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THEMEN DIESER AUSGABE

. BAG, Urteil vom 23.03.2010 - 9 AZR 128/09 -
Schwerbehindertenzusatzurlaub verfallt bei Arbeitsunfahigkeit nicht

. BAG, Urteil vom 17.03.2010 - 5 AZR 317/09 -
Bei Arbeit am Ostersonntag besteht Anspruch auf tariflichen
Sonderzuschlag, nicht auf den tarifvertraglichen Feiertagszuschlag

. LAG Hannover, Beschluss vom 12.01.2010 - 1 TaBV 73/09 -
Vorliegen einer Betriebsanderung durch Betriebseinschrankung
auch ohne nennenswerten Personalabbau

. BAG, Urteil vom 10.12.2009 - 2 AZR 400/08 -
Bedeutung des betrieblichen Eingliederungsmanagements
fir die Durchsetzung einer leidensgerechten Beschaftigung

. BAG, Urteil vom 08.12.2009 - 1 AZR 801/08 -
Wegfall einer Sozialplanabfindung bei Arbeitsplatzvermittiung
durch Arbeitgeber

. BAG, Urteil vom 13.10.2009 - 9 AZR 910/08 -
Unteilbarkeit eines Vollzeitarbeitsplatzes kann Anspruch
auf Verringerung der Arbeitszeit entgegenstehen

. BAG, Urteil vom 15.09.2009 - 3 AZR 173/08 -
Riickzahlung von Fortbildungskosten
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BAG, Urteil vom 23.03.2010 - 9 AZR 128/09 -
Schwerbehindertenzusatzurlaub verfallt bei
Arbeitsunféahigkeit nicht

Nach der aufsehenerregenden ,Schultz-Hoff“-Entscheidung
des Europaischen Gerichtshofs vom 20.01.2009 verfallt der
gesetzliche Mindesturlaub nicht, wenn der Arbeitnehmer durch
Erkrankung im Urlaubsjahr und im Ubertragungszeitraum bis
zum 31.03. des Folgejahres an der Inanspruchnahme des Ur-
laubs gehindert war.

Das BAG hat nun entschieden, dass auch der Zusatzurlaub fiir
schwerbehinderte Menschen gem. § 124 SGB IX ebenso wie
der gesetzliche Mindesturlaub bei langerer Krankheit nicht ver-
fallt.

Diese Schlussfolgerung war nicht selbstversténdlich.

Der Schwerbehindertenurlaub gem. § 124 SGB IX beruht nicht
auf Art. 7 der Arbeitszeitrichtlinie 2003/88/EG. Der deutsche
Gesetzgeber war also nicht verpflichtet, zusatzlich zum Min-
desturlaub fiir schwerbehinderte Arbeitnehmer Urlaubsansprii-
che fir schwerbehinderte Arbeitnehmer zu begriinden. Das
Bundesarbeitsgericht hat sich dennoch dazu entschieden, den
Zusatzurlaub fiir schwerbehinderte Menschen ebenso wie den
gesetzlichen Mindesturlaub nach dem Bundesurlaubsgesetz zu
behandeln, der infolge langerer Arbeitsunfahigkeit des Arbeit-
nehmers nicht verfallt.

SACHVERHALT:
Der schwerbehinderte Arbeitnehmer war seit 1971 im Auflen-
dienst fiir tatig. Von Anfang September 2004 bis zum Ende
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des Arbeitsverhaltnisses am 30. September 2005 war er wegen
eines schweren Bandscheibenleidens arbeitsunfahig erkrankt.
Im Mai 2005 verlangte er erfolglos, ihm den Urlaub fiir das Jahr
2004 zu gewahren.

ENTSCHEIDUNGSGRUNDE:

Der Zusatzurlaub schwerbehinderter Arbeitnehmer gehe (ber
den arbeitsvertraglich oder tariflich geregelten Urlaubsan-
spruch hinaus. Der Arbeitgeber konne sich nicht darauf beru-
fen, dass der arbeitsvertraglich vereinbarte oder der Tarifurlaub
bereits den gesetzlichen Mindesturlaub und den Zusatzurlaub
flir schwerbehinderte Arbeitnehmer enthalte (BAG, Urteil vom
24.10.2006, 9 AZR 669/05).

FAZIT:

Bei langzeitkranken Arbeitnehmern, die als Schwerbehinderte
auch Anspruch auf den Schwerbehindertenzusatzurlaub haben,
muss der Arbeitgeber also bei Beendigung des Arbeitsverhélt-
nisses nicht nur den gesetzlichen Mindesturlaub, sondern auch
den Schwerbehinderten-Zusatzurlaub finanziell abgelten.

