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Weihnachtsgeld: Bestehen des Arbeitsverhaltnisses zum Zeitpunkt der Entste-
hung zur Anspruchsvoraussetzung

Das Bundesarbeitsgericht hat mit Urteil vom 10.12.2008, Az.: 10 AZR 15/08, Folgendes ent-
schieden:

1. Istim Arbeitsvertrag vereinbart, dass der Arbeitgeber jeweils im November eines jeden Jah-
res in Abhangigkeit von der Geschaftslage und der personlichen Leistung festlegt, ob und in
welcher H6he ein Weihnachtsgeld gezahlt wird und hierauf auch bei wiederholter Zahlung
kein Rechtsanspruch besteht, muss sich ein Arbeitnehmer zu diesem Zeitpunkt noch in ei-
nem Arbeitsverhaltnis befinden, damit auch fur ihn ein Anspruch entstehen kann. Ein antei-
liger ratierlicher Anspruch fiir jeden Monat des zuvor beendeten Arbeitsverhéltnisses kann
ohne weitere Voraussetzungen daraus nicht hergeleitet werden.

2. Eine solche Klausel ist weder unklar noch widersprtichlich, selbst wenn eine darin enthalte-
ne Rickzahlungsklausel wegen der unbestimmten Hoéhe des Anspruchs und damit der nicht
Uberprufbaren Bindungsfrist unwirksam sein sollte.

Zugrunde lag folgender Sachverhalt: Der klagende Arbeitnehmer war bei der Beklagten be-
schaftigt, die das Arbeitsverhaltnis betriebsbedingt zum 30.09. kiindigte. Im November zahlte die
Beklagte an die bei ihr verbliebenen Mitarbeiter ein Weihnachtsgeld aus. Mit der Klage begehrte
der Klager die Zahlung eines anteiligen Weihnachtsgeldes in Hohe von 9/12 des zu zahlenden
Weihnachtsgeldes. Das Gericht kam bei dieser Sachlage zu dem Ergebnis, da im Zeitpunkt der
Entstehung des Anspruchs das Arbeitsverhéltnis bereits beendet war, kein Weihnachtsgeldan-
spruch besteht und auch kein anteiliger Anspruch auf das Weihnachtsgeld.

Karenzentschadigung: Teilzeittatigkeit wahrend der Elternzeit

Das Bundesarbeitsgericht hat mit Urteil vom 22.10.2008, Az.: 10 AZR 360/08, entschieden: War
ein Arbeitnehmer wahrend der Elternzeit teilzeitbeschaftigt, bemisst sich eine etwaige Karenz-
entschadigung nach dem bei Beendigung des Arbeitsverhéltnisses erzielten Teilzeitverdienst.
Der Entscheidung lag der Fall zugrunde, dass Klager und Beklagter ein nachvertragliches Wett-
bewerbsverbot beschlossen hatten, indem sich der Arbeitgeber nach § 74 Abs. 2 HGB zur Zah-
lung einer Karenzentschadigung in Hohe der Halfte der zuletzt bezogenen vertragsmalligen
Leistungen verpflichtet. Nachdem der Mitarbeiter mehrere Jahre lang als Vollzeitkraft beschéatftigt
war, ging er in Elternzeit und beantragte zugleich eine Reduzierung der vertraglichen Arbeitszeit
von 38,5 auf 30 Stunden. Die Karenzentschadigung wurde von dem Arbeitgeber auf der Basis
der reduzierten Arbeitszeit ausbezahlt.

Das BAG hielt dies fur zutreffend. Scheidet ein Arbeitnehmer als Teilzeitbeschaftigter aus, so
richtet sich die Karenzentschadigung nach den vertragsmaRigen Leistungen im Teilzeitarbeits-
verhaltnis, auch wenn er zuvor langere Zeit als Vollzeitbeschéaftigter tatig war. Es ist grundsatz-
lich nicht unbillig, bei Teilzeitbeschaftigten den Wert der Karenzentschadigung anhand der ver-
ringerten Arbeitszeit zu bemessen.
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Sachgrundlose Befristung: Anschlussverbot nur bei demselben Arbeitgeber

Das BAG entschied mit Urteil vom 16.07.2008, Az.: 7 AZR 278/07, Folgendes: Nach § 14 Abs. 2
Satz 2 Teilzeit- und Befristungsgesetz ist eine sachgrundlose Befristung nicht zulassig, wenn mit
demselben Arbeitgeber bereits zuvor ein befristetes oder unbefristetes Arbeitsverhaltnis bestan-
den hat. Dieses sogenannte ,Anschlussverbot“ ist nur verletzt, wenn der neue befristete Arbeits-
vertrag mit derselben natirlichen oder juristischen Person abgeschlossen wird. Nicht entschei-
dend ist, so das Bundesarbeitsgericht, ob es sich um denselben Beschéftigungsbetrieb oder
denselben Arbeitsplatz handelt, sondern es ist ausschlie3lich an die Person des Arbeitgebers,
also dieselbe natlrliche oder juristische Person anzukntpfen.

