durcheinander gewirbelt haben. Fiir den
Betrieb ergeben sich durch die Urteile
aber durchaus Chancen fiir eine sinnvolle
Gestaltung der arbeitsvertraglichen Re-
gelungen zum Urlaubsanspruch (seweit
nicht zwingend anzuwendende Tarifver-
trige entgegenstehen).

‘Urlaub und Krankheit

Kostenschonende Gestaltungsméglichen kennen und nutzen

Die Regelungen im Gesetz

Das Bundesurlaubsgesetz (BUrlG) sieht

fiir Arbeitnehmer einen Anspruch auf Er-

holungsurlaub von mindestens 24 Werk-
tagen {Montag bis Samstag) pro Kalen-
derjahr vor. Konnte ein Arbeitnehmer
seinen Erholungsurlaub aus persdnlichen
oder dringenden betrieblichen Griinden
in einem Kalenderjahr nicht nehmen, so
werden die nicht genommenen Urlaubs-
tage auf das Folgejahr iibertragen. Der
Urlaub muss dann bis spatestens 31. Marz
genommen werden; anschlieBend verfal-
len die nicht genommenen
Urlaubstage grundsétzlich.

Der EuGH zum Ersten

Fiir Aufsehen sorgte der
EuGH mit der Entschei-
dung, dass Urlaub nicht
verféllt, wenn er infolge
von Krankheit weder im
Kalenderjahr noch bis zum
31. Mérz des Folgejahres
genommen werden
konnte (EuGH, Ur-

teil vom 20.01.2009

— €-350/06 und
C-520/06). Das
bedeutet, dass
langerfristig er-

krankte Mitarbei-

ter ihren vor Be-

h ginn der Krankheit
nicht genomme-

nen Urlaub solan-

ge aufschieben

kénnen, bis sie

wieder an den Ar-
beitsplatz zuriickkehren.

Das kann mehrere Jahre dauern. Hinzu
kommt, dass auch erkrankte Mitarbeiter
jedes Jahr von neuem Urlaubsansprii-
che erwerben. So kommen leicht 50 oder
mehr Urlaubstage zusammen, die nach
der Genesung nachgewdhrt werden
miissen. In der Praxis ist wohl allerdings
die Konstellation weitaus haufiger, dass
der langzeiterkrankte Mitarbeiter seine
Tétigkeit nicht wieder aufnimmt und das
Arbeitsverhéltnis endet. Wenn Urlaub we-
gen Beendigung des Arbeitsverhéltnisses
nicht mehr gewahrt werden kann, hat der
Arbeitnehmer Anspruch auf dessen Ab-
geltung. Das Unternehmen muss also alle
aufgelaufenen Urlaubstage ausbezahlen.
Es liegt auf der Hand, dass diese Ent-
scheidung fiir Unternehmen drastische
finanzielle Folgen hat. Das haben auch
BAG und EuGH erkannt und in mehreren
Folgeurteilen Einschrankungen an der Ur-
sprungsentscheidung der europédischen
Richter vorgenommen.

Das BAG schrankt ein

So hat das BAG entschieden, dass sich
diese EuGH-Rechtsprechung nur auf den
gesetzlichen Mindesturlaub bezieht (BAG,
Urteil vom 24.03.2009 — 9 AZR 983/07).
Oftmals gewéhren Arbeitgeber aufgrund
Arbeitsvertrag oder Tarifvertrag jedoch
einen (iber das gesetzliche Minimum
hinausgehenden Urlaubsanspruch. Fir
diesen sogenannten Mehrurlaub kénnen
Arbeitgeber und Arbeitnehmer im Ar-
beitsvertrag vom Bundesurlaubsgesetz
und der vorgenannten Rechtsprechung
abweichende Regelungen treffen. Das
setztaber eine ausdriickliche Differenzie-
rung zwischen Mindest- und Mehrurlaub
im Arbeitsvertrag voraus. Hierfiir bietet
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sich beispielsweise folgende Klausel im
Arbeitsvertrag an:

.In vollen Kalendermonaten, in denen
das Arbeitsverhéltnis ohne Anspruch auf
Entgeltfortzahlung ruht, entsteht kein An-
spruch auf Mehrurlaub. Eine Ubertragung
des Mehrurlaubsanspruches liber das je-
weilige Urlaubsjahr hinaus erfolgt nicht,
auch nicht im Falle von Krankheit.”

Fehit eine solche differenzierte Regelung,
gelten fiir den Mehrurlaub allerdings die
gleichen strengen Regelungen wie fiir
den Mindesturlaub (BAG, Urteil vom
04.05.2010 -9 AZR 183/09).

Kehrt der Arbeitnehmer nach langer
Krankheit an den Arbeitsplatz zuriick,
muss er den angesammelten Urlaub im
laufenden Kalenderjahr, spatestens aber
bis zum 31. Marz des Folgejahres nehmen,
soweit dies zeitlich moglich ist. Tut er dies
nicht, verfalltder angesparte Urlaub (BAG,
Urteil vom 09.08.2011 — 9 AZR 425/10).
Scheidet der Mitarbeiter vor seiner Ge-
nesung aus dem Arbeitsverhiltnis aus (ist
also der Urlaub abzugelten) muss er die im
Arbeits- oder Tarifvertrag gegebenenfalls
vorgesehenen (zuldssigen) Verfallklau-
seln auch fiir Geltendmachung des Ab-
geltungsanspruchs beachten. Tut er dies
nicht, erlischt der Urlaubsabgeltungsan-
spruch (BAG, Urteil vom 09.08.2011 — 9
AZR 352/10).

Der EuGH zum Zweiten

Eine weitere wichtige Entscheidung zum
Thema Urlaub und Krankheit kam Ende
2011 wieder vom EuGH (EuGH, Urteil vom
22.11.2011 - C-214/10). In dem zu entschei-

denden Fall sah eine tarifvertragliche
Regelung vor, dass der Urlaubsanspruch
spatestens 15 Monate nach Ablauf des
Kalenderjahres, in dem er entstanden ist,
erlischt. Der EuGH hat diese Regelung als
zuldssig und verbindlich erachtet. Dieses
Urteil wird sich auch auf entsprechende
arbeitsvertragliche Klauseln {ibertragen
lassen. In kiinftigen Arbeitsvertrégen soll-
te daher eine Klausel aufgenommen wer-
den, die eine solche Begrenzung vorsieht.
Sie kdnnte lauten:

.Konnte der Urlaub wegen Krankheit
nicht genommen werden, erlischt der Ur-
laubsanspruch spétestens 15 Monate nach
Ablauf des Kalenderjahres, in dem der Ur-
laubsanspruch entstanden ist.”

Ausblick

auch dann einen solchen Ve
Iaubsanspruche anmmmt !

2u Wollen (LAG Baden- WUrtta 3rg
Urteil vom 21.12.2011 - 10 Sa 19/11). Der
Rechtssicherheit zutréglicher ware aller-
dings eine klarstellende Regelung durch
den Gesetzgeber. Es bleibt also spannend.

Tobias Grambow

Rechtsanwalt und Fachanwalt
fiir Arbeitsrecht
www. buse.de
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