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AGB: Klausel zur Abgeltung samtlicher , Reisetatigkeiten” ist unqgultig

Vergutungspflichtige Arbeit ist auch die vom Arbeitgeber veranlasste Untatigkeit, wéhrend der der
Arbeitnehmer am Arbeitsplatz anwesend sein muss. Eine Abgeltungsklausel, nach der samtliche
Reisezeiten mit der vereinbarten Vergutung abgegolten sind, ist inhaltlich unbestimmt, intranspa-

rent und daher unwirksam.

So entschied das Bundesarbeitsgericht (BAG) im Fall eines Lkw-Kraftfahrers. Dieser wechselte
sich auf den Fahrten mit zwei bis drei weiteren Fahrern ab. Dabei waren die gerade nicht mit dem
Fahren beschéftigten Beifahrer wahrend der gesamten Fahrt in der Kabine des Lkw anwesend. Im
Arbeitsvertrag zwischen den Parteien ist eine Klausel enthalten, nach der ,,Reisezeiten, die auer-
halb der normalen Arbeitszeit anfallen, mit der vereinbarten Vergitung abgegolten sind“. Der Ar-
beitnehmer verlangt eine Vergitung auch fir die von ihm als Beifahrer in der Kabine verbrachten

Fahrzeiten.

Seine Klage war erfolgreich. Das BAG stellt klar, dass dem Arbeitnehmer auch fiir die als Beifahrer
verbrachte Zeit eine Vergutung zustehe, da es sich bei dieser Tatigkeit um vergutungspflichtige
Arbeit handele. Insofern betonen die Richter, vergutungspflichtige Arbeit sei auch die vom Arbeit-
geber veranlasste Untétigkeit, wahrend derer der Arbeitnehmer am Arbeitsplatz anwesend sein
musse und nicht frei Uber die Nutzung seiner Zeit bestimmen kdénne. Er habe in diesem Zeitraum
weder eine Pause noch Freizeit. Wéhrend des Einsatzes als Beifahrer habe sich der Arbeitnehmer an
seinem Arbeitsplatz, ndmlich dem Lkw aufhalten missen. Er habe nicht Uber seine Zeit verfugen
kénnen. Der Zahlungsklage stehe auch nicht die im Arbeitsvertrag enthaltene Abgeltungsklausel fur
samtliche Reisezeiten entgegen. Diese sei inhaltlich unbestimmt, intransparent und damit unwirk-
sam. Aus dem Arbeitsvertrag selbst ergebe sich gerade nicht, welche Téatigkeiten von der Klausel in
welchem konkreten Umfang erfasst seien. Es sei nicht ersichtlich, welche Zeiten als ,,normale Ar-
beitszeit* anzusehen seien. Der Arbeitsvertrag verweise lediglich auf die Bestimmungen des Ar-
beitszeitgesetzes und lasse géanzlich offen, welchen Inhalt der Begriff der ,,Reisezeit” haben solle
(BAG, 5 AZR 200/10).
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Kindigungsrecht: Grobe Beleidigung des Arbeitgebers kann zur fristlo-

sen Kiindigung fuhren

Die Ansprache ,,Sie haben hier nichts mehr zu sagen, Ihre Zeit ist abgelaufen® ist eine grobe Belei-

digung des Arbeitgebers.

Das musste sich ein Arbeitnehmer vor dem Landesarbeitsgericht (LAG) Rheinland-Pfalz sagen las-
sen, der diese Bemerkung seinem Arbeitgeber gegentiber gedufert hatte. Die Richter machten deut-
lich, dass dies eine erhebliche Missachtung des Arbeitgebers in dessen Arbeitgeberstellung sei.
Damit verstol3e der Arbeitnehmer in besonders schwerer Weise gegen die Pflichten aus seinem Ar-
beitsvertrag. Er kobnne auch nicht damit rechnen, dass der Arbeitgeber sein Verhalten billigen wer-
de. Bei der Interessenabwagung spreche insbesondere gegen den Arbeitnehmer, dass kein Anlass zu
der schwerwiegenden Beleidigung vorgelegen habe. Daher kdnne der Arbeitgeber auch nicht mit
Sicherheit davon ausgehen, dass sich der Arbeitnehmer zukunftig nicht zu einem ahnlichen bzw.
gleich gelagerten Fehlverhalten hinreiRen lasse. Das arbeitgeberseitig erforderliche Vertrauen, dass
der Arbeitnehmer die Wirde seines Arbeitgebers ausreichend respektiere, sei zerstort. Insgesamt
uberwiege damit das Interesse des Arbeitgebers an einer Beendigung des Arbeitsverhéltnisses. Da-
her hielt das LAG hier auch eine Abmahnung nicht fir erforderlich und bestétigte die fristlose Kiin-
digung (LAG Rheinland-Pfalz, 8 Sa 361/10).

Betriebsratsmitglied: Ubernahme in ein unbefristetes Arbeitsverhéltnis

Verweigert ein Arbeitgeber einem befristet beschaftigten Betriebsratsmitglied wegen der Betriebs-
ratstatigkeit die Ubernahme in ein unbefristetes Arbeitsverhiltnis, wéhrend andere befristet Be-
schaftigte ein Ubernahmeangebot erhalten, kann auch das Betriebsratsmitglied eine unbefristete
Beschaftigung verlangen.

