2. Mindestbedingungen des BUrlG - Unabdingbarkeit,
§ 13 BUrG

Das BUTrIG regelt Mindestbedingungen fiir den Urlaubsanspruch der Arbeit-
nehmer.

2.1. Abweichungen zu Lasten des Arbeitnehmers

Nach § 13 BUrIG kann zu Lasten des Arbeitnehmers von den Regelungen
des BUrIG nur in sehr beschranktem Umfang abgewichen werden.

Merksatz: Durch Arbeitsvertrag und Betriebsvereinbarung diirfen keine Abwei-
chungen zu Lasten des Arbeitnehmers vereinbart werden!

Ausnahme: Von der Regelung in § 7 Abs.2 Satz 2 BUrIG, nach der der Urlaub
mindestens fir 2 Wochen zusammenhéngend zu gewdhren ist, kann auch arbeits-

vertraglich aus dringenden betrieblichen Griinden abgewichen werden (§ 13
Abs. 1 Satz 3 BUrIG).

Enthilt ein Arbeitsvertrag dennoch eine unzuldssige Abweichung, dann ist

diese Regelung nichtig, und es gelten die Bestimmungen des BUrlG.

Beispiel: ~ Eine arbeitsvertragliche Klausel regelt, dass der Arbeitnehmer seine
Anspriiche innerhalb von 3 Monaten nach ihrer Filligkeit schriftlich
gegentiber dem Arbeitgeber geltend zu machen hat, andernfalls verfallen
sie (Ausschlussklausel/Verfallklausel). Diese Regelung ist nach § 13
Abs.1 BUrlG nichtig, soweit sie den gesetzlichen Mindesturlaubsan-
spruch erfasst.

Durch Tarifvertrag kann dagegen auch zu Lasten des Arbeitnehmers von den
Regelungen des BUrlG abgewichen werden, mit Ausnahme der Vorschriften
der § 1 BUrlG (Urlaubsanspruch), § 2 BUrlG (Geltungsbereich) und § 3
Abs. 1 BUrIG (jahrlicher Urlaub von 24 Werktagen). Daher darf auch ein
Tarifvertrag nicht

— die Anzahl der Mindesturlaubstage nach § 3 BUrIG verringern,
- eine Regelung treffen, dass Fehltage auf den Urlaub angerechnet werden,

- eine Zwolftelung des Urlaubs bei Ausscheiden in der zweiten Jahres-
hilfte vorsehen,

— den Urlaubsanspruch von der tatsichlichen Arbeitsleistung abhingig
machen,

- eine Regelung treffen, nach der der Arbeitnehmer zwar Urlaub
bekommt, aber kein Urlaubsentgelt,
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2. Mindestbedingungen des BUrlG - Unabdingbarkeit, § 13 BUrlG

— eine Bemessungsmethode fiir das Urlaubsentgelt des gesetzlichen Min-
desturlaubs treffen, die nicht sicherstellt, dass mindestens ein Entgelt
gewihrleistet wird, dass bei Fortfithrung der Arbeit ohne urlaubsbe-
dingte Freistellung gewohnlich verdient wirde (BAG 21.09.2010, 9
AZR 510/09).

Die abweichenden Tarifnormen gelten unmittelbar nur fiir tarifgebundene
Arbeitsvertragsparteien, das heifdt fiir Arbeitgeber, die in dem den Tarifver-
trag abschliefSenden Arbeitgeberverband Mitglied sind oder bei einem Haus-
tarifvertrag fur den Arbeitgeber, der den Tarifvertrag abgeschlossen hat. Fur
Arbeitnehmer gelten die Tarifvertrdge, wenn sie in der den Tarifvertrag
abschlieflenden Gewerkschaft Mitglied sind. Die abweichenden Bestimmun-
gen in den Tarifvertragen haben zwischen nicht tarifgebundenen Arbeitge-
bern und Arbeitnehmern Geltung, wenn zwischen diesen die Anwendung
der einschlagigen tariflichen Regelungen vereinbart ist (§ 13 Abs.1 Satz 2
BUrIG).

