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Sehr geehrte Kolleginnen und Kollegen,
liebe Leserinnen und Leser,

Wir hoffen, dass einige erholsame Tage hinter lhnen liegen und Sie mit frischem
Schwung an lhren Arbeitsplatz zuriickgekehrt sind: Alles Gute fir 2019!

Mit Wirkung zum 1.1.2019 sind — wie (iblich — zahlreiche Anderungen im Arbeits-
recht in Kraft getreten. Wir haben uns statt eines Uberblicks (wie sie ihn bspw. hier

finden: https://www.bmas.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2018/das-aendert-sich-

im-neuen-jahr.html) dafiir entschieden, das Inkrafttreten des Brlickenteilzeitgesetzes
(dazu bereits ausfihrlich Infobrief Juni 2018) zum Anlass zu nehmen, samtliche
Maglichkeiten der Beantragung von Teilzeit im Uberblick darzustellen. Die Regelun-
gen sind nicht nur komplex und untibersichtlich, sondern differieren auch im Detail
— wir hoffen, lhnen hiermit eine Handreichung zu einer gewissen Ordnung des uns
vom Gesetzgeber iiberlassenen Chaos zu geben.

Des Weiteren finden Sie wiederum drei interessante Urteile: Das viel beachtete Urteil
des BAG vom 25.9.2018, mit welchem der 8. Senat Verzugspauschalen im Arbeits-
recht eine Absage erteilt, ist flir die Prozessfiihrung grundlegend. Interessante, aber
auch fragwrdige Feststellungen zur Frage der Mitbestimmung des (Gesamt-)
Betriebsrats in Bezug auf einen Twitter-Account hat das LAG Hamburg in seinem
Beschl. v. 13.9.2018 getroffen. SchlieBlich stellen wir noch ein ungewdhnliches Urteil
des LAG Rheinland-Pfalz zur Frage der Auslegung eines Aufhebungsvertrages
(,244,80 Tage" statt , 244,80 Stunden”) vor.

michels.pmks und der Deutsche Anwaltverlag wiinschen Ihnen eine spannende
Lekttire!

Dr. Gunther Mavers, Maitre en Droit, Fachanwalt fir Arbeitsrecht, KdIn

Partner michels.pmks
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Thema des Monats

Gesetzliche Teilzeitanspriiche - Ein Uberblick

Zum 1.1.2019 hat der Gesetzgeber mit der Briickenteilzeit ohne Berlicksichtigung des
Altersteilzeitgesetzes den sechsten (!) gesetzlichen Anspruch auf eine dauerhafte
oder vorlibergehende Verringerung der Arbeitszeit eingefiihrt. Nun gibt es neben der
zeitlich nicht begrenzten Verringerung der Arbeitszeit gem. § 8 TzBfG die zeitlich
begrenzte Verkirzung der Arbeitszeit gem. § 9a TzBfG. Des Weiteren sind in § 15
Abs. 4 — Abs. 7 BEEG, §8§ 3, 4 PflegeZG, §§ 2, 2a FamPflegeZG und § 164 Abs. 5
SGB IX spezielle Teilzeitregelungen enthalten. Die einzelnen gesetzlichen Anspriiche
auf eine Arbeitszeitverkiirzung sind hinsichtlich ihrer Anwendungsvoraussetzungen
und ihrer Verfahrensabldufe leider nicht aufeinander abgestimmt und enthalten bei
naherer Betrachtung tberraschende Unterschiede. Um in der Praxis angesichts dieser
gesetzgeberischen Inkonsistenz nicht den Durchblick zu verlieren, sollen in diesem
Beitrag die verschiedenen Anwendungsvoraussetzungen und Verfahrensablaufe der
einzelnen Teilzeitanspriiche in einem Uberblick zusammengefasst werden.

|. Zeitlich nicht begrenzte Verringerung der Arbeitszeit (§ 8 TzBfG)

§ 8 TzBfG begriindet fir alle Arbeitnehmer nach Ablauf einer Wartezeit von sechs
Monaten einen Anspruch auf die dauerhafte Verringerung der vertraglich vereinbar-
ten Arbeitszeit, wenn der Arbeitgeber, unabhangig von der Anzahl der Personen in
Berufsbildung, in der Regel mehr als 15 Arbeitnehmer beschaftigt (§ 8 Abs. 1 und
Abs. 7 TzBfG). Mochte der Mitarbeiter seine Arbeitszeit reduzieren, muss er die
Verringerung seiner Arbeitszeit spatestens drei Monate vor deren Beginn in Textform
i.5.d. § 126b BGB geltend machen (§ 8 Abs. 2 Satz 1 TzBfG). Dabei soll er die
gewdiinschte Verteilung der Arbeitszeit angeben (§ 8 Abs. 2 Satz 2 TzBfG). Der
Arbeitgeber hat der Verringerung der Arbeitszeit zuzustimmen und ihre Verteilung
entsprechend den Wiinschen des Arbeitnehmers festzulegen, soweit betriebliche
Griinde nicht entgegenstehen (§ 8 Abs. 4 TzBfG). Ob betriebliche Griinde der
Verringerung und der Verteilung der Arbeitszeit entgegenstehen, prift das BAG
anhand eines , Drei-Stufen-Schemas”. Auf der ersten Stufe muss der Arbeitgeber
darlegen, dass sein Organisationskonzept ihn zu einer bestimmten Arbeitszeitrege-
lung zwingt. AnschlieBend ist auf der zweiten Stufe zu priifen, inwieweit diese
Arbeitszeitregelung dem Arbeitszeitverlangen des Arbeitnehmers entgegensteht.
SchlieBlich ist auf der dritten Stufe das Gewicht der entgegenstehenden betrieblichen
Griinde abzuwdgen (grundlegend BAG, Urt. v. 18.2.2003 — 9 AZR 164/02). Méchte
der Arbeitgeber den Wunsch des Arbeitnehmers, seine Arbeitszeit zu verringern,
ablehnen, muss der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer seine Entscheidung spatestens
einen Monat vor dem gew(inschten Beginn der Verringerung der Arbeitszeit schrift-
lichi.S.d. § 126 BGB mitteilen (§ 8 Abs. 5 Satz 1 TzBfG). Hierzu reicht ein reines
,Nein” des Arbeitgebers aus. Eine Begriindung ist nicht erforderlich. Versdumt es der
Arbeitgeber, den Wunsch des Arbeitnehmers rechtzeitig zurlickzuweisen, sieht § 8
Abs. 5 Satz 2 und Satz 3 TzBfG eine gesetzliche Fiktion vor. Die Arbeitszeit verringert
sich dann in dem vom Arbeitnehmer gew(inschten Umfang und die Verteilung der
Arbeitszeit gilt entsprechend den Wiinschen des Arbeitnehmers als festgelegt.

