ArbG Berlin, Urteil vom 13.6.2019 — 42 Ca 3229/19
Leitsatz:

Die Obliegenheit des/der Arbeitgeber*in, auf einen moglichen Verfall eines Urlaubsanspruchs
hinzuweisen (BAG vom 19.02.2019 - 9 AZR 423/16) besteht auch wahrend einer (ggf.
durchgehenden) Arbeitsunfahigkeit und greift nicht erst mit einer Wiedergenesung ein. Zwar kann
in dieser Zeit eine Urlaubsgewahrung nicht verwirklicht werden, jedoch handelt es sich
hinsichtlich einer etwaigen Dauerhaftigkeit einer Arbeitsunfahigkeit in der Regel um eine ex post -
Betrachtung. Dass den Parteien - nachtraglich - bekannt ist, dass eine Arbeitsunfahigkeit
durchgehend bestand, entlastet den/die Arbeitgeber*in nicht, im laufenden Arbeitsverhaltnis der
Initiativlast gerecht zu werden und den/die Arbeitnehmer=in konkret und rechtzeitig darauf
hinzuweisen, wie es sich mit dem Urlaubsanspruch - auch ggf. unter Berlicksichtigung etwaiger
weiterer Arbeitsunfahigkeit - verhalt.

Sachverhalt
Die Parteien streiten Uber die Abgeltung von 18 nicht gewahrten Urlaubstagen im Jahr 2016.

Die Klagerin war aufgrund Arbeitsvertrages vom 5. Juli 2012 (Blatt 56 der Akte) bei der Beklagten
seit dem 09.07.2012 als Verwaltungskraft in der Schwangeren- und Konfliktberatung tatig, und
zwar in einer 5-Tage-Woche.

In § 16 des Arbeitsvertrages (Bl. 65 der Akte) heil’t es auszugsweise:

,Fur die Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses gelten die gesetzlichen Vorschriften. Wird die
Klndigungsfristen nach den gesetzlichen Vorschriften fiir den Arbeitgeber verlangert, so gilt die
Verlangerung der Kiindigungsfrist auch fur den Arbeitnehmer.*

In § 20 des Arbeitsvertrages heildt es auszugsweise:

LAnspriche aus dem Arbeitsverhaltnis verfallen, wenn sie nicht binnen einer Ausschlussfrist von
3 Monaten schriftlich gegentber der anderen Vertragspartei geltend gemacht werden. Die
Versaumung der Ausschlussfrist fihrt zum Verlust des Anspruchs.

Lehnt die andere Vertragspartei den ihr gegeniiber gemaf Absatz 1 geltend gemachten
Anspruch schriftlich ab, so verfallt dieser, wenn er nicht innerhalb einer weiteren Frist von 3
Monaten nach Zugang der Ablehnung beim Anspruchsteller gerichtlich geltend gemacht wird.*

Die Klagerin war seit dem 23. Mai 2016 bis zum 30. April 2018 durchgehend arbeitsunfahig
krank.

Am 6. November 2017 machte die Beklagte einen Riickzahlungsanspruch wegen Uberzahlungen
fur gezahlte Entgeltfortzahlung geltend (Blatt 36 der Akte). In vorangegangener E-Mail-
Korrespondenz (Blatt 37 der Akte) ging es auch um die Frage, ob eine Auszahlung von Urlaub
maoglich ist bzw. eine Verrechnung des Riickzahlungsanspruchs mit Urlaubstagen.



Mit Schreiben vom 28.02.2018 kiindigte die Klagerin das Arbeitsverhaltnis ,zum 31.03.2018 ...
aus gesundheitlichen Griinden® und bat darum, ,die nicht genutzten Urlaubstage abzugelten. ..’
(Blatt 33 der Akte).

