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Ausgleichsklausel bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses bezieht auch Ur-
laubsabgeltungsanspriche ein

Das Bundesarbeitsgericht hat mit Urteil vom 14.05.2013, Az.: 9 AZR 844/11, noch einmal seine
Rechtsprechung bestétigt, dass Urlaubsanspriiche auch bei langjahriger Arbeitsunfahigkeit 15
Monate nach Ablauf des jeweiligen Urlaubsjahres verfallen. In dem zu entscheidenden Fall ver-
langte der Klager den gesetzlichen Mindesturlaub aus den Jahren 2006 bis 2009 abzugelten.
Der klagende Mitarbeiter war seit Januar 2006 arbeitsunfahig erkrankt und wurde zum
30.06.2009 durch den Arbeitgeber gekindigt. In dem sich daran anschlieRenden Kiindigungs-
rechtsstreit schlossen die Parteien am 29.06.2010 einen Vergleich, in dem unter anderem das
Ende des Arbeitsverhéltnisses zum 30.06.2009 und zudem eine Abgeltungsklausel beztiglich
aller finanzieller Anspriiche aus dem Arbeitsverhaltnis geregelt wurden. Nunmehr klagte der
frihere Mitarbeiter auf Auszahlung seines Urlaubsabgeltungsanspruches.

Zu Unrecht, wie das BAG feststellte. Hatte der Arbeitnehmer nach der Beendigung des Arbeits-
verhaltnisses tatsachlich die Moglichkeit, die Abgeltung des ihm zustehenden gesetzlichen Min-
desturlaubs in Anspruch zu nehmen und schlief3t er einen Vergleich mit einer Ausgleichsklausel,
der zu Folge samtliche Anspriiche aus dem Arbeitsverhéltnis ,erledigt® sind, erfasst diese
grundsatzlich auch den Urlaubsabgeltungsanspruch. Eine solche gerichtliche Ausgleichsklausel
nach Ende des Arbeitsverhaltnisses, bezogen auf Urlaubsabgeltungsanspriche, ist auch, so
ausdricklich das BAG, europarechtlich zulassig.

Praxistipp: Der Urlaubsabgeltungsanspruch ist ein Zahlungsanspruch des Arbeitnehmers ge-
gen den Arbeitgeber. Deshalb unterféllt der Anspruch auf Abgeltung des gesetzlichen Mindest-
urlaubs denselben Ausschlussfristen wie andere Zahlungsanspriche des Arbeithnehmers. Wer-
den diese Zahlungsanspriche nicht vor Ablauf der Ausschlussfrist geltend gemacht, wird der
Arbeitgeber von seiner Leistungspflicht frei. Dasselbe gilt, wenn der Anspruch nicht fristgerecht
geltend gemacht wird oder der Arbeitnehmer nach der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses mit
konstitutiver Wirkung auf diesen Anspruch verzichtet.

Beantragter und verweigerter Urlaub wandelt sich mit Verfall in Ersatzurlaub

Das BAG hat mit Urteil vom 14.05.2013, Az. 9 AZR 760/11, entschieden, wie mit geltend ge-
machtem, aber endgultig verweigertem Urlaub umzugehen ist. In dem zu entscheidenden Fall
begehrte der Mitarbeiter von seinem Arbeitgeber in den Jahren 2006, 2007 und 2008 jeweils
seinen kompletten Urlaubsanspruch in Héhe von 30 Arbeitstagen. Dieser geltende gemachte
Urlaub wurde seitens des Arbeitgebers nicht gewahrt. Nach Beendigung des Arbeitsverhaltnis-
ses per Kindigung im Verlaufe des Jahres 2006 fihrten Arbeitgeber und Mitarbeiter mehrere
Rechtsstreitigkeiten, die bis zum Jahre 2008 andauerten. Deshalb wurde letztendlich Uber den
Urlaub von dem Zeitraum von 2006 bis 2008, in dem kein Urlaub gewéhrt wurde, gestritten.

Das Bundesarbeitsgericht kam zu dem Ergebnis, dass der Arbeitnehmer von seinem Arbeitge-
ber einen Schadensersatzanspruch verlangen kann. Denn: Verlangt der Mitarbeiter rechtzeitig
seinen Urlaub und gewéhrt der Arbeitgeber diesen nicht, verwandelt sich der verfallene Ur-
laubsanspruch um in einen Schadensersatzanspruch auf Gewéhrung von Ersatzurlaub.

Praxistipp: Die Anderungen in der Rechtsprechung zum Urlaubsanspruch sollte jeder Arbeitge-

ber verfolgen. Denn: Die Méglichkeit der Umwandlung des Urlaubsanspruches in einen Geld-
zahlungsanspruch ist immer zu Gberprifen.
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Neue Pflichten fuir Unternehmer

Die Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande (BDA) weist auf die Anderungsver-
ordnung zur arbeitsmedizinischen Vorsorge hin, die nun im Bundesgesetzblatt (BGBL. Teil | Nr.
64 vom 30. Oktober 2013) veréffentlicht wurde.

Auf folgende Anderungen macht der BDA aufmerksam:

Durch die Anderung der arbeitsmedizinischen Vorsorgeverordnung ist die Bescheini-
gung der gesundheitlichen (Un)bedenklichkeit weggefallen. Demnach enthélt der Ar-
beitgeber zukunftig bei Untersuchungen im Rahmen der arbeitsmedizinischen Vorsorge
nach dieser Verordnung keine Information mehr vom Betriebsarzt, ob sich bei der Unter-
suchung eines Beschéftigten gesundheitliche Bedenken ergeben haben oder nicht. Ein-
stellungs- oder Eignungsuntersuchungen, deren Zulassigkeit sich nach dem Arbeits-
recht beurteilt, sind von dieser Anderung nicht betroffen. Daher ist zukinftig verstarkt
zwischen Untersuchungen im Rahmen der arbeitsmedizinischen Vorsorge nach der Ar-
bMedVV und "normalen" arbeitsrechtlichen Einstellungs- und Eignungsuntersuchungen
zu unterscheiden.

