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3. Privilegien gem. § 1 11l AUG

Das (neue) Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz sieht in § 1
Il Nr. 2 und 22 AUG praxisrelevante Ausnahmen vor
(zur Fragwiirdigkeit der Richtlinienkonformitit vgl.
ErfK/Wank, 13. Aufl. 2013, § 1 AUG Rn. 57). Hiemach
bedarf es keiner Erlaubnis fir die Arbeitnehmeriiberlas-
sung

zwischen Konzernunternehmen im Sinne von § 18
AktG, wenn der Arbeitnehmer nicht zum Zweck der
Uberlassung eingestellt oder beschéftigt wird (Nr. 2)
sowie

zwischen Arbeitgebern, wenn die Uberlassung nur gele-
gentlich erfolgt und der Arbeitnehmer nicht zum Zweck

2a).

Bei § 1 III Nr. 2 AUG 'muss der Arbeitseinsatz zwi-
schen den Konzernunternehmen erfolgen. Unerheb-
lich ist, ob vom beherrschenden an das abhiingige Unter-
nehmen ausgeliehen wird oder umgekehrt; die Ausnah-
mebestimmung greift indes nicht, wenn Miitter unter-
einander Arbeitnehmer auslethen.

Das Merkmal- ,gelegentlich im Sinne von § 1 I
Nr. 2a AUG bezieht sich nicht auf die Dauer des Ein-

der Uberlassung eingestellt und beschaﬂlgt wird (Nr.
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satzes, sondern darauf, ob die Ubernahme planmiBig
oder nur gelegentlich, bei besonderem Bedarf erfolgt (=
fehlende Wiederholungsabsicht). :

Praxistipp: Wegen der Bedenken gegen die Vereinbar-
keit der Privilegierungstatbestinde mit EU-Recht emp-
fiehlt sich fiir den Verleiher gleichwohl, vor Uberlassung
der Arbeitnehmer eine AU-Erlaubnis einzuholen.

4, ,Ungeschriebene” Ausnahmen?

Im Rahmen von Privatisierungen offentlicher Arbeit-
geber — beispielhaft sei auf die Privatisierung von (kom—
munalen oder landeseigenen) Krankenhiusern verwie-
sen — wird vielfach vom Instrument der Arbeitnehmer-
iberlassung Gebrauch gemacht. § 4 Il TVSD (vgl. auch
§ 4 OI TV-L) ermoglicht eine Personalgestellung, bei
der es sich um eine auf Dauer angelegte Beschéftigung
bei einem Dritten unter Fortsetzung des bestehenden
Arbeitsverhdltnisses handelt. Es stellt sich im Hinblick
auf § 1 I 2 AUG die Frage, ob dieses Instrument wei-
terhin zuldssig ist. Vieles spricht hier fiir eine teleologi-
sche Reduktion der Vorschrift; da die Leiharbeitsricht-
linie die dauerhafte Arbeitnehmeriiberlassung gar nicht
regelt, sind die Mitgliedstaaten in ihrem Regelungsspiel-
raum auch nicht beschrénkt (hierzu ausfiihrlich Gerdom
OAT 2011, 150, 152).

AuBerdienstliche Aktivitdten in sozialen Netzwerken — Gefahr fiir den Arbeitsplatz?

RA, FAAvbR Dr. Klaus Pawlak und WissMAin Lea Smeyers, Ruge - Kromer Fachanwilte fiir Arbeitsrecht, Hamburg

Immer mehr Kommunikation lauft heute iiber so genannte
soziale Netzwerke im Internet. Facebook erfreute sich in
Deutschland im Januar 2013 iiber 25 Mio. Nutzer (http://
www.allfacehook.de/userdata/deutschland?pe-

riod=1month). Arbeitsrechtlich relevante AuBerungen in
Form von beleidigenden und ehrverletzenden Aussagen in
Bezug auf Kollegen und Arbeitgeber nehmen in diesem
mehr oder weniger 6ffentlichen Rahmen immer mehr zu.
Erféhrt ein Arbeitgeber von solchen AuBerungen, stellt sich
die Frage, welche AuBerungen noch von der Meinungsfrei-
heit gedeckt sind und welche AuBerungen arbeitsrechtlich
relevant, insbesondere kiindigungsrelevant, sein kénnen.
Bisherige Gerichtsverfahren zeigen auf, unter welchen Um-
stdnden eine Kiindigung des Arbeitsverhiltnisses gerecht-
fertigt sein kann. Sie sind ebenso Teil des Beitrages, wie
Praxishinweise zum Umgang mit und zur Pravention von
beleidigenden AuBerungen im Rahmen sozialer Netzwerke.