2.2. Abweichungen zu Gunsten des Arbeitnehmers

Zu Gunsten des Arbeitnehmers konnen im Arbeitsvertrag, einer Betriebsver-
einbarung oder im Tarifvertrag Regelungen aufgenommen werden. So kon-
nen zum Beispiel folgende Vereinbarungen getroffen werden:

— eine hohere Anzahl von Urlaubstagen als die Mindesturlaubstage,
— die Aufhebung oder Verkiirzung der Wartezeit nach § 4 BUrIG,

— die Ubertragungsmoglichkeit des Urlaubs auf das nichste oder die nachs-
ten Kalenderjahre,

— ein zusitzliches Urlaubsgeld.

2.3. Abweichungen bei der Gewéhrung von Mehrurlaubstagen

Soweit zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber tiber die gesetzlich vorgese-
henen Mindesturlaubstage weitere Urlaubstage vereinbart werden, was in
vielen Arbeitsvertragen der Fall ist, gelten fiir diese Mehrurlaubstage nicht
zwingend die Vorschriften des BUrlG. Das heiflt, der Arbeitgeber kann
beziiglich dieser Mehrurlaubstage auch zu Lasten des Arbeitnehmers von
den Vorschriften des BUrlG abweichen.

Beispiel: ~ Ein Arbeitgeber gewihrt seinen Arbeitnehmern arbeitsvertraglich tiber
den gesetzlichen Mindesturlaubsanspruch 7 weitere Urlaubstage (soge-
nannter Mehrurlaub). Dann kann der Arbeitgeber fiir die Mehrurlaubs-
tage zum Beispiel regeln, dass
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Abweichungen bei der Gewdhrung von Mehrurlaubstagen 2.3.

— diese verfallen, wenn der Arbeitnehmer sie auf Grund einer Erkran-
kung im laufenden Kalenderjahr nicht nehmen konnte,

— eine Ausschlussfrist zur Geltendmachung der Mehrurlaubstage gilt,

— diese bei Vertragsbeendigung nicht abzugelten sind, wenn sie trotz
Ausscheiden in der zweiten Jahreshilfte nicht genommen werden.

Hinweis fir Arbeitgeber:

Will der Arbeitgeber fiir den iber den gesetzlich vorgesehenen Mindesturlaub
hinaus gewdhrten Mehrurlaub im Arbeitsvertrag Regelungen treffen, die von den
Vorschriften des BUrlG abweichen, missen die Regelungen immer eindeutig zwi-
schen dem Mindesturlaub und dem Mehrurlaub differenzieren. Unklarheiten in der
Formulierung gehen zu Lasten des Arbeitgebers.

Formulierungsbeispiel:

»Der Arbeitnehmer hat Anspruch auf einen gesetzlichen Mindesturlaub
von 20 Arbeitstagen je Kalenderjahr bei einer 5-Tage-Woche. Dariiber
hinaus wird dem Arbeitnehmer zusitzlich ein vertraglicher Urlaub von
weiteren 7 Arbeitstagen (Mehrurlaub) gewihrt. Bei der Gewahrung von
Urlaub wird zuerst der gesetzliche Mindesturlaub eingebracht. Fur den
vertraglichen Mehrurlaub gilt abweichend von dem gesetzlichen Min-
desturlaub, dass der Urlaubsanspruch nach Ablauf des Ubertragungs-
zeitraumes (31.03. des Folgejahres) auch dann verfillt, wenn er wegen
Arbeitsunfahigkeit des Mitarbeiters nicht genommen werden kann. Der
gesetzliche Mindesturlaub verfallt in einem solchen Fall 15 Monate nach

Ablauf des Urlaubsjahres.«
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3. Der Geltungsbereich des BUrlG

Nach §1 BUrlG hat jeder Arbeitnehmer in jedem Kalenderjahr einen
Anspruch auf bezahlten Erholungsurlaub. Arbeitnehmer sind nach § 2
BUrlG:

— Arbeitnehmer,
- Angestellte,
— die zur Berufsausbildung Beschaftigten,

— Personen, die wegen ihrer wirtschaftlichen Unselbstindigkeit als arbeit-
nehmerihnliche Personen anzusehen sind. Arbeitnehmerahnliche Perso-
nen sind vor allem Heimarbeiter, fiir die § 12 BUrlG eine ausfiihrliche,
den Besonderheiten ihrer Tatigkeit angepasste Regelung enthilt.