Die Arbeitsvertragsparteien konnen ein Verfallen von Urlaubs-
und Urlaubsabgeltungsanspriichen, die infolge Erkrankung vom
Arbeitnehmer nicht in Anspruch genommen werden konnten,
also nur fiir jene Teile des Urlaubs vereinbaren, die liber dem
gesetzlichen Mindesturlaub nach § 3 Abs. 1 Bundesurlaubs-
gesetz und ggf. dem Schwerbehinderten-Zusatzurlaub von 5
Tagen gem. § 125 SGB IX hinaus gewahrt werden. Entspre-
chendes gilt fiir die Tarifvertragsparteien. Auch sie konnen nur
hinsichtlich des tariflichen Mehrurlaubs eine Regelung treffen,
dass der lber den gesetzlichen Mindesturlaub und ggf. den
Schwerbehinderten-Zusatzurlaub hinausgehende tarifliche Ur-
laubsanspruch erlischt, wenn der Urlaub wegen Krankheit des
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Arbeitnehmers nicht erfiillt werden kann.

Enthalt weder der Tarifvertrag, noch der Arbeitsvertrag eine Re-
gelung, nach der der arbeitsvertraglich oder tariflich eingeraum-
te Mehrurlaub bei Arbeitsunfahigkeit verfallt, muss bei Been-
digung des Arbeitsverhaltnisses der gesamte wegen Krankheit
nicht verbrauchte Urlaub abgegolten werden. Eine Kiirzung auf
den gesetzlichen Mindesturlaub und den Schwerbehinderten-
Zusatzurlaub ist dann nicht maglich.

Arbeitgebern ist deshalb dringend anzuraten, in die Arbeitsver-
trage eine Verfallklausel aufzunehmen, die wenigsten die liber-
gesetzlichen Urlaubsanspriiche an eine Inanspruchnahme im
Urlaubsjahr bzw. im Ubertragungszeitraum bindet.
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BAG, Urteil vom 17.03.2010 - 5 AZR 317/09 -
Bei Arbeit am Ostersonntag besteht Anspruch auf
tariflichen Sonderzuschlag, nicht auf den
tarifvertraglichen Feiertagszuschlag

Arbeitan hohen kirchlichen Feiertagen wie Ostern oder Pfingsten
l6st nicht zwangslaufig einen Anspruch auf Feiertagszuschlag
aus, wenn der Tarifvertrag den Feiertagszuschlag ausdriicklich
an den gesetzlichen Feiertag kniipft. Selbst eine jahrelange Pra-
xis, der zufolge Zuschlage ohne Riicksicht auf dieses tarifliche
Tatbestandsmerkmal gewahrt wurden, begriindet keine Anspri-
che der Arbeitnehmer aus betrieblicher Ubung.

SACHVERHALT:

Der Arbeitgeber zahlte in der Vergangenheit fiir am Ostersonn-
tag geleistete Arbeit stets einen Zuschlag von 125 % nach §
5 Abs. 1 f) des Manteltarifvertrages flir die Brot- und Backwa-
renindustrie Niedersachsen/Bremen. Im Streitjahr erhielten die
Arbeitnehmer dagegen nur den tariflichen Sonntagszuschlag
in Hohe von 75 %. Die Differenz hat ein Arbeitnehmer unter
Berufung auf die Praxis in den Vorjahren gerichtlich geltend ge-
macht. Sein Anspruch wurde jetzt in dritter Instanz vom BAG
abgewiesen.

ENTSCHEIDUNGSGRUNDE:

§ 4 Abs. 5 MTV definiere zuschlagspflichtige Feiertagsarbeit als
die an gesetzlichen Feiertagen geleistete Arbeit. Bei dieser ta-
rifvertraglichen Regelung bestehe nach BAG kein Auslegungs-
spielraum. Ostersonntag und auch Pfingstsonntag seien nach
fast allen einschlagigen Landesgesetzen, darunter auch Baden-
Wirttemberg, keine gesetzlichen Feiertage. Der Umstand, dass
Ostersonntag und auch der Pfingstsonntag in christlich geprag-
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ten Landern nach allgemeinem Verstandnis als Feiertage ange-
sehen wiirden, andere an der gesetzlichen Definition nichts.

Ein Arbeitnehmer, der Ostern oder Pfingsten arbeite, erhalte
damit am Oster- und Pfingstmontag den tariflichen Feiertags-
zuschlag und am Oster- bzw. Pfingstsonntag nur den Sonntags-
zuschlag.

FAZIT:
Das Ergebnis mag befremdlich erscheinen, ist aber nach dem
Wortlaut des Gesetzes konsequent.