Diese Klarstellung traf das Landesarbeitsgericht (LAG) Berlin-Brandenburg im Fall eines Arbeit-
nehmers, der auf Grundlage eines befristeten Arbeitsvertrags in einem Callcenter beschéaftigt war.
Er gehorte als freigestelltes Mitglied dem Betriebsrat an. Der Arbeitgeber tbernahm den Klager
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nach Ablauf der Vertragszeit nicht in ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis. Andere befristet Beschaf-
tigte - unter ihnen auch Betriebsratsmitglieder - wurden dagegen unbefristet weiterbeschaftigt. Der
Arbeitnehmer verlangte daraufhin mit seiner Klage eine unbefristete Beschéftigung. Diese werde

ihm wegen seiner Betriebsratstatigkeit verweigert.

Das LAG hat die Klage - ebenso wie das Arbeitsgericht Berlin als VVorinstanz - flr unbegrindet
gehalten. Zwar konne die fehlende Ubernahme des Betriebsratsmitglieds in ein unbefristetes Ar-
beitsverhaltnis eine nach dem Betriebsverfassungsgesetz verbotene Benachteiligung darstellen. In
einem solchen Fall bestehe ein Anspruch auf unbefristete Beschéftigung. Eine derartige Benachtei-
ligung konne vorliegend jedoch nicht festgestellt werden. Der Arbeitgeber habe ndmlich andere
Betriebsratsmitglieder bernommen. Weitere Umsténde, die auf eine verbotene Schlechterstellung
des Klagers hindeuten kdnnten, wirden nicht vorliegen (LAG Berlin-Brandenburg, 13 Sa 1549/11).

AGG: Falsche Anrede begriindet noch keine Diskriminierung

Aus einer falschen Anrede in der Ablehnung einer Bewerbung kann keine Diskriminierung wegen

der ethnischen Herkunft hergeleitet werden.

Aus diesem Grund wies das Arbeitsgericht Diisseldorf die Entschadigungsklage einer Frau ab. Die-
se hatte sich erfolglos um die Stelle als lebensmitteltechnische Assistentin beworben. In dem Ab-
lehnungsschreiben wurde sie unzutreffend mit ,,Sehr geehrter Herr* angeredet. Sie ist der Ansicht,
aus dieser Anrede ergebe sich, dass sie wegen ihres Migrationshintergrunds nicht eingestellt worden
sei. Aus ihrer mit Foto eingereichten Bewerbung gehe eindeutig hervor, dass sie weiblich sei. Dies
belege, dass man ihre Bewerbung offensichtlich keines Blickes gewirdigt und diese wegen ihres
bereits aus dem Namen sich ergebenden Migrationshintergrundes aussortiert habe. Mit der Klage

hat sie eine Entschédigung in Hohe von 5.000 EUR verlangt.

Das Arbeitsgericht erlauterte, dass ein Entschadigungsanspruch nach dem AGG voraussetze, dass
die Bewerberin wegen eines der dort genannten Merkmale wie der Rasse oder ethnischen Herkunft
benachteiligt worden sei. Dabei gentige es, dass sie Tatsachen vortrage, aus denen sich nach allge-
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meiner Lebenserfahrung eine Uberwiegende Wahrscheinlichkeit fir eine solche Benachteiligung
ergebe. Dann misse der Arbeitgeber nachweisen, dass keine Benachteiligung vorliege. Vorliegend
reiche der Vortrag der Frau fur eine solche Beweislastverlagerung aber nicht aus. Die Verwechs-
lung in der Anrede lasse keine Benachteiligung wegen der Rasse oder der ethnischen Herkunft ver-
muten. Es sei genauso wahrscheinlich, wenn nicht sogar ndherliegend, dass der falschen Anrede in
dem Ablehnungsschreiben ein schlichter Fehler bei der Bearbeitung dieses Schreibens zugrunde
liege (Arbeitsgericht Disseldorf, 14 Ca 908/11).

.In Unkenntnis juristischer Feinheiten werden oftmals
Mustervertrage aus dem Internet ibernommen, chne sie
den unternehmensspezifischen Gegebenheiten anzupas-
sen”, nennt er eine immer wiederkehrende Fehlerquelle.
+Zu allem Uberfluss werden die Inhalte dann auch noch
unscharf formuliert.” Mal ist es ein nicht klar benannter
Vertragspartner, der es unméglich macht, im Streitfall
eine Gegenpartei zu definieren. Dann wieder werden
Vertragsmodalitidten nur schwammig umschrieben oder
miindliche Zusatzvereinbarungen nicht schriftlich fixiert.
Im Rahmen seiner Tatigkeit hat Striewe nicht eindeutige
Formulierungen schon in allen Teilen von Vertrigen vor-
gefunden.

Kollidierende AGBs, unsachgemaf verwendete Fachbe-
griffe, internationale Rechtsfragen: Auch jenseits der
Formulierungen sind die Moglichkeiten, etwas falsch zu
machen, vielfédltig. Im schlimmsten Fall kann ein solcher
Fehler das Unternehmen in schwere finanzielle Bedriang-
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