Das BUrlG definiert den Begriff des Arbeitnehmers nicht weiter. Insoweit
gelten die allgemeinen von der Rechtsprechung entwickelten Merkmale.
Danach ist Arbeitnehmer, wer einem anderen Arbeit und nicht die Herbei-
fithrung eines bestimmten Erfolges schuldet. Zusitzlich ist ein Arbeitnehmer
dadurch gekennzeichnet, dass er in personlicher Abhingigkeit zur Leistung
weisungsgebundener Arbeit verpflichtet ist. Die Abgrenzung, ob ein
Beschiftigter als Arbeitnehmer oder selbstiandig tatig ist, kann im Einzelfall
schwierig sein und ldsst sich in Grenzfillen nur mittels einer umfassenden
Wiirdigung des ,,gelebten Beschiftigungsverhaltnisses beantworten.
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4. Daver des Urlaubs, § 3 BUrIG

4.1. Gesetzliche Mindesturlaubsdauer

Nach § 3 BUrIG betragt der gesetzliche Mindesturlaub 24 Werktage. Als
Werktage gelten nach dem BUrlG alle Kalendertage, die nicht Sonntage
oder gesetzliche Feiertage sind.

Der Gesetzgeber ist bei der Festlegung dieses Mindesturlaubsanspruches
von einer 6-Tage-Arbeitswoche ausgegangen. Im Grundsatz soll durch die
24 Mindesturlaubstage bei einer 6-Tage-Arbeitswoche gewahrleistet wer-
den, dass jeder Arbeitnehmer im Kalenderjahr vier Wochen Urlaub hat.

Arbeitet ein Arbeitnehmer weniger als sechs Tage pro Woche, ist die Min-

desturlaubsdauer auf die kiirzere Arbeitswoche umzurechnen. Die Berech-
nungsformel hierzu lautet wie folgt:

24 Urlaubstage x Zahl der Wochenarbeitstage
des Arbeitnehmer

6 Werktage

Zahl der Urlaubstage =

Das ergibt folgende Urlaubsanspriiche:
Wochenarbeitstage Anzahl der Urlaubstage im Jahr

4

8
12
16
20
24
28

NN BN W -

Ist der Arbeitnehmer auch Sonntags oder an Feiertagen zur Arbeit verpflich-

tet, wie zum Beispiel im Gaststittengewerbe und in der Pflegebranche

tiblich, dann sind diese Sonntage und Feiertage zur Berechnung der Urlaubs-

tage als ganz normale Arbeitstage mitzurechnen.

Beispiel:  Ein Kellner arbeitet regelmifSiig von Donnerstag bis Sonntag und damit
hat er regelmifSig 4 Arbeitstage pro Woche. Er hat einen Mindestur-
laubsanspruch von 16 Arbeitstagen.

Kontrollfrage zur Berechnung des Mindesturlaubs ist:

+Wie viele Arbeitstage Urlaub benétigt der Arbeitnehmer, um vier Wochen Urlaub
am Stiick zu haben?”
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4, Daver des Urlaubs, § 3 BUrlG

Die meisten Arbeitsvertrage enthalten Urlaubsanspriche, die iiber den
gesetzlichen Mindesturlaub hinausgehen. Dennoch ist die Berechnung der
Mindesturlaubstage nicht nur von theoretischer Bedeutung. Hinsichtlich
der gesetzlichen Mindesturlaubstage ist es nicht moglich, im Arbeitsvertrag
oder in einer Betriebsvereinbarung abweichende Regelungen zu treffen.
Auch Tarifvertrage dirfen nur unter Beachtung gewisser Einschrankungen
von den Vorschriften des BUrlG abweichen. Dagegen bestehen keine Ein-
schrankungen fir die Handhabung der tiber den gesetzlichen Mindesturlaub
hinaus gewihrten Mehrurlaubstage. Moderne Arbeits- und Tarifvertrage
sowie Betriebsvereinbarungen differenzieren daher jeweils zwischen den
gesetzlichen Mindesturlaubstagen und den zusitzlichen Urlaubstagen. Des-
halb ist die Ermittlung der Mindesturlaubstage von erheblicher praktischer
Relevanz. Fehlt eine solche Differenzierung, finden auf den Zusatzurlaub
regelmifSig die Regelungen des BUrlG entsprechende Anwendung.