BAG: Arbeitskleidung

Das BAG entschied in seinem Urteil vom 17.02.2009, Az.: 9 AZR 676/07, wie folgt: Der Arbeit-
geber kann mangels gesetzlicher Verpflichtung mit dem Arbeitnehmer grundsatzlich vereinba-
ren, dass dieser wahrend der Arbeitszeit eine bestimmte Arbeitskleidung tragt und dass sich der
Arbeitnehmer an den Kosten beteiligt. Die Vertragsklausel darf den Arbeitnehmer allerdings
nicht unbillig benachteiligen (8§ 307 Abs. 1 S. 1i. V. m. § 307 Abs. 2 BGB). Ob dies der Fall ist,
richtet sich nach den Vorteilen, die der Arbeitnehmer aus der Uberlassung der Berufskleidung
und ihrer Pflege und Ersatzbeschaffung durch den Arbeitgeber hat.

(Quelle: PM BAG vom 17.02.2008)

BAG: Benachteiligung wegen Teilzeitarbeit

Das BAG entschied in seinem Urteil vom 24.09.2008, Az.: 6 AZR 657/07 - wie folgt: Vollzeit- und
Teilzeitkrafte werden ungleich vergttet, wenn fir jeweils die gleiche Stundenzahl nicht die glei-
che Gesamtvergutung gezahlt wird. Verstol3en Vereinbarungen gegen das Verbot der Benach-
teiligung wegen Teilzeitarbeit aus § 4 Abs. 1 TzBfG, sind leistungsgewéhrende Vertragsbestim-
mungen auf diejenigen Personen zu erstrecken, die entgegen dem Gebot der Gleichbehandlung
von der Gewdahrung tariflicher Leistungen - auch teilweise - ausgeschlossen wurden. Diese
Rechtsfolge ergibt sich aus § 134 BGB i. V. m. § 612 Abs. 2 BGB und nicht unmittelbar aus § 4
Abs. 1 TzBfG.

(Quelle: Betriebsberater 10.2009 vom 02.03.2009)

BAG: Gleichbehandlung bei Teilzeitvergitung

Das BAG entschied in seinem Urteil vom 22.10.2008, Az.: 10 AZR 734//07, wie folgt: § 4 Abs. 1
S. 2 TzBfG verbietet bei der Zahlung des Arbeitsentgelts oder bei der Gewahrung einer anderen
teilbaren geldwerten Leistung eine Abweichung vom Pro-rata-temporis-Grundsatz zum Nachteil
des teilzeitbeschaftigten Arbeitnehmers, ohne dass daflr ein sachlicher Grund vorliegt. Teilzeit-
arbeit darf deshalb grundsatzlich nur quantitativ, nicht aber qualitativ anders abgegolten werden
als Vollzeitarbeit.

(Quelle: Betriebs-Berater 10.2009 vom 02.03.2009)
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Bundesrat: Elektronischer Entgeltnachweis kommt

Die papiergebundenen Bescheinigungen des Arbeitgebers bei der Beantragung von Arbeitslo-
sengeld |, Bundeserziehungsgeld und Wohngeld werden voraussichtlich ab dem Jahr 2012
durch einen elektronischen Entgeltnachweis ersetzt. Der Bundesrat hat am 06.03.2009 den
Kompromiss des Vermittlungsausschusses bestatigt und dem Gesetz Uber das Verfahren des
elektronischen Entgeltnachweises (Elena-Verfahrensgesetz) endgliltig zugestimmt. Damit kann
mit den Vorbereitungen zur Einflhrung des elektronischen Entgelthachweises noch in diesem
Jahr begonnen werden.

(Quelle: PM BR vom 06.03.2009)

Grundsatzregelung zum Datenschutz der Arbeitnehmer

Das Bundeskabinett hat am 18.02.2009 beschlossen, in einem ersten Schritt eine Grundsatzre-
gelung zum Datenschutz der Arbeitnehmer noch in dieser Legislaturperiode in das Bundesda-
tenschutzgesetz aufzunehmen.