«

Die Beklagte bestatigte den Eingang der Kiindigung und erklarte mit Verweis auf die
Beschaftigungsdauer, dass das Arbeitsverhaltnis fristgemaf zum 30.04.2018 aufgeldst
wird (Blatt 35 der Akte), woraufhin die Klagerin mit Schreiben vom 12. April 2018 auf einer
Beendigung zum 31. Marz bestand (Blatt 39 der Akte). Weiter heil3t es in dem Schreiben
auszugsweise:

,Des Weiteren gebe ich lhnen eine allerletzte Gelegenheit zur Abwendung juristischer
MaRnahmen zwecks Durchsetzung meiner Forderung und rdume ihn dazu eine Frist zur
Auszahlung des von mir mit dem vorgenannten Kiindigungsschreiben geltend gemachten
Anspruchs auf Urlaubsabgeltung des durch lange Arbeitsunfahigkeit entstandenen Resturlaubs
aus den Jahren 2016, 2017 und den Monaten Januar bis Marz des Jahres 2018.*

Die Beklagte zahlte an die Klagerin - zu einem nicht ndher bekannten Zeitpunkt -
Urlaubsabgeltung flr offene Urlaubstage der Jahre 2017 und 2018, nicht jedoch fiir das Jahr
2016.

Mit Schreiben vom 27. Juli 2018 machte die Klagerin die Abgeltung von 18 Tagen Resturlaub aus
dem Jahr 2016 geltend (Blatt 41 der Akte), was die Beklagte mit Schreiben vom 20. August 2018
ablehnte (Blatt 42 der Akte). Erneut mit Schreiben vom 20. September 2018 mahnte die Klagerin
die Abgeltung von Urlaub aus dem Jahr 2016 in Héhe von 18 Tagen an.

Mit weiterem Schreiben vom 28. Januar 2019 machte die Klagerin erneut Urlaubsabgeltung fir
das Jahr 2016 geltend (Blatt 4 der Akte).

Mit ihrer beim Arbeitsgericht Berlin am 15.03.2019 eingegangenen Klage begehrt die Klagerin die
Abgeltung von 18 Urlaubstagen fiir das Jahr 2016.

Sie ist der Auffassung, dass der Anspruch auf Abgeltung von Urlaubstagen fiir das Jahr 2016 im
Hinblick auf die gednderte Rechtsprechung nach der Entscheidung des EuGH vom 6. November
2018 abzugelten sei. Auch im Hinblick auf die Entscheidung des BAG vom 19. Februar 2019
koénne ein Verfall von Urlaub nur dann eintreten, wenn der/die Arbeitgeber*in den/die
Arbeitnehmer*in konkret aufgefordert habe, den Urlaub zu nehmen. Dies gelte auch im Fall einer
dauerhaften Arbeitsunfahigkeit, weil die entgegengesetzte Argumentation auf einer
retroperspektivischen Betrachtung beruhen wirde.

Der Vortrag der Beklagten zur Ausschlussfrist sei zudem nicht verstandlich.
Die Klagerin beantragt unter Riicknahme im Ubrigen,

die Beklagte zu verurteilen, 1.352,54 EUR brutto nebst Zinsen in Hohe von fiinf Prozentpunkten
Uber dem Basiszinssatz seit dem 01.04.2019 zu zahlen.

Die Beklagte beantragt,

die Klage abzuweisen.



Sie ist der Auffassung, dass das Arbeitsverhaltnis erst zum 30. April 2018 beendet worden sei, da
die Verlangerung der Kiindigungsfrist auch fiir die Klagerin gelte und ihr auch so bestatigt worden
sei.

Der Urlaubsabgeltungsanspruch fiir das Jahr 2016 sei am 31.03.2018 verfallen. Nach § 7 Absatz
3 BUrIG verfalle dieser unter Berucksichtigung der EuGH und BAG- Rechtsprechung im Falle
durchgehender Arbeitsunfahigkeit nach Ablauf von 15 Monaten. Daran habe sich durch die
jingsten Ausschmiickungen des EuGH nichts geandert. Der Unterschied liege auch darin, dass
in den neu entschiedenen Fallen der/die Arbeithehmer*in Urlaub habe tatsachlich nehmen
kdnnen, was bei durchgehender Arbeitsunfahigkeit nicht der Fall ist. Es kénne auch keine Pflicht
bestehen, den/die Arbeitnehmer*in zum Urlaub zu ermahnen oder sogar zu drangen, wenn eine
Arbeitsunfahigkeit bestehe. Die Hinweispflicht kdnne daher erst nach der Beendigung der
Arbeitsunfahigkeit eintreten, da erst dann die rechtliche Unmdglichkeit zu Urlaubsgewahrung
entfallen sei. Die Klagerin setzte sich auch in Widerspruch zum Verhalten aus dem Jahr 2017, da
sie insoweit von einer Erflllung des Urlaubsabgeltungsanspruches ausgegangen und Uberzahlt
worden sei.

