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Arbeitnehmer haben grundsatzlich in jedem Kalenderjahr einen Anspruch auf Gewahrung bezahl-
ten Erholungsurlaubs. Der gesetzliche Mindesturlaub nach Bundesurlaubsgesetz betragt 24 Werk-
tage. Allerdings ergibt sich aus Tarifvertrdgen oder Einzelvereinbarungen haufig ein héherer Ur-
laubs-anspruch. Den gesetzlichen Regelungen gehen glinstigere tarifliche Bestimmungen oder
Einzelver-einbarungen vor. Sonderbestimmungen ergeben sich unter anderem auch aus dem Ju-
gendarbeits-schutzgesetz und dem Schwerbehindertengesetz.

Voraussetzungen fiir den Urlaubsanspruch

Voraussetzung fiir den Urlaubsanspruch ist das Bestehen eines Arbeitsverhaltnisses. Dazu gehoren
auch Berufsausbildungs-, Teilzeit- und geringfligige Beschaftigungsverhaltnisse. Der Arbeitnehmer
erwirbt den vollen Urlaubsanspruch nach einer Wartezeit von sechs Monaten. Es kommt dabei
nicht darauf an, ob der Arbeitnehmer tatsachlich gearbeitet hat. Anspruch auf ein Zwélftel des
Jahres-urlaubs fiir jeden vollen Monat des Bestehens des Arbeitsverhadltnisses hat der Arbeitnehmer
fiir Zeiten eines Kalenderjahres, fiir die er entweder wegen Nichterfiillung der Wartezeit in diesem
Kalenderjahr keinen vollen Urlaubsanspruch erwirbt oder wenn er vor erfiillter Wartezeit aus dem
Arbeitsverhéltnis ausscheidet oder wenn er nach erfiillter Wartezeit in der ersten Halfte eines Ka-
lenderjahres (also bis zum 30.06.) aus dem Arbeitsverhaltnis ausscheidet.

Urlaubsanspruch bei Arbeitgeberwechsel

Wechselt der Arbeitnehmer im laufenden Jahr den Arbeitgeber und hat in seinem friiheren Arbeits-
verhaltnis weder Urlaub noch eine Abgeltung erhalten, entsteht der Anspruch im neuen Arbeitsver-
haltnis ungekiirzt. Der neue Arbeitgeber kann den Arbeitnehmer nicht darauf verweisen, sich an
seinen friiheren Arbeitgeber zu wenden.

Urlaubsdauer und Zeitpunkt

Die Mindesturlaubsdauer fiir Arbeitnehmer betragt grundsatzlich 24 Werktage jahrlich, wobei der
Samstag als Werktag mitgerechnet wird. Wenn die Arbeitszeit nicht auf alle Werktage der Woche
(6 Tage) verteilt ist, muss der Urlaubsanspruch in Arbeitstage umgerechnet werden. Fiir die Gbliche
5-Tage-Woche ergibt sich folglich ein gesetzlicher Mindestanspruch von 20 Arbeitstagen. Teilzeit-
beschaftigte haben Anspruch auf denselben Erholungsurlaub wie Vollzeitbeschaftigte, wenn sie an
jedem Arbeitstag in der Woche arbeiten. Wird nicht jeden Arbeitstag in der Woche gearbeitet, sind
zur Ermittlung des Urlaubsanspruchs die Arbeitstage rechnerisch in Beziehung zum Vollzeitarbeits-
verhaltnis zu setzen. Gleiches gilt fiir geringfiigig Beschaftigte. Die Festlequng des Urlaubs erfolgt
nicht einseitig durch den Arbeitnehmer; er hat kein Recht zur Selbstbeurlaubung. Macht der Ar-
beitnehmer seinen Urlaubsanspruch geltend, legt der Arbeitgeber den Urlaubszeitpunkt unter Be-
riicksichtigung der Urlaubswiinsche des Arbeitnehmers fest. Der Arbeitgeber muss die Urlaubswiin-
sche des Arbeitnehmers dann nicht beriicksichtigen, wenn dringende betriebliche Belange oder
unter sozialen Gesichtspunkten vorrangige Urlaubswiinsche anderer Arbeitnehmer entgegenstehen.
Stellt der Arbeitgeber einen Urlaubsplan auf, so hat der Betriebsrat mitzubestimmen.
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Ubertragung
Der Urlaub soll grundsatzlich im laufenden Kalenderjahr zusammenhangend gewahrt und genom-
men werden. Ein Ubertragungsanspruch bis 31.03. des auf das Urlaubsjahr folgenden Jahres oder
dariiber hinaus kann einzelvertraglich vereinbart werden oder ergibt sich teilweise aus Tarifvertra-
gen. Ist die Gewdhrung des Urlaubs im laufenden Kalenderjahr entweder aus dringenden betriebli-
chen oder aus in der Person des Arbeitnehmers liegenden Griinden nicht méglich (Krankheit), wird
der Urlaub kraft Gesetzes in das erste Kalendervierteljahr des Folgejahres tibertragen. Wird der

Urlaub weder im laufenden Kalenderjahr noch im Ubertragungszeitraum gewihrt und genommen,

erlischt der Urlaubanspruch.