Parteipolitische Neutralitatspflicht des Betriebsrates

Wendet sich ein Betriebsrat mit Informationen zu parteipolitischen Angelegenheiten an die Ar-
beitnehmer, versto3t er gegen das Betriebsverfassungsgesetz und kann vom Arbeitgeber auf
Unterlassung verklagt werden. Das hat das Landesarbeitsgericht Schleswig-Holstein im Fall des
Betriebsrats eines Ruistungsunternehmens entschieden. Zum einen ging es um einen Aufruf
gegen den Irak-Krieg der USA, zum anderen um eine AuRerung iiber Volksentscheide in Ham-
burg. In seiner Begrindung weist das Gericht darauf hin, dass sowohl dem Arbeitgeber wie
auch dem Betriebsrat jede parteipolitische Betatigung im Betrieb verboten sei (vgl. § 74 BetrVG).
Dadurch werde aber die Behandlung von Angelegenheiten tarifpolitischer, sozialpolitischer, um-
weltpolitischer und wirtschaftlicher Art, soweit sie den Betrieb oder seine Arbeithehmer unmittel-
bar betrafen, nicht eingeschrankt. Der Aufruf gegen den Irak-Krieg sei danach nicht zu bean-
standen, weil dabei eine parteipolitische Betatigung fehle. Anders sei es bei dem Aufruf zum
Volksentscheid, weil es sich hier um parteipolitisch gebundene Zusammenhénge und politische
Wahlempfehlungen gehandelt habe. (Beschluss des Landesarbeitsgerichts — LAG — Schleswig-
Holstein vom 30. September 2008; Aktenzeichen: 2 TaBV 25/08; Hinweis: gegen die Entschei-
dung ist Beschwerde beim Bundesarbeitsgericht eingelegt worden).

Keine fristlose Kiindigung wegen spontaner Unlustbekundung

Erklart ein Arbeitnehmer im Rahmen einer Auseinandersetzung mit einem Vorgesetzten, er ha-
be Uberhaupt keine Lust mehr zum Arbeiten, rechtfertigt dies fur sich genommen noch keine
fristiose Kindigung. Das hat das Arbeitsgericht Frankfurt/Main im Fall eines Frachtabfertigers
entschieden, der mehrfach Auseinandersetzungen mit dem Arbeitgeber wegen verspétet einge-
reichter Atteste hatte. Bei einem Streit hiertiber erklarte der Arbeithehmer spontan seine Lustlo-
sigkeit bezlglich der Arbeit, was der Arbeitgeber zum Anlass fiir eine fristlose Kiindigung nahm.
In seiner Begriindung weist das Gericht darauf hin, dass diese AuBerung im Zorn gemacht wor-
den sei und ohne erkennbaren Abkehrwillen den Arbeitnehmers. Eine fristlose Kiindigung setze
voraus, dass der Arbeitnehmer aus Uberzeugung und mit entsprechender Ernsthaftigkeit eine
solche Aussage gemacht habe. An einem solchen Nachweis fehle es vorliegend, weshalb die
Kindigung nicht rechtmafig sei. (Urteil des Arbeitsgerichts — ArbG — Frankfurt/Main vom 27.
August 2008; Aktenzeichen: 7 Ca 2301/08).
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Schmerzensgeld nach Ohrfeige vom Vorgesetzten