Il. Zeitlich begrenzte Verringerung der Arbeitszeit (§ 9a TzBfG)

Durch die neu eingefihrte Briickenteilzeit hat jeder Arbeitnehmer, dessen Arbeitsver-
haltnis ldnger als sechs Monate bestanden hat, gem. § 9a TzBfG einen Anspruch
darauf, dass seine Arbeitszeit fiir einen im Voraus zu bestimmenden Zeitraum
verringert wird, wenn der Arbeitgeber unabhdngig von der Anzahl der Personen in
Berufshildung in der Regel mehr als 45 Arbeitnehmer beschaftigt (§ 9a Abs. 1 und
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Thema des Monats

Abs. 7 TzBfG). Der begehrte Zeitraum der Arbeitszeitverringerung muss mindestens
ein Jahr und darf hochstens fiinf Jahre betragen. Im Ubrigen sind bei der Briickenteil-
zeit nach § 9a Abs. 3 TzBfG hinsichtlich Form und Frist des Teilzeitantrags dieselben
Voraussetzungen wie bei der zeitlich nicht begrenzten Verringerung der Arbeitszeit
nach § 8 Abs. 2 TzBfG zu berlicksichtigen. Die Ablehnung des Antrags auf vortiber-
gehende Verringerung der Arbeitszeit kann der Arbeitgeber nach § 9a Abs. 2 TzBfG
— wie nach § 8 Abs. 4 TzBfG — ablehnen, soweit betriebliche Griinde entgegenste-
hen. Ob das BAG hinsichtlich der Briickenteilzeit das , Drei-Stufen-Schema” modifi-
ziert, bleibt abzuwarten. Darlber hinaus kann ein Arbeitgeber, der in der Regel mehr
als 45 aber nicht mehr als 200 Arbeitnehmer beschaftigt, das Verlangen eines
Arbeitnehmers auch dann ablehnen, wenn bereits eine in § 9a Abs. 2 Satz 2 TzBfG
definierte Anzahl von Arbeitnehmern ihre Arbeitszeit fir einen festgelegten Zeitraum
verkirzt hat. Will der Arbeitgeber den Antrag auf Briickenteilzeit ablehnen, gelten
nach § 9a Abs. 3 TzBfG die Regelungen zur gesetzlichen Fiktion des § 8 Abs. 5 TzBfG
entsprechend.

1. Elternteilzeit (§ 15 Abs. 4 — Abs. 7 BEEG)

Jeder Arbeitnehmer, der sich in Elternzeit befindet, kann nach § 15 Abs. 7 BEEG
unter folgenden Voraussetzungen einen Anspruch auf Verringerung seiner Arbeitszeit
geltend machen:

® Der Arbeitgeber muss, unabhangig von der Anzahl der Personen in Berufsbildung,
in der Regel mehr als 15 Arbeitnehmer beschéftigen.

® Das Arbeitsverhaltnis muss langer als sechs Monate bestehen.

® Die Arbeitszeit darf fiir mind. zwei Monate auf einen Umfang von nicht weniger
als 15 und nicht mehr als 30 Wochenstunden im Durchschnitt des Monats
verringert werden.

= Dem Anspruch diirfen — abweichend von §§ 8, 9a TzBfG — keine dringenden
betrieblichen Griinde entgegen.

® Der Anspruch auf Teilzeit muss dem Arbeitgeber fiir den Zeitraum bis zum
vollendeten dritten Lebensjahr des Kindes sieben Wochen und fiir den Zeitraum
zwischen dem dritten Geburtstag und dem vollendeten achten Lebensjahr des
Kindes 13 Wochen vor Beginn der Teilzeittatigkeit schriftlich i.5.d. § 126 BGB
mitgeteilt werden.

Der Antrag muss den Beginn und den Umfang der verringerten Arbeitszeit enthalten
(§ 15 Abs. 7 Satz 2 BEEG). Die gewiinschte Verteilung der verringerten Arbeitszeit
soll ebenfalls lediglich im Antrag angegeben werden (§ 15 Abs. 7 Satz 3 BEEG). Will
der Arbeitgeber die beanspruchte Verringerung oder Verteilung der Arbeitszeit
ablehnen, muss er dies mit einer schriftlichen Begriindung tun. Ein reines ,Nein” des
Arbeitgebers reicht bei einer Elternteilzeit nicht aus. Daher muss sich aus der schriftli-
chen Begriindung ergeben, welche dringenden betrieblichen Griinde dem Wunsch
auf Verringerung der Arbeitszeit entgegenstehen. Letztlich kommt auch hinsichtlich
der dringenden betrieblichen Griinde zwar das , Drei-Punkte-Schema” zur Anwen-
dung, jedoch miissen auf der dritten Stufe die entgegenstehenden betrieblichen
Griinde noch schwerer wiegen als bei einem Teilzeitverlangen nach §§ 8, 9a TzBfG.
Des Weiteren muss der Arbeitgeber den Antrag auf Verringerung der Arbeitszeit
spatestens vier Wochen nach Zugang des Antrags Uber eine Elternteilzeit zwischen
der Geburt und dem vollendeten dritten Lebensjahr und spatestens acht Wochen
nach Zugang des Antrags Uber eine Elternteilzeit zwischen dem dritten Geburtstag
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Thema des Monats

und dem vollendeten achten Lebensjahr des Kindes schriftlich ablehnen, wenn er
vermeiden will, dass seine Zustimmung zu der Verringerung und der Verteilung der
Arbeitszeit gesetzlich fingiert wird (§ 15 Abs. 7 Satz 4 — Satz 6 BEEG).