. AuBerungen in sozialen Netzwerken

Intemnetplattformen sozialer Netzwerke nehmen in der
heutigen Gesellschaft einen immer gréfier werdenden
Stellenwert ein. ,,Posts” und Nachrichten — insbesondere
auf der Plattform Facebook — ersetzen als neue Kom-
munikationswege oftmals Anrufe, E-Mails und auch das
persénliche Gespréch vor Ort.

Werden Mitteilungen und MeinungsduBerungen jedoch
iiber Facebook nicht mehr nur als private Nachricht ver-
sandt, sondern fiir Facebook-Freunde sichtbar oder so-
gar vollkommen ohne Beschréinkung des Empfinger-
kreises verGffentlicht, so erreichen sie plétzlich eine-
ganz andere Dimension als ein personliches Gespréich.
Im Zuge der vermehrten Kommunikation tiber Facebook
verwundert es nicht, dass hier alle Facetten an AuBerun-
gen aufzufinden sind, auch solche, die die Grenze der
sachlichen Kritik iiberschreiten und als Beleidigungen
einzustufen sind. Werden diffamierende AuBerungen be-
ziiglich Arbeitgebern oder Kollegen getdtigt, so kann
auf diese Weise neben der personlichen Ehrverletzung
schlimmstenfalls nicht nur das Ansehen einer Person,
sondern das eines ganzen Unternehmens geschidigt
werden. Bei der ,Entdeckung® solcher AuBerungen,
stellt sich daher fiir den Arbeitgeber die Frage, wie hier
vorgegangen werden kann und ob eine Kiindigung még-
lich ist. Der soeben skizzierte Problemkreis ist gerade
auch fiir Arbeitnehmer des Gffentlichen Dienstes, die
in sozialen Netzwerken aktiv sind, angesichts der tarif-
vertraglichen Treuepflichten von zB § 3 TVSD/TV-L
und § 41 TVGD BT-V, in besonderer Weise relevant. Es
ist demnach nur eine Frage der Zeit, bis den hier bespro-
chenen Urteilen andere Fille arbeits- und dienstrecht-
licher Streitigkeiten wegen unangemessener AuBerun-
gen in sozialen Netzwerken nachfolgen werden.
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I1. Bisherige Gerichtsentscheidungen

Die nachfolgend dargestellten Entscheidungen sind so-
wohl den Bereichen des 6ffentlichen Dienstes als auch
der Privatwirtschaft entnommen. Die hier enthalten Be-
wertungsmalBstibe der Gerichte beanspruchen in beiden
Bereichen Geltung und kénnen grundsitzlich synonym
verwandt werden. Treten beleidigende AuBerungen zu
Tage, diirften im Bereich des offentlichen Dienstes an-
gesichts der besonderen Treuepflichten eher noch stren-
gere Malistibe gelten.

1. LAG Hamm, BeckRS 2012, 74357

In einem vor dem LAG Hamm verhandelten Fall ging es
um die Bintrige eines Auszubildenden auf seinem Profil
bei Facebook. In diesem Bereich kdnnen Nutzer neben
einem Foto auch personliche Angaben hinterlegen. Der
Auszubildende war auflerordentlich fristlos geklmdlgt
worden, da er bei dem Unterpunkt ,,Arbeitgeber* seinen
Ausbilder als ,Menschenschinder und Ausbeuter, der
den Kliger als ,Leibeigenen halte, bezeichnet und zu-
dem angegeben hatte, ,,ddmliche Scheifle fiir Mindest-
lohn minus 20 % zu erledigen. Der Kldger versuchte
~ sich zu verteidigen, indem er vorbrachte, dass seine

AuBerungen iibertrieben und lustig gemeint gewesen
seien. Das Gericht ordnete die AuBerungen jedoch als
,,massiv ehrverletzende Darstellungen® ein und erklérte
die auBerordentliche Beendigung des Ausbildungsver-
haltnisses fiir rechtméfig. Der Klédger habe nicht davon
ausgehen konnen, dass der Beklagte eine solche Ver-
haltensweise auch nur im Einzelfall dulde.

Der Klidger hatte seinen Ausbilder weder namentlich
bezeichnet, noch diesen auf seine Seite aufmerksam
gemacht. Beides spielte flir das Gericht jedoch keine
Rolle. Der Ausbilder war fir Freunde und Bekannte
leicht individualisierbar und der Auszubildende hatte
nach Ansicht des Gerichts damit rechnen missen, dass
sein Ausbilder in dem allgemein zugénglichen Rahmen
auf seine Seite stofen wiirde. Zudem wies das Gericht
darauf hin, dass eine AuBerung im Netz sogar schwe-
rer wiege, als eine AuBerung im Gespriich, da dem
Arbeitgeber hier keine Moglichkeit der Verteidigung
gegeben werde.

Auf die strafrechtliche Bewertung der AuBerung kam es
in Bezug auf die kiindigungsrechtliche Verwertbarkeit
richtigerweise nicht an.

Besonders ehrverletzende AuBerungen muss ein Arbeit-
geber folglich nicht hinnehmen. Er kann dem betreffen-
den Mitarbeiter ordentlich und unter Umstdnden sogar
auBerordentlich kiindigen. Stets sind hier jedoch die
Umstiinde des Einzelfalles zu berlicksichtigen.

Die Revision ist beim BAG (Az: 6 AZN 2420/12) an-
hingig.

2. ArbG Hagen, BeckRS 2012, 71401

Vor dein ArbG Hagen ging es um einen Arbeitnehmer,
der sich mittels ,,Posts* mit einem ehemaligen Arbeit-
nehmer des Betriebes ,,unterhalten” und sich dabei grob
beleidigend iiber seinen direkten Vorgesetzten geduflert
hatte. Der Kldger haite diesen hierbei als ,kleinen
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Scheiffhaufen®, ,,Wichser , ,faules Schwein, der noch
nie gearbeitet hat in seinem Scheifleben®, , Drecksau®

und ,,Doofmamn® bezeichnet. Diese AuBerungen waren
auf Facebook fiir seine Freunde — unter denen sich auch

. iiber . 30 Arbeitskollegen befanden — und Freundes-

Freunde sichtbar. Dem Kliger wurde auBerordentlich,
hilfsweise ordentlich gekundlgt Das Gericht stufte die
AuBerungen zwar wie eine AuBerung am ,,Schwarzen
Brett” und als ,,grobe Beleidigungen® ein, fiir eine au-
Berordentliche Kiindigung reichte der Sachverhalt trotz-
dem nicht aus. Grund hierflir waren das Lebensalter des
Kligers von 52 und dessen Betriebszugehérigkeit von
31,5 Jahren. Die ordentliche Kiindigung hielt das Ge-
richt hingegen wegen der groben Beleidigungen fiir
sozial gerechtfertigt. Das Grundrecht auf Meinungsfrei-
heit habe regelmifig zuriickzustehen, wenn sich die
beleidigende Aufierung als Angriff auf die Menschen-
wiirde, Formalbeleidigung oder Schmihung darstelle
und die Aulerung nicht vertraulich erfolgt sei.

3. ArbG Duisburg, BeckRS 2012, 74872

In dem dem ArbG Duisburg vorliegenden Fall ging es
ebenfalls um einen so genannten ,,Post“. Ein Arbeitneh-
mer hatte withrend krankheitsbedingter Arbeitsunfihig-
keit ein Foto auf Facebook hochgeladen, das ihn mit
Arbeitskollegen in einem Café zeigte und bereits vor
seiner Arbeitsunfahigkeit entstanden war. Nachdem er
erfithr, dass ihn Kollegen wegen vermeintlichen ,,Krank-
feierns” angeschwirzt hatten, ,,postete” er einen Beitrag
auf Facebook, in dem er einen Teil seiner Kollegen als
,»Speckrollen® bezeichnete und sie mit Ausdriicken wie
,habt ihr keine Freunde® hattet ihr schlechten Sex“,
,hat euch jemand ins Gehim geschissen®, ,;noch nicht
mal irgendetwas wert und ,,ihr Fische® beschimpite.
Die Arbeitgeberin kiindigte ihm als Reaktion auf diesen
Beitrag auBerordentlich, hilfsweise ordentlich. Das Ar-
beitgericht stellte daraufhin ausdriicklich kiar, dass gro-
be Beleidigungen des Arbeitgebers oder der Kolle-
gen, die nach Inhalt und Form zu einer erheblichen
Ehrverletzung des Betroffenen fiihren, eine auBer-
ordentliche, verhaltensbedingte Kiindigung auch oh-
ne vorherige Abmahnung rechtfertigen konnen. Dies
gilt nach Aussage des Gerichts auch fiir Eintrige auf
Facebook und auch dann, wenn der Eintrag nur fiir
so genannte Facebook-Freunde und Freundes-Freun-
de sichtbar ist. Auch stelle ein Eintrag bei Facebook
eine Verkérperung der Erklarung dar, die nachhaltig in
die Rechte des Betroffenen eingreife. Eine AuBerung bei
Facebook sei daher nach Ansicht des Gerichts von der
Intensitdt her nicht mit einer miindlichen AuBerung un-
ter Arbeitskollegen vergleichbar. Im Ergebnis hielt das
Gericht jedoch weder die auBerordentliche, noch die
ordentliche Kiindigung flir rechtmafig. Zum einen hatte
der Arbeitgeber die Zwei-Wochen-Frist versdumt, zum
anderen war fiir das Gericht entscheidend, dass der
Kliger seine ‘AuBerungen ,,im Affekt und aus einem
konkretem Anlass (,,Anschwirzung®) getatigt hatte. Das
Gericht ging daher nicht von einer Wiederholungsgefahr
aus.

Bs erscheint jedoch fraglich, ob der Umstand, dass eine
Beleidigung ,,im Affekt“ gefuBert wurde, den Arbeit-
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nehmer tatsichlich entlasten soll. Beitrdge auf Facebook
sind meist gerade nicht das Ergebnis eines langen Denk-
prozesses, sondern geprigt von der aktuellen Gemiits-
lage des Nutzers. Fine AuBerung ,,im Affekt* wird daher
nicht selten vorliegen, ist jedoch in ihrer Auswirkung
und damit dem Schaden, den sie anrichten kann nicht
weniger weitreichend als andere Beitréige. Demgegen-
iiber konnte sich gegebenenfalls zugunsten des Arbeit-
nehmers auswirken, wenn dieser seine AuBerung initia-
tiv und zeitnah wieder 16scht und wenn bis zu diesem
Zeitpunkt noch kein Schaden entstanden ist. Solch eine
Beurteilung wird jedoch nur im Einzelfall méglich sein.

4. ArbG Dessau-RoBlau, BeckRS 2012, 69099

In der Entscheidung des ArbG Dessau-Roflau wurde
einem Arbeitnehmer des 6ffentlichen Dienstes aufgrund

von AuBerungen bei Facebook gekiindigt. Hier hatte der -

Ehemann der bei einer Sparkasse beschéftigten Klagerin
auf Facebook geduBlert, sein Sparkassen-Schwein auf
LR.-T.“ —und demnach auf die Vornamen der Vorstinde
der Beklagten — getauft zu haben. Er setzte dem noch
hinzu, dass irgendwann alle Schweine einmal vor dem
Metzger stiinden. Bei einer piktographischen Fischdar-
stellung ersetzte er ferner das Mittelstiick des Fisches
durch das Sparkassensymbol und gab dem Ganzen die
Anmerkung ,,Unser Fisch stinkt vom Kopf*. Unter dem
Piktogramm war der Kommentar ,,geféllt mir* mit Na-
men der Kldgerin zu sehen. Der Kldgerin wurde aufler-
ordentlich (sowohl als Tat- als auch als Verdachtskiindi-
gung) und hilfsweise ordentlich gekiindigt. Das Gericht
stellte fest, dass die Klidgerin grundsétzlich keine Ver-
antwortung fiir die Stellungnahmen ihres Eheman-
nes trage. Bis zum Schluss des Verfahrens konnte nicht
geklart werden, ob die Klagerin tatséchlich selbst den
ngefillt mir“-Buttton gedriickt hatte, oder ob dieser
durch ihren Ehemann gedriickt worden war. Das Gericht
hielt daher weder eine Tat- noch eine Verdachtskiindi-
gung fiir ausreichend begriindet. Uberdies hitte das Be-
titigen des ,,gefillt-mir““-Buttons nach Ansicht des Ge-
richts keine Kiindigung, sondern allenfalls eine Abmah-
nung gerechtfertigt. Die Betitigung des Buttons sei eine
spontane Reaktion mit einem nicht so hohen Bedeu-
tungsgehalt. Zudem spielten auch die 25-jéhrige Dienst-
zugehorigkeit und die zwischenzeitliche Loschung der
AuBerungen in die Entscheidung hinein.

Erstaunlicherweise stellte das Gericht iiberdies jedoch
fest, dass bei einer auf einer Internetplattform getitigten
Aussage nie von einer vertraulichen Kommunikation die
Rede sein kénne, da jeder Nutzer stets mit einer ,,Ver-
offentlichung™ rechnen miisse. -

Praxistipp: Hier beriicksichtigt das Gericht nicht aus-
reichend die verschiedenen Kommunikationsmoglichkei-
ten, die Facebook bereitstellt. Eine Betrachtungsweise,
die nach dem genauen Empfingerkreis einer Auferung
und damit dem Grad der ,, Vertraulichkeit" differenziert,
erscheint prdziser und vorzugswiirdig. Fiir die Praxis ist
der Entscheidung jedoch zu entnehmen, dass die Betdti-
gung des ,,gefdllt-mir “-Buttons nicht so schwer wiegt,
wie eine selbst geschriebene Aussage und demnach im
Regelfall zwar fiir eine Abmahnung, aber wohl nicht fiir
eine Kiindigung ausreichen wird. Letztendlich wird dies
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jedoch von den Umstinden des Einzelfalls abhdingig
sein.

5. VGH Miinchen, NZA-RR 2012, 302

Die Entscheidung des VGH Miinchen stellt mit der
Kiindigung einer Schwangeren einen Sonderfall dar. Die
Kligerin hatte iiber O2, einen Kunden ihrer Arbeitgebe-
rin, nach Problemen mit dem Anbieter im Rahmen ihres
privaten Handyvertrages bei Facebook unter anderem
»gepostet: , Boah kotzen die mich an von O2¢ ,,solche
Penner“. Das Gericht urteilte, dass ,,die Ausfithrungen
der Kldgerin erkennbar [...] das Verhalten der ,,02 tele-
fonica® im Zusammenhang mit der Abwicklung des pri-
vaten Handyvertrages kritisieren, nicht aber das Unter-
nehmen in Bausch und Bogen diffamieren®, sodass hier
die Annahme von Schmihkritik oder ehrverletzenden
Beleidigungen von vornherein fernliege. Die AuBerun-
gen sah das Gericht trotz des ,riiden Tons* als vom
Grundrecht der Meinungsfreiheit gedeckt an. Die Kldge-
rin bedauerte zudem ihr Verhalten, sodass keine Wieder-
holungsgefahr angenommen wurde. Anders als das
A1bG Dessau-RoBlau differenzierte das Gericht zudem
im Hinblick auf die genaue Art der Kommunikation.
Handele es sich um eine vertrauliche Kommunikati-
on, so diirfe der Klidger auch darauf vertrauen, dass
seine AuBerungen nicht nach aufien getragen wiir-
den. Wenn ein Gesprichspartner spéter die Vertraulich-
keit aufthebe, so konne dies nicht zu Lasten des sich
duBernden Arbeitnehmers gehen. ’

6. LAG Rheinland-Pfalz, BeckRS 2012, 65657

Zum Abschluss soll noch eine weitere Entscheidung aus
dem offentlichen Dienst dargestellt werden. Anders als
in den vorgenannten Verfahren, war der Kldger hier
allerdings erst im Nachgang zu seiner Kiindigung auf
Facebook aktiv. Die Ansichten des bei der Stadt als
Erzieher titigen Kligers differierten beziiglich seiner
Arbeit so stark von denen der Beklagten, dass diese ibn
wegen verschiedener Vorkommnisse abmahnte und kiin-
digte. Darauf folgend tat der Kléger seine Meinung in
einem Leserbrief kund, versandte E-Mails und ,,postete®
einen Beitrag auf Facebook, in dem er seinen Arbeit-
geber kritisierte und von ,,rausekeln sprach. Spater rief

“er per ,Einladung® iiber Facebook zur Teilnahme an

einer Stadtratssitzung auf und bemingelte dabei die
,Umgehung des Stadtrates* und ,,dubiose Kiindigungs-~
kampagnen®. Das Gericht, das zwar seine — diesem
Verhalten vorgelagerte — Kiindigung nicht fiir gerecht-
fertigt hielt, stimmte dem Auflosungsantrag des Ar-
beitgebers nach § 9 12 XSchG zu. Durch den Vorwurf
einer ,,dubiosen Kiindigungskampagne® auf Facebook
habe er der Beklagten vorgeworfen, unserids und un-
rechtmiBig gehandelt zu haben, wodurch die Beklagte
in der Offentlichkeit nicht nur unerheblich herabgesetzt

- worden sei. Die Vertrauensgrundlage fir die weitere

Zusammenarbeit sei daher zerstort.

Auch nach einer bereits aus anderen Griinden aus-
gesprochenen Kiindigung kénnen sich also AuBerungen
des Arbeitnehmers in sozialen Netzwerken noch aus-
wirken. Je nach Art der AuBerungen kénnen diese dazu
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fiihren, dass einem Aufiésungsantrag des Arbeitgebers
stattgegeben wird.

1l. Fazit

Gerade im Bereich des 6ffentlichen Dienstes erscheint
es wichtig, keinen Ansehensverlust in der Bevolkerung
durch negative und beleidigende AuBerungen zu erlei-
den. Bisher ist noch nicht eindeutig geklért, welche
Intensitit eine AuBerung haben muss, damit der Arbeit-
geber kiindigen darf. Auch wenn weitere Entscheidun-
gen zu erwarten sind, sollten Arbeitgeber des 6ffent-
lichen Dienstes nicht einfach abwarten und die Probleme
auf sich zukommen lassen. Arbeitnehmermn ist oftmals
nicht klar, welch verheerende Wirkung ein kleiner Bei-
trag in sozialen Netzwerken haben und welch grofie
Kreise er nach sich ziehen kann. Hinzu kommt, dass
Arbeitgebérn nur ein Bruchteil der AuBerungen bekannt
wird und sich im Fall des Bekanntwerdens nicht selten
Fragen nach Beweisverwertungsverboten stellen werden
(man stelle sich nur die Situation vor, dass der Arbeit-
geber sich mittels Vorgabe einer falschen Identitit Zu-
gang zu einer privaten vertraulichen Facebook-,,Grup-
pe‘‘ des Arbeitnehmers verschafft).

Praxistipp: Um solchen Problemen von vornherein aus
dem Weg zu gehen, ist Arbeitgebern anzuraten, schon
préventiv tdtig zu werden. Arbeitnehmer sollten im Rah-
men von Schulungen dafiir sensibilisiert werden, wel-
che Wirkung ein einzelner Beitrag fiir andere, aber auch
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Siir sie selbst im Bereich arbeitsrechtlicher Konsequen-
zen haben kann. Auch eine Regelung des Umgangs mit
sozialen Netzwerken in so genannten Social Media
Richtlinien (social media guidelines bzw. Behom’en- :
Leitfdden Social Media) ist anzuraten.

Selbst wenn hier streng genommen nur das Verhalten
wahrend der Arbeitzeit geregelt wird, so ist doch von
einer Ausstrahlungswirkung auf den aufBlerdienstlichen
Bereich auszugehen. Andererseits sollte klargestellt wer-
den, dass die private Nutzung nur reglementiert werden
soll, soweit ein Unternehmensbezug hergestellt werden
kann,

Praxistipp: Dariiber hinaus ist der Arbeitgeber auch im
Falle eines etwaigen Kiindigungsrechtsstreits mit einer
— dem Arbeitnehmer dann ja bekannten — Social Media
Richtlinie besser aufgestellt, weil das mit der Sache
befusste Gericht einen Verstof gegen die Richtlinie nicht
unberiicksichtigt lassen wird.

Sollten doch AuBerungen bekannt werden, so ist stets
genauestens abzuwéigen, ob das Verhalten eine ordentli-
che oder sogar auBerordentliche Kiindigung rechtfertigt.
Zu denken ist hier auch immer an das mildere Instru-
ment der Abmahnung, das nicht so restriktiv gehandhabt
werden muss. Jedenfalls sollte der Arbeitnehmer auf-
gefordert werden, den Eintrag sofort zu 16schen und eine
Erklarung abzugeben, solche AuBerungen zukiinftig zu
unterlassen. B

Aktuelles zum Urlaubsanspruch beim ruhenden Arbeitsverhaltnis

Peter Conze, Pulheim

Die Rechtsprechung des EuGH zum Anspruch auf Urlaub im
Krankheitsfall hat zahlreiche Folgeurteile des BAG aus-
geldst. Zu den Folgeurteilen zahlen die aktuellen Entschei-
dungen des BAG v. 07.08.2012 (9 AZR 353/10, NZA 2012,
1216) und v. 18.09.2012 (9 AZR 623/10; siehe dazu auch
Schéfer, 6AT 2013, 13), die sich mit dem Anspruch auf
Urlaub beim ruhenden Arbeitsverhaltnis befassen; damit
befasst sich auch das Urteil des EuGH v. 08.11.2012 (C-229/
T1, 230/11, NZA 2012, 1273).

L Z)um Urteil des BAG v. 07.08.2012 (9 AZR 353/
10

Hochst umstritten war bisher, ob beim Arbeitsverhéltnis,
das wegen Gewdhrung einer befristeten Erwerbsmin-
derungsrente ruht (vgl. etwa § 33 II 6 TVGD/TV-L),
Aanspruch auf Urlaub besteht.

Diese Frage ist nunmehr gekldrt: Laut BAG w.
07.08.2012 (9 AZR 353/10, NZA 2012, 1216) entstehen
gesetzliche Urlaubsanspriiche auch dann, wenn der
Arbeitnehmer eine befristete Rente wegen Exrwerbs-
minderung bezieht und eine tarifliche Regelung

(hier: § 33 I1 6 TV6D) das Ruhen dés Arbeitsverhilt-
nisses an den Bezug dieser Rente kniipft.

Dem stehe § 26 1T ¢) TVGD nicht entgegen, wonach sich
die Dauer des Urlaubs fiir jeden vollen Kalendermonat
um ein Zwolftel vermindert, wenn das Arbeitsverhéltnis
ruht. Denn diese Vorschrift sei unwirksam, soweit sie
die Kiirzung gesetzlicher Urlaubsanspriiche von Arbeit-
nehmern erfasst, die aus gesundheitlichen Griinden ihre-
Pflicht zur Arbeitsleistung nicht erfiillen konnten. Inso-
weit verstole ndmlich die Kiirzungsvorschrift des § 26
II ¢) TV6D gegen das Abweichungsverbot in § 13 11
BUIG, wonach auch in Tarifvertrigen nicht von den
Vorschriften der §§ 1, 2 und 3 I BUrlIG abgewichen
werden kann, also auch der gesetzliche Mindesturlaub
nicht gekiirzt werden darf, wenn der Ruhensfall auf
gesundheitliche Griinde zurlickzufithren ist. Laut BAG
folgt dies aus der gebotenen unionsrechtskonformen
Auslegung von § 13 I 1 BUIrlG, hier anhand von Wort-
laut und Zweck der Arbeitszeitrichtlinie 2003/88EG.

Sei wie hier ein Arbeitnehmer aus gesundheitlichen
Griinden an seiner Arbeitsleistung gehindert, verfal-
len allerdings seine gesetzlichen Urlaubsanspriiche