Arbeitsmedizinische Vorsorgeuntersuchungen im Rahmen der ArbMedVV Arbeitsme-
dizinische Vorsorge dient vorrangig dem Zweck, die Beschétftigten tber die Wechselwir-
kungen zwischen ihrer Arbeit und ihrer Gesundheit aufzuklaren und sie entsprechend ar-
beitsmedizinisch zu beraten. Arbeitsmedizinische Vorsorgeuntersuchungen dienen der
Friherkennung arbeitsbedingter Gesundheitsstorungen sowie der Feststellung, ob bei
der Austibung einer bestimmten Tatigkeit eine erhdhte gesundheitliche Gefahrdung be-
steht. Eine arbeitsmedizinische Vorsorgeuntersuchung kann sich auf ein Beratungsge-
sprach beschranken, wenn zur Vorsorge korperliche oder klinische Untersuchungen
nicht erforderlich sind. Die Anlasse fur arbeitsmedizinische Vorsorgeuntersuchungen
sind im Anhang der ArbMedVV (Teil 1 Tatigkeiten mit Gefahrstoffen, Teil 2 Tatigkeiten
mit biologischen Arbeitsstoffen, Teil 3 Tatigkeiten mit physikalischen Einwirkungen und
sonstige Tatigkeiten) genauer definiert. Der Beschaftigte muss in die Durchfiihrung einer
korperlichen oder klinischen Untersuchung einwilligen.

In Fallen der arbeitsmedizinischen Vorsorgeuntersuchung im Rahmen der ArbMedVvV
erhélt der Arbeitgeber nach der jetzt erfolgten Anderung der Verordnung keine Informati-
onen mehr vom Betriebsarzt, ob gesundheitliche Bedenken gegen die weitere Ausiibung
der Tatigkeit bestehen oder nicht. Dieses Wissen hat dann nur noch der Betriebsarzt, der
den Beschéftigten im Hinblick auf seine weitere Tatigkeitsaustibung beraten muss. Der
Arzt ist jedoch verpflichtet, den Arbeitgeber Uber nicht ausreichende MalRnahmen des
Arbeitsschutzes zu informieren und ihm Malinahmen des Arbeitsschutzes vorzuschla-
gen.

Einstellungs- und Eignungsuntersuchungen

a) Mit Hilfe der Einstellungs- oder Eignungsuntersuchung soll festgestellt werden, ob ein
Bewerber gesundheitlich den Anforderungen des zu besetzenden Arbeitsplatzes ge-
wachsen ist. Solche Einstellungsuntersuchungen werden etwa vor Abschluss eines
Arbeitsvertrages auf Verlangen des Arbeitgebers durchgefiihrt. Sie beziehen sich auf
die allgemeine koérperliche und gesundheitliche Eignung eines Bewerbers fur die vorge-
sehene Tatigkeit und gehdren daher nicht zu den arbeitsmedizinischen Vorsorgeunter-
suchungen. Fur Jugendliche zwischen 14 und 18 Jahren ist bei Beginn der Berufsausbil-
dung oder einer Arbeitsaufnahme eine Jugendarbeitsschutzuntersuchung gesetzlich vor-
geschrieben (§§ 32 ff. Jugendarbeitsschutzgesetz).
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Die Untersuchung und deren Umfang missen im berechtigten Interesse des Arbeitge-
bers liegen, d. h. sich auf die gegenwartige Eignung des Bewerbers fir den zu beset-
zenden Arbeitsplatz beziehen. Die Untersuchung soll ergeben, ob eine Krankheit die
Eignung des Bewerbers flr die Tatigkeit einschrankt oder aufhebt. Diese Zielrichtung
entspricht auch den Vorgaben des § 32 Abs. 1 Bundesdatenschutzgesetz (BDSG) uber
die Datenerhebung fir Zwecke des Beschaftigungsverhaltnisses.

Der Bewerber ist grundsatzlich nicht verpflichtet, die Untersuchung durchfiihren zu las-
sen. Die Untersuchung kann nur auf freiwilliger Basis durchgefiihrt werden. Notwendig ist
die Einwilligung des Bewerbers, der sie jederzeit zuriicknehmen kann (vgl. auch § 4 Abs.
1 BDSG). Die Einwilligungserklarung sollte den Anforderungen des 8 4a BDSG entspre-
chen und daher schriftlich erfolgen.

b) Im laufenden Arbeitsverhaltnis unterliegen arztliche Untersuchungen bei Beschaftig-
ten im Grundsatz den gleichen Mafl3gaben wie bei Bewerbern (Einwilligung, berechtigtes
Interesse). Erforderlich ist insoweit ein begriindeter Anlass bei der Entwicklung des Ar-
beitsverhaltnisses. Das ist z. B. der Fall, wenn die Eignung des Beschaftigten Uberpruft
werden muss, entweder weil tatsachliche Zweifel an der fortdauernden Eignung des Ar-
beitnehmers bestehen oder ein Wechsel seiner Tatigkeit bzw. des Arbeitsplatzes beab-
sichtigt ist.

¢) Mit der Untersuchung kann ein nach 8§ 2 ASIG bestellter Betriebsarzt oder auch ein
frei praktizierender Arzt beauftragt werden. Etwaige Kosten sind dem Arbeithehmer
nach 8 670 BGB zu erstatten. Der Arbeitgeber darf vom untersuchenden Arzt nur Aus-
kunft Uber die allgemeine Eignung fir die Tatigkeit verlangen. Fir die Mitteilung einzelner
Untersuchungsergebnisse ist eine gesonderte Entbindung des Arztes von der arztlichen
Schweigepflicht seitens des Bewerbers bzw. Arbeitnehmers erforderlich.

Quelle: BDA, Berlin

Ab 2014 elektronische Ubermittlung von Bescheinigungen fiir Arbeitslosengeld
maoglich

Zum 01.01.2014 kénnen Arbeitgeber die Arbeits- und Nebeneinkommensbescheinigungen fir
das Arbeitslosengeld statt in Papierform elektronisch an die Bundesagentur flr Arbeit (BA)
tbermitteln. Dies kann Uber die Lohnabrechnungsprogramme oder tiber SV-Net erfolgen.