Ein Anspruch des Arbeitnehmers auf betriebliche Ubung schei-
detin solchen Fallen im Ubrigen regelmaRig aus, weil der Arbeit-
geber in den Vorjahren eine vermeintliche tarifliche Verpflich-
tung erflllte. Die vermeintliche Erflillung einer gesetzlichen,
vertraglichen oder tariflichen Verpflichtung begriindet mangels
Verpflichtungswillen des Arbeitgebers keine Anspriiche aus be-
trieblicher Ubung.
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LAG Hannover, Beschluss vom 12.01.2010 - 1 TaBV 73/09 -
Vorliegen einer Betriebsanderung durch Betriebseinschran-
kung auch ohne nennenswerten Personalabbau

Die Tragweite der Beteiligungsrechte des Betriebsrates bei Um-
strukturierungsmafinahmen des Arbeitgebers hangt wesentlich
davon zu, ob die geplanten Mainahmen die Qualitat einer
Betriebsanderung haben. Das LAG Hannover hat sich mit der
Frage beschaftigt, wann von einer einheitlichen Unternehme-
rentscheidung auszugehen ist, und welche Anforderungen an
Mafinahmen des Arbeitgebers zur Durchfiihrung betrieblicher
Veranderungen zu stellen sind, um eine Betriebsédnderung gem.
§ 111 Satz 1 und 3 BetrVG annehmen zu kénnen.

SACHVERHALT:

Ein bundesweit tatiger Filialist (Schlecker) betreibt in Nieder-
sachsen in einer groferen Stadt ca. 40 Verkaufsstellen, in
denen zwei bis drei Verkaufskrafte und eine sog. Verkaufsstel-
lenverwalterin beschaftigt werden. Im Rahmen der normalen
Geschaftstatigkeit wurden in den Jahren 2004 bis 2007 einzel-
ne Verkaufsstellen geschlossen und teilweise an anderer Stel-
le wiedereroffnet, ohne dass deshalb Personalreduzierungen
stattgefunden hatten. In den Jahren 2008 und 2009 wurden
allerdings gegeniber den Vorjahren uberdurchschnittlich vie-
le Verkaufsstellen geschlossen, denen keine entsprechenden
Neuerdffnungen an anderer Stelle gegeniiberstanden. Statt-
dessen wurden organisatorisch offenbar eigenstandige sog. XL-
Markte eroffnet, die allerdings logistisch vom bisherigen Lager
versorgt wurden. Im Zuge der FilialschlieBungen sind unstreitig
in den Jahren 2008 und 2009 insgesamt lediglich fiinf Kiindi-
gungen ausgesprochen worden.
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Der fiir die Verkaufsstellen gebildete Betriebsrat verlangte die
Aufstellung eines Sozialplans und beantragte beim Arbeits-
gericht die Einrichtung einer Einigungsstelle. Der Arbeitgeber
vertrat die Auffassung, dass die SchlieSung der Verkaufsstellen
auch in den Jahren 2008 und 2009 jeweils auf Einzelfallent-
scheidungen beruhte, denen kein einheitliches unternehmeri-
sches Konzept zugrunde gelegen habe. Angesichts der geringen
Zahl von Arbeitgeberkiindigungen seien durch die Schlieffung
einzelner Verkaufsstellen auch keine wesentlichen Teile der
Belegschaft und damit des Betriebes betroffen worden. Das
Personal sei insgesamt im Bezirk um deutlich weniger als 10%
verringert worden. Die Voraussetzungen einer Betriebsanderung
lagen daher nicht vor.

ENTSCHEIDUNGSGRUNDE:

Das LAG hat anhand der vorliegenden Indizien angenommen,
dass die verstérkte SchlieBung von Filialen auf einer einheit-
lichen Unternehmerentscheidung beruhte. Die SchlieBungen
seien mit der Erdffnung neuer XL-Markte“ einhergegangen.
Nicht nur im Betriebsratsbezirk, sondern bundesweit sei es zu
FilialschlieBungen bei gleichzeitiger Eroffnung von XL-Markten
gekommen. Dies spreche fiir eine im Zusammenhang geplante
und beschlossene Mafinahme und fiir ein einheitliches unter-
nehmerisches Konzept.

Eine Betriebsanderung in Form der Betriebseinschrankung
i.S.v. § 111 Satz 3 Nr. 1 BetrVG setze voraus, dass die Maf3-
nahme zu einer erheblichen, ungewohnlichen und nicht nur
voriibergehenden  Herabsetzung der  Leistungsfahigkeit
des Betriebes fuhre. Der Begriff der
Betriebseinschrankung verlange dabei in der Regel,
dass eine grofere Zahl von Arbeitnehmern betroffen sei.
Diese Anforderung ergebe sich daraus, dass sich die
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Einschrankung auf den ganzen Betrieb oder auf wesentliche
Betriebsteile beziehen misse.