IV. Pflegeteilzeit (§§ 3,4 PflegeZG)

Arbeitnehmer, die nachweislich einen pflegebedirftigen nahen Angehérigen in §§ 3,4 PflegeZG: ahnliche,
hauslicher Umgebung pflegen, kénnen gem. §§ 3, 4 PflegeZG die Verringerung ihrer aber im Detail abweichende
Arbeitszeit verlangen. Der Anspruch besteht gem. § 3 Abs. 1 Satz 2 PflegeZG nicht Regelungen bei der Pflege-
gegeniiber Arbeitgebern mit in der Regel 15 oder weniger Beschaftigten. Bei der teilzeit

Berechnung sind — abweichend von §§ 8, 9a TzBfG, § 15 Abs. 7 BEEG, §§ 2, 2a
FamPflegeZG — Personen in Berufsbildung mitzuzahlen. Zudem ist der Anspruch auf
Pflegeteilzeit an keine (sechsmonatige) Wartezeit gebunden. Méchte der Mitarbeiter
Pflegeteilzeit in Anspruch nehmen, muss er dies dem Arbeitgeber spatestens 10
Arbeitstage vor Beginn schriftlich i.5.d. § 126 BGB ankiindigen und gleichzeitig
erklaren, fir welchen Zeitraum und in welchem Umfang die Freistellung von der
Arbeitsleistung in Anspruch genommen werden soll (§ 3 Abs. 3 Satz 1 PflegeZG).
Dabei muss auch die gewtinschte Verteilung der Arbeitszeit angegeben werden (§ 3
Abs. 3 Satz 2 PflegeZG). Insgesamt darf die Pflegeteilzeit fir jeden pflegebediirftigen
nahen Angehdrigen gem. § 4 Abs. 1 Satz 1 PflegeZG langstens sechs Monate
betragen. Der Arbeitgeber hat den Wiinschen des Mitarbeiters zu entsprechen, es

sei denn, es stehen dringende betriebliche Griinde der Pflegeteilzeit entgegen (§ 3
Abs. 4 PflegeZG). Das Gesetz regelt, anders als §§ 8, 9a TzBfG oder § 15 Abs. 7
BEEG aber nicht, innerhalb welchen Zeitraums der Arbeitgeber reagieren muss und
was geschieht, wenn er gar nicht reagiert. Insbesondere ist keine Zustimmungsfiktion
vorgesehen. Daher muss der Arbeitnehmer den Arbeitgeber auf Abgabe einer
zustimmenden Willenserklarung im Wege einer einstweiligen Verfligung in Anspruch
nehmen, wenn sich Arbeitgeber und Arbeitnehmer nicht einvernehmlich auf eine
Pflegeteilzeit verstandigen kdnnen.

V. Familienpflegezeit (§§ 2, 2a FamPflegeZG)

Anstatt oder im Anschluss an den Anspruch auf Pflegeteilzeit hat ein Arbeitnehmer §§ 2, 2a FamPflegeZG:

auch einen Anspruch auf Familienpflegezeit, wenn er einen pflegebedirftigen nahen Familienpflegezeit unterliegt
Angehdrigen in hauslicher Umgebung pflegt. Zwar ist auch der Anspruch auf anderen Anspruchsvoraus-
Familienpflegezeit an keine (sechsmonatige) Wartezeit gebunden, jedoch besteht der setzungen als Pflegeteilzeit

Anspruch — anders als bei der Pflegeteilzeit — nur gegentiber Arbeitgebern mit in der
Regel mindestens 25 Beschaftigten ausschlieBlich der zu ihrer Berufsbildung Beschaf-
tigten (§ 2 Abs. 1 FamPflegeZG). Wer Familienpflegezeit beanspruchen mochte, muss
dies dem Arbeitgeber spatestens acht Wochen vor dem gewtinschten Beginn
schriftlich i.5.d. § 126 BGB ankiindigen und gleichzeitig erkldren, fiir welchen
Zeitraum und in welchem Umfang die Freistellung von der Arbeitsleistung in An-
spruch genommen werden soll (§ 2a Abs. 1 Satz 1 FamPflegeZG). Dabei ist auch die
gewdiinschte Verteilung der Arbeitszeit anzugeben (§ 2a Abs. 1 Satz 2 FamPflegeZG).
Des Weiteren darf die Familienpflegezeit ggf. gemeinsam mit der Pflegeteilzeit
langstens 24 Monate betragen (§ 2 Abs. 1 und Abs. 2 FamPflegeZG). Dariiber hinaus
muss die verringerte Arbeitszeit wahrend der Familienpflegezeit wochentlich mindes-
tens 15 Stunden betragen (§ 2 Abs. 1 Satz 2 FamPflegeZG). Der Arbeitgeber hat
auch bei der Familienpflegezeit den Wiinschen des Arbeitnehmers zu entsprechen,
solange keine dringenden betrieblichen Griinde entgegenstehen (§ 2a Abs. 2
FamPflegeZG). Auch bei der Familienpflegezeit fehlt — wie bei der Pflegeteilzeit —
eine Regelung, innerhalb welchen Zeitraums der Arbeitgeber reagieren muss und was
geschieht, wenn eine Reaktion ausbleibt. Eine Zustimmungsfiktion ist auch hier nicht
vorgesehen.
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VI. Teilzeitbeschaftigung schwerbehinderter Menschen (§ 164 Abs. 5 SGB 1X)

SchlieBlich haben scherbehinderte Menschen gem. § 164 Abs. 5 SGB IX einen § 164 Abs. 5 SGB IX: sehr
Anspruch auf Teilzeitbeschaftigung, wenn die kiirzere Arbeitszeit wegen Art oder weitgehender Anspruch auf
Schwere der Behinderung notwendig ist. Dieser Anspruch ist nahezu keinen Ein- Teilzeitbeschaftigung fiir
schrankungen unterworfen. Der Anspruch auf Teilzeitbeschaftigung des schwerbehin- schwerbehinderte Menschen

derten Menschen besteht nach § 164 Abs. 4 Satz 3 SGB IX nur dann ausnahmsweise
nicht, wenn die Teilzeitbeschaftigung fiir den Arbeitgeber unzumutbar oder mit
unverhaltnismaBigen Aufwendungen verbunden ist.

VII. Fazit

Die unterschiedliche Ausgestaltung der Anwendungsvoraussetzungen und der Unterschiedliche Aus-
Verfahrensabldufe der einzelnen gesetzlichen Teilzeitanspriiche hat ganz iiberwie- gestaltung liberwiegend
gend ausschlieBlich politische Griinde. Ergeben sich die unterschiedlichen Antrags- ausschlieBlich politisch
und Reaktionsfristen teilweise aus der Natur der jeweiligen Regelungsmaterie, sind motiviert

die unterschiedliche Ausgestaltung der jeweiligen ,Kleinbetriebsklausel”, die nur
teilweise erforderliche Wartezeit, die unterschiedlichen Formerfordernisse, die
voneinander abweichende Gewichtung entgegenstehender betrieblicher Griinde und
die divergierenden Rechtsfolgen sachlich nicht gerechtfertigt. Solange eine Verein-
heitlichung der Anwendungsvoraussetzungen und der Verfahrensabldufe der
einzelnen gesetzlichen Teilzeitanspriiche politisch jedoch nicht zu erwarten ist,
erleichtert die vorstehende Zusammenfassung hoffentlich die alltagliche Praxis.