4.2. Mindesturlaub bei unregelmaBiger Verteilung der Arbeitstage
je Woche

Schwierig wird die Berechnung des Mindesturlaubsanspruches, wenn die
Arbeitszeit eines Arbeitnehmers nicht regelmifSig auf eine bestimmte Anzahl
von Wochentagen verteilt wird. In diesen Fillen scheiden die auf eine Woche
bezogene Umrechnung und die unter Pkt. 4.1. genannte Berechnungsformel
aus. Zur Berechnung muss auf einen lingeren Zeitraum, wie zum Beispiel
den Monat, das Vierteljahr oder auf das gesamte Jahr abgestellt und per
VerhiltnismafSigkeitsgleichung der individuelle Mindesturlaubsanspruch
ermittelt werden. Dabei geht die Rechtsprechung von folgenden Ausgangs-
daten aus:

Ein Arbeitnehmer mit einer 6-Tage-Arbeitswoche hat

— im Jahr 312 Arbeitstage (52 Wochen x 6 Arbeitstage)
- im Vierteljahr 78 Arbeitstage (13 Wochen x é Arbeitstage)
— im Monat 26 Arbeitstage (312 Arbeitstage/12 Monate).
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Mindesturlaub bei unregelmaBiger Verteilung der Arbeitstage je Woche 4.2,

Hieraus ergeben sich folgende Berechnungsformeln fur die Ermittlung des
individuellen Jahresurlaubs:

Auf das Jahr bezogenen:

gesetzlicher Jahresurlaub (24 Tage)
xindividuelle Jahresarbeitstage

Individueller Jahresurlaub = 312 Jahresarbeitstage

Auf das Vierteljahr bezogen:

gesetzlicher Jahresurlaub (24 Tage)
xindividuelle Arbeitstage im Vierteljahr

[Betiictuctomldhestinantbhs 78 Arbeitstage im Vierteljahr

Auf den Monat bezogen:

gesetzlicher Jahresurlaub (24 Tage)
xindividuelle Arbeitstage im Monat
26 Arbeitstage im Monat

Individueller Jahresurlaub =

Ermittelt wird nach diesen Formeln stets der Jahresurlaub. Auf welche For-
mel im Einzelfall zuriickgegriffen wird, hiangt im Wesentlichen von der
Dauer des Arbeitsverhiltnisses sowie der Verteilung der individuellen
Arbeitstage ab. Bei regelmifSiger Verteilung kann im Regelfall auf die
Monats- oder Vierteljahresformel zurickgegriffen werden, um den Auf-
wand bei der Ermittlung der individuellen Arbeitstage moglichst gering zu
halten. Bei einer unregelmifSigen Verteilung muss im Regelfall auf langere
Zeitraume, ggf. auf die Jahresformel zuriickgegriffen werden.

Beispiel:  Ein Arbeitnehmer ist regelmifig in der ersten Woche an vier Tagen und
in der zweiten Woche an 5 Tagen zur Arbeit verpflichtet. Damit hat er im
Jahr 234 Arbeitstage (26 Wochen x 4 Tage +26 Wochen x 5 Arbeits-
tage). Die Anwendung der auf das Jahr bezogenen Berechnungsformel
fihrt zu folgendem Ergebnis:

24 Tage gesetzlicher Jahresurlaub x 234 individuelle Jahresarbeitstage/
312 Jahresarbeitstage = 18 individuelle Urlaubstage.