Nach § 111 Satz 1 BetrVG seien betriebliche Verdnderungen
als Betriebsanderungen im Sinne der Vorschrift zu qualifizieren,
die wesentliche Nachteile fiir die Belegschaft oder erhebliche
Teile zur Folge haben konnten. Fiir den Begriff der Betriebsan-
derung sei es aber nicht erforderlich, dass tatsachlich Nachteile
flir die betroffenen Mitarbeiter entstiinden. Der Eintritt von wirt-
schaftlichen Nachteilen fiir die Arbeitnehmer werde nach § 111
Satz 1 BetrVG vielmehr unterstellt, wenn eine Betriebsdnderung
gegeben sei.

Deshalb hat das LAG nicht entscheidend auf die geringe Zahl
der gekiindigten Arbeitnehmer abgestellt, sondern abstrakt auf
die Einschrankung des Betriebes durch die FilialschlieSungen.
Im Laufe von zwei Jahren waren insgesamt 13 Verkaufsstellen
im Stadtbezirk geschlossen worden. Das entspricht 25 % der
Filialen des gesamten Bezirks. Darin sah das LAG eine erheb-
liche Herabsetzung der Leistungsfahigkeit des Betriebes als
Grundlage einer Betriebsanderung.

FAZIT:

Bei der rechtlichen Beurteilung einer Umstrukturierung mit
Personalabbau unter dem Gesichtspunkt, ob ein Interessen-
ausgleich und Sozialplan aufgestellt werden muss, darf der
Arbeitgeber nicht nur auf die Schwellenwerte nach §§ 17
KSchG achten, die bei ,reinen“ Personalabbaumafinahmen
von der Rechtsprechung im Rahmen des § 111 BetrVG als
Kriterium flir eine Betriebsdnderung herangezogen werden,
sondern auch auf die damit eventuell einhergehende
strukturellen Veranderungen des Betriebes, die sich als
Einschrankung i.S.v. § 111 Satz 3 Nr. 1 oder auch als
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grundlegende Anderung der Betriebsorganisation, des Be-
triebszwecks oder der Betriebsanlagen i.S.v. § 111 Satz Nr. 4
darstellen konnen.
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BAG, Urteil vom 10.12.2009 - 2 AZR 400/08 -
Bedeutung des betrieblichen Eingliederungsmanagements
fiir die Durchsetzung einer leidensgerechten Beschaftigung

Nach § 84 Abs. 2 SGB IX sind Arbeitgeber gehalten, bei lange-
rer oder haufiger Erkrankung eines Arbeitnehmers ein sog. be-
triebliches Eingliederungsmanagement durchzufiihren (BEM).
Unterldsst der Arbeitgeber das durch das Auftreten erheblicher
Fehlzeiten gebotene BEM, hat das Auswirkungen auf die Dar-
legungs- und Beweislast bei der Frage, ob fiir den Arbeitneh-
mer ein leidensgerechter Arbeitsplatz zur Verfligung steht oder
das Beschaftigungsverhaltnis durch geeignete Rehabilitations-
mafinahmen erhalten werden kann. Das BAG beschaftigt sich
in seiner Entscheidung mit den rechtlichen Folgen eines vom
Arbeitgeber durchgefiihrten BEM.

SACHVERHALT:

Eine Arbeitnehmerin war in einem Krankenhaus im ,zentralen
Hausdienst beschaftigt. Seit 2003 wies sie erhebliche Arbeits-
unféhigkeitszeiten auf. In den Jahren 2004 und 2005 flihrte
der Arbeitgeber mit inr mehrere ,Fehlzeiten- und Riickkehrge-
sprache”. Die von der Betriebsarztin empfohlene Reduzierung
der Arbeitszeit oder eine Versetzung in die Bettenzentrale lehnte
die Arbeitnehmerin ab. Im Jahr 2005 empfahl der behandelnde
Arzt eine stufenweise Wiedereingliederung. Dies lehnte der Ar-
beitgeber mit der Begriindung ab, die Arbeitnehmerin sei dem
korperlich nicht gewachsen. Die im Januar 2006 eingeschaltete
Betriebsérztin empfahl nach Durchfiinrung von Gesprachen mit
den Parteien eine stationdre Rehabilitationsmafinahme. Diese
lehnte nunmehr die Arbeitnehmerin wegen der Betreuung ihrer
Kinder ab. Mit Schreiben vom 01.06.2006 kiindigte die Be-
klagte das Arbeitsverhaltnis zum 31.12.2006.
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ENTSCHEIDUNGSGRUNDE:

Werde das BEM unterlassen, miisse der Arbeitgeber von sich
aus darlegen, weshalb denkbare Alternativen zu den bestehen-
den Beschaftigungsbedingungen mit der Aussicht auf Vermin-
derung der Fehlzeiten nicht in Betracht kdmen.