Dr. Tilman Isenhardt, Fachanwalt fiir Arbeitsrecht, KoIn

Rechtsprechung

BAG: Keine Verzugspauschale im Arbeitsrecht

§ 12a Abs. 1 Satz 1 ArbGG schlieBt als spezielle arbeitsrechtliche Regelung
nicht nur einen prozessualen Kostenerstattungsanspruch, sondern auch
einen materiell-rechtlichen Kostenerstattungsanspruch fiir bis zum Schluss
einer eventuellen ersten Instanz entstandene Beitreibungskosten und da-
mit insoweit auch einen Anspruch auf Pauschalen nach § 288 Abs. 5 Satz 1
BGB aus.

[Amtlicher Leitsatz]
BAG, Urt. v. 25.9.2018 — 8 AZR 26/18

|. Der Fall
In der Revisionsinstanz stritten die Parteien noch (iber die Zahlung von Pauschalen Zahlung von Verzugs-
nach § 288 Abs. 5 BGB iHv insgesamt 120 EUR wegen Verzugs der Beklagten mit pauschalen

der Zahlung von Besitzstandszulagen flir die Monate Juli, August sowie September
2016. Nachdem die Beklagte nach einem Betriebslibergang zunachst an den Klager
monatlich eine Besitzstandszulage iHv 128,23 EUR brutto gezahlt hatte, stellte sie
diese Zahlungen im Laufe des Arbeitsverhaltnisses ein.

Mit seiner Klage hat der Klager von der Beklagten die Zahlung riickstandiger Klage auf Zahlung von
Besitzstandszulagen nebst Zinsen sowie die Zahlung von Pauschalen nach § 288 Besitzstandszulagen und
Abs. 5 BGB verlangt. Verzugspauschalen
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Der Klager hat die Auffassung vertreten, ihm stlinden nach § 288 Abs. 5 Satz 1 BGB
drei Pauschalen iHv jeweils 40,- EUR zu. Die in § 288 Abs. 5 Satz 1 BGB getroffene
Neuregelung zahle zum Allgemeinen Teil des Schuldrechts; sie sei mangels einer
Bereichsausnahme auch im Arbeitsrecht anwendbar.

Sowohl das Arbeitsgericht Oberhausen als auch das LAG Dusseldorf haben der Klage
in vollem Umfang stattgegeben.

. Die Entscheidung

Die zuldssige Revision der Beklagten sah das BAG als begriindet an. Das LAG habe
die Beklagte zu Unrecht zur Zahlung von Pauschalen nach § 288 Abs. 5 Satz 1 BGB
verurteilt. Die Klage sei insoweit unbegriindet.

Der Kldger habe gegen die Beklagte keinen Anspruch auf Zahlung der geltend
gemachten Pauschalen. Zwar sei der Kldger, dem die Beklagte rlickstandige Besitz-
standszulagen schulde, Glaubiger von Entgeltforderungen i.S.v. § 288 Abs. 5 Satz 1
BGB.

Dem Anspruch des Klagers aus § 288 Abs. 5 Satz 1 BGB stehe aber § 12a Abs. 1
Satz 1 ArbGG entgegen. Diese Bestimmung schlieBe als spezielle arbeitsrechtliche
Regelung nicht nur einen prozessualen Kostenerstattungsanspruch, sondern auch
einen materiell-rechtlichen Kostenerstattungsanspruch fir bis zum Schluss einer even-
tuellen ersten Instanz entstandene Beitreibungskosten und damit insoweit auch einen
Anspruch auf Pauschalen nach § 288 Abs. 5 Satz 1 BGB aus. Dafiir — so der 8. Senat
— sprechen Wortlaut, Entstehungsgeschichte und Zweck der Norm. Der gesetzliche
Ausschluss jedweder Kostenerstattung wegen Zeitversaumnisses und wegen der
Hinzuziehung eines Prozesshevollmachtigten nach § 12a Abs. 1 ArbGG sei auch
verfassungsrechtlich unbedenklich. Das Bundesverfassungsgericht habe die im
Wesentlichen inhaltsgleiche Vorgangerregelung des § 12a Abs. 1 Satz 1 ArbGG
(seinerzeit: § 61 Abs. 1 Satz 2 ArbGG) mit Beschl. v. 20.7.1971 (1 BvR 231/69)
ausdrlicklich als sachlich gerechtfertigt angesehen, weil sie dem Schutz des Arbeit-
nehmers diene, der im Arbeitsgerichtsverfahren typischerweise als der sozial Schwa-
chere dem sozial starkeren Arbeitgeber gegentiberstehe.

1. Der Praxistipp

Vollig zu Recht hat das Bundesarbeitsgericht in Abweichung zu einer Vielzahl von
landesarbeitsgerichtlichen Entscheidungen klargestellt, dass die Verzugspauschale
nach § 288 Abs. 5 Satz 1 BGB im Arbeitsrecht nicht zu zahlen ist.

Im Rahmen der Umsetzung der europdischen Richtlinie zur Bekampfung von Zah-
lungsverzug im Geschaftsverkehr (EU-RL 2011/7/EU vom 16.2.2011) wurde § 288
Abs. 5 und 6 BGB eingefligt, wonach der Glaubiger zusatzlich zu den Verzugszinsen
eine Verzugspauschale in Hohe von 40,- EUR geltend machen kann, im Falle dass der
Schuldner mit einer Entgeltforderung im Verzug ist. Da die Regelung keine Ausnahme
fur das Arbeitsrecht vorsah, wurde sowohl in der Instanzrechtsprechung als auch in
vielen rechtswissenschaftlichen Literaturbeitrdgen vertreten, dass die Verzugspau-
schale auch in arbeitsrechtlichen Streitigkeiten geltend gemacht werden kénne.