Versetzt ein Vorgesetzter im Rahmen einer verbalen Auseinandersetzung einem Mitarbeiter
einen Schlag, rechtfertigt das auch ohne weitere Verletzungsfolgen ein angemessenes Schmer-
zensgeld, wobei 800 Euro als Mindestbetrag anzusehen sind. Das hat das Landesarbeitsgericht
Kdéln im Fall einer Sicherheitsfachkraft entschieden, der anlasslich aufgetretener Streitigkeiten
Uber die ordnungsgemafe Erflllung von Bewachungsaufgaben auf dem Kdlner Messegelande
vom Vorgesetzten Ohrfeige erhielt. Der Arbeitnehmer suchte funf Stunden spater ein Kranken-
haus auf und liel3 sich untersuchen, tber die dadurch verursachten Verletzungsfolgen lief3 sich
im Prozess keine Klarung herbeifiihren. In seiner Begrindung weist das Gericht auf die doppelte
Funktion des Schmerzensgeldes hin. Es solle dem Geschadigten einen Ausgleich flr erlittene
Schmerzen verschaffen und seiner Genugtuung dienen. Letztere sei gerade bei Vorsatztaten
besonders bedeutsam. Die Verletzungshandlung sei in der Rolle als Vorgesetzter erfolgt, von
dem eine Vorbildfunktion erwartet werden musse. Als solcher habe er nicht den Eindruck auf-
kommen lassen dirfen, dass innerbetriebliche Konflikte Uber die Arbeitsqualitat mit kérperlicher
Gewalt gelost wirden. Erst recht habe er nicht selbst zu korperlicher Gewalt greifen dirfen, um
einen Konflikt mit einem Untergebenen zu 16sen. Fir einen Mitarbeiter sei es besonders demiiti-
gend, von seinem Vorgesetzten aufgrund einer Streitigkeit Gber die Arbeitsqualitat geschlagen
zu werden. Auch ohne besondere Verletzungsfolgen sei ein Schmerzensgeld in Héhe von 800
Euro daher angemessen. (Urteil des Landesarbeitsgerichts — LAG — Kdln vom 27. Oktober
2008; Aktenzeichen: 5 Sa 827/08).

Fristlose Kundigung nach eigenmachtiger Urlaubsverlangerung

Verlangert ein Arbeitnehmer mehrfach eigenmachtig seinen Urlaub, ohne dass zuvor ein gliltiger
und genehmigter Urlaubsschein vorliegt, kann dieses Verhalten eine fristiose Kindigung recht-
fertigen. Das hat das Landesarbeitsgericht Hamm im Fall eines Bandarbeiters in der Autopro-
duktion entschieden, der wiederholt seinen Urlaub in Pakistan ohne vorherige Urlaubsgewah-
rung verlangerte. Nachdem der Arbeitgeber wegen dieses Verhaltens zwei Abmahnungen erteilt
hatte, nahm er einen weiteren einschléagigen Fall von unerlaubter Urlaubsverlangerung zum An-
lass fir eine fristlose Kiindigung. Der Arbeitnehmer verlangte demgegeniber die Entfernung der
Abmahnungen aus der Personalakte und die Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses. In seiner
Begriindung weist das Gericht darauf hin, dass das Verhalten des Arbeithehmers eine fristlose
Kindigung rechtfertige. Unabhangig davon, ob die erteilten Abmahnungen als berechtigt anzu-
sehen seien, habe der Arbeitgeber damit unmissverstéandlich ausgedriickt, das Urlaub erst dann
gewahrt sei, wenn er genehmigt sei. Dem Arbeitnehmer sei damit unmissverstandlich mitgeteilt
worden, dass der Arbeitgeber eine eigenmachtige Urlaubsverlangerung ohne vorherige schriftli-
che Genehmigung nicht hinnehmen werde. Er habe daher nicht davon ausgehen dirfen, dass
der Arbeitgeber seinen erneuten Verstol3 gegen die vertraglichen Verpflichtungen tolerieren o-
der erneut nur mit einer Abmahnung ahnden werde. (Urteil des Landesarbeitsgerichts - LAG -
Hamm vom 11. September 2008; Aktenzeichen: 15 Sa 490/08).

Anspruch auf regelméaRige Buroreinigung

Ein als Betriebsleiter beschéaftigter Arbeitnehmer kann vom Arbeitgeber verlangen, dass sein
dienstlich genutztes Bliro regelmafiig gereinigt wird. Das hat das Landesarbeitsgericht Rhein-
land-Pfalz im Fall eines bei den US-Stationierungsstreitkraften beschaftigten Betriebsleiters ent-
schieden, dessen Arbeitgeber beschlossen hatte, aufgrund von Kirzungen im Finanzhaushalt
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die Reinigung auf die Toiletten zu beschrénken. Die Blroreinigung wurde eingestellt und sollte
zukinftig von den Arbeitnehmern Gbernommen werden. In seiner Begrindung weist das Gericht
darauf hin, dass aufgrund o6ffentlich-rechtlicher Arbeitsschutzbestimmungen eine Pflicht des Ar-
beitgebers bestehe, fir eine regelmaflige Reinigung der Arbeitsraume Sorge zu tragen, um Ge-
sundheitsgefahrdungen fiir die Arbeithehmer zu vermeiden. Zwar sei es dem Arbeitgeber Uber-
lassen, welche SchutzmalRnahmen er dafiir ergreife. Verletze er aber mit der grundsétzlichen
Weigerung seine Verpflichtung zur Herstellung eines arbeitsschutzkonformen Zustandes, habe
der Arbeitnehmer einen Anspruch auf fehlerfreie Ermessensausiibung zur Erfillung der Schutz-
pflicht. Ein Direktionsrecht des Arbeitgebers dahingehend, dass der Arbeitnehmer seine Arbeits-
raume selbst reinigen misse, bestehe jedenfalls bei einem Betriebsleiter aufgrund seiner
Dienststellung nicht. Da der Arbeitgeber keine der Billigkeit entsprechende Bestimmung seiner
Leistungspflicht vorgenommen habe, sei eine Leistungsbestimmung durch gerichtliches Urteil zu
treffen. Der Ermessensspielraum sei dadurch nicht dauerhaft eingeschrankt, denn der Arbeitge-
ber kénne durch pflichtgeméalRe Ermessensausibung seiner Verpflichtung auch durch andere
als die gerichtlich verfigten Malinahmen nachkommen.