Habe das ordnungsgemaf durchgefiihrte BEM zu dem fiir den
Arbeitnehmer negativen Ergebnis gefiihrt, dass ein leidensge-
rechter Arbeitsplatz nicht zur Verfligung stiinde und auch sonst
keine geeigneten Mafinahmen in Betracht kdmen, die Fehlzei-
ten zu reduzieren, konne sich der Arbeitgeber darauf berufen
und geniige damit seiner Darlegungslast.

Habe das BEM dagegen zu einem fiir den Arbeitnehmer po-
sitiven Ergebnis gefiihrt, z. B. indem Empfehlungen fir eine
Fortsetzung des Beschaftigungsverhaltnisses unter gednderten
Arbeitsbedingungen oder die Durchfiihrung einer Rehabilitation
ausgesprochen worden seien, sei der Arbeitgeber daran gebun-
den und miisse die Empfehlung auch umsetzen.

Geschehe das nicht, miisse er von sich aus darlegen, weshalb
die Mafnahme nicht durchfiihrbar sei oder selbst bei einer
Umsetzung nicht zu einer Reduzierung der Ausfallzeiten gefiihrt
hétte.

FAZIT:

Das BEM gem. § Il SGB IX hat erhebliche Auswirkungen auf die
Verhaltnismafigkeit einer krankheitsbedingten Kiindigung. Drei
Falle sind zu unterscheiden:

Pflichtwidrig unterlassenes BEM: Der Arbeitgeber muss im Rah-
men der Verh&ltnisméafRigkeit von sich aus denkbare und vom
Arbeitnehmer bereits genannte Beschaftigungsalternativen wi-
derlegen.
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Durchfiihrung eines BEM mit negativem Ergebnis: Der Arbeit-
geber genligt seiner Darlegungslast, wenn er auf das negative
Ergebnis hinweist und behauptet, es bestiinden keine anderen
Beschaftigungsmaglichkeiten.

Durchfiihrung des BEM mit positivem Ergebnis: Der Arbeitgeber
muss darlegen, warum die empfohlene Mafinahme undurch-
flihrbar war oder damit keine Reduzierung von Arbeitsunfahig-
keitszeiten verbunden gewesen ware.

Arbeitgeber sollten vor Ausspruch einer krankheitsbedingten
Kiindigung sorgfaltig priifen, ob die Durchfiihrung eines BEM
den Umsténden nach angezeigt ist.
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BAG, Urteil vom 08.12.2009 - 1 AZR 801/08 -
Wegfall einer Sozialplanabfindung bei
Arbeitsplatzvermittlung durch Arbeitgeber

In diesem Fall war nicht streitig, ob ein Betriebsiibergang vorlag,
weil die Verduerung des Betriebes im Zeitpunkt der Kiindigung
bereits absehbar war, sondern die Arbeitnehmerin begehrte
die im Sozialplan fiir ausgeschiedene Mitarbeiter festgelegte
Sozialplanabfindung. Strittig war, ob ein Ausschluss der Sozi-
alplanabfindung bei Vermittlung eines Arbeitsplatzes durch den
Arbeitgeber iberhaupt zuldssig ist, und welche Anforderungen
an die Zumutbarkeit dieses Arbeitsplatzes zu stellen sind.

SACHVERHALT:

Anlasslich einer BetriebsschlieBung vereinbarten Arbeitgeber
und Betriebsrat in einem Sozialplan, dass Arbeitnehmer, denen
ein neuer Arbeitsplatz vermittelt werden kann, nur dann eine Ab-
findung erhalten, wenn das neue Arbeitsverhaltnis wahrend der
Probezeit durch den neuen Arbeitgeber gekiindigt wird. In der
Kiindigungsfrist teilte der Arbeitgeber einer von der Schlieffung
betroffenen Arbeitnehmerin mit, der Betrieb werde voraussicht-
lich fortgefiihrt. Sie kdnne sich bei dem neuen Betriebsinhaber
bewerben. Der neue Betriebserwerber schloss mit ihr einen Ar-
beitsvertrag und die Arbeitnehmerin begann ihr neues Arbeits-
verhaltnis im unmittelbaren Anschluss an die Kiindigungsfrist
zu einer nur ganz geringfiigig geringeren Verglitung.

ENTSCHEIDUNGSGRUNDE:

Eine Regelung, die einen Sozialplananspruch ausschliefie,
wenn dem Arbeitnehmer ein neuer Arbeitsplatz vermittelt wur-
de, ist nach Auffassung des BAG sachgerecht und mit dem Be-
nachteiligungsverbot gem. § 75 Abs. 1 Satz 1 BetrVG verein-
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bar. Durch die Vermittlung eines neuen Arbeitsplatzes trage der
Arbeitgeber dazu bei, die aus der Betriebsanderung folgenden
Nachteile fiir die Arbeitnehmer zu mildern. Der Begriff ,Vermitt-
lung” sei dabei in einem weiten Sinne zu verstehen. Es erforde-
re ein Handeln des Arbeitgebers, das sich darin auswirkt, dass
ein Arbeitsverhaltnis mit einem Dritten begriindet werde. Das
Handeln kdnne in der VerdufSerung von Betriebsteilen an Dritte
gesehen werden, es erfasse aber auch andere Falle des Tatig-
werdens des Arbeitgebers.