Weihnachtsgratifikation: Neues Urteil des Bundesarbeitsgerichts

Stichtagsregelung bei Zahlungen mit Mischcharakter unzulassig

In einem aktuellen Urteil des Bundesarbeitsgerichts vom 13.11.2013 erklarten die Richter eine
Klausel in Richtlinien des Arbeitgebers fur unwirksam, nach der eine Weihnachtsgratifikation, mit
der auch die Arbeitsleistung vergttet werden sollte, nur an die Mitarbeiter gezahlt wird, die sich
zum 31.12. in einem ungekindigten Arbeitsverhéltnis befinden. Die Entscheidung betrifft soge-
nannte Sonderzahlung mit Mischcharakter, das heif3t mit dem Weihnachtsgeld sollte zum einen
die Betriebstreue des Arbeitnehmers belohnt werden und ihn Uber das Jahresende hinaus an
das Unternehmen binden, zum anderen sollte die Weihnachtsgratifikation aber auch die im Lau-
fe des Jahres geleistete Arbeit verguten.

4/12



Bei einer solchen Sonderzahlung mit Mischcharakter benachteiligen Stichtagsklauseln den Ar-
beitnehmer unangemessen im Sinne des AGB-Rechts und widersprechen auch dem wesentli-
chen Grundgedanken des § 611 Abs. 1 BGB, weil sie dem Arbeitnehmer bereits erarbeiteten
Lohn wieder entziehen. Die Richter sprachen dem Klager, der zum 30.09. aus dem Unterneh-
men ausschied, ein anteiliges Weihnachtsgeld von 9/12 zu.

Praxistipp: Jeder Arbeitgeber sollte sorgféltig Uberlegen, ob die Weihnachtsgratifikation nur
wegen der Betriebstreue gezahlt werden soll und dementsprechend eine Zusage formulieren.
Néahere Informationen enthalt unser Infoblatt A31 ,Weihnachtsgeld unter www.saarland.ihk.de,
Kennzahl 67.

Zu spéate Kindigung

Will ein Arbeitgeber einem schwerbehinderten Mitarbeiter auRerordentlich kiindigen und erklart
die Kiindigung erst am siebten Tag nach der erteilten Zustimmung durch das Integrationsamt, ist
dies nicht mehr unverziglich und die Kindigung daher unwirksam. Das hat Landesarbeitsge-
richt (LAG) Hamm im Fall eines in der Landeswasserwirtschaft beschéaftigten Kraftfahrers ent-
schieden.

Der Arbeitgeber wollte dem Arbeitnehmer nach einer aus Sicht des Arbeitgebers angekindigten
Krankheit au3erordentlich kindigen. Wegen der Schwerbehinderteneigenschaft des Arbeitneh-
mers holte der Arbeitgeber die Zustimmung des Integrationsamtes ein. Durch zdgerliche Ablaufe
beim Arbeitgeber wurde die Kindigung erst drei Tage nach Eingang vom Vorstand unterzeich-
net und danach mit allgemeiner Post versandt. Dadurch ging es erst am siebten Tag nach Erhalt
der Zustimmung des Integrationsamts beim Arbeithehmer ein. In seiner Begriindung weist das
Gericht darauf hin, dass damit die im Sozialgesetzbuch geforderte Unverzuglichkeit unter Abwa-
gung der Interessen der Vertragsparteien und unter Berlcksichtigung der objektiven Umstande
nicht mehr gegeben sei. Geschéftsgange missten auch den Begriff der Unverzlglichkeit be-
ricksichtigen, wenn eine gesetzliche Bestimmung dieses sehr rasche Tatigwerden verlange.
Der Arbeitgeber — eine Behtrde mit 1.600 Beschaftigen — habe keine hinreichende Erklarung fur
den zb6gerlichen Ablauf gegeben.

(Urteil des LAG Hamm vom 08. November 2012, Az: 15 Sa 1094/12)

(Autor: Hans-Joachim Beckers, DIHK-Redaktionsdienst Nr. 03/2013)

BAG: Kein Arbeitsverhéltnis mit Entleiher bei dauerhafter Leiharbeit

BAG zu nicht nur vorubergehender Arbeitnehmeriberlassung

Seit der gesetzlichen Klarstellung im Jahr 2011, dass die Arbeitnehmeriiberlassung nur vo-
ribergehend erfolgen darf, wird iber die maximale Uberlassungsdauer von Leiharbeitnehmern
diskutiert. Das mit Spannung erwartete Urteil des Bundesarbeitsgerichts vom 10.12.2013 enthalt
ausweislich der Pressemitteilung jedoch keine Entscheidung zur Uberlassungshéchstdauer.
Allerdings haben die Erfurter Richter klargestellt,

e dass eine nicht nur voriibergehende Arbeitnehmertberlassung nicht zu einem Arbeits-

verhaltnis zwischen Leiharbeitnehmer und Entleiher fihrt,

o sofern der Verleiher tber die erforderliche Arbeitnehmeriberlassungserlaubnis verfiigt.
Die gesetzliche Fiktion eines Arbeitsverhaltnisses sei im Arbeitnehmeriberlassungsgesetz nur
fur den Fall vorgesehen, dass es an einer Arbeitnehmeriberlassungserlaubnis des Verleihers
fehlt (§ 10 Absatz 1 Satz 1 AUG). Es sei Sache des Gesetzgebers Sanktionen fiir den Fall der
nicht nur voribergehenden Arbeitnehmeriberlassung festzulegen. Die Rechtsfolge eines Ar-
beitsverhéltnisses zwischen Entleiher und Leiharbeitnehmer bei nicht nur voriibergehender Ar-
beitnehmeriberlassung sei im Gesetz aber gerade nicht vorgesehen.
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Der Entscheidung lag der Fall eines Leiharbeitnehmers zugrunde, der von einer Arbeitnehmer-
Uberlassungsfirma, die 100% Tochter eines Krankenhauses ist, als IT-Sachbearbeiter eingestellt
und ausschlief3lich in Einrichtungen des Krankenhauses eingesetzt wurde. Der Leiharbeitneh-
mer begehrte die Feststellung, dass ein Arbeitsverhaltnis mit dem Krankenhaus zustande ge-
kommen sei, da er nicht nur voribergehend in die Einrichtungen des Krankenhauses Uberlassen
worden sei. Die Erfurter Richter gaben dem Leiharbeitnehmer nicht Recht. Da eine Arbeitneh-
merlberlassungserlaubnis vorgelegen habe, sei ein Arbeitsverhaltnis mit dem Krankenhaus
nicht zustande gekommen.