Dies gilt jedoch dann nicht, wenn der Arbeitnehmer seinen Anspruch auf bezahlten Jahresurlaub

krankheitsbedingt wahrend des gesamten Bezugszeitraums oder eines Teils nicht ausiiben konnte

und seine Arbeitsunfahigkeit bis zum Ende des Ubertragungszeitraums fortgedauert hat. Das hat

der Européische Gerichtshof am 20.01.2009 (Az C-350/06) entschieden. Das LAG Diisseldorf hat im

Anschluss an die Entscheidung des Européischen Gerichtshofes am 02.02.2009 (Az 12 Sa 486/06)

die Vorgaben des Europdischen Gerichtshofes umgesetzt. Fiir den gesetzlichen Anspruch auf Erho-

lungsurlaub von jéhrlich vier Wochen (Mindesturlaub) und fiir zusétzliche gesetzliche Urlaubstage

(z.B. wegen Schwerbehinderung) gilt demnach,

- dass der Urlaub nicht nur flr Zeiten erworben wird, in denen der Arbeitnehmer seine Arbeits-
kraft zur Verfiigung gestellt hat, sondern auch fiir Zeiten, in denen er ordnungsgemaB krankge-
schrieben war,

- dass der Urlaubsanspruch nicht verfallt, sondern falls der Urlaub im Urlaubsjahr nicht erteilt
wurde, vom Arbeitgeber zu spaterer Zeit nachzugewahren ist,

- dass der Arbeitnehmer bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses Anspruch auf Abgeltung des
noch offenen Urlaubs hat, und zwar auch dann, wenn er wahrend des gesamten Urlaubsjahres
und dartiber hinaus krankgeschrieben war bzw. weiterhin krankgeschrieben ist.

Tariflicher oder vertraglicher Mehrurlaub ist nach Interpretation des LAG Diisseldorf nicht betrof-

fen.

Dieser Auffassung hat sich das Bundesarbeitsgericht nur teilweise angeschlossen. Mit Urteil vom

24.03.2009 hat das Bundesarbeitsgericht (Az 9 AZR 983/07) entschieden, dass der Urlaubsanspruch

aufrechterhalten wird, wenn der Arbeitnehmer im Falle einer Krankheit wegen der daraus herriih-

renden Arbeitsunfdhigkeit nicht in der Lage gewesen ist, seinen Urlaubsanspruch bis zum Ende des

Urlaubsjahres und/oder eines vorgesehenen Ubertragungszeitraumes zu verwirklichen. Das Bundes-

arbeitsgericht gibt damit seine bisherige gegenteilige Rechtsprechung auf. Trotz dieser langjahrigen

gegenteiligen Rechtsprechung kann sich der Arbeitgeber nicht auf den Grundsatz des Vertrauens-
schutzes berufen. Durch die Vorlage an den EuGH am 02.08.2006 ist eine Zasur eingetreten, die
dazu fiihrt, dass Arbeitgeber mit einer Anderung rechnen mussten.

Entgegen der Auffassung des LAG Dusseldorf ist jedoch auch der tarifliche oder einzelvertragliche

Mehrurlaub von der Rechtsprechungséanderung betroffen. Zwar kénnen die Parteien beziiglich des

Mehrurlaubs eine andere Regelung treffen, solange jedoch keine Differenzierung zwischen gesetzli-

chem und {ibergesetzlichem Urlaubsanspruch getroffen wird, sind diese einheitlich zu beurteilen.

Fiir einen anderweitigen Regelungswillen miissen zumindest deutliche Anhaltspunkte bestehen. In

alteren Vertragen wird eine abweichende Vereinbarung zumeist nicht enthalten sein.

