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eine vom Arbeitgeber vorformulierte Regelung, die als Gesamtzusage eine Vielzahl von Arbeits-
verhiltnissen erfasst. Sie erfiillt damit die Definition der Allgemeinen Geschiftsbedingungen in
§30511BGB.

(2) Die Einbeziehung in den Arbeitsvertrag richtet sich nicht nach den Regeln des § 305 II, III
BGB, sondern nach arbeitsrechtlichen Gegebenheiten (§ 310 IV 2 BGB). Die Einbeziehung ist
hier durch eine — von L gemaf3 § 151 Satz 1 BGB stillschweigend akzeptierte — Gesamtzusage er-
folgt. Das Verbot tiberraschender Klauseln (§ 305¢ I BGB) steht der Einbeziehung nicht ent-
gegen, denn im Text einer Bekanntmachung iiber ein freiwillig gezahltes Weihnachtsgeld ist ein
Riickzahlungsvorbehalt nicht so ungewéhnlich, dass der Arbeitnehmer mit einem solchen Vor-
behalt nicht zu rechnen braucht. Die Riickzahlungsklausel ist in den Vertrag einbezogen.

(3) Die Inhaltskontrolle der Riickzahlungsklausel ist nach § 307 III BGB eroffnet, da es nicht
um das zu zahlende Entgelt als solches geht (— Rn. 80), sondern um die Modalitdten der Entgelt-
zahlung (Preisnebenabrede). Die speziellen Klauselverbote der §§ 308, 309 BGB haben Vorrang
vor der Generalklausel des § 307 I, IT BGB.

(a) Nach dem Klauselverbot des § 308 Nr.4 BGB ist ein Vorbehalt des Arbeitgebers, eine ver-
sprochene Leistung zu dndern oder von ihr abzuweichen, unwirksam, wenn er nicht — unter Be-
riicksichtigung der Interessen des Arbeitgebers — fiir den Arbeitnehmer zumutbar ist. Das BAG
unterscheidet bei Widerrufs-, Anderungs- und Riickzahlungsvorbehalten formelle und materi-
elle Anforderungen der Zumutbarkeit:

In formeller Hinsicht muss die Riickzahlungsklausel nicht nur klar und verstidndlich sein
(§307 I 2 BGB), sondern auch den Riickzahlungsgrund erkennen lassen.’” In der Bekannt-
machung vom 5.12. ist der Riickzahlungsgrund prazise genannt.

In materieller Hinsicht darf die Riickzahlungsklausel nicht in den Kernbereich des Arbeits-
vertrags eingreifen oder das Wirtschaftsrisiko auf den Arbeitnehmer verlagern. Die Verein-
barung eines Vorbehalts ist zuléssig, soweit der riickzahlbare Anteil am Gesamtverdienst un-
ter 25—-30% liegt und der Tariflohn nicht unterschritten wird.®

Da im vorliegenden Fall das Weihnachtsgeld nur einmal im Jahr gezahlt wird, ist die Referenz-
periode fiir den;,,Gesamtverdienst das Kalenderjahri Der riickzahlbare Betragvon 1.675 EUR
liegt deutlich unter 25% der Jahresvergiitung des L. Die Riickzahlungsklausel verstofit daher
auch in materieller Hinsicht nicht gegen § 308 Nr. 4 BGB.

(b) Nach der Grundregel des § 307 I 1 BGB darf die Riickzahlungsklausel den Arbeitnehmer
nicht entgegen den Geboten von Treu und Glauben unangemessen benachteiligen, wobei die Be-
sonderheiten des Arbeitsrechts zu beriicksichtigen sind (§ 310 IV 2 BGB). Zu den Besonderhei-
ten des Arbeitsrechts zdhlen die vom BAG in richterlicher Rechtsfortbildung entwickelten Grenz-
werte, die auf dem Verhiltnis von Zuwendungshohe und Bindungsfrist beruhen. Betrigt die
Gratifikation

nicht mehr als 100 EUR, benachteiligt eine Riickzahlungsklausel den Arbeitnehmer un-
angemessen, weil solche Kleinbetrige erfahrungsgemif sogleich verbraucht werden.
zwischen 100 EUR und einem Monatsverdienst, kann die Riickzahlung fiir den Fall verein-
bart werden, dass das Arbeitsverhiltnis vor Ablauf des ersten Quartals des Folgejahrs endet.
einen Monatsverdienst oder mehr, kann die Riickzahlung fiir den Fall vereinbart werden,
dass das Arbeitsverhiltnis vor Ablauf des ersten Halbjahres des folgenden Jahres endet.*

Da im vorliegenden Fall die Gratifikation zwischen 100 EUR und einem Monatsverdienst be-
trigt, begriindet die Pflicht zur Riickzahlung bei einem — vom Arbeitnehmer veranlassten — Aus-

8 BAG 12.1.2005 — 5 AZR 364/04, BAGE 113, 140 (146) = NZA 2005, 465.
8 BAG 12.1.2005 — 5 AZR 364/04, BAGE 113, 140 (145) = NZA 2005, 465.
8 BAG 18.1.2012 — 10 AZR 612/10, BAGE 140, 231 = NZA 2012, 561 Rn. 21.
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scheiden bis zum 31.3. des Folgejahres keine unangemessene Benachteiligung des Arbeitneh-
mers. Die Klausel hilt auch der Inhaltskontrolle nach § 307 11 BGB iVm § 310 IV 2 BGB stand.