Problematisch war dies vor allem deshalb, da diskutiert wurde, wie oft der Arbeitneh-
mer die Pauschale geltend machen konne und ob die Pauschale auch in Fallen des
Annahmeverzugs nach Ausspruch einer Kiindigung zu zahlen sei, was zu erheblichen
Pauschalzahlungen zugunsten der Arbeitnehmer fiihren kdnnte, und ob die Pauschale
auch bei Kleinstbetragen anfalle.
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Rechtsprechung

Letztlich konnte der 8. Senat des BAG diese Fragen aber offen lassen, da seiner
richtigen Auffassung nach § 12a Abs. 1 Satz 1 ArbGG als spezielle arbeitsrechtliche
Regelung auch einen materiell-rechtlichen Kostenerstattungsanspruch ausschlieBe
und damit dem Anspruch auf Pauschalen nach § 288 Abs. 5 BGB entgegenstehe.
Damit hat die Praxis nunmehr Rechtsicherheit.

Dr. Jannis Kamann, Fachanwalt fiir Arbeitsrecht, Koln

LAG Hamburg: Mitbestimmung des Betriebsrates bei Twitter

Unterhalt die Arbeitgeberin einen Twitter-Account, besteht zumindest
aufgrund der Funktionalitat ,Antwort” ein Mitbestimmungsrecht des
(Gesamt-)Betriebsrats aus § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG.

[Amtlicher Leitsatz]
LAG Hamburg, Beschl. v. 13.9.2018 — 2 TaBV 5/18

[. Der Fall

Das Landesarbeitsgericht Hamburg hatte in einem Beschlussverfahren iiber den
Antrag des Gesamtbetriebsrats auf Unterlassung der Nutzung eines Accounts auf der
Plattform Twitter zu entscheiden. Der Arbeitgeber, der deutschlandweit an mehr als
30 Standorten Kinos betreibt, hatte auf der Plattform des Unternehmens Twitter
einen Account er6ffnet, iiber den er Kunden (iber Neuigkeiten informiert. Der
Account ist keinem Kino zugeordnet und wird unternehmensibergreifend fiir die
Kinobetriebe genutzt. Die von dem Arbeitgeber zur Verfiigung gestellten Nachrichten
(,Tweets”) sind offentlich von allen Nutzern der Plattform einsehbar. Fir registrierte
Nutzer besteht die Mdglichkeit, auf die von dem Arbeitgeber eingestellten Nachrich-
ten zu antworten. Diese Antworten sind jedenfalls fiir ebenfalls registrierte Nutzer
sichtbar. Sie kénnen von dem Arbeitgeber redaktionell nicht bearbeitet und auch
nicht geldscht werden. Eine Deaktivierung der Antwortmdglichkeit sieht Twitter nicht
vor.

Die Eréffnung und der Betrieb des Accounts ist mit dem Gesamtbetriebsrat vorab
nicht abgestimmt worden. Der Gesamtbetriebsrat ist deshalb der Auffassung, die
Inbetriebnahme und Nutzung des Accounts verstoBe gegen sein Mitbestimmungs-
recht gemal § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG.

Das Arbeitsgericht Hamburg hat den Antrag des Gesamtbetriebsrats zurlickgewiesen.

. Die Entscheidung

Die hiergegen eingelegte Beschwerde des Gesamtbetriebsrats war vor dem LAG
Hamburg erfolgreich. Das LAG Hamburg ist der Auffassung, dem Gesamtbetriebsrat

stlinde ein Mitbestimmungsrecht vor Einflihrung und Betrieb des Twitter-Accounts zu.

Bei diesem handele es sich um eine technische Einrichtung, die zur Uberwachung der
Leistung und des Verhaltens der Arbeitnehmer geeignet sei.

Zur Begriindung verweist das LAG auf die Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts
zum Betrieb einer Facebook-Seite (BAG, Beschl. v. 13.12.2016 — 1 ABR 7/15).
Schutzzweck des Mitbestimmungsrechtes gemal § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG sei es,
Arbeitnehmer vor Beeintrachtigungen ihres Personlichkeitsrechts durch den Einsatz
technischer Uberwachungseinrichtungen zu bewahren. Wie bei dem Betrieb einer
Facebook-Seite handele es sich auch bei der Unterhaltung eines Twitter-Accounts um
eine technische Einrichtung, deren Betrieb dem Mitbestimmungsrecht des Betriebs-

Infobrief Arbeitsrecht 01]JAN 2019

Keine Entscheidung notig

Twitter-Account des Arbeit-
gebers

VerstoB gegen
Mitbestimmungsrecht

Verfahrensgang

Twitter-Account ist
mitbestimmungspflichtig

Schutzgut von § 87 Abs. 1
Nr. 6 BetrVG



Rechtsprechung

rats unterliege. Durch die Méglichkeit, auf Meldungen, die der Arbeitgeber in den
Account eingestellt hat, zu antworten, werde einer Vielzahl von Nutzern die Méglich-
keit gegeben, das Arbeitsverhalten einzelner Mitarbeiter zu beschreiben. Hierdurch

erhalte der Arbeitgeber objektiv die Méglichkeit, einzelne Mitarbeiter zu Giberwachen.

Das MaB der Uberwachung sei, wie auch das BAG ausgefiihrt hat, in einem beson-
deren MaB erhéht, da die Arbeitnehmer durch die potentiell mdgliche 6ffentliche
Kritik ihrer Arbeitsweise in einem besonders hohen MaB in ihren Personlichkeitsrech-
ten beeintrachtigt werden kdnnten. Ohne Bedeutung ist aus Sicht des LAG Hamburg,
dass die Antworten der Besucher des Twitter-Accounts des Arbeitgebers nicht von
dem Arbeitgeber selbst, sondern nur durch Twitter gespeichert wiirden. Auch komme
es nicht darauf an, dass allenfalls ein Teil der Nutzer, namlich die registrierten Nutzer,
etwaige Antworten mit Beschreibungen von Verhaltensweisen einzelner Arbeitneh-
mer lesen konnten. Fir die Feststellung der Geeignetheit zur Uberwachung kénne es
weder auf den Speicherort noch auf die Frage ankommen, wie grof der Personen-
kreis derjenigen ist, der die entsprechenden Antworten einsehen kénnen.

Das LAG Hamburg hat wegen der grundsatzlichen Bedeutung der Rechtsfrage die
Rechtsbeschwerde zum BAG zugelassen. Ungeklart sei bislang, ob Twitter, bei dem
die Reaktionsmdglichkeiten eines Nutzers auf Beitrage des Arbeitgebers durch diesen
nicht beeinflusst werden kdnnen, genauso zu beurteilen ist wie Facebook, wo — wie
auch bei LinkedIn — bestimmte Funktionen deaktiviert werden konnen. Die Rechtsbe-
schwerde ist zwischenzeitlich unter dem Aktenzeichen 1 ABR 40/18 beim 1. Senat
des BAG anhangig.