FAZIT:

Interessant ist die Entscheidung vor allem deshalb, weil das
BAG ausdriicklich klargestellt hat, dass an die Zumutbarkeit des
vermittelten Arbeitsplatzes keine besonderen Anforderungen zu
stellen seien, falls diese im Sozialplan nicht ausdriicklich ge-
regelt sind. Solange die Sozialplanabfindung nur ausgeschlos-
sen werde, wenn der Arbeitnehmer den auf Vermittlung des Ar-
beitgebers angebotenen Arbeitsplatz auch annehme, habe es
der Arbeitnehmer selbst in der Hand, ob er die angebotenen
Arbeitsbedingungen fiir zumutbar halte. SchliefSlich kénne er
sich durch Ablehnung des Angebots die Sozialplanabfindung
sichern.
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BAG, Urteil vom 13.10.2009 - 9 AZR 910/08 -
Unteilbarkeit eines Vollzeitarbeitsplatzes kann Anspruch
auf Verringerung der Arbeitszeit entgegenstehen

Nach § 8 Abs. 4 Satz 1 TzBfG hat der Arbeitnehmer Anspruch
auf Verringerung seiner Arbeitszeit, soweit betriebliche Griinde
nicht entgegenstehen. Nach dem Gesetzeswortlaut liegen ent-
gegenstehende betriebliche Griinde vor, wenn die Verringerung
der Arbeitszeit die Organisation, den Arbeitsablauf oder die Si-
cherheitim Betrieb wesentlich beeintrachtigt oder unverhaltnis-
mafige Kosten verursacht (§ 8 Abs. 4 Satz 2 TzBfG).

Verlangt eine zuvor vollzeitbeschaftigte Arbeitnehmerin fiir die
Zeit nach Ende ihrer Elternzeit Teilzeit, muss der Arbeitgeber
priifen, ob diesem Wunsch auch unter Beriicksichtigung der be-
trieblichen Belange entsprochen werden kann.

Nach der Rechtsprechung geniigt es, wenn der Arbeitgeber ra-
tional nachvollziehbare Griinde vortragt, die einer Verringerung
der Arbeitszeit entgegenstehen. Die Griinde missen allerdings
hinreichend gewichtig sein. Der Arbeitgeber kann deshalb die
Ablehnung nicht allein mit seiner abweichenden unternehme-
rischen Vorstellung von der ,richtigen“ Arbeitszeitverteilung be-
grinden.

Das BAG hatte jetzt zu entscheiden, ob das Argument des Ar-
beitgebers durchgreift, wonach der einzige Arbeitsplatz flr die
arbeitsvertragliche Aufgabe nicht teilbar sei.

SACHVERHALT:
Eine als ,Artdirektorin“ bei einem Verlag bisher in Vollzeit tatige
Arbeitnehmerin begehrte nach Ende einer zweijahrigen Eltern-
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zeit wegen der Betreuung ihres Kindes eine Verringerung der
Arbeitszeit auf 20 Wochenstunden. Der Arbeitgeber hatte den
Teilzeitwunsch mit der Begrindung abgelehnt, die Arbeitneh-
merin sei als Artdirektorin fiir den einheitlich optischen Auftritt
des Verlages kreativ verantwortlich. Diese Aufgabe erfordere
eine ungeteilte Vollzeittatigkeit und kdnne nicht auf mehrere
Personen verteilt werden.

ENTSCHEIDUNGSGRUNDE:
Die Prufung der Griinde des Arbeitgebers erfolgt nach dem BAG
in drei Stufen:

Zunéchst sei festzustellen, ob der vom Arbeitgeber als erforder-
lich angesehenen Arbeitszeitregelung liberhaupt ein betriebli-
ches Organisationskonzept zugrunde liege und ggf. um welches
Konzept es sich handele (1. Stufe).

Sodann sei zu untersuchen, inwieweit die aus dem Organisati-
onskonzept folgende Arbeitszeitregelung dem Arbeitszeitverlan-
gen tatsdchlich entgegenstehe (2. Stufe).

Schliefflich sei das Gewicht der entgegenstehenden betrieb-
lichen Griinde zu untersuchen. Dabei sei die Frage zu klaren,
ob das betriebliche Organisationskonzept liber die zugrunde
liegende unternehmerische Aufgabenstellung durch die vom
Arbeitgeber gewiinschte Abweichung wesentlich beeintrachtigt
werde (3. Stufe).