Ausbildungsvergttung und Schadensersatz

Vereinbart ein Ausbildender mit einem Auszubildenden eine zu geringe und damit unangemes-
sene Ausbildungsvergiitung, ist diese Vereinbarung nichtig. An ihre Stelle tritt dann die ange-
messene Ausbildungsvergttung. Das hat das Bundesarbeitsgericht im Fall eines Unternehmens
fur Ingenieurdienstleistungen in der Metallindustrie entschieden, das mit einer Auszubildenden
als Kauffrau fur Birokommunikation eine Ausbildungsvergtitung in Hohe von 500 Euro im ers-
ten, 550 Euro im zweiten und 600 Euro im dritten Lehrjahr vereinbart hatte. In Ermangelung ei-
ner tariflichen Regelung hatte die zustandige IHK eine Empfehlung in H6he von 669 Euro, 731
Euro und 801 Euro angegeben. Als der Arbeitgeber mit der Vergitungszahlung in Verzug kam,
mahnte die Auszubildende mehrfach erfolglos und kindigte schlie8lich aus wichtigem Grund.
AnschlieRend forderte sie die Nachzahlung der angemessenen Vergitung und Schadensersatz
sowie zusétzlich eine Abfindung. In seiner Begriindung weist das Gericht darauf hin, dass eine
vereinbarte Ausbildungsvergitung unangemessen sei, wenn sie eine einschlagige tarifliche oder
branchenibliche Vergutung um mehr als 20 Prozent unterschreite. Entscheidend sei die Ver-
kehrsanschauung. Wenn keine einschlagigen Tarifvertrage existierten, kdnne zur Bestimmung
der Verkehrsanschauung auf Empfehlungen der zustandigen IHK zurtickgegriffen werden. Vor-
liegend sei die Empfehlung der IHK um mehr als 20 Prozent unterschritten worden, die Vergu-
tungsvereinbarung daher unangemessen und nichtig. Geschuldet werde dann die angemessene
Vergutung gemal der IHK-Empfehlung. Eine geltungserhaltende Reduktion der vertraglichen
Vereinbarung bis zur Grenze der zuldssigen Vergltung komme nicht in Betracht. Als Schadens-
ersatz schulde der Arbeitgeber zusatzlich einen Betrag fiir entgangene Vergitung infolge des
notwendigen Wechsels zu einem anderen Ausbildungsbetrieb mit einem spéateren Zeitpunkt. Ein
weiter gehender Anspruch auf Abfindung bestehe nicht.

(Urteil des Bundesarbeitsgerichts — BAG — vom 16. Juli 2013; Az.: 9 AZR 784/11)

Nachschieben von Kindigungsgrinden

Spricht ein Arbeitgeber aufgrund von Indizien eine aul3erordentliche Verdachtskindigung ge-
geniber einem Arbeitnehmer aus, kann er auch in der zweiten Instanz noch Tatsachen in den
Kiundigungsschutzprozess einbringen. Voraussetzung ist, dass die neu bekannt gewordenen
Tatsachen bei Ausspruch der Kiindigung bereits gegeben waren. Das hat das Bundesarbeitsge-
richt im Fall eines Bezirksleiters im Aul3endienst bei einem Tankstellenbetreiber entschieden.
Der Arbeitnehmer stand im Verdacht an betriigerischen Auftragsvergaben zulasten des Arbeit-
gebers mitgewirkt zu haben. Der Arbeitgeber nahm das zum Anlass fiir eine aul3erordentliche
Verdachtskiindigung, gegen die sich der Arbeitnehmer zur Wehr setzte. In seiner Begrindung
weist das Gericht darauf hin, dass die Zweiwochenfrist der Bertcksichtigung nachgeschobener
Tatsachen nicht entgegenstehe. Die Frist gelte nur fir die Ausiibung des Kiindigungsrechts. Ein
Nachschieben nachtraglich bekannt gewordener Griinde werde dadurch nicht ausgeschlossen.
Entscheidend sei, dass der neue Kindigungsgrund bei Ausspruch der Kiindigung objektiv be-
reits vorgelegen habe, dem Arbeitgeber nur noch unbekannt gewesen sei. Die Kindigung seli
aufgrund der neu in das Verfahren eingefiihrten Griinde rechtm&Rlig gewesen.

(Urteil des Bundesarbeitsgerichts — BAG — vom 23. Mai 2013; Az.: 2 AZR 102/12)
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Praxistipp: Aus Arbeitgebersicht ist es empfehlenswert, in der Kiindigung selbst keine Kindi-
gungsgrinde anzugeben. Nur auf Verlangen muss dem Arbeitnehmer der Grund zur aul3eror-
dentlichen Kiindigung mitgeteilt werden. Voraussetzung ist nattrlich immer, dass der Kindi-
gungsgrund auch vorliegt.