1. Der Praxistipp

Die Entscheidung des LAG Hamburg Uberrascht nicht. Sie liegt auf der Linie der
zuerst in der Literatur geduBerten Auffassung, dass die Uber Internetplattformen
durch einen Arbeitgeber eréffnete Moglichkeit, die Arbeitsweise von Arbeitnehmern
zu beurteilen, als technische Einrichtung zu qualifizieren ist, die zur Uberwachung
von Arbeitnehmern geeignet ist. Das BAG hat mit seiner Facebook-Entscheidung
diese Auffassung gestiitzt. Arbeitgebern kann deshalb zurzeit nur geraten werden,
sowohl im Falle der Absicht auf einer der bekannten Social-Media Plattformen eine
Seite einzurichten als auch im Falle eines bereits bestehenden Accounts, die Mitbe-
stimmungsrechte des Betriebsrates zu wahren und diesen beziiglich Einrichtung und
Betrieb friihzeitig zu konsultieren.

Ob es im Ubrigen richtig ist, wie es gerade nach der Entscheidung des BAG aber
auch nach der hier besprochenen Entscheidung des LAG vielfach zu lesen war, alle
Plattformen einheitlich zu bewerten, darf durchaus bezweifelt werden. Selbst das
Vorhalten eines Gastebuches auf der Internetseite eines Arbeitgebers als technische
Einrichtung im Sinne von § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG zu qualifizieren, dirfte zu
weitgehend sein. Konsequenz aus dieser Sichtweise ware, dass auch das Vorhalten
eines E-Mail Accounts, mit dem Kunden oder sonstige Nutzer Kontakt mit dem
Unternehmen aufnehmen konnen, dem Mitbestimmungsrecht des Betriebsrates
unterlagen.

Markus Pillok, Fachanwalt fir Arbeitsrecht, KdIn
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LAG Rheinland-Pfalz: Vertragsauslegung bei Falschbezeichnung im
Aufhebungsvertrag

Werden finanzielle Anspriiche in einem Aufhebungsvertrag versehentlich
falsch bezeichnet, gilt der von den Parteien iibereinstimmend gewollte
Vertragsinhalt, es sei denn, den Gesamtumstanden lasst sich ein mit der
Erklarung tibereinstimmender Rechtsbindungswille entnehmen. Es handelt
sich um eine unbeachtliche Falschbezeichnung.

[Redaktionelle Leitsatze]

LAG Rheinland-Pfalz, Urt. v. 22.11.2018 — 5 Sa 173/18

l. Der Fall

Die Parteien streiten uber die Hohe einer Urlaubsausgleichszahlung nach Abschluss Streit iiber die Hohe einer
eines Aufhebungsvertrags. Urlaubsausgleichszahlung
Die Kldgerin war vom 13.10.1995 bis 31.12.2016 bei der Beklagten zuletzt als Senior aufgrund einer Regelung in
Product Manager beschaftigt. Seit dem 1.6.2012 Uibte sie ihre Tatigkeit in Teilzeit (mit Betriebsvereinbarung

70 %) zu einem Bruttomonatsgehalt von zuletzt durchschnittlich 6.262,88 EUR aus.
Auf das Arbeitsverhaltnis fand der Manteltarifvertrag fir akademisch gebildete
Angestellte in der chemischen Industrie Anwendung. Danach betrug die ordentliche
Kiindigungsfrist bei einer Unternehmenszugehdrigkeit von 15 Jahren 12 Monate zum
Ende eines Kalendervierteljahres. Der Jahresurlaub belief sich auf 30 Arbeitstage.

In einer Betriebsvereinbarung vom 5.2.1997, die am 1.1.1997 in Kraft getreten ist,
war die Errichtung und Flhrung individueller , Ausgleichskonten flir nicht in Anspruch
genommenen Urlaub” vorgesehen, wonach sich das Urlaubsausgleichskonto auf
244,80 Stunden belief. Sodann entstand Streit Uber den Fortbestand des Arbeitsver-
héltnisses nach von der Klagerin ausgelibtem Widerspruch gegen einen Betriebsiber-

gang.
Diesen Streit legten die Parteien am 22.12.2016 in einem Aufhebungsvertrag bei, der in Abfindungsvergleich
neben der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses zum 31.12.2016 und der Zahlung (vermeintlich!) beigelegt

einer Abfindung (in Hohe von 137.000,- EUR) unter der Ziff. 3 eine Regelung zum
Urlaub beinhaltete, die wie folgt lautete:

,Der lhnen fiir das Jahr 2016 zustehende Urlaub wurde in Natura genommen.
Hinsichtlich Ihres Guthabens aus dem Urlaubsausgleichskonto in Hohe von 244,80
Tagen werden wir uns nach Ihrem Ausscheiden mit lhnen in Verbindung setzen.”
[Hervorhebung durch den Verfasser]

Die Beklagte rechnete in der Folgezeit das Guthaben auf dem Urlaubsausgleichskon-
to mit Zahlung eines Betrages in Héhe von 10.903,39 EUR brutto flir 244,80 Stunden
ab. Mit ihrer am 10.4.2017 eingegangenen Klage macht die Kldgerin die Zahlung der
Differenz in Hohe von 62.065,14 EUR brutto geltend.

Das Arbeitsgericht Mainz hat die Klage abgewiesen und zur Begriindung — zusam- Verfahrensgang
mengefasst — ausgeflihrt, der Aufhebungsvertrag begriinde keine tber die sich aus
der Betriebsvereinbarung vom 5.2.1997 ergebenden Anspriiche.
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. Die Entscheidung

Das LAG Rheinland-Pfalz hat die hiergegen von der Kldgerin eingelegte Berufung als
unbegriindet zurtickgewiesen.

Das Arbeitsgericht habe zunachst zutreffend angenommen, die Kldgerin kdnne den
geltend gemachten Anspruch nicht auf die Betriebsvereinbarung vom 5.2.1997 zur
Errichtung und Flhrung ,individueller Ausgleichskonten fir nicht genommenen
Urlaub” stiitzen. Das Urlaubsausgleichskonto der Klagerin wies bei ihrem Ausschei-
den aus dem Betrieb der Beklagten zum 31.12.2016 ein Guthaben von 244,80
Stunden, nicht von 244,80 Tagen, auf. Die fir die anspruchsbegriindenden Tatsachen
darlegungs- und beweisbelastete Klagerin habe einen Kontostand tiber 244,80
Stunden nicht dargetan.