(Urteil des Landesarbeitsgerichts — LAG — Rheinland-Pfalz vom 19. Dezember 2008; Aktenzei-
chen: 9 Sa 427/08).

Rechtsaustbung darf nicht widerspruchlich sein

Spricht ein Arbeithehmer gegeniiber seinem Arbeitgeber eine unwirksame Kindigung aus, die
vom Arbeitgeber nicht angegriffen wird, kann er spater nicht Lohn einklagen und sich dann dar-
auf berufen, dass die von ihm selbst ausgesprochene Kindigung unwirksam gewesen sei. Das
hat das Bundesarbeitsgericht im Falle eines Arbeithehmers entschieden, der eine fristlose Kiin-
digung ausgesprochen hatte, weil der Arbeitgeber mit der Lohnzahlung im Verzug war. Nach
einigen Monaten verklagte er den Rechtsnachfolger des ehemaligen Arbeitgebers auf Arbeits-
lohn mit der Begruindung, seine Kiindigung sei unwirksam, weil kein wichtiger Grund fur die frist-
lose Kindigung vorgelegen habe. In seiner Begriindung weist das Gericht darauf hin, dass zwar
auch die fristlose Kindigung des Arbeithnehmers eines wichtigen Grundes bedurft hatte. Denn
bei Verzug mit Lohnzahlung hatte eine vorherige Abmahnung vorausgehen missen. Zwar sei
die ohne wichtigen Grund ausgesprochene fristlose Kindigung unwirksam. Wenn der Arbeitge-
ber die Kiindigung aber hingenommen habe, kénne sich der Arbeitnehmer regelmafig nicht auf
die Unwirksamkeit berufen. Andernfalls verstol3e er gegen das Verbot widerspriichlichen Verhal-
tens.

(Urteil des Bundesarbeitsgerichts — BAG — vom 12. Méarz 2009; Aktenzeichen: 2 AZR 894/07).

Fristlose Kiindigung: Bonusabrechnung-MifZbrauch durch Kassiererin

Bucht ein Arbeitnehmer in erheblichem Umfang unberechtigt Kundeneinkéufe auf die eigene
Bonuskarte, rechtfertigt dies eine fristlose Kiindigung. Das hat das Landesarbeitsgericht Hessen
im Fall einer 50-jahrigen Kassiererin in einem Kaufhaus entschieden, die im Zeitraum von 13
Monaten unberechtigt Kundeneinkaufe im Wert von tber 20.000 Euro auf ihre Kundenbonuskar-
te und im Wert von Uber 13.000 Euro auf die Kundenbonuskarte ihrer Tochter gebucht hatte.
Der vom Arbeitgeber darauf ausgesprochenen fristlosen Kiindigung widersprach die Kassiererin
mit der Begrindung, der Arbeitgeber habe dieses Verhalten geduldet und es versaumt, diese
Praxis durch eine ausdriickliche Anweisung zu untersagen. In seiner Begrindung weist das Ge-
richt darauf hin, dass vollendete oder versuchte Eigentums- oder Vermdgensdelikte zum Nach-
teil des Arbeitgebers grundsatzlich eine fristlose Kiundigung rechtfertigten. Es kdnne nicht von
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einer Duldung unerlaubter Bonusgutschriften durch den Arbeitgeber ausgegangen werden. Zu-
dem hétte eine Duldung durch den Arbeitgeber die Kenntnis durch ihn vorausgesetzt, wofir kei-
ne Anhaltspunkte ersichtlich seien. Aufgrund der Schwere der Pflichtverletzung sei auch eine
vorherige Abmahnung entbehrlich gewesen. Auch die Interessenabwéagung falle zuungunsten
der Arbeitnehmerin aus. Zwar wogen lange Beschaftigungsdauer und Lebensalter schwer, aber
angesichts der Nachhaltigkeit der widerrechtlichen tagtéaglichen Manipulationen Uber einen lan-
gen Zeitraum, des damit verbundenen Vertrauensmissbrauchs und des erschitterten Glaubens
an die Ehrlichkeit und Zuverlassigkeit Uberwiege das Arbeitgeberinteresse an der sofortigen
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses. (Urteil des Landesarbeitsgerichts — LAG — Hessen vom
11. Dezember 2008; Aktenzeichen: 9 Sa 1075/08).