(B) Ferner muss die Ausiibung des Riickzahlungsvorbehalts im konkreten Fall billigem Ermes-
sen iS des § 315 I, III BGB entsprechen (Ausiibungskontrolle im Einzelfall).”® Anhaltspunkte fiir
eine unbillige Ausiibung des Vorbehalts sind nicht ersichtlich. L hat — wie in der Klausel voraus-
gesetzt — selbst gekiindigt und damit den Grund fiir die Austibung des Vorbehalts erfiillt.

(C) Ergebnis: Es bestand eine aufrechenbare Forderung. Der Restlohnanspruch des L ist in
Hohe von 1.675 EUR erloschen. Das Zahlungsverlangen ist unbegriindet.

5. Flexibilisierungsvorbehalte

Der Riickzahlungsvorbehalt ist im Zusammenhang mit Freiwilligkeits-, Widerrufs-
und Anderungsvorbehalten zu sehen. Solche arbeitsvertraglichen Vorbehalte (Klau-
seln) dienen der Flexibilisierung (Anpassung) von Arbeitsbedingungen. Sie betreffen
keineswegs nur die Vergiitung, haben bei ihr aber die grofite wirtschaftliche Bedeu-
tung:

a) Ein Freiwilligkeitsvorbehalt soll verhindern, dass in der Zukunft ein Anspruch auf
eine bestimmte Leistung entsteht.”! Die Leistung erfolgt freiwillig und ohne Anerken-
nung einer Rechtspflicht zur zukiinftigen Gewidhrung. Hinsichtlich der Wirksambkeit
eines solchen Vorbehalts ist zu unterscheiden:

Fir laufendes Arbeitsentgelt bedeutet der-Vorbehalt des Arbeitgebers, zeit-
abschnittsweise (zB Monat fiir Monat) neu tber die Gewdhrung eines Entgelt-
bestandteils entscheiden zu wollen, eine unangemessene und damit nach § 30711
BGB unwirksame Benachteiligung des Arbeitnehmers.?

Bei Sondervergiitungen wie Weihnachtsgeld, Jubiliumsprdmien und anderen Gra-
tifikationen kann der Arbeitgeber einen Freiwilligkeitsvorbehalt vorsehen, der die
Entstehung gleichgelagerter Anspriiche in der Zukunft ausschliefit-und das Entste-
hen eines Anspruchs aus betrieblicher Ubung verhindert.?

Beispiel fiir einen wirksamen Freiwilligkeitsvorbehalt: ,,Die Gewdhrung des Weihnachts-
gelds erfolgt freiwillig und mit der Mafigabe, dass auch mit einer wiederholten Zahlung
kein Rechtsanspruch fiir die Zukunft begriindet wird.*

b) Ein Widerrufsvorbehalt verhindert zwar nicht, dass ein Anspruch des Arbeitneh-
mers entsteht, ermoglicht dem Arbeitgeber jedoch, eine versprochene Leistungsgewah-
rung einseitig zu dndern, indem er sie fiir die Zukunft ausschliefSt (— Rn. 74). Er kann
in einer individuellen Abrede, einer arbeitsvertraglichen Einheitsregelung oder einer
Gesamtzusage enthalten sein.”

% BAG 12.1.2005 - 5 AZR 364/04, BAGE 113, 140 (149) = NZA 2005, 465.

o1 BAG 25.1.2023 — 10 AZR 109/22, NZA 2023, 629 Rn. 19 — Weihnachtsgeld.

%2 BAG 25.4.2007 — 5 AZR 627/06, BAGE 122, 182 = NZA 2007, 853 Rn. 23; ausf. Stoffels ZfA
2009, 862 (868).

% BAG 19.3.2014 — 10 AZR 622/13, BAGE 147, 322 = NZA 2014, 596 Rn. 28.