Im konkreten Fall kam das BAG bei der Anwendung dieser
Grundsatze zu folgendem Ergebnis:

Die Entscheidung des Arbeitgebers, eine Arbeitsaufgabe nur
ungeteilt von einer Person verrichten zu lassen, sei grundsatz-
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lich ein tragfahiges Organisationskonzept. Diesem Konzept
stehe eine Verringerung der Arbeitszeit auf 20 Wochenstunden
entgegen.

Das BAG hat sich indessen nicht mit der Absicht des Arbeitge-
bers begniigt, den Arbeitsplatz nicht teilen zu wollen, sondern
verlangt, dass die Unteilbarkeit des Arbeitsplatzes fiir die Ein-
heitlichkeit des Marktauftrittes auch tatsachlich erforderlich ist.
Denn die Teilbarkeit eines Vollzeitarbeitsplatzes konne dem Ver-
ringerungswunsch entgegenstehende betriebliche Griinde aus-
schliefen.

Der Arbeitgeber hatte wahrend der Elternzeit den Arbeitsplatz
nicht durch einen Stellvertreter in Vollzeit besetzt, sondern die
Aufgaben intern auf mehrere Mitarbeiter verteilt. Damit hatte der
Arbeitgeber die Erforderlichkeit eines ungeteilten Arbeitsplatzes
flr einen einheitlichen Marketingauftritt zumindest wahrend der
Elternzeit selbst widerlegt.

FAZIT:

Die Entscheidung verdeutlicht, welche Anforderungen die Recht-
sprechung an die Begriindung des Arbeitgebers zur Abwehr des
Teilzeitwunsches einer nach Elternzeit auf den Arbeitsplatz zu-
rickkehrenden Arbeitnehmerin stellt. Der Arbeitgeber muss im
Ergebnis darlegen und beweisen, dass das von ihm vorgetra-
gene unternehmerische Konzept auch dann mit verringerter Ar-
beitszeit nicht zu verwirklichen ist, wenn alle zumutbaren organi-
satorischen Mafinahmen ausgeschopft werden.
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BAG, Urteil vom 15.09.2009 - 3 AZR 173/08 -
Riickzahlung von Fortbildungskosten

Vereinbarungen zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern
tiber die Riickzahlung von Aufwendungen des Arbeitgebers fiir
eine Fort- oder Ausbildung des Arbeitnehmers beschaftigen
die Rechtsprechung seit Jahrzenten. Bei der nach der Einfiih-
rung des Schuldrechtsmodernisierungsgesetzes unter AGB-Ge-
sichtspunkten vorzunehmenden Beurteilung ist zu (iberpriifen,
ob die Interessen des Arbeitnehmers an einer unbeschrankten
Berufsausiibung, die auch die Freiheit zum Arbeitgeberwechsel
einschliefit, mit den Interessen des Arbeitgebers an der Nut-
zung der auf seine Kosten erzielten Fort- oder Ausbildung ange-
messenen ausgeglichen sind und ob die Regelung hinreichend
transparent ist.

SACHVERHALT:

Eine Apothekenhelferin, deren friiherer Arbeitgeber nach ihrem
Ausscheiden aufgrund einer Vereinbarung die Kosten einer Fort-
bildung zur ,Fachberaterin Dermokosmetik“ vom Arbeitsentgelt
einbehalten hatte, klagte auf ihre volle ungekiirzte Vergitung.
Die Vereinbarung war nach Abschluss der Schulungsmafinah-
me, und nachdem der Arbeitgeber die Teilnahme an der fiir
seinen Betrieb niitzlichen MafRnahme nicht vergiitet hatte, ge-
schlossen worden.

ENTSCHEIDUNGSGRUNDE:

Eine Klausel zur Riickzahlung von Aus- und Fortbildungskosten
sei dann unwirksam, wenn die Bindungsdauer des Arbeitneh-
mers an sein Arbeitsverhaltnis aufer Verhaltnis zu den aufge-
wandten Kosten des Arbeitgebers und zu dem fiir den Arbeit-
nehmer zu erwartendem Nutzen stehe. Grundsatzlich sei ein
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genereller, typisierender, vom Einzelfall losgeloster Mafdstab
anzulegen. Bei Regelungen liber die Riickzahlung von Ausbil-
dungskosten gelte grundsétzlich:

Bei einer Fortbildungsdauer bis zu einem Monat ohne Verpflich-
tung zur Arbeitsleistung unter Fortzahlung der Beziige sei eine
Bindungsdauer bis zu sechs Monaten zulassig, bei einer Fortbil-
dungsdauer bis zu zwei Monaten eine einjahrige Bindung, bei
einer Fortbildungsdauer von drei bis vier Monaten eine zweijah-
rige Bindung, bei einer Fortbildungsdauer von sechs Monaten
bis zu einem Jahr, keine langere Bindung als drei Jahre und
bei einer mehr als zweijahrigen Dauer eine Bindung von fiinf
Jahren.