Keine Warnfunktion mehr nach sechs Abmahnungen

Wenn ein Arbeitgeber einen Arbeitnehmer wegen Verletzungen arbeitsvertraglicher Pflichten
sechsmal abmahnt und dann bei wiederholter Pflichtverletzung die Kindigung ausspricht, fuhrt
die fehlende Warnfunktion der zahlreichen Abmahnungen zur Unwirksamkeit der Kindigung.
Das hat das Landesarbeitsgericht Hessen im Fall einer Dozentin an einer Bildungseinrichtung
entschieden. Der Arbeitgeber hatte die Dozentin wegen verspateter Erledigung von Arbeitsauf-
tragen sechsmal abgemahnt, ohne die angedrohte Kiindigung auszusprechen. Nach einem wei-
teren ahnlichen Vorfall kiindigte der Arbeitgeber schlie3lich. In seiner Begriindung weist das
Gericht darauf hin, dass die Abmahnung aufgrund der vorangegangenen folgenlosen Abmah-
nungen ihre gesetzliche Warnfunktion eingebt3t habe. Um dem zu begegnen, hatte der Arbeit-
geber in der Folge der wiederholten Abmahnungen zumindest zum Ausdruck bringen missen,
dass die Intensitat der Abmahnung gesteigert werde. Da er dies unterlassen habe, habe die
Arbeitnehmerin auch nach der sechsten Abmahnung weiterhin darauf vertrauen dirfen, dass
ernsthafte arbeitsrechtliche Folgen ausbleiben wiirden. (Urteil des Landesarbeitsgerichts - LAG -
Hessen vom 20. Oktober 2008; Aktenzeichen: 17 Sa 1826/07).

Steuerpflicht bei Abfindungszahlungen

Vereinbart ein Arbeitnehmer im Rahmen eines Auflésungsvergleichs mit dem Arbeitgeber eine
Abfindung ohne ausdriicklichen Hinweis auf eine Nettosumme, besteht flr diese Einklnfte die
Steuerpflicht des Arbeitnehmers. Das hat das Landesarbeitsgericht Minchen im Fall eines
Chefarztes an einem Krankenhaus entschieden, der mit dem Arbeitgeber im Rahmen eines
Kindigungsschutzprozesses einen Auflésungsvergleich mit einer Abfindungssumme von
700.000 Euro vereinbart hatte. Diese Summe hatte der Arbeitgeber ohne Abziige ausgezabhit.
Spéter entstand Streit dartiber, wer die Steuerschuld (Einkommensteuer 285.293 €, Solidaritats-
zuschlag 15.665 €, Kirchensteuer 28.316 €) zu zahlen habe. In seiner Begriindung weist das
Gericht darauf hin, dass die Hohe der Steuerpflicht den Beteiligten bekannt gewesen sein muis-
se. Wenn eine Abfindungssumme ohne ausdricklichen Nettozusatz in einen Vergleich aufge-
nommen werde, bedeute das nach betrieblichen Gepflogenheiten und gerichtlicher Praxis, dass
eine Bruttoabfindung vereinbart sei und demnach der Arbeitnehmer die Steuern zu zahlen habe.
Denn Abfindungen nach dem Kiindigungsschutzgesetz stellten Einkiinfte aus nicht selbstandi-
ger Arbeit dar. Wenn jemand etwas anderes beabsichtige, misse er das ausdriicklich vereinba-
ren. Auch die Tatsache, dass der Arbeitgeber die Steuern vor der Auszahlung nicht abgezogen
habe, andere nichts am Vergleichswortlaut. (Urteil des Landesarbeitsgerichts - LAG - Minchen
vom 26. August 2008; Aktenzeichen: 6 Sa 277/08).
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Freiwilligkeitsvorbehalt fir Sonderzahlungen