% BAG 23.10.2002 — 10 AZR 48/02, BAGE 103, 151 (155f.) = NZA 2003, 558 (559).
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Beispiele: (1) Verkniipft der Arbeitgeber den Freiwilligkeits- und Widerrufsvorbehalt
(»Die Leistung erfolgt freiwillig und jederzeit widerrufbar®), so bejaht das BAG einen Ver-
stof’ gegen das Transparenzgebot des § 307 I 2 BGB (— Rn. 82) mit der Folge der Klausel-
unwirksambkeit®® — doppelt gemoppelt hilt also nicht besser.

(2) Ist in einem vereinbarten Widerrufsvorbehalt eine Frist fiir die Ausiibung des Wider-
rufs vorgesehen, so handelt es sich der Sache nach um ein vereinbartes Recht zur Teilkiin-
digung der betroffenen Arbeitsbedingung; eine solche Vereinbarung konnen die Arbeits-
vertragsparteien grundsitzlich wirksam treffen (— Rn. 417).

c) Der Anderungsvorbehalt ist verwandt mit dem Widerrufsvorbehalt und kann zB
dahin gehen, dass der Arbeitgeber eine Leistung nicht vollstindig widerrufen, sondern
nur einschrinken kann. Ferner kann der Arbeitgeber aufgrund eines Anderungsvor-
behalts — iiber das Weisungsrecht hinaus — Art, Ort oder Zeit der Arbeit modifizieren
(zur Direktionsrechtserweiterung — Rn. 211).

Eine Uberpriifungsklausel (Beispiel: ,Die Bemessungsobergrenze fiir das Weihnachtsgeld wird
alle zwei Jahre iiberpriift) begriindet einen Anspruch gegen den Arbeitgeber, die versprochene
Uberpriifung vorzunehmen und das Ergebnis mitzuteilen, nicht aber einen Anspruch auf Anpas-
sung. Die Klausel garantiert kein giinstiges Priifungsergebnis bei giinstiger wirtschaftlicher Lage,
sondern schafft lediglich einen Legitimations- und Begriindungsdruck des Arbeitgebers.*

d) Der Riickzahlungsvorbehalt hat mit dem Anderungsvorbehalt und dem Wider-
rufsvorbehalt gemeinsam, dass der Arbeitgeber einseitig in das Leistungsgefiige ein-
greift. Fine Riickzahlungsklausel (auch Bindungs- oder Stichtagsklausel genannt)
spielt fiir Sonderzuwendungen (Gratifikationen) eine Rolle, ferner bei der Ubernahme
von Aus- oder Fortbildungskosten durch den Arbeitgeber:

Die vorgenannten Klauseln, die der Flexibilisierung, Anpassung und, Anderung von Arbeits-
bedingungen im laufenden Arbeitsverhdltnis dienen; unterliegen der Inhaltskontrolle nach
§§ 307 ff. BGB (— Rn. 80 f.). Das BAG verlangt fiir den Widerrufsvorbehalt in: formeller Hinsicht
Klarheit, Verstindlichkeit und Nennung des Widerrufsgrunds und in materieller Hinsicht ein an-
erkennenswertes Arbeitgeberinteresse (§ 308 Nr. 4 BGB);*” entsprechendes gilt fiir den Riickzah-
lungsvorbehalt (— Rn. 251).

Zur Vertiefung s. die klausurmiflige Losung eines Sachverhalts zur Riickzahlung von Ausbil-
dungskosten bei Junker, Fille zum Arbeitsrecht, Fall 4 Rn. 8—43.

6. Schutz des Vergiitungsanspruchs

Der Arbeitslohn ist idR die wichtigste Einnahmequelle des Arbeitnehmers und damit
seine Existenzgrundlage. Damit der Arbeitnehmer und seine Familie nicht der Sozial-
hilfe anheimfallen, schiitzt das Gesetz das Existenzminimum vor einer Pfindung
durch die Glaubiger des Arbeitnehmers (dazu a) und vor einer Aufrechnung durch
den Arbeitgeber (dazu b). Ferner sind bestimmte Vergiitungsanspriiche in der Insol-
venz des Arbeitgebers gesichert (dazu c).

9 BAG 14.9.2011 — 10 AZR 526/10, BAGE 139, 156 = NZA 2012, 81 Rn. 21; BAG 21.2.2024 —
10 AZR 345/22, NZA 2024, 697 Rn. 40.

% BAG 27.2.2019 — 10 AZR 341/18, NZA 2019, 914 Rn. 32.