Beispiel: ~ Ein Arbeitnehmer hat in der ersten und zweiten Woche vier Arbeitstage,
in der dritten und vierten Woche drei Arbeitstage und in der finften und
sechsten Arbeitswoche fiinf Arbeitstage. Dann wiederholt sich der
Rhythmus. Auch hier kann der Urlaub mit der Jahresformel berechnet
werden, indem die Jahresarbeitstage abgezihlt werden. Da der Arbeits-
rhythmus sich alle sechs Wochen wiederholt, kann auch auf diesen kiir-
zeren Zeitraum zuriickgegriffen und eine diesbeziigliche Verhiltnisfor-
mell gebildet werden. Der Arbeitnehmer arbeitet im 6-Wochen-
Rhythmus 24 Arbeitstage. Ein Arbeitnehmer mit gleich bleibender
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4, Daver des Urlaubs, § 3 BUrlG

Zahl von Arbeitstagen pro Woche wiirde bei einer 6-Tage-Woche, von
der das BUrlG ausgeht, in sechs Wochen 36 Tage arbeiten. Diese Zahl ist
als Divisor in der Berechnungsformel fiir den 6-Wochenzeitraum anstelle
der 312 Jahresarbeitstage einzusetzen. Dies ergibt folgende Berech-
nungsformel:

24 Tage gesetzlicher Mindesturlaub x 24 individuelle Arbeitstage/36
Arbeitstage = 16 individuelle Urlaubstage.

Beispiel: ~ Ein Arbeitnehmer arbeitet im rollierenden Schichtsystem Tagschicht/
Nachtschicht/frei/frei, wobei eine Schicht sieben Arbeitstage umfasst,
so dass der Arbeitnehmer 182 Arbeitstage im Jahr hat. Daneben muss
er regelmifSig im Jahr fiinf weitere Schichtarbeitstage leisten, so dass er
insgesamt 187 Arbeitstage im Jahr aufweist. Es ergibt sich folgende
Berechnung:

24 Tage gesetzlicher Urlaub x 187 individuelle Jahresarbeitstage/
312 Jahresarbeitstage = 14,38 individuelle Urlaubstage.

Die Bruchteile sind weder auf- noch abzurunden. Das BUrlG kennt nur in
§ 5 Abs.2 BUrIG eine Aufrundungsregelung fiir Teilurlaubsanspriiche nach
§ 5 Abs. 1 BUrIG. Diese Regelung ist in anderen Fallen nicht entsprechend
anwendbar (siehe niher Pkt. 6.6).

Hinweis: Im Einzelfall kann im Anschluss an die Berechnung noch eine Korrektur
der so ermittelten Mindesturlaubstage erforderlich sein, damit der Grundsatz
gewdhrleistet bleibt, dass ein Arbeitnehmer mindestens eine 4-wdchige Freistel-
lung im Jahr erhalten muss.

4.3. Mindesturlaub bei Teilzeit

Liegt eine gleichmafSige Verkurzung der Arbeitszeit je Arbeitstag vor, ent-
spricht die Berechnung der Urlaubsdauer der Berechnung bei einer Vollzeit-
beschiftigung.

Beispiel: ~ Ein Arbeitnehmer arbeitet an 5 Tagen in der Woche jeweils 4 Stunden. Er
hat 20 Tage Urlaub.

Die Berechnung der Urlaubstage bemisst sich immer anhand der Arbeitstage
und nicht nach den jeweiligen Arbeitsstunden am Tag oder in der Woche. Ein
Arbeitnehmer, der mit 50 % der Arbeitszeit eines Vollzeitbeschaftigten titig
ist, hat daher nicht etwa nur einen hilftigen Jahresurlaubsanspruch. Wie
viele Tage Urlaub ihm zu gewahren sind, hangt allein davon ab, auf wie viele
Arbeitstage pro Woche seine Arbeitszeit verteilt ist.
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Wechsel des Arbeitszeitmodells im laufenden Kalenderjahr 4.4.

4.4. Wechsel des Arbeitszeitmodells im laufenden Kalenderjahr

Wechselt ein Arbeitnehmer im laufenden Kalenderjahr von einer Vollzeitbe-
schiftigung in eine Teilzeitbeschaftigung, stellt sich die Frage, wie viele
Urlaubstage der Arbeitnehmer hat und wie diese zu bezahlen sind.