Ohnehin sei ein etwaiger Anspruch auf Urlaubsabgeltung aufgrund der Verfallfrist des § 20 des
Arbeitsvertrages untergegangen.

Wegen des weiteren Vorbringens wird auf die zwischen den Parteien gewechselten Schriftsatze
nebst Anlagen sowie die Sitzungsprotokolle Bezug genommen (Klageschrift vom 14. Marz 2019
nebst Anlagen (Blatt 1 bis Blatt 4 der Akte); Sitzungsprotokoll vom 09 April 2019 (Blatt 8 der
Akte); Schriftsatz der Beklagten vom 23. April 2019 nebst Anlagen (Blatt 27 bis 44); Schriftsatz
der Klagerin vom 07. Mai 2019 (Blatt 45-47 der Akte); Schriftsatz der Beklagten vom 05. Juni
2019 (Blatt 50-51 der Akte); Schriftsatz der Beklagten vom 06. Juni 2019 nebst Anlage (Blatt

55 bis 68) sowie Schriftsatz vom 07. Juni 2019 (Blatt 71 bis 72 der Akte).

Aus den Griinden
Die zulassige Klage ist begrindet.
l.

Die Klagerin hat einen Anspruch auf Abgeltung von 18 Urlaubstagen aus dem Jahr 2016 nach §
7 Absatz 4 Bundesurlaubsgesetz (BUrIG) in Verbindung mit § 10 des Arbeitsvertrages in
Verbindung mit § 611a Burgerliches Gesetzbuch (BGB).

1.

Der Umfang der noch offenen 18 Urlaubstage ist zwischen den Parteien unstreitig. Aufgrund der
zwischen den Parteien ebenfalls unstreitigen Hohe der Arbeitsvergitung ist von einem
entsprechenden durchschnittlichen Arbeitsverdienst i.S.v. § 11 BurlG auszugehen, so dass der
konkrete Betrag folgender Berechnung folgt: 1.628,06 € x 3:13:5x 18 Tage = 1.352,54 €
brutto.

2.
Der Anspruch ist nicht untergegangen:

a)



Das Fristenregime des § 7 Abs. 3 BUrlG kommt hier im Ergebnis nicht zur Anwendung:
aa)

§ 7 BUrlG istim Sinne des Art. 7 Abs. 1 der Richtlinie 2003/88/EG (Arbeitszeitrichtlinie)
auszulegen. In diesem Verstandnis kann der Verfall von Urlaub in der Regel nur eintreten, wenn
der/die Arbeitgeber*in den/die Arbeithehmer*in zuvor konkret aufgefordert hat, den Urlaub zu
nehmen, und ihn/sie klar und rechtzeitig darauf hingewiesen hat, dass der Urlaub anderenfalls
mit Ablauf des Urlaubsjahres oder Ubertragungszeitraums erlischt (BAG 19.02.2019 - 9 AZR
541/15). Der/die Arbeitgeber*in hat Gber den konkreten Urlaubsanspruch und die Verfallfristen zu
belehren. Die Initiativlast liegt allein bei dem/der Arbeitgeber*in. Zu berticksichtigen ist dariiber
hinaus, dass Urlaubsanspriiche im Lichte des Art. 31 Absatz 2 der Charta der Grundrechte der
Europaischen Union zu sehen sind.