97 BAG 12.1.2005 -5 AZR 364/04, BAGE 113, 140 (144 ff.) = NZA 2005, 465; BAG 12.2.2025 —
5 AZR 171/24, NZA 2025, 646 Rn. 17 ff. — Widerruf der Dienstwagenprivatnutzung.
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a) Pfindungsschutz. Ein Gldubiger des Arbeitnehmers, der aus einem Zahlungsurteil
gegen den Arbeitnehmer vollstrecken will, kann dessen Anspruch auf Arbeitseinkom-
men pfinden und sich zur Einziehung iiberweisen lassen (§§ 829, 835 ZPO). Es besteht
jedoch ein nach Art der Beziige unterschiedlich ausgestalteter Pfindungsschutz
(88 850a ff. ZPO). Bestimmte Beziige, zB Urlaubsgeld und Erschwerniszulagen®® ,,im
Rahmen des Ublichen“” sowie ein Teil des Weihnachtsgelds,'” sind absolut unpfind-
bar (§ 850a ZPO). Im Ubrigen ist der Schutz relativ: Ein Pfindungsschutz besteht nur
bis zu gesetzlich festgelegten Hochstbetrdgen (Pfindungsfreigrenzen), die insbeson-
dere von den Unterhaltspflichten des Arbeitnehmers abhingen (§ 850c ZPO).1°!

Ein Abtretungsverbot erginzt den Pfindungsschutz: Soweit der Vergiitungsanspruch nicht
pfandbar ist, kann ihn der Arbeitnehmer nicht abtreten (§ 400 BGB). Auch darf der unpfindbare
Teil der Vergiitung nicht verpfandet werden (§§ 1274 I, 400 BGB).

b) Aufrechnungsverbot. Das Existenzminimum des Arbeitnehmers und seiner Fami-
lie muss nicht nur vor dem Zugriff der Glaubiger des Arbeitnehmers, sondern auch vor
dem Zugriff des Arbeitgebers geschiitzt werden. Der Arbeitgeber, der gegen den Ar-
beitnehmer einen Anspruch hat (zB auf Riickgewihr zu viel gezahlter Vergiitung),
kann sich nach §§ 387 ff. BGB durch Aufrechnung gegen den Lohnanspruch befriedi-
gen (Ubungsfall 4.2, — Rn. 249 ff.). Damit der Arbeitnehmer nicht zum Sozialfall
wird, unterliegt die Aufrechnung durch den Arbeitgeber denselben Grenzen wie die
Pfindung des Arbeitseinkommens: Nach § 394 Satz 1 BGB besteht ein Aufrechnungs-
verbot, soweit die Lohnforderung unpfindbarist.

Bei der Aufrechnung gegen Arbeitseinkommen obliegt es dem Arbeitgeber vorzutragen, dass die
Vorschriften iiber den Pfindungsschutz beachtet wurden. Denn diese Vorschriften sind vom Ar-
beitsgericht auch ohne eine Riige/des Arbeitnehmers zu beriicksichtigen.!?*

c) Insolvenzschutz.Da der Arbeitnehmer sein Einkommen idRals Existenzgrundlage
benétigt, wird, wie es die Richtlinie 08/94/EG vorsieht, sein Vergiitungsanspruch bei
Zahlungsunfahigkeit des Arbeitgebers (geschiitzt, Dabel sind aus, Arbeitnehmersicht
zwei Zeitraume zu unterscheiden.

Beispiel: Arbeitnehmer A hat fiir den letzten Monat vor Insolvenzeréffnung tiber das Ver-
mogen seines Arbeitgebers noch kein Gehalt bekommen. Auf Verlangen des Insolvenzver-
walters hat Arbeitnehmer B, bisher ebenfalls ohne Vergiitung, einen Monat nach Insol-
venzeroffnung gearbeitet. Wie ist die Rechtslage?

(1) Entgeltanspriiche aus Arbeit nach Eréffnung des Insolvenzverfahrens sind, soweit der
Insolvenzverwalter die Erfiillung des Arbeitsvertrags zur Insolvenzmasse verlangt, gemifd
§ 55 I Nr. 2 Var. 1 InsO als Masseschulden aus der Insolvenzmasse zu befriedigen.

% BAG 25.8.2022 — 8 AZR 14/22, BAGE 179, 1 = NZA 2023, 55 Rn. 31.

% Siehe zum Begriff der ,,Ublichkeit“ einer Zulage BAG 23.8.2017 — 10 AZR 859/16, BAGE
160, 57 = AP ZPO § 850a Nr. 7 = NZA 2017, 1548 Rn. 52.

100 Sijehe zum Begriff des Weihnachtsgelds BAG 18.5.2016 — 10 AZR 233/15, AP ZPO § 850a
Nr. 6 = NZA 2016, 840 Rn. 13.

101 Siehe zur Berechnung des pfindbaren Einkommens BAG 17.4.2013 — 10 AZR 59/12, BAGE
145, 18 = NZA 2013, 859 Rn. 12.

102 BAG 18.11.2020 — 5 AZR 57/20, NZA 2021, 357 Rn. 38.
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(2) Entgeltanspriiche aus Arbeit vor Eroffnung des Insolvenzverfahrens, dh nicht erfiillte,
vor Insolvenzer6ffnung entstandene Vergiitungsanspriiche der Arbeitnehmer, gelten kraft
gesetzlicher Anordnung als gewohnliche Insolvenzforderungen (§§ 38, 108 III InsO).