Die Klagerin konne ferner — auch insoweit folgt das LAG dem Arbeitsgericht — einen
Anspruch auf Zahlung weiterer 62.065,14 EUR brutto auch nicht aus Ziff. 3 Satz 2
des Aufhebungsvertrags vom 22.12.2016 herleiten.

Nach den anerkannten Grundsatzen fir die Auslegung einer Individualvereinbarung
bilde zwar der Wortlaut den Ausgangspunkt einer nach §§ 133, 157 BGB vorzuneh-
menden Auslegung. Gleichzeitig gelte hierbei aber auch, dass ein (ibereinstimmender
Parteiwille dem Wortlaut und jeder anderen Interpretation vorgeht. Der wirkliche
Wille setze sich auch gegeniiber einem véllig eindeutigen Vertragswortlaut durch,
wenn alle Beteiligten eine Erklarung Gbereinstimmend in demselben Sinne verstanden
haben (st. Rspr. vgl. BAG, Urt. v. 15. 2.2017 — 7 AZR 223/15. Bei der Auslegung
seien zusatzlich auch die Gesamtumstande und der mit der Vereinbarung verfolgte
Zweck zu beriicksichtigen.

Unter Anwendung dieser Grundsadtze sei trotz des eindeutigen Wortlauts der
Vertragsurkunde eine Verbindlichkeit der Beklagten im Geldwert von 244,80 Tagen
zu verneinen, weil in Ziff. 3 des Aufhebungsvertrags lediglich das Guthaben des
Urlaubsausgleichskontos festgeschrieben werden sollte, das 244,80 Stunden betrug.
Die Parteien — so das LAG — haben ibereinstimmend gewollt, dass das Guthaben auf
dem Urlaubsausgleichskonto der Klagerin zur Auszahlung komme. Dies ergebe sich
sowohl aus der dem Vergleichsabschluss vorgelagerten Korrespondenz als auch aus
dem Wortlaut der Regelung. Bei den Verhandlungen iiber den Aufhebungsvertrag sei
stets nur Uber die Hohe der Abfindung streitig verhandelt worden, nicht aber tiber
den unstreitigen Stand des Urlaubsausgleichskontos. SchlieBlich komme auch eine
Anfechtung wegen Irrtums nach § 119 BGB nicht in Betracht, da es sich um eine
unbeachtliche Falschbezeichnung (falsa demonstratio non nocet) handele.

1. Der Praxistipp

Das Urteil des LAG Uberzeugt sowohl im Ergebnis als auch in der Begriindung. Es ist
seit jeher anerkannt, dass bei der Auslegung von Willenserkldrungen auch auBerhalb
der Urkunde liegende (Begleit-)Umstande beriicksichtigt werden kénnen und ggf.
auch (ermittelt werden) missen. Diese deuten vorliegend samtlich darauf hin, dass
die Zugrundelegung eines erhéhten Kontostands zu keinem Zeitpunkt in Rede stand.

Ein Fall aus dem Kuriositatenkabinett, der ein Schmunzeln zurlicklasst, in einem Fall
indes wohl sehr groB3e Erleichterung. Wie schnell kann es in der tdglichen Praxis

— insbesondere bei der Uberfiihrung eines privatschriftlichen Aufhebungsvertrages in
einen gerichtlichen Vergleich — passieren, dass ein Komma verrutscht oder sich ,eine
Null zu viel einschleicht”. Wenn dann nicht — wie hier — alle Umsténde gegen die
abweichende Vereinbarung sprechen, diirfte es schwer werden, sich gegen den
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Anspruch auf erhohte Zahlung aus der Aufhebungsvereinbarung bzw. dem Vergleich
zur Wehr zu setzen.

Dr. Gunther Mavers, Maitre en Droit, Fachanwalt flr Arbeitsrecht, Koln

Neue anhangige Rechtsfragen

—BAG 9AZR 45/16 —

Anspruch des Erben auf Urlaubsabgeltung bei Tod des Erblassers wahrend des
Arbeitsverhaltnisses — Anwendung der Bollacke-Entscheidung des EuGH auf die
Abgeltung tariflichen Mehrurlaubs

Die Parteien streiten iber die Abgeltung von Urlaub.

Die Kldgerin ist Alleinerbin ihres am 20.12.2010 verstorbenen Ehemannes (Erblasser).
Dieser war bis zu seinem Tod bei der Beklagten beschéftigt und wurde ab dem
18.8.2010 als Schwerbehinderter anerkannt. Auf das Arbeitsverhaltnis fand der TVOD
Anwendung. Die Kldgerin verlangte am 5.1.2010 von der Beklagten erfolglos die
Abgeltung von 28 Urlaubstagen, die dem Erblasser vor seinem Tod aus dem Jahr
2010 zustanden. Nach der Bollacke-Entscheidung des Europdischen Gerichtshofs vom
12.6.2014 — C-118/13 — beanspruchte die Kldgerin am 3.7.2014 erneut ohne Erfolg
die Abgeltung des Urlaubs des Erblassers.

Mit ihrer am 28.8.2014 beim Arbeitsgericht eingegangenen Klage hat die Klagerin
zuletzt noch die Abgeltung des in der Hohe unstreitigen Urlaubsanspruchs des
Erblassers von 23 Tagen sowie von zwei Tagen Zusatzurlaub aus § 125 Abs. 1 SGB IX
verlangt. Das Arbeitsgericht hat der Klage stattgegeben. Das Landesarbeitsgericht
hat die Berufung der Beklagten zurlickgewiesen und angenommen, nach der
Bollacke-Entscheidung des EuGH stehe Art. 7 Abs. 2 der Arbeitszeitrichtlinie (Richtli-
nie 2003/88/EG) der Annahme entgegen, dass den Erben des Arbeitnehmers keine
Urlaubsabgeltung zustehe, wenn der Arbeitnehmer wahrend des Arbeitsverhaltnisses
sterbe und diesem vor seinem Tod Urlaub zugestanden habe. Dies gelte auch fiir den
tariflichen Mehrurlaub des Erblassers.