Die Beklagte hat die Klagerin nicht im oben genannten Sinne belehrt, so dass der Klagerin der
Primaranspruch auf Gewahrung von Urlaub Uber den 31.3. des Folgejahres hinaus erhalten
geblieben ist, der dann aufgrund der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses nach § 7 Absatz 4
BUrIG abzugelten ist. Es kann insoweit auch offenbleiben, ob das Arbeitsverhaltnis am 31. Marz
2018 oder 30. April 2018 endete.

bb)

An der Hinweisobliegenheit andert sich auch nichts durch den Umstand, dass die Klagerin hier
durchgehend arbeitsunfahig war und sie insoweit den Urlaubsanspruch gar nicht hatte
verwirklichen kénnen. Hierbei handelt es sich um eine ex post - Betrachtung, die den/die
Arbeitgeber*in nicht entlastet, im laufenden Arbeitsverhaltnis ihrer/seiner Initiativiast
nachzukommen und den/die Arbeitnehmerin konkret und rechtzeitig darauf hinzuweisen, wie es
sich mit dem Urlaubsanspruch verhalt.

Konkret war die Klagerin hier seit dem 23.05.2016 arbeitsunfahig krank. Erst in der ex post -
Betrachtung kann im Ergebnis festgestellt werden, dass die Klagerin bis zum 30. April 2018
durchgehend arbeitsunfahig war. Es ist der Kammer nicht erkennbar, dass die Beklagte bereits
im Jahr 2016 wusste und davon ausgehen konnte, dass die Klagerin jedenfalls durchgehend
mehr als 15 Monate, d.h. jedenfalls bis zum 31. Marz 2018 arbeitsunfahig krank sein wiirde. Die
Verpflichtung des/der Arbeitgeber*in im Jahr 2016 ging dahin, die Klagerin im Jahr 2016 Gber den
Umfang des Urlaubsanspruchs fiir 2016 aufzuklaren und die Folgen zu skizzieren, die sich
ergeben wirden, wenn der Urlaub nicht genommen wird bzw. werden kann. Dies beinhaltet
entgegen der Auffassung der Beklagten auch nicht, dass diese die Klagerin dazu drangen wirde,
entgegen einer bestehenden Arbeitsunfahigkeit Urlaub zu beantragen oder sich genétigt fiihlen
wdurde, einen solchen nehmen.

Es wurde nicht vorgetragen, dass der Beklagten bereits am 23. Mai 2016 prognostisch bekannt
sein konnte, dass die Unmdglichkeit der Gewahrung von Urlaub weiterhin durchgehend bestehen
wirde. Bei einer ex-ante-Beurteilung war die Beklagte mithin aus Sicht der Kammer weiterhin
verpflichtet, im Jahr 2016 einen rechtzeitigen und konkreten Hinweis tber die Urlaubsanspriche
der Klagerin zu geben.

Entgegen der Auffassung der Beklagten reicht es auch nicht aus, jeweils abzuwarten und sodann
der Hinweisobliegenheit ab dem ersten méglichen Tag nach dem Ende der Arbeitsunfahigkeit
nachzukommen. Es kommt nicht darauf an, dass der Urlaubsanspruch wahrend der bestehenden



Arbeitsunfahigkeit nicht gewahrt werden kann, sondern darauf, dass die Beklagte auf die Folgen
hinweisen muss. Ein solcher Hinweis kann auch ohne weiteres innerhalb einer bestehenden
Arbeitsunfahigkeit erfolgen. Es handelt sich dabei entgegen der Auffassung der Beklagten auch
nicht um eine Ermahnung oder ein Drangen, sondern darum, dass der Klager eine
entsprechende Kenntnis erhalt.