(3) Fiihrt das Insolvenzverfahren nicht zur Befriedigung dieser Anspriiche, so erhilt der
Arbeitnehmer fiir die letzten drei Monate vor Insolvenzeroffnung von der Agentur fiir
Arbeit Insolvenzgeld, das durch Arbeitgeberumlage aufgebracht wird (§§ 165 ff. SGB III).

IV. Weitere Pflichten des Arbeitgebers

Die Nebenleistungspflichten (zum Begriff — Rn. 200) des Arbeitgebers umfassen die
Bereitstellung der notwendigen Arbeitsmittel sowie die Gewdhrung von Erholungs-
urlaub und anderen Freistellungen (— Rn. 258 ff.). Eine Nebenpflicht iS des § 241 II
BGB ist die Fursorgepflicht, die sich ua im Schutz der Personlichkeitsrechte des Arbeit-
nehmers manifestiert (— Rn. 266 ff.). Dem Schutz der Willensfreiheit des Arbeitneh-
mers dient das Maflregelungsverbot (— Rn. 268).

Die Pflicht des Arbeitgebers zur Gleichbehandlung der Arbeitnehmer wurde bereits im Zusam-
menhang mit den Gleichheitsrechten erortert (— Rn. 52f.), der Auskunftsanspruch des Arbeit-
nehmers gegen den Arbeitgeber bei — Rn. 269.

1. Bereitstellung der Arbeitsmittel

Als ein Gegenstiick zur Pflicht des Arbeitnehmers, dem Arbeitgeber das Arbeitsergebnis
zu iiberlassen (— Rn. 222), kann man die Pflicht des Arbeitgebers ansehen, dem Arbeit-
nehmer die Arbeitsmittel zur Verfiigung zu stellen, die notwendig sind, um die Ar-
beitsleistung zu erbringen/Diese Pflicht ist eine Nebenleistungspflicht des Arbeitgebers
iS des § 241 I 1 BGB. Die Anspruchsgrundlage des Arbeitnehmers erblickt das BAG in
§ 611a I BGB iVm dem Arbeitsvertrag, der auf dem Grundsatz beruhe, dass der Arbeit-
nehmer nichts einbringen miisse auf8er seiner Arbeitskraft.'%®

Die Abbedingung des Anspruchs durch den Arbeitsvertrag, eine Betriebsvereinbarung oder
einen Tarifvertrag ist moglich,'®* zB durch eine ,,Bring Your Own Device“-Vereinbarung. Wird
der Anspruch durch den Arbeitsvertrag abbedungen oder geschmailert, so erfolgt eine Inhaltskon-
trolle gemaf3 § 307 I, IT BGB (— Rn. 80 ff.; zur Haftung des Arbeitgebers fiir Schdden an arbeit-
nehmereigenen Sachen — Rn. 318).

Beispiel: Die Arbeitsvertrige von Essenslieferanten enthalten die Verpflichtung, die eige-
nen Fahrrider und Mobiltelefone einzusetzen; als Gegenleistung wird ein Fahrrad-Re-
paraturguthaben von 25 Eurocent pro Arbeitsstunde gewiéhrt, einzulosen bei Vertrags-
werkstitten des Arbeitgebers. Einer der Betroffenen will erst weiterarbeiten, wenn er ein
Dienstfahrrad und ein Diensttelefon bekommt. Wie ist die Rechtslage?

Losung: (1) Die Verpflichtung, bei der Arbeit eigenes Gerit zu verwenden, ist eine Abwei-
chung von dem Leitbild des § 611a BGB iVm dem Arbeitsvertrag. Die Kompensation die-

13 BAG 10.11.2021 — 5 AZR 334/21, BAGE 176, 145 = NZA 2022, 401 Rn. 18 unter Berufung
auf Lotmar, Der Arbeitsvertrag, 2. Aufl. 1908, S. 42 (historisch-typisierende Betrachtung).
104 Sjehe zur tarifvertraglichen Abbedingung Schwarze JA 2022, 691 (692).
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ser Abweichung — fiir das Mobiltelefon iiberhaupt kein Nutzungsentgelt und fiir das Fahr-
rad ein licherlich geringer Betrag — dndert nichts an der unangemessenen Benachteiligung
des Arbeitnehmers (§ 307 II Nr. 1 BGB).!?