Auf die Revision der Beklagten legte das Bundesarbeitsgericht dem Europdischen
Gerichtshof im Rahmen eines Vorabentscheidungsersuchens insbesondere die Frage
vor, ob Art. 7 der Richtlinie 2003/88/EG (Arbeitszeitrichtlinie) oder Art. 31 Abs. 2 der
Charta der Grundrechte der Europdischen Union dem Erben eines wahrend des
Arbeitsverhaltnisses verstorbenen Arbeitnehmers einen Anspruch auf einen finanziel-
len Ausgleich fiir den dem Arbeitnehmer vor seinem Tod zustehenden Mindestjahres-
urlaub einrdumt, was nach § 7 Abs. 4 BUrIG i.V.m. § 1922 Abs. 1 BGB ausgeschlos-
sen sei. Uber dieses Ersuchen hat der Europaische Gerichtshof mit Urt. v. 6.11.2018

— (-569/16 und 570/16 — entschieden.

Vorinstanz: LAG Dusseldorf, Urt. v. 15.12.2015 — 3 Sa 21/15
Termin der Entscheidung: 22.1.2019, 9:30 Uhr

Zustandig: Neunter Senat

—BAG 10 AZR 299/18 -
Weisungsrecht — islamisches Kopftuch

Die Parteien streiten im Wege eines Feststellungsantrags Gber die Wirksamkeit einer
arbeitgeberseitigen Weisung. Daneben sind zwischen den Parteien Anspriiche der
Kldgerin auf Entgelt aus dem Gesichtspunkt des Annahmeverzugs und auf Urlaubs-
geld umstritten.
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Die Kldgerin arbeitet seit 2002 als Verkaufsberaterin und Kassiererin in einer Filiale
des beklagten Drogeriemarktunternehmens. Die Beklagte erteilte der Kldgerin, die ein
islamisches Kopftuch tragt, im Juli 2016 die Weisung, ohne auffallige groBflachige
religidse, politische und sonstige weltanschauliche Zeichen am Arbeitsplatz zu
erscheinen und ihre Arbeit aufzunehmen. Die Beklagte berief sich auf eine Kleider-
ordnung, nach der u.a. Kopfbedeckungen aller Art bei Kundenkontakt nicht getragen
werden dirften.

Das Arbeitsgericht hat dem Feststellungsantrag sowie den auf Vergiitungen aus
Annahmeverzug und Urlaubsgeld gerichteten Antragen stattgegeben. Das Landesar-
beitsgericht hat die Berufung der Beklagten zuriickgewiesen. Die Weisung der
Beklagten sei nach § 7 Abs. 1 und Abs. 2, § 3 Abs. 2 und § 1 AGG als unzuldssige
mittelbare Diskriminierung wegen der Religion unwirksam. Selbst wenn in der
Weisung keine mittelbare Diskriminierung i.S.v. § 3 Abs. 2, § 1 AGG liege, sei sie
unwirksam. Sie verletze die Kldgerin in ihrem Grundrecht der Religionsfreiheit aus
Art. 4 Abs. 1 und Abs. 2 GG. Das Grundrecht der Beklagten auf Austibung ihrer
unternehmerischen Freiheit aus Art. 12, Art. 2 Abs. 1 GG trete demgegen(iber
zurlick.

Mit der Revision rligt die Beklagte insbesondere, sie werde in ihrer von Art. 16 der
Charta der Grundrechte der Europaischen Union geschiitzten unternehmerischen
Freiheit verletzt. Nach der Rechtsprechung des Europaischen Gerichtshofs sei der
Wunsch des Arbeitgebers, gegeniber Kunden eine Politik der politischen, philosophi-
schen oder religiésen Neutralitat zum Ausdruck zu bringen, rechtmaBig. Ein Vortrag
des Arbeitgebers, dass Kunden ausgeblieben seien, weil der Arbeitnehmer ein
religidses Symbol getragen habe, sei nicht erforderlich. Durch ihre Weisung habe die
Beklagte zudem die negative Religionsfreiheit ihrer Kunden beriicksichtigt.

Vorinstanz: LAG Nirnberg, Urt. v. 27.3.2018 — 7 Sa 304/17
Termin der Entscheidung: 30.1.2019, 10:00 Uhr
Zustandig: Zehnter Senat
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Hinweis:

Die Ausfiihrungen in diesem Werk wurden mit Sorgfalt und nach bestem
Wissen erstellt. Sie stellen jedoch lediglich Arbeitshilfen und Anregungen
fir die Losung typischer Fallgestaltungen dar. Die Eigenverantwortung
fir die Formulierung von Vertragen, Verfligungen und Schriftsatzen tragt
der Benutzer. Herausgeber, Autoren und Verlag tibernehmen keinerlei
Haftung fiir die Richtigkeit und Vollstandigkeit der in diesem Infobrief
enthaltenen Ausfihrungen.

Hinweise zum Urheberrecht:

Die Inhalte dieses Infobriefs wurden mit erheblichem Aufwand recherchiert
und bearbeitet. Sie sind fiir den Abonnenten zur ausschlieBlichen Verwen-
dung zu internen Zwecken bestimmt. Dementsprechend gilt Folgendes:

= Die schriftliche Verbreitung oder Veroffentlichung (auch in elektroni-
scher Form) der Informationen aus diesem Infobrief darf nur unter
vorheriger schriftlicher Zustimmung durch die Deutscher Anwaltverlag
& Institut der Anwaltschaft GmbH erfolgen. In einem solchen Fall ist
der Deutsche Anwaltverlag als Quelle zu benennen.

= Unter ,Informationen” sind alle inhaltlichen Informationen sowie
bildliche oder tabellarische Darstellungen von Informationen aus
diesem Infobrief zu verstehen.

= Jegliche Vervielfaltigung der mit dem Infobrief iiberlassenen Daten,
insbesondere das Kopieren auf Datentrager sowie das Bereitstellen
und/oder Ubertragen per Datenferniibertragung ist untersagt.
Ausgenommen hiervon sind die mit der Nutzung einhergehenden,
unabdingbaren fliichtigen Vervielfaltigungen sowie das Herunterladen
oder Ausdrucken der Daten zum ausschlieBlichen persénlichen
Gebrauch. Vom Vervielfaltigungsverbot ausgenommen ist ferner die
Erstellung einer Sicherheitskopie, soweit dies fir die Sicherung
kiinftiger Benutzungen des Infobriefs zum vertraglich vorausgesetz-
ten, ausschlieBlich persénlichen Gebrauch notwendig ist. Sicherungs-
kopien drfen nur als eine solche verwendet werden.

= Esist nicht gestattet den Infobrief im Rahmen einer gewerblichen
Tétigkeit Dritten zur Verfiigung zu stellen, sonst zuganglich zu
machen, zu verbreiten und/oder 6ffentlich wiederzugeben.
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