Urlaubsentgelt, Urlaubsgeld und Urlaubsabgeltung

Der Arbeitnehmer hat Anspruch auf Entgeltfortzahlung wihrend des Urlaubes (Urlaubsentgelt). Die
Hohe richtet sich nach dem durchschnittlichen Arbeitsverdienst des Arbeitnehmers in den letzten
13 Wochen vor Beginn des Urlaubs. Uberstundenvergiitungen werden nicht beriicksichtigt. Ein
gesetzlicher Anspruch auf ein zusatzliches Urlaubsgeld (Gratifikation) besteht nicht. Hiufig wird
jedoch aufgrund tarifvertraglicher oder arbeitsvertraglicher Regelung oder entsprechender betrieb-
licher Ubung ein zusitzliches Urlaubsgeld gewihrt.
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Es ist grundsatzlich unzulassig, nicht in Anspruch genommenen Urlaub in Geld abzugelten. Dies
ergibt sich aus dem Grundgedanken des Urlaubs, das heil3t der Freistellung von der Arbeit zum
Zwecke der Erholung. Die Urlaubsabgeltung ist nur zuldssig, wenn der Urlaubsanspruch wegen
Beendigung des Arbeitverhaltnisses nicht mehr erfiillt werden kann. Der Abgeltungsanspruch setzt
grundsatzlich voraus, dass der Urlaubsanspruch noch erfiillt werden kdnnte, wenn das Arbeitsver-
haltnis weiterbestiinde. Von diesem Grundsatz ist allerdings dann eine Ausnahme zu machen, wenn
der Arbeitnehmer wihrend des gesamten Bezugzeitraums und/oder Ubertragungszeitraums oder
eines Teils davon krankgeschrieben bzw. im Krankheitsurlaub war und deshalb seinen Anspruch auf
bezahlten Jahresurlaub vor Beendigung des Arbeitsverhaltnisses nicht ausiiben konnte. Fiir diesen
Fall haben das Bundesarbeitsgericht und das LAG Disseldorf im Anschluss an den Europdischen
Gerichtshof entschieden, dass der nicht genommene Urlaub vom Arbeitgeber abzugelten ist (siehe
oben). Fiir die Berechnung ist das gewdhnliche Arbeitsentgelt des Arbeitnehmers maBgebend.

Erkrankung wéhrend des Urlaubes

Erkrankt ein Arbeitnehmer wahrend seines Urlaubs, so werden die durch arztliches Zeugnis nachge-
wiesenen Tage der Arbeitsunfahigkeit auf den Urlaub nicht angerechnet. Auch bei langerer Krank-
heit wahrend des Urlaubsjahres wird der Urlaubsanspruch nicht beeintrachtigt. Er besteht auch
dann, wenn der Arbeitnehmer das ganze Jahr krank war. Der Urlaubsanspruch erlischt auch nicht,
wenn die Arbeitsunfihigkeit bis zum Ende des Ubertragungszeitraums fortgedauert hat und der
Urlaub deshalb nicht genommen werden konnte (siehe oben).

Freistellung

Ein Anspruch auf (un-)bezahlte Freistellung kann sich aus Gesetz, Betriebsvereinbarung, vertragli-
cher Vereinbarung oder Tarifvertrag ergeben. Bezahlte Freistellung wird dem Arbeitnehmer insbe-
sondere aus personlichen Griinden gewahrt, wenn er fiir eine verhdltnismaBig nicht erhebliche Zeit
unverschul-det an der Arbeitsleistung gehindert ist und ihm unter Berlicksichtigung der Treue-
pflicht die Arbeits-leistung nicht zugemutet werden kann. Dazu gehdren: Geburts- oder Sterbefall
in der Familie, schwere Erkrankung naher Angehdériger, Arztbesuch, Umzug, und so weiter. Hin-
sichtlich der Dauer des Sonderurlaubs gibt es keine gesetzlichen Vorgaben. Sie kénnen sich aber
aus Tarifvertragen oder Betriebsvereinbarungen ergeben.

Bildungsurlaub

Nach einer Betriebszugehdrigkeit von sechs Monaten erwirbt der Arbeitnehmer in Nordrhein-
Westfalen einen Anspruch auf Freistellung zur politischen oder beruflichen Weiterbildung in Héhe
von fiinf Arbeitstagen im Jahr. Ein derartiger Anspruch besteht jedoch nur in Betrieben mit mindes-
tens zehn Beschaftigten. Wahrend des Bildungsurlaubes wird das Entgelt weitergezahlt.

Hinweis: Dieses Merkblatt soll - als Service Ihrer IHK - nur erste Hinweise geben und er-
hebt keinen Anspruch auf Vollstandigkeit. Obwohl es mit groBtmdglicher Sorgfalt erstellt
wurde, kann eine Haftung fiir die inhaltliche Richtigkeit nicht Gbernommen werden.
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