Wenn Arbeitgeber und Arbeitnehmer im Arbeitsvertrag vereinbaren, dass bei Gewéahrung sons-
tiger Leistungen diese freiwillig erfolgen und entsprechende Zahlungen mit der Mal3gabe erfol-
gen, dass auch bei wiederholter Zahlung kein Rechtsanspruch fur die Zukunft begriindet wird,
entsteht kein Zahlungsanspruch aus betrieblicher Ubung. Das hat das Bundesarbeitsgericht im
Fall einer Disponentin bei einem Autohandler entschieden, die einen entsprechenden Arbeits-
vertrag geschlossen hatte und nach siebenmaliger Zahlung von Urlaubs- und Weihnachtsgeld in
Ho6he von je einem halben Monatsgehalt auf Fortsetzung der Zahlungen pochte. Der Arbeitge-
ber hatte 2006 im November mitgeteilt, dass aufgrund der schwierigen Wirtschaftslage kein
Weihnachtsgeld gezahlt werden kdnne. In seiner Begriindung weist das Gericht darauf hin, dass
fur jahrlich an die Belegschaft geleistete Gratifikationen die Regel gelte, wonach eine dreimalige
vorbehaltlose Gewahrung zur Verbindlichkeit erstarke. Vorliegend fehle es aber an einer dreima-
ligen vorbehaltlosen Zahlung des Arbeitgebers. Angesichts eines klaren und verstandlich formu-
lierten Freiwilligkeitsvorbehalts, der jeden Rechtsanspruch des Arbeithehmers auf die Gratifika-
tion ausschliel3e, fehle es an einer versprochenen Leistung. Daher entstehe in diesem Fall nur
ein Anspruch auf die jeweils zugesagte Sonderzahlung und dieser Anspruch erlésche mit der
Zahlung. (Urteil des Bundesarbeitsgerichts - BAG - vom 21. Januar 2009; Aktenzeichen: 10 AZR
219/08).

Freistellung fur berufliche Weiterbildung

Wenn eine Weiterbildungsveranstaltung Kenntnisse vermittelt, die der Arbeitnehmer zum auch
nur mittelbaren Nutzen des Arbeitgebers in seinem Beruf verwenden kann, gentigt das fiir einen
Freistellungsanspruch nach dem Arbeitnehmerweiterbildungsgesetz in Nordrhein-Westfalen.
Das hat das Bundesarbeitsgericht im Fall eines Flugbegleiters entschieden, der die Freistellung
fur zwei Weiterbildungsveranstaltungen (Spanisch fur Anfanger | und 1) von seinem Arbeitgeber
- einem Luftfahrtunternehmen - verlangte. In seiner Begriindung weist das Gericht darauf hin,
dass es sich bei den Sprachkursen um berufliche Arbeitnehmerweiterbildungskurse handele
(vgl. 8 1 AWbG NW). Auch der Veranstalter erfillle die Voraussetzung einer anerkannten Wei-
terbildungseinrichtung im Sinne des Gesetzes. Die in den Sprachkursen vermittelten Kenntnisse
wiesen bei zukunftsorientierter Betrachtung einen objektiv nachvollziehbaren oder férdernden
Bezug zur Dienstleistungstatigkeit eines Flugbegleiters im internationalen Luftverkehr auf. Sie
seien daher zumindest mittelbar von Nutzen fur den Arbeitgeber. Die beschrankte Regelungs-
kompetenz des nordrhein-westfalischen Landesgesetzgebers sei vorliegend gewahrt, weil der
Schwerpunkt des Arbeitsverhaltnisses auch bei national und international tatigen Flugbegleitern
aufgrund der organisatorischen Zuordnung bestimmbar sei und vorliegend in Nordrhein-
Westfalen liege.

(Urteil des Bundesarbeitsgerichts - BAG - vom 18. November 2008; Aktenzeichen: 9 AZR
815/07).