Von dieser typisierenden Betrachtungsweise seien Abweichun-
gen moglich. Die Bindungsfristen seien keine rechnerischen
Gesetzmafigkeiten, sondern richterrechtlich entwickelte Richt-
werte, die einzelfallbezogenen Abweichungen zuganglich seien.
Eine verhaltnismaRig lange Bindung konne auch bei kiirzerer
Ausbildung gerechtfertigt sein, wenn der Arbeitgeber ganz er-
hebliche Mittel aufwende oder die Teilnahme an der Fortbildung
dem Arbeitnehmer tiberdurchschnittlich grofle Vorteile brach-
te.

Vom Arbeitgeber vorformulierte Riickzahlungsklauseln unterla-
gen der AGB-Kontrolle. Auch eine im oben stehenden Sinne an-
gemessene Klausel konne daher wegen Intransparenz (§ 307
Abs. 1 Satz 2 BGB) unwirksam sein.

Die Rickzahlungsvereinbarung halte der Inhaltskontrolle nach
dem AGB-Recht nicht stand. Sie sei gem. § 307 Abs. 1 BGB un-
angemessen, denn bei einer Fortbildungsdauer von 7,5 Tagen
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betrage die zuldssige Bindungsdauer allenfalls 6 Monate. Der
Unangemessenheit stiinden auch nicht die besonderen Um-
sténde des Vertragsschlusses entgegen. Zwar sei die Riickzah-
lungsvereinbarung erst nach dem Ende der Fortbildung getroffen
worden; auch stehe die Arbeitnehmerin nicht mehr unter dem
Druck, dass die Fortbildungsteilnahme vom Abschluss der Ver-
einbarung abhange, allerdings sei die Vereinbarung hier jedoch
erst geschlossen worden, nachdem der beklagte Apotheker das
Arbeitsentgelt fiir die Dauer der Teilnahme einbehalten habe.
Der Klagerin sei das Entgelt zwar gezahlt worden; sie habe sich
dafiir aber tiberlang binden miissen.

Fortbildung sei nach Ansicht des BAG Arbeitsleistung und ent-
sprechend zu vergiiten. Dies gelte jedenfalls bei kurzfristigen
Schulungen zum Erwerb von Kenntnissen, die - wie hier - un-
mittelbar der im Arbeitsvertrag vereinbarten Tatigkeit dienten.
Da der beklagte Apotheker 30 % Kosmetik-Kunden habe, seien
ihm die erworbenen Kenntnisse seiner Mitarbeiterin unmittel-
bar zugute gekommen.

Ausdriicklich offen gelassen hat das BAG bei seiner Entschei-
dung, ob esfiireine hinreichende Klarheit der Riickzahlungsklau-
sel erforderlich ist, die zuriickzuzahlenden Fortbildungskosten
zu beziffern oder zumindest inre GrofRenordnung anzugeben.

Obwohl in der aktuellen Entscheidung des BAG nicht explizit
entschieden, wird die Angemessenheit einer Rickzahlungs-
klausel ferner beanstandet, wenn die Bindungsdauer nicht eine
anteilige Reduzierung der Riickzahlungssumme fiir jeden Monat
des weiteren Bestehens des Arbeitsverhaltnisses ausdricklich
vorsieht, und wenn eine Riickzahlungsverpflichtung auch dann
entsteht, wenn der Arbeitnehmer das Arbeitsverhdltnis selbst
aus Grinden kiindigt, die im Bereich des Arbeitgebers liegen.

Mérz 2010 Seite: 21

StabelstraRe 10
D-76133 Karlsruhe

Tel. +49 (0)721-83024-93
Fax +49 (0)721-83024-94

www.thomsen-ra.de
kontakt@thomsen-ra.de



Marz 2010  Seite: 22

Stabelstrafie 10
D-76133 Karlsruhe

Tel. +49 (0)721-83024-93
Fax +49 (0)721-83024-94

www.thomsen-ra.de
kontakt@thomsen-ra.de

THOMSEN RECHTSANWALTE

FAZIT:

Arbeitgeber miissen sich vor der Entsendung eines Arbeitneh-
mers zu einer Fortbildungsmafinahme iiber die einschranken-
den Voraussetzungen einer Vereinbarung tiber die Riickzahlung
von Fortbildungskosten im Klaren sein und auf die Formulierung
der Riickzahlungsvereinbarung besondere Sorgfalt verwenden.
Die verbreitete Annahme, derartige Klauseln seien grundsatz-
lich unzuldssig, ist allerdings verfehit.
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