Insoweit gilt nach der derzeitigen Rechtsprechung, dass der wiahrend der
Phase der Vollzeitbeschiftigung anteilig erworbene Urlaub, soweit er noch
nicht genommen wurde, nicht gektrzt werden darf. Das heifst, dass diese
Urlaubstage mit dem vollen Gehalt zu bezahlen sind und nicht mit dem Teil-
zeitgehalt.

Soweit ein Arbeitnehmer in der Teilzeitbeschaftigung an weniger Tagen
arbeitet, heifst das, dass die Anzahl der Tage aus der Phase der Vollzeitbe-
schiftigung nicht gekiirzt werden darf.
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5. Entstehen des Urlaubsanspruches -
Wartezeit, § 4 BUrlG

Das Entstehen des Urlaubsanspruches in einem neu begriindeten Arbeitsver-
haltnis wird in § 4 BUrlG und § 5 BUrlG geregelt. § 4 BUrIG legt fest, wann
erstmalig in einem Kalenderjahr der volle Jahresurlaub (Vollurlaub) ent-
steht. Sollte ein Arbeitnehmer im Einstiegsjahr noch keinen Vollurlaub
erwerben, regelt § 5 Abs. 1 lit. a) und b) BUrlG Fallvarianten, in denen der
Arbeitnehmer einen an den Beschiftigungsmonaten gemessenen anteiligen
Urlaub (Teilurlaub) erwirbt. Erst aus dem Zusammenspiel der §§ 4 und 5
BUrIG ergibt sich, ob und in welchem Umfang einem neu eingestellten
Arbeitnehmer Urlaubsanspriiche zustehen.

Der volle Urlaubsanspruch entsteht erstmalig nach 6-monatigem Beste-
hen des Arbeitsverhiltnisses (sog. Wartezeit/Wartefrist, § 4 BUrlG). Fur die
Erfullung der Wartezeit kommt es nicht auf die tatsichliche Beschiftigung,
sondern auf den rechtlichen Bestand des Arbeitsverhaltnisses an. Deshalb
fithrt eine Krankheit wihrend der Wartezeit weder zu deren Unterbrechung
noch deren Verlingerung.

Vor Ablauf der Wartefrist kann der Arbeitgeber zwar Urlaub gewihren.
Dies resultiert daraus, dass zu Gunsten des Arbeitnehmers die Wartezeit
arbeitsvertraglich verkiirzt werden kann. Der Arbeitnehmer hat aber keinen
Anspruch auf den Vollurlaub, wenn er die Wartezeit noch nicht erfillt hat.

Ein Arbeitnehmer muss die Wartezeit in seinem Arbeitsverhiltnis nur ein-
mal erfullen. Ist die Wartezeit einmal abgelaufen, entsteht der jahrliche
Urlaub immer zu Beginn des Kalenderjahres in voller Hohe und nicht nur
jeden Monat anteilig. Damit kann ein Arbeitnehmer seinen gesamten Jahres-
urlaub bereits anfangs des Jahres vollstindig nehmen.

Wird das Arbeitsverhiltnis wahrend der Wartezeit beendet, hat der
Arbeitnehmer keinen Vollurlaub nach § 4 BUrlG erworben. In diesem Fall
ergibt sich fiir den Arbeitnehmer nach § 5 Abs. 1 lit. b) BUrlG ein Anspruch
auf Teilurlaub in Hohe von einem /12 fiir jeden vollen Monat des Bestehens
des Arbeitsverhiltnisses (vgl. hierzu Pkt. 6.2.).

Liegt innerhalb der Wartezeit ein Jahreswechsel, so sind die Zeiten im
Einstiegsjahr und dem neuen Kalenderjahr fiir die Erfilllung der Wartezeit
zusammenhangend zu betrachten. Der Arbeitnehmer erwirbt dann nach
Erfillung der Wartezeit den vollen Urlaubsanspruch fiir das neue Kalender-
jahr. Fur das Einstiegsjahr erwirbt er nach § 5 Abs. 1 lit. a) BUrlG einen Teil-
urlaubsanspruch (hierzu ausfihrlich Pkt. 6.1.). Von dieser Konstellation
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