Mehr Forderung fur altere Arbeitnehmer und Kurzarbeiter

Mit dem Programm ,Weiterbildung geringqualifizierter und beschéftigter alterer Arbeithehmer in
Unternehmen®, kurz WeGebAU, werden Arbeitnehmer gefdrdert, die das 45. Lebensjahr vollen-
det haben und in einem Betrieb mit weniger als 250 Arbeithehmern beschaftigt sind. Auch wer
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keinen Berufsabschluss hat oder mit Abschluss seit mindestens vier Jahren eine an- oder unge-
lernte Tatigkeit verrichtet und seine erlernte Tatigkeit nicht mehr austiben kann, wird in die For-
derung einbezogen. Es kénnen solche Weiterbildungen unterstitzt werden, die auf dem allge-
meinen Arbeitsmarkt verwertbare Kenntnisse und Fertigkeiten vermitteln, zu einem anerkannten
Berufsabschluss fihren oder mit einer zertifizierten Teilqualifikation oder einem verbands- oder
branchentbergreifenden Zertifikat abschlieRen. Wer sich weiterqualifizieren will, erhalt einen
Bildungsgutschein und kann sich, ahnlich wie bei der Férderung von Arbeitslosen, selbst auf die
Suche nach einem geeigneten Kurs begeben. Die Agentur fiir Arbeit erstattet dem Arbeithehmer
bzw. dem Bildungstrager die vollen Lehrgangskosten und einen Zuschuss zu den notwendigen
Ubrigen Weiterbildungskosten. Stellt der Arbeitgeber den Mitarbeiter fir die Dauer des Kurses
frei, erhalt er einen Zuschuss zum Lohn und zu den Sozialversicherungsbeitrdgen. Auch wer in
Kurzarbeit ist und ein Kurzarbeitergeld bezieht, kann eine Weiterbildungs-Férderung erhalten.
Dabei wird zwischen gering qualifizierten und nicht gering qualifizierten Mitarbeitern unterschie-
den. Die Dauer der QualifizierungsmafRnahme sollte der voraussichtlichen Dauer der Kurzarbeit
entsprechen. Die Hohe der Foérderung richtet sich nach der Art der Qualifizierung, der Grol3e
des Betriebes und dem geférderten Personenkreis.

Mehr Infos unter www.arbeitsagentur.de und www.bmas.de

Veranstaltungen

,FIT FUR ... die Macht der Kommunikation®

Dienstag, 21. April 2009, 18.00 bis 20.00 Uhr, Seminargebaude, Raum 0.01, IHK Saarland,
Franz-Josef-Rodder-StralRe 9, 66119 Saarbriicken

Das Geschéftsleben wird durch Kommunikation gepragt. Quer durch alle Branchen hinweg wird
die Kommunikation mit dem Kunden zum mitentscheidenden Faktor des Erfolgs. Als Unterneh-
mer mussen Sie erfolgreiche Verhandlungen fuhren, gleichzeitig wollen Sie lhre Kunden durch
eine kundenorientierte Kommunikation an sich und Ihr Unternehmen binden. Um dies alles zu
erreichen, ist es zwingend erforderlich, dass Sie Ihre Kommunikation auf die Bedurfnisse lhrer
Zielgruppe, also speziell Inre Kunden, ausrichten.

Herr Thomas Schommer, PR-Berater und Journalist, Kleinblittersdorf, wird lhnen in unserer
Veranstaltung aufzeigen, wie Sie fir sich und Ihr Unternehmen ein schliissiges Kommunikati-
onskonzept aufbauen kénnen.

Anmeldungen bis 20. April 2009 unter E-Mail: rosemarie.kurtz@saarland.ihk.de.

,FIT FUR ... Recht in der Werbung*

Dienstag, 19. Mai 2009, 18.00 bis 20.00 Uhr, Seminargebaude, Raum 0.01, IHK Saarland,
Franz-Josef-Roder-Stralte 9, 66119 Saarbriicken

Wir sind taglich umgeben von Werbebotschaften. Sowohl auf der Stral3e, in der Zeitung als auch
im Internet, per Telefon, Fax oder SMS: Fast jedes Unternehmen versucht, sich selbst oder sei-
ne Produkte an die Frau bzw. an den Mann zu bringen. Uber den Inhalt der Werbung wird viel
nachgedacht, auch Uber die Wege, wie die Werbung kommuniziert wird. Jedoch: Sind die ge-
wahlten Wege der Verbreitung der Werbung auch juristisch zulassig?
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Frau Heike Clof3, Justitiarin der IHK Saarland, wird lhnen in dieser Veranstaltung aufzeigen,
welche Wege Uberhaupt beschritten werden kdnnen, um seine Werbung an den potentiellen
Kunden zu bringen und welche rechtlichen Voraussetzungen dabei zu beachten sind.

Anmeldungen bis 18. Mai 2009 unter E-Mail: rosemarie.kurtz@saarland.ihk.de.
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