In diesem Kontext ist auch das nunmehr vom BAG in der Entscheidung vom 19.02.2019 (9 AZR
541/15; zum Zeitpunkt der Verkindung und Absetzens dieses Urteils noch keine
Entscheidungsgriinde veroffentlicht) richtlinienkonform geforderte Merkmal des ,rechtzeitigen”
Hinweises zu berilcksichtigen. Wenn ein/eine Arbeitgeber*in immer abwarten kénnte, bis die
Arbeitsunfahigkeit tatsachlich faktisch beendet wird, kdnnte sich die Konstellation ergeben, dass
eine noch im November eines Jahres bestehende Arbeitsunfahigkeit Anfang Dezember beendet
wird. Wirde der/die Arbeitgeberin bis zum ersten Tag der wiedererlangten Arbeitsfahigkeit
abwarten und sodann den/die Arbeitnehmer*in auf den mdglichen Verfall des Urlaubsanspruchs
und die Folgen hinweisen, diirften Bedenken an der Rechtzeitigkeit bestehen. Vielmehr spricht
nichts dagegen, auch wahrend einer laufenden Arbeitsunfahigkeit — losgelést davon — auf
Urlaubsfolgen hinzuweisen, damit der/die Arbeitnehmer*in einen Urlaubsanspruch
gegebenenfalls noch rechtzeitig — fiir den Fall der wiederhergestellten Arbeitsfahigkeit — nehmen
kann. Es gibt aus Sicht der Kammer — in der Regel auch bei Arbeitsunfahigkeit - keinen Grund,
die Hinweisobliegenheit zu suspendieren. Es lassen sich insoweit auch zahlreiche andere
Konstellationen bilden, beispielsweise wenn ein/eine Arbeitnehmer*in im Jahr immer wieder
haufige Zeiten der Arbeitsunfahigkeit aufweist, ohne dass dies durchgehend ist und der/die
Arbeitgeber*in zwar jeweils die voraussichtliche Dauer der Arbeitsunfahigkeit durch Vorlage einer
Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung kennen mag, aber letztlich nicht feststellen kann, ob und
inwieweit Urlaub noch realisiert werden kann. Es spricht dann aus Sicht der Kammer nichts
dagegen, auch wahrend einer laufenden Arbeitsunfahigkeit darauf hinzuweisen, wie es sich mit
dem Urlaub verfallt. Dabei kann der/die Arbeitgeber*in auch danach differenzieren, in welcher
Konstellation Urlaub verfallen wiirde und in welcher nicht, beispielsweise mit Hinweis darauf,
dass im Fall durchgehender Arbeitsunfahigkeit ein Urlaubsverfall erst nach 15 Monaten eintreten
kann. Der Annahme, dass dies dann dazu fihren wurde, dass ein/e Arbeitnehmer*in sich dann
gedrangt fiihlen wirde, Urlaub trotz bestehender Arbeitsunfahigkeit nehmen zu wollen oder dies
als Mahnung verstehen wiirde, kann - wie dargestellt - nicht gefolgt werden. Soweit in der
Pressemitteilung der Entscheidung des Bundesarbeitsgerichts vom 19.02.2019 davon die Rede
ist, dass ,in der Regel“ von einer Hinweisobliegenheit auszugehen ist, liegt nach Ansicht der
Kammer hier ein solcher Regelfall vor. Ein Hinweis mag damit ausnahmsweise dann entbehrlich
sein, wenn der/die Arbeitgeber*in von vornherein prognostizieren kann, dass der Urlaub nicht
erfullbar sein wird, weil bereits bekannt ist, dass die Arbeitsunfahigkeit fiir einen so langen
Zeitraum fortbestehen werden wird, dass die 15-Monats-Frist erreicht werden wird.

Dies kann vorliegend nicht angenommen werden. Es wurde nicht vorgetragen, dass die Beklagte
am 23. Mai 2016 bereits wusste oder aufgrund vorliegender Arbeitsunfahigkeitsbescheinigungen
davon ausgehen konnte, dass der Urlaub wegen durchgehender Arbeitsunfahigkeit weder bis
zum 31. Dezember 2016 noch bis zum 31.Méarz des Folgejahres 2017 noch 15 Monate spater
(bis zum 31. Marz 2018) hatte genommen werden kénnen.