Ausbildungszeugnis nur in ordentlicher Form

Erteilt ein Arbeitgeber ein Ausbildungszeugnis, muss dies in gehdoriger au3erer Form erfolgen.
Das hat das Landesarbeitsgericht Schleswig-Holstein im Fall eines Lehrlings und seines Ausbil-
dungsbetriebs entschieden, die nach Streitigkeiten tber die Erteilung eines betrieblichen Ausbil-
dungszeugnisses einen gerichtlichen Vergleich geschlossen hatten. Darin waren Aussagen Uber
das Firmenpapier, das Zeugnisdatum und den Wortlaut geregelt. Der Betrieb erteilte das Zeug-
nis mit Rechtschreibfehlern, atypischer Formatierung und ohne Absatze sowie handschriftlich
und unleserlich unterzeichnet mit Zusatz ,i.A.“ ohne Funktionsbezeichnung des Unterzeichners.
Auf Antrag des ehemaligen Lehrlings verhangte das Arbeitsgericht ein Zwangsgeld in Héhe von
500 Euro, ersatzweise zwei Tage Haft wegen Nichterfullung des nach dem Vergleich geschulde-
ten Ausbildungszeugnisses. Dagegen legte der Arbeitgeber Beschwerde ein. In seiner Begriin-
dung weist das Gericht darauf hin, dass aufgrund eines Vergleichs Uber die Erteilung eines
Ausbildungszeugnisses in der Zwangsvollstreckung auch die duf3ere Form gemaR dem Ver-
gleichstext verlangt werden koénne. Vorliegend stimme das erteilte Zeugnis in der &uf3eren Form
nicht mit dem gerichtlichen Vergleichstext Uberein. Damit entstehe der Eindruck einer deutlichen
Distanzierung des Ausstellers vom Zeugnisinhalt.

(Beschluss des Landesarbeitsgerichts — LAG — Schleswig-Holstein vom 19. September 2013;
Az.: 1 Ta 148/13)

Praxistipp: Die Zeugniserteilung bei einem gerichtlichen Vergleich betrifft den Zeugnisinhalt und
die auRere Form. Die Erteilung eines Zeugnisses stellt eine unvertretbare Handlung dar, kann
also nur vom Schuldner vorgenommen werden. Wird das Zeugnis nicht dementsprechend er-
stellt, kann der Glaubiger die ordnungsgemalfe Erflllung des Anspruchs im Wege der Zwangs-
vollstreckung durchsetzen. Ausgeschlossen ist im Zwangsvollstreckungsverfahren die Durchset-
zung zusatzlicher Angaben, die im Vergleich nicht enthalten sind. Derartige Anspriiche kénnen
ausschlielich im Erkenntnisverfahren durchgesetzt werden.

Weitere Informationen zum Arbeitszeugnis enthélt unser Infoblatt A18 ,Urlaub“ unter der Kenn-
zahl 67 auf www.saarland.ihk.de

Anfechtung einer Betriebsratswahl

Sind nach einer Betriebsratswahl bei der Stimmauszahlung mehr Stimmzettel in der Wahlurne
als in der Wahlerliste vermerkte Stimmabgaben, liegt ein Versto3 gegen die Wahlordnung vor.
Er kann zur Unwirksamkeit der Wahl fihren. Das hat das Bundesarbeitsgericht im Fall einer
Betriebsratswahl entschieden, bei der nicht ausgeschlossen werden konnte, dass 105 Stimmen
von nicht wahlberechtigten Personen abgegeben wurden. Neun wahlberechtigte Personen hat-
ten deshalb die Wahl angefochten. In seiner Begriindung weist das Gericht darauf hin, dass die
Ursache fur zu viele abgegebene Stimmen darin liegen konne, dass Wahlhelfer die Stimmabga-
be nicht vermerkt oder unberechtigte Personen bei der Stimmabgabe zugelassen hatten. Eine
spatere Ergénzung oder Berichtigung der Stimmabgabevermerke sei nicht méglich. Der Verstol3
gegen das Wahlverfahren sei auch beachtlich, weil er geeignet sei, das Wahlergebnis zu beein-
flussen. Lediglich, wenn der Verstol3 das Wahlergebnis objektiv weder &ndern noch beeinflus-
sen konne, berechtige er nicht zur Wahlanfechtung. Vorliegend sei nicht ausgeschlossen, dass
das Wahlergebnis bei korrigierter Stimmabgabe anders ausfallen kénne. Die Betriebsratswahl
sei daher unwirksam.

(Beschluss des Bundesarbeitsgerichts — BAG — vom 12. Juni 2013; Az.: 7 ABR 77/11)
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Praxistipp: Die Bestimmungen lber das Wahlverfahren bezwecken eine demokratisch legiti-
mierte Betriebsratswahl. Wenn sich mehr Stimmen in der Wahlurne befinden als Stimmabgaben
in der Wabhlerliste vermerkt sind, liegt ein Verstol3 gegen eine wesentliche Vorschrift des Wahl-
verfahrens vor. Eine nachtragliche Heilung dieses Verstof3es ist nicht moglich. Nur wenn bei
hypothetischer Betrachtung die Wahl ohne den Verstol3 zwingend zum selben Ergebnis fihre,
berechtigt der Fehler nicht zur Wahlanfechtung.