(2) Da die Vertragsbestimmung tiber den Einsatz arbeitnehmereigener Sachen unwirksam
ist (§ 307 I 1 BGB), konnen die Arbeitnehmer verlangen, dass der Arbeitgeber bei Arbeits-
beginn geeignete und funktionstiichtige Fahrrider und Kommunikationsmittel bereit-
stellt. Erfiillt der Arbeitgeber diesen Nebenleistungsanspruch nicht, so schuldet er bei Ar-
beitsverweigerung die Vergiitung (Annahmeverzug, § 615 Satz 1 BGB).

Durchblick: Der vom BAG entwickelte Anspruch auf Bereitstellung notwendiger Arbeitsmittel
ist keine blofle (nicht einklagbare) Obliegenheit, sondern die Kehrseite einer einklagbaren Pflicht
des Arbeitgebers (§ 241 I 1 BGB). Er steht daher auf einer Stufe mit dem aus §§611al 1,613 BGB
iVm § 242 BGB entwickelten arbeitnehmerseitigen Anspruch auf Beschiftigung, der ua der Per-
sonlichkeitsentfaltung des Arbeitnehmers dient (— Rn. 393). Der Beschiftigungsanspruch um-
fasst zB bei einem Sportprofi die Teilnahme am Mannschaftstraining, nicht aber den Einsatz in
einem Meisterschaftsspiel.!% Bei Nichterfiillung des Beschiftigungsanspruchs hat der Arbeitneh-
mer, soweit ihm ein Schaden entstanden ist, einen Schadensersatzanspruch aus §§ 280 I, 249 ff.
BGB.

2. Erholungsurlaub und Freistellungen

Ein wichtiger Fall einer bezahlten Freistellung von der Arbeit ist der Erholungsurlaub
(zur Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall. —>Rn. 277 ff.). Das Mindesturlaubsgesetz
fir Arbeitnehmer (Bundesurlaubsgesetz, BUrlG) gewihrt jedem Arbeitnehmer in je-
dem Kalenderjahr einen Anspruch auf bezahlten Erholungsurlaub (§1 BUrlG) im
Umfang von ,mindestens 24 Werktagen (§ 31 BUrlG). Diese Formulierung kann
missverstanden werden, denn der Gesetzgeber geht davon aus, dass‘an allen sechs
Werktagen der Kalenderwoche gearbeitet wird (§ 3 II BUrlG). Bei der iiblichen Fiinf-
Tage-Woche| reduziert sich die Zahl der Mindesturlaubstage daher auf 20, bei einer
Vier-Tage-Woche auf 16 usw. Die gesetzliche Mindesturlaubsdauer betragt somit un-
abhdngig von der Zahl der Wochenarbeitstage stets vier Wochen.

Europarecht: Der Anspruch aus §§1, 3 I BUrlG ist durch Art.31 II GRCh und die
Richtlinie 03/88/EG iiber die Arbeitszeitgestaltung europarechtlich abgesichert. Art.7 der
Richtlinie verpflichtet die Mitgliedstaaten, einen bezahlten Mindestjahresurlaub von vier Wochen
vorzusehen. Die Regelung der §§ 1, 3 I BUrIG ist somit durch die Richtlinie vorgegeben. Der
EuGH hat seit der Entscheidung in der Rechtssache Schultz-Hoff'%” in einer Vielzahl von Urteilen
tief in das Urlaubsrecht eingegriffen (— Rn. 260).

Mehrurlaub: Der jihrliche Erholungsurlaub des Arbeitnehmers beschrankt sich hdufig nicht auf
den gesetzlichen Mindesturlaub von vier Wochen nach dem BUTrIG, sondern hinzu kommt ver-
traglicher Mehrurlaub, der aus dem Arbeits- oder einem Tarifvertrag resultiert. Die strengen
Anforderungen der EuGH-Rechtsprechung betreffen grundsitzlich nur den gesetzlichen Min-
desturlaub.'® Die Dauer des gesamten jihrlichen Erholungsurlaubs gehért zu den Parametern,

105 BAG 10.11.2021 — 5 AZR 334/21, BAGE 176, 145 = NZA 2022, 401 Rn. 16, 26.

106 BAG 29.2.2024 — 8 AZR 359/22, AP BGB § 611 Beschiftigungspflicht = NZA 2024, 616
Rn. 13, 28 — Eishockeyspieler.

107 EuGH 20.1.2009 — C-350/06 ua, NZA 2009, 135 — Schultz-Hoff.

108 BAG 12.4.2011 — 9 AZR 80/10, BAGE 137, 328 = NZA 2011, 1050 Rn. 23; BAG 25.8.2020 —
9 AZR 214/19, BAGE 172, 55 = NZA 2021, 217 Rn. 23.
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die gemif3 dem Nachweisgesetz in die Niederschrift der wesentlichen Arbeitsbedingungen auf-
genommen werden miissen (§ 2 I 2 Nr. 11 NachwG).