In der ex ante — Betrachtung ist mithin anzunehmen, dass den Beklagten die Hinweisobliegenheit
im Jahr 2016 traf. Da kein Hinweis gegeben wurde, blieb der Primaranspruch der Klagerin



erhalten, da das Fristenregime des BUrlG und das erganzende 15-Monats-Fristenregime
durchgehender Arbeitsunfahigkeit daher nicht eingreifen. Beide Fristenregime kommen erst nach
dem konkreten und rechtzeitigen Hinweis zur Anwendung. Mit der Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses war der offene Urlaubsanspruch nach § 7 Absatz 4 BUrIG abzugelten.

cc)

Der Urlaubs- bzw. hier Urlaubsabgeltungsanspruch ist nicht im Sinne der Entscheidung des
Bundesarbeitsgerichts vom 16. Oktober 2012 (9 AZR 63/11) verfallen. Danach galt folgendes:
»Aufgrund der Vorgaben des Art. 7 der Richtlinie 2003/88/EG des Europaischen Parlaments und
des Rates vom 4. November 2003 Uber bestimmte Aspekte der Arbeitszeitgestaltung
(Arbeitszeitrichtlinie) ist § 7 Abs. 3 BUrlG zwar unionsrechtskonform dahin gehend auszulegen,
dass der gesetzliche Urlaub nicht erlischt, wenn der Arbeitnehmer bis zum Ende des
Urlaubsjahres und/oder des Ubertragungszeitraums erkrankt und deshalb arbeitsunfahig ist (BAG
24. Marz 2009 - 9 AZR 983/07 - Rn. 47 ff., BAGE 130, 119). Die unionsrechtskonforme
Auslegung hat jedoch nur zur Folge, dass der aufrechterhaltene Urlaubsanspruch zu dem im
Folgejahr entstandenen Urlaubsanspruch hinzutritt und damit erneut dem Fristenregime des § 7
Abs. 3 BUrIG unterfallt (vgl. BAG 9. August 2011 - 9 AZR 425/10 - Rn. 19, AP BUrlG § 7 Nr. 52 =
EzA BUrIG § 7 Nr. 125). Besteht die Arbeitsunfahigkeit auch am 31. Méarz des zweiten auf das
Urlaubsjahr folgenden Jahres fort, so gebietet auch das Unionsrecht keine weitere
Aufrechterhaltung des Urlaubsanspruchs (vgl. EUGH 22. November 2011 - C-214/10 - [KHS] Rn.
38, AP Richtlinie 2003/88/EG Nr. 6 = EzA EG-Vertrag 1999 Richtlinie 2003/88 Nr. 7). Der
zunéchst aufrechterhaltene Urlaubsanspruch erlischt somit zu diesem Zeitpunkt“ (BAG, Urteil
vom 16. Oktober 2012 — 9 AZR 63/11).

Die Argumentation der Entscheidung ist unter anderem die, dass der zunachst erhaltene
Urlaubsanspruch erneut dem Fristenregime unterliegt. Im Hinblick auf die oben genannten
Entscheidung kann dies nach Ansicht der Kammer nun angewandt werden, dass das neue
Fristenregime auch wiederum nur zum Tragen kommen kann, wenn der/die Arbeitgeber*in zuvor
der Hinweisobliegenheit nachgekommen ist, namlich rechtzeitig und konkret auf den
Urlaubsanspruch und die entsprechenden Folgen hingewiesen hat. Wenn sich der/die
Arbeitgeber*in mithin hinweiskonform verhalten hat und der/die Arbeitnehmer*in durchgehend
arbeitsunfahig war, kann weiterhin ein Verfall nach 15 Monaten in Betracht kommen.

b)

Der Urlaubsabgeltungsanspruch ist nicht aufgrund der arbeitsvertraglich zwischen den Parteien
vereinbarten Verfallklausel untergegangen. Ob und inwieweit die erste Stufe der in § 20
geregelten Verfallklausel eingehalten wurde, was auch mit dem konkreten Termin der
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses zusammenhangt, kann offen bleiben. Unerheblich ist auch,
dass jedenfalls die zweite Stufe der vertraglich vereinbarten Verfallklausel nicht eingehalten
wurde, da die Beklagte jedenfalls mit Schreiben vom 20. August 2018 eine weitere
Urlaubsabgeltung abgelehnt hatte, die Klage jedoch erst am 15. Marz 2019 beim Arbeitsgericht
Berlin eingegangen ist.

