiG Arbeitssicherheitsgesetz

ATZG Altersteilzeitgesetz

AUG Arbeitnehmeriberlassungsgesetz

AVE Allgemeinverbindlichkeitserklarung
AWO Arbeiterwohlfahrt

BAG Bundesarbeitsgericht

BBiG Berufsbildungsgesetz

BEEG Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz
BetrAVG Betriebsrentengesetz

BetrVG Betriebsverfassungsgesetz
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Abkirzungsverzeichnis

BGB Birgerliches Gesetzbuch

BKV Berufskrankheiten Verordnung
BSG Bundessozialgericht

BUrIG Bundesurlaubsgesetz

DEUV Datenerfassungs- und -Ubermittlungsverordnung
EFZG Entgeltfortzahlungsgesetz

EG Europaische Gemeinschaft
EStG Einkommensteuergesetz

EuGH Europaischer Gerichtshof
FPf2G Familienpflegezeitgesetz

GdB Grad der Behinderung
GefStoffVv Gefahrenstoffverordnung
GewO Gewerbeordnung

GG Grundgesetz

HGB Handelsgesetzbuch

InsO Insolvenzordnung

JArbSchG Jugendarbeitsschutzgesetz
KSchG Kindigungsschutzgesetz

LAG Landesarbeitsgericht
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Abkilirzungsverzeichnis

LGG Landesgleichstellungsgesetz Saarland

LohnUGAUV  Dritte Verordnung tber eine Lohnuntergrenze
in der Arbeitnehmeruberlassung

MiLoG Mindestlohngesetz

MDK Medizinischer Dienst der Krankenkasse

MTV Manteltarifvertrag

MuSchG Mutterschutzgesetz

NachwG Nachweisgesetz

PflegeArbbV  Pflegearbeitsbedingungenverordnung

PflegezG Pflegezeitgesetz

PSV Pensionsversicherungsverein

SGB Sozialgesetzbuch

SPersVG Saarlédndisches Personalvertretungsgesetz

TV Tarifvertrag

TVAGD Tarifvertrag fur Auszubildende des 6ffentlichen Dienstes

TVG Tarifvertragsgesetz

TV-L Tarifvertrag der Lander

TV6D Tarifvertrag fur den 6ffentlichen Dienst

TV-V Tarifvertrag fur Versorgungsbetriebe

TzBfG Teilzeit- und Befristungsgesetz




NOTIZEN



NOTIZEN



NOTIZEN



Arbeitskammer des Saarlandes
beraten.bilden.forschen.

Arbeitskammer des Saarlandes
beraten.bilden.forschen.

Arbeitskammer des Saarlandes

Obersicht ~ Videos  Playlists  Kandle  Kanalinfo

Erkirvideo - Arbeitskammer des 65 Jahre Arbeitskammer -
Arbeitskammer? Saarlandes en frangais Werdegang und Bedeu?
52 Aufrufe - vor 1 Monat 31 Auffe - vor 1 Monat 83 Aufrufe - vor 2 Monaty

Uploads

Eigene Playlists

Ober und aus der

Bestens informiert -
der AK-YouTube-Channel

Auf ihrem eigenen YouTube-Channel informiert die Arbeits-
kammer und stellt sich vor: So zeigen zum Beispiel zwei
animierte 90-Sekunden-Erklar-Videos in deutscher und
franzésischer Sprache, welche Dienstleistungen die AK fur
lhre Mitglieder erbringt.

Einfach mal reinschauen! Y T h
www.arbeitskammer.de/youtube ou u e

Diese Druckschrift wird im Rahmen
der Offentlichkeitsarbeit der
Arbeitskammer des Saarlandes

fur AK-Mitglieder unentgeltlich
herausgegeben. Sie darf weder
von Parteien noch Wahlwerbern
oder Wahlhelfern wahrend eines
Wahlkampfes zum Zwecke der
Wahlwerbung verwendet werden.

Unabhangig davon, wann, auf
welchem Weg und in welcher
Anzahl diese Schrift dem
Empfénger zugegangen ist,

darf sie auch ohne

zeitlichen Bezug zu einer
bevorstehenden Wahl nicht

in einer Weise verwendet werden,
die als Parteinahme der
Arbeitskammer des Saarlandes zu
Gunsten einzelner politischer Gruppen
verstanden werden kénnte.
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