Spezialnormen: Arbeitnehmer und Auszubildende, die noch nicht 18 Jahre alt sind (Jugend-
liche, § 2 JArbSchG), haben, gestaffelt nach dem Lebensalter, einen hoheren gesetzlichen Min-
desturlaub (25, 27 oder 30 Werktage, § 19 JArbSchG). Den schwerbehinderten Menschen steht
ein gesetzlicher Zusatzurlaub von fiinf Arbeitstagen zu (Einzelheiten in § 208 SGB IX).

Vertiefung: Der gesetzliche Anspruch auf bezahlten Erholungsurlaub und seine Modalititen sind
grundsitzlich einseitig zwingendes Recht.

(1) Durch Arbeitsvertrag oder Betriebsvereinbarung kann von den Bestimmungen des BUrIG,
abgesehen von § 7 II 2 BUIIG (,,mindestens zwolf aufeinanderfolgende Werktage®), nur zum
Vorteil, nicht jedoch zum Nachteil des Berechtigten abgewichen werden (einseitig zwingendes
Recht, § 13 I 3 BUrlG). Im bestehenden Arbeitsverhiltnis kann ein Arbeitnehmer nicht wirksam
auf den gesetzlichen Mindesturlaub verzichten, und zwar auch nicht durch gerichtlichen Ver-
gleich mit dem Arbeitgeber.!%

(2) Durch Tarifvertrag kann von den gesetzlichen Vorschriften itiber den Mindesturlaub als sol-
chen, seinen personlichen Geltungsbereich und seine Dauer (§§ 1, 2 und 3 I BUrlG) nicht zum
Nachteil des Arbeitnehmers abgewichen werden, und zwar auch nicht mittelbar, zB indem in
das Recht auf Urlaubsabgeltung (§ 7 IV BUrlG) verschlechternd eingegriffen wird; im Ubrigen
sind die Vorschriften des BUrlG tarifdispositives, dh auch zum Nachteil des Arbeitnehmers
durch Tarifvertrag abdingbares Recht (§ 13 11, 2 BUIlG).

a) Anspruch auf bezahlten Erholungsurlaub

Die Vorschriften der §§ 1 ff. BUrlG handelnivon dem gesetzlichen Anspruch auf den ge-
setzlichen Mindesturlaub. Sie stehen hiufig in'Konkurrenz zu einem vertraglichen oder
tarifvertraglichen Anspruch, der anderen Bedingungen unterliegen kann.

(1) Voraussetzungen des gesetzlichen Anspruchs. Ein Anspruch auf bezahlten Er-
holungsurlaub im [Umfang ~von 124) Werktagen (§§ 1; 3/ T\BUrlG; zur Berechnung
— Rn. 258) besteht, wenn der.Geltungsbereich des Gesetzes und die gesetzliche Warte-
zeit erfullt sind.

(a) Geltungsbereich des BUrlG. Der gesetzliche Mindestjahresurlaub steht nach sei-
nem personlichen Geltungsbereich nicht nur den Arbeitnehmern und den zu ihrer Be-
rufsausbildung Beschiftigten zu (§ 2 Satz 1 BUrlG), sondern auch arbeitnehmerihn-
lichen Personen; sie gelten als Arbeitnehmer (§ 2 Satz 2 BUrIG, s. zu diesem Begriff
— Rn. 104); fiir den Bereich der Heimarbeit gilt die Spezialvorschrift des § 12 BUrlIG.
Der Arbeitnehmerbegriff bestimmt sich nach der Richtlinie 03/88/EG in ihrer Aus-
legung durch den EuGH'* (— Rn. 102).

(b) Wartezeit und Teilurlaub. Der volle Urlaubsanspruch entsteht erstmalig nach
sechsmonatigem Bestehen eines Arbeitsverhéltnisses (§ 4 BUrlG, vgl. im Kiindigungs-
schutzrecht § 1 I KSchG, — Rn. 360). Die Arbeitsvertragsparteien konnen diese War-
tezeit verkiirzen oder vollstindig abbedingen (§ 13 I 3 BUrlG). Bei Nichterftllung der
Wartezeit in einem Kalenderjahr, Ausscheiden vor erfiillter Wartezeit oder Ausschei-
den (nach erftllter Wartezeit) in der ersten Hilfte des Kalenderjahrs besteht ein
Anspruch auf Teilurlaub von einem Zwéolftel des Jahresurlaubs fiir jeden vollen Monat,

109 BAG 3.6.2025 — 9 AZR 104/24, NZA 2025, 1386 Rn. 19.
110 BAG 25.7.2023 — 9 AZR 43/22, BAGE 181, 359 = NZA 2023, 1551 Rn. 30 ff. — Kaltaquise.
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in dem das Arbeitsverhiltnis bestanden hat oder besteht (§ 5 I BUrlG; s. zur Ubertra-
gung von Teilurlaub § 7 ITII 4 BUrIG).