AulRerordentliche Kindigung eines Ausbildungsverhéltnisses

Besteht in einem Ausbildungsverhdltnis als Bankkaufmann der dringende Verdacht eines Ver-
mdgensdelikts zu Lasten des Arbeitgebers, kann dies eine auBerordentliche Kiindigung rechtfer-
tigen. Das hat das Landesarbeitsgericht Rheinland-Pfalz im Fall eines Auszubildenden als
Bankkaufmann bei einem Geldinstitut entschieden. Der Azubi hatte Geldbetrdge gezéahlt und bei
der Landeszentralbank abgeliefert, wobei sich ein Fehlbetrag von 500 Euro ergab. In einem da-
rauf geflhrten Personalgesprach erwéhnte der Azubi von sich aus diese Summe, ohne dass
diese zuvor erwahnt wurde. Der Arbeitgeber kiindigte daraufhin das Ausbildungsverhéltnis frist-
los, wogegen der Azubi sich mit einer Kindigungsschutzklage zur Wehr setzte. In seiner Be-
grindung weist das Gericht darauf hin, dass die aul3erordentliche Kiindigung als Verdachtskiin-
digung wirksam sei. Voraussetzung der Verdachtskiindigung sei, dass sich aufgrund von objek-
tiven Tatsachen starke Verdachtsmomente ergében, die geeignet seien das flr eine Fortsetzung
des Arbeitsverhéaltnisses erforderliche Vertrauen zu zerstéren und wenn der Arbeitgeber zuvor
alle zumutbaren Anstrengungen zur Sachverhaltsaufklarung unternommen, insbesondere dabei
eine Stellungnahme des Arbeitnehmers ermdglicht habe. Vorliegend habe der Azubi im Rahmen
des Personalgespréachs Taterwissen offenbart und dafir keine schliissige Erklarung geben kén-
nen. Hinzu komme, dass er nach eigenen Angaben dem Glicksspiel zugeneigt sei und sich
deshalb in Therapie befinde. Im Rahmen der Interessenabwagung sei zu bericksichtigen, dass
ein irreparabler Vertrauensverlust eingetreten sei, denn eine Lehre als Bankkaufmann erfordere
ein besonderes Mal3 an Vertrauen. Auch eine Abmahnung sei bei einer derart schweren Pflicht-
verletzung entbehrlich.

(Urteil des Landesarbeitsgerichts — LAG — Rheinland-Pfalz vom 18. April 2013; Az.: 2 Sa
490/12)

Praxistipp: Der Verdacht einer schwerwiegenden Pflichtverletzung stellt einen eigensténdigen
Kindigungsgrund dar. Ausbildungsverhéltnisse konnen auf3erhalb der Probezeit arbeitgebersei-
tig nur aus wichtigem Grund gekiindigt werden. Gerade bei der Ausbildung zum Bankkaufmann
gehort der Umgang mit hohen Geldbetragen zu den Ublichen Ablaufen und erfordert eine be-
sonders tiefe Vertrauensbasis. Ist diese durch dringenden Verdacht eines Vermogensdelikts
zerstort, kommt eine auBBerordentliche Kiindigung in Betracht.

Erstattung von Weiterbildungskosten

Vereinbart ein Arbeitgeber mit einem Arbeitnehmer eine Weiterbildungsfinanzierung mit Bleibe-
und Ruckzahlungsklausel, ist diese nur bei ausreichender Transparenz wirksam. Das hat das
Bundesarbeitsgericht im Fall eines Krankenhaustragers entschieden, der einem Krankenpfleger
eine Weiterbildung zum Fach- und Gesundheitspfleger in der Psychiatrie finanzierte. In der hier-
Uber getroffenen Vereinbarung zur Rickzahlung mit dreijahriger Staffelung befand sich eine
Formulierung Uber die entstandenen Aufwendungen fir die Weiterbildung, einschlie3lich der
Lohnfortzahlungskosten. Als der Arbeitnehmer nach bestandener Prufung im dritten Jahr kin-
digte, verlangte der Arbeitgeber ein Drittel der von ihm aufgewandten Kosten, die er zunachst
mit 9.346 €, spater mit 8.649 € und letztlich mit 6.212 € bezifferte. Der Arbeitnehmer verweigerte
die Zahlung und berief sich auf Intransparenz der Riickzahlungsklausel. In seiner Begriindung
weist das Gericht darauf hin, dass in Formularvertrdgen enthaltene Rickzahlungsklauseln tber
Weiterbildungskosten nur dann dem Transparenzgebot entspréachen, wenn sie keine vermeidba-
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ren Unklarheiten nach Grund und Hohe enthielten und fir den Arbeitgeber keine ungerechtfer-
tigten Beurteilungs- und Gestaltungsmdglichkeiten bestiinden. Denn andernfalls kdnne der Ar-
beitnehmer sein Zahlungsrisiko nicht hinreichend klar abschéatzen. Diesem Maf3stab werde die
getroffene Vereinbarung nicht gerecht. Sie sei intransparent und benachteilige daher den Ar-
beitnehmer unangemessen. Es fehle die Bezeichnung, welche konkreten Kosten in welcher Ho-
he anfallen kdnnten.

(Urteil des Bundesarbeitsgerichts — BAG — vom 06. August 2013; Az.: 9 AZR 442/12)

Praxistipp: Ruckzahlungsvereinbarungen bei vom Arbeitgeber finanzierten Weiterbildungsmalfi3-
nahmen dienen der Bindung des Arbeitnehmers, dirfen ihn aber nicht unangemessen benach-
teiligen. Sie missen dem Transparenzgebot entsprechen, das auch das Bestimmtheitsgebot
einschliefdt. Dazu mussen die tatbestandlichen Voraussetzungen und die Rechtsfolgen so ge-
nau beschrieben werden, dass keine ungerechtfertigten Spielrdume verbleiben.

Abgeltungsklausel bei Mehrarbeit

Vereinbart ein Arbeitgeber mit einem Arbeithehmer eine pauschale Abgeltung von Mehrarbeit,
ohne dabei den in der Abgeltung enthaltenen Stundenumfang anzugeben, ist diese Klausel we-
gen Intransparenz unwirksam. Das hat das Landesarbeitsgerichts Hamm im Fall eines im La-
gerbereich beschéftigen Gabelstaplerfahrers entschieden, der nach zwei Monaten gekiindigt
und Lohn fur geleistete Mehrarbeit gefordert hatte. Der Arbeitgeber verweigerte die Zahlung und
verwies auf eine Abgeltungsklausel. In seiner Begriindung weist das Gericht darauf hin, dass die
im Arbeitsvertrag vereinbarte pauschale Uberstundenabgeltung, wonach mit dem Gehalt alle
Forderungen einschlieRlich Uberstunden abgegolten seien, unwirksam sei. Sie verletze das Be-
stimmtheitsgebot, wonach die tatbestandlichen Voraussetzungen und Rechtsfolgen so exakt zu
beschreiben seien, dass fur den Verwender keine ungerechtfertigten SpielrAume entstiinden.
Dafur misse dem Arbeitsvertrag zu entnehmen sein, welche Arbeitsleistungen von der Klausel
erfasst werden sollten, weil andernfalls nicht ersichtlich sei, ab wann ein zusatzlicher Lohnan-
spruch entstehe. Vorliegend kénne die Vereinbarung dahin ausgelegt werden, dass eine mit den
gesetzlichen Vorschriften in Einklang stehende Regelung getroffen werden sollte, mithin maxi-
mal 48 Wochenstunden. Daraus folge ein Anspruch der vom Arbeitnehmer Uber diesen Rahmen
hinaus geleisteten Arbeiten, die er schliissig vorgetragen habe. Mit dem bloRen Bestreiten wer-
de der Arbeitgeber seiner Darlegungs- und Beweislast nicht gerecht. Es bestehe ein Anspruch
auf Lohn fur Mehrarbeit von 115,96 Stunden.

(Urteil des Landesarbeitsgerichts — LAG — Hamm vom 08. Mai 2013; Az.: 5 Sa 125/13)

Praxistipp: Wenn im Arbeitsvertrag eine pauschale Abgeltungsklausel fir Mehrarbeit vereinbart
wird, empfiehlt sich die Aufnahme der wochentlichen Arbeitszeit in den Vertrag. Andernfalls be-
steht das Risiko, dass die Klausel dem Bestimmtheitsgebot nicht gentigt und wegen Intranspa-
renz unwirksam ist.

Keine Generalquittung bei Arbeitsverhéltnis

Legt ein Arbeitgeber einem Arbeitnehmer bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses eine Gene-
ralquittung mit beiderseitigem Verzicht auf sdmtliche Anspriiche vor, ist das darin liegende kon-
stitutive negative Schuldanerkenntnis unwirksam. Das hat das Landesarbeitsgerichts Schleswig-
Holstein im Fall eines bei einem Zeitarbeitsunternehmen beschéaftigen Krankenpflegers ent-
schieden, dem nach Ende der Téatigkeit bei der Abholung der Arbeitspapiere eine Generalquit-
tung vorgelegt wurde, die er unterschrieb. Spater forderte er noch nicht abgerechneten Restar-
beitslohn. In seiner Begriindung weist das Gericht darauf hin, dass eine anlasslich der Beendi-
gung eines Arbeitsverhaltnisses unterzeichnete formularméfRige Generalquittung mit Verzicht
auf beiderseitige Anspriiche unabhangig vom Rechtsgrund typischerweise den Arbeitnehmer
benachteilige und daher unwirksam sei. Der Anspruch sei unstreitig dem Grunde nach und in
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der geforderten Hohe entstanden. Unangemessen sei eine formularmafiige Vertragsregelung,
wenn der Verwender durch einseitige Vertragsgestaltung missbrauchlich eigene Interessen auf
Kosten des Vertragspartners durchsetze, ohne auch dessen Belange hinreichend zu bertick-
sichtigen und angemessen auszugleichen. Zwar kénne ein beiderseitiger Anspruchsverzicht
angemessen sein, wenn das Risiko eines beiderseitigen Anspruchsverlustes anndhernd gleich
grol3 sei. Bei Arbeitsvertragen treffe dies aber wegen der Vorleistungspflicht des Arbeitnehmers
regelmafig nicht zu. Daher stelle der Verzicht des Arbeitgebers auf etwaige Anspriche keine
ausreichende Kompensation fir einen Verzicht des Arbeitnehmers dar. Durch die unterzeichne-
te Quittung sei der Anspruch daher nicht erloschen.

(Urteil des Landesarbeitsgerichts — LAG — Schleswig-Holstein vom 24. September 2013; Az.: 1
Sa 61/13)

Praxistipp: Werden formularmafige Verzichtsvereinbarungen in Arbeitsvertragen ohne Kom-
pensation geschlossen, liegt in der Regel eine unangemessene Benachteiligung vor. Daher soll-
ten echte Ausgleichsquittungen in vorformulierten Vertragen keine Verwendung finden.
Veranstaltungen

FIT FUR... die Vermeidung der Stolpersteine vor und nach der Griindung

Dienstag, 21. Januar 2014, 18.00 bis 20.00 Uhr, Seminargebdude, Raum 0.02, IHK Saarland,
Franz-Josef-Roder-Stralle 9/Ecke PestelstralRe, 66119 Saarbriicken

Unternehmer werden ist nicht schwer! Die Existenzgriindung ist kein Buch mit sieben Siegeln.
Vielmehr gibt es eine Fille von Informationen, Hilfestellungen und Beratungen, die jedem po-
tenziellen Existenzgrunder zur Verfigung stehen. Die Stolpersteine der Existenzgriindung kon-
nen so bereits sehr friih aus dem Weg geraumt werden. So kann und sollte vorab geklart wer-
den, wie Kunden akquiriert werden, wie die Finanzierung des Griindungsvorhabens gesichert
ist. Sie konnen Ihr Gewerbe entweder beim Gewerbeamt oder bei der IHK in ihrer Funktion als
EA-Saar anmelden. AuRerdem hilft die IHK Ihnen dabei, wie Sie Ihre korrekte Firmierung finden.

Herr Uwe Schwan, GUB Gesellschaft fir Unternehmensanalyse und Betriebsberatung AG,
Kirkel, erklart, wie Sie als Griinder Schritt fir Schritt den erfolgreichen Weg in die Selbststan-
digkeit gehen kdnnen. Er zeigt auch auf, welche finanzrechtlichen Regelnh zur Anwendung kom-
men.

Herr Schwan betreut seit Jahren Existenzgrinder und ist mit deren Situation wohl vertraut. Wir
stellen Ihnen auRRerdem die Dienstleistungen des EA-Saar vor und wie Sie diese IHK-
Einrichtung nutzen kénnen.

Anmeldungen bis 20. Januar 2014 unter E-Mail: rosemarie.kurtz@saarland.ihk.de.

Pensionszusage - Fluch oder Segen fir die GmbH?!

Dienstag, 11. Februar 2014, 18.00 bis 20.00 Uhr, Saalgebdude, Raum 1 - 3, Franz-Josef-
Roder-StralRe 9, 66119 Saarbriicken

In der Vergangenheit erteilte Pensionszusagen erweisen sich mittlerweile fur viele GmbH’s, ihre
Gesellschafter und Geschéftsfihrer immer mehr zu geféahrlichen Stolpersteinen. Begriffe wie
Finanzierungsliicke, unzureichende Altersversorgung, Bilanzstruktur, Unternehmensrating und
Nachfolge fuhren oftmals zur Verwirrung.
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Die Referenten, Herr Dipl.-Volkswirt Gunther Menne, SMK Versicherungsmakler AG, Kob-
lenz, Herr Rechtsanwalt Dr. Stephan Arens, MWW Rechtsanwalte, Bonn/Koblenz sowie
Herr StB/WP Ralf Sauer, WTS Steuerberatungsgesellschaft, Koblenz zeigen Wege im Um-
gang mit Pensionszugsagen sowie praktische Losungsvorschléage auf.

Die Referenten werden Begriffe wie Rickdeckung, Auslagerung, Abfindung, Verzicht, Bilanzop-
timierung und Nachfolgeplan erlautern. Fir Fragen und Antworten stehen sie Ihnen gerne zur
Verflgung.

Anmeldungen bis 10. Februar 2014 unter E-Mail: rosemarie.kurtz@saarland.ihk.de.

Der Liefervertrag zwischen Vertragsfreiheit und ihren Grenzen

Donnerstag, 13. Februar 2014, 18.00 bis 20.00 Uhr, Saalgeb&ude, Raum 1 - 3, IHK Saarland,
Franz-Josef-Rdder-Stral3e 9, 66119 Saarbriicken

Fur Unternehmer ein Tagesgeschéft: Sie schliel3en einen Liefervertrag mit anderen Unterneh-
men, Herstellern oder GroRRhandlern. Oft werden dabei Rahmenbedingungen vereinbart, die
sich nach den praktischen Bedirfnissen des Marktes orientieren. Kommt es zum Streitfall, ha-
ben diese Rahmenbedingungen vor Gericht jedoch oft nicht Bestand. Das Gericht unterzieht
namlich den Vertragsinhalt einer AGB-Kontrolle, die nicht immer bestanden wird.

Herr Rechtsanwalt Matthias Brombach, teras Anwaltskanzlei Brombach Kuhn & Partner |
Rechtsanwaélte, Saarbriicken, wird den Teilnehmern erlautern, welche zwingenden Inhalte ein
Liefervertrag haben sollte und welche Klauseln seitens der Rechtsprechung als unwirksam ein-
gestuft werden.

Der Referent ist langjahriger Berater von Unternehmen bei der Abfassung von Vertréagen. Er
kennt deshalb die Bedirfnisse der Unternehmen, die Anlass sind fur die Abfassung von
rechts(un)wirksamen Vertragsbedingungen.

Anmeldungen bis 12. Februar 2014 unter E-Mail: rosemarie.kurtz@saarland.ihk.de

FIT FUR... die Auswahl der richtigen Mitarbeiter

Dienstag, 18. Februar 2014, 18.00 bis 20.00 Uhr, Seminargebaude, Raum 0.02, IHK Saarland,
Franz-Josef-Rdder-Stral3e 9/Ecke Pestelstr., 66119 Saarbriicken

Griunder stehen am Anfang lhres Unternehmertums. Fir viele schlagt irgendwann die Stunde,
den ersten eigenen Mitarbeiter einzustellen. Jedoch: Wie finden sie den richtigen Mitarbeiter?
Wie soll das Vorstellungsgespréach gefuhrt werden? Welche Auswahlkriterien gilt es zu beach-
ten?

Herr Dipl.-Kaufmann Heiko Banaszak, b+p Beratung und Personal, Saarbriicken, zeigt
allen Jungunternehmern auf, wie der Weg zum richtigen Mitarbeiter zu beschreiten ist. Es be-
ginnt bei der richtigen Personalplanung, tber die Suche bis hin zur Auswahl und dem Einsatz
des Mitarbeiters im Unternehmen.
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Herr Banaszak betreut seit Jahren Unternehmen bei der Suche und auch beim Finden der ada-
quat passenden Mitarbeiter. Er kann allen Anwesenden mit seinem praxisorientierten Vortrag
Rede und Antwort stehen.

Anmeldungen bis 17. Februar 2014 unter E-Mail: rosemarie.kurtz@saarland.ihk.de.

Die Unternehmensveraul3erung: Risiken und Nebenwirkungen

Dienstag, 25. Februar 2014, 18.00 bis 20.00 Uhr, Saalgeb&ude, Raum 1 - 3, IHK Saarland,
Franz-Josef-Roder-StralRe 9, 66119 Saarbriicken

Jeder zweite deutsche Mittelstandler erwagt friher oder spater den Verkauf seines Unterneh-
mens. Auch im Saarland ist eine Vielzahl von Unternehmen von dem Thema ,Unternehmens-
verkauf* betroffen. Die Vorbereitungen zum Verkauf wollen wohl Uberlegt sein, damit sowohl
Firmenveréuf3erer als auch -ubernehmer wirtschaftlich wie rechtlich die Situation richtig ein-
schatzen.

Herr Rechtsanwalt Stephan Weingart, Neunkirchen, wird aufzeigen, was alles bei der Ver-
tragsformulierung zu beachten ist, da Uber Gewdahrleistungen oder Altlasten auch Jahre nach
der Unternehmensveraufierung noch Forderungen auf den Altfirmeninhaber zukommen kénnen.

Die Veranstaltung zeigt, wie der Unternehmensverkauf strategisch vorbereitet und gestaltet
werden soll und wie rechtliche Gestaltungsspielraume genutzt werden kdnnen.

Anmeldungen bis 24. Februar 2014 unter E-Mail: rosemarie.kurtz@saarland.ihk.de.
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