§ 13 BUrIG lasst Ausschlussfristen, die den/die Arbeitnehmer*in zwingen, die Erflillung
gesetzlicher Urlaubsanspriche zur Vermeidung ihres Erléschens zu einem friiheren Zeitpunkt
geltend zu machen als nach § 7 Absatz 3 BUrlG — in richtlinienkonformer Anwendung - gefordert,
nicht zu. Vertragliche Ausschlussfristen sind regelmafig dahingehend auszulegen, dass ihnen



das firr den Urlaubsanspruch geltende Fristenregime als speziellere Regelung vorgeht (BAG 19.
Juni 2018 -9 AZR 615/17).

Gemessen daran kommt die Verfallklausel in der vertraglich vereinbarten Form hier nicht zur
Anwendung. Vielmehr gilt aus den in der Entscheidung des BAG vom 19. Juni 2018 (9 AZR
615/17) genannten Grinden, dass hier das richtlinienkonform anzuwendenden Fristenregime als
mafgebliche Regelung vorgeht. Danach kommt das Fristenregime jedoch erst in Anwendung,
sofern und soweit der/die Arbeitgeber*in den erforderlichen Hinweisobliegenheiten initiativ
nachgekommen ist, was hier nicht der Fall war. Es wird nicht verkannt, dass es in der zitierten
Entscheidung des Bundesarbeitsgerichts um Ausschlussfristen bei Ersatzurlaub ging, namlich
einem Schadensersatzanspruch, der an die Stelle des erloschenen Urlaubsanspruchs getreten
ist. Die Argumentation ging dahin, dass aus dem Grundsatz der Naturalrestitution folgt, dass der
Ersatzurlaubsanspruch wie der Urlaubsanspruch selbst keiner Ausschlussfrist unterliegt.

Nichts anderes kann jedoch gelten, wenn es sich um den Primaranspruch selbst handelt, der
ohne Erflllung der Hinweisobliegenheiten durch den/die Arbeitgeber*in weiterhin besteht. Dies
hat dann ebenso fiir den Urlaubsabgeltungsanspruch zu gelten, der an die Stelle des
Urlaubsanspruchs tritt. Auch dieser ist mithin davon abhangig, ob der/die Arbeitgeber*in seiner
Hinweisobliegenheit nachgekommen war. Der Anspruch auf Urlaub selbst und der Anspruch auf
Zahlung des Urlaubsentgelts sind zwei Aspekte eines einzigen Anspruchs (EuGH 29. November
2017 C-214/16 (King)). Der Urlaubsentgeltanspruch und der im Falle der Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses an dies Stelle tretende Abgeltungsanspruch kann nach Ansicht der Kammer
nur verfallen, wenn das Fristenregime Uberhaupt zur Anwendung kommt (offen: BAG 30.1.2019 —
5 AZR 43/18).

d)

Der Abgeltungsanspruch ist nicht nach § 362 BGB durch Erfillung erloschen. Soweit die
Beklagte auf Uberzahlungen verweist, so ist zunachst darauf zu verweisen, dass der
Urlaubsabgeltungsanspruch erst mit der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses fallig geworden ist.
Eine Aufrechnung mit einem Gegenanspruch ist zudem nicht erklart worden. Dies kann auch der
eingereichten E-Mail-Korrespondenz - unabhangig davon, dass diese sich auf das Jahr 2017
bezieht - nicht enthommen werden. Dartber hinaus unterlage ein etwaiger
Rickzahlungsanspruch der Beklagten gegen die Klagerin der vertraglich vereinbarten
Verfallklausel, die ungeachtet der oben genannten Ausfiihrungen fir den/die Arbeitgeber*in
beziiglich dieses Anspruchs gilt.