Beispiele sind fiir § 5 lit.a BUrlG ein am 1.9. begriindetes und fiir § 5 lit. b BUrIG ein
von vornherein auf vier Monate befristetes Arbeitsverhiltnis. In beiden Fillen entsteht
ein Anspruch auf vier Zwolftel des gesetzlichen Mindestjahresurlaubs. Scheidet der Ar-
beitnehmer nach erfiillter Wartezeit in der ersten Hilfte des Kalenderjahres aus, wird der
am 1.1. dieses Jahres entstandene Anspruch aus §§ 1, 3 I BUrlG nachtraglich gekiirzt (§ 5 I
lit. ¢ BUrlG). Das bedeutet im Umkehrschluss, dass bei einem Ausscheiden in der zweiten
Hilfte des Kalenderjahres der am 1.1. entstandene Anspruch auf den vollen Mindestjah-
resurlaub nicht gekiirzt wird. Diese Regelung ist im Zusammenhang mit § 6 I BUrlG zu
lesen: Wechselt der Arbeitnehmer wihrend des Kalenderjahres den Arbeitgeber, so ist be-
reits gewéhrter Urlaub auf den Mindestjahresurlaub anzurechnen (Ausschluss von Dop-
pelanspriichen).

(2) Erfiillung des gesetzlichen Urlaubsanspruchs. Der Anspruch aus §§ 1, 3 I BUrIG
ist ein Urlaubserteilungsanspruch: Der Arbeitgeber hat — als Nebenleistungspflicht aus
dem Arbeitsverhiltnis — den Urlaub ,zu gewdhren® (§ 7 II 1 BUrlG). Die Selbstbeur-
laubung — der eigenmichtige Urlaubsantritt des Arbeitnehmers bei Ablehnung seines
Urlaubsantrags — ist, auch wenn dem abgelehnten Urlaubsantrag nichts entgegensteht,
idR ,an sich® ein Grund fiir eine auflerordentliche Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses
durch den Arbeitgeber (§ 626 I BGB; s. zur Interessenabwagung — Rn. 404).

Die Ablehnung eines Urlaubsgesuchs ist keine Weisung des Arbeitgebers iS des § 106 GewO, son-
dern die Weigerung, eine einseitige empfangsbediirftige Willenserkldrung abzugeben. Beharrt
der Arbeitgeber auf dieser Weigerung, muss der Arbeitnehmer den Rechtsweg beschreiten.

(a) Zeitliche Festlegung des Urlaubs. Der Arbeitgeber muss bei der Terminierung des
Urlaubs die Wiinsche des Arbeitnehiners berticksichtigen, soweit nicht dringende be-
triebliche Erfordernisse entgegenstehen oder Urlaubswiinsche-anderer-Arbeitnehmer,
die unter sozialen Gesichtspunkten den Vorrang verdienen (§7I1 BUrIG, s. auch
§ 712 BUrlG iVm § 10 BUrIG).

Existiert ein Betriebsrat, wird das Urlaubsbestimmungsrecht des Arbeitnehmers durch die Mit-
bestimmungsrechte nach § 87 I Nr. 5 BetrVG eingeschrinkt (— Rn. 741).

(b) Zusammenhingende Gewidhrung. Der Erholungsurlaub soll nach seinem Sinn
und Zweck einen Ausgleich zu den Belastungen der Arbeit schaffen und die Gesund-
heit des Arbeitnehmers erhalten (,,doppelte Zweckbestimmung®). Der Urlaub ist daher
zusammenhingend zu gewédhren, wenn nicht betriebliche Griinde oder Griinde, die in
der Person des Arbeitnehmers liegen, eine Teilung des Urlaubs erforderlich machen
(§ 7 111 BUrIG, s. auch § 7 I 2 BUrlG iVm § 13 Satz 3 BUrIG).

(3) Ubertragung auf das folgende Kalenderjahr. Der Anspruch auf den gesetzlichen
Mindesturlaub besteht im Kalenderjahr (§ 1 BUrlG) und nicht fiir das Kalenderjahr; es
widerspriche der doppelten Zweckbestimmung des Erholungsurlaubs, wenn Urlaubs-
anspriiche — etwa fiir eine Weltreise — jahrelang aufgespart werden diirften. Fine
Urlaubsiibertragung auf das nichste Kalenderjahr ist daher nur statthaft, wenn be-
triebliche Griinde oder Griinde, die in der Person des Arbeitnehmers liegen, dies recht-
fertigen. In diesem Fall muss der Urlaub, damit er nicht verfillt, in den ersten drei Mo-
naten des Folgejahres genommen werden (§ 7 III 1-3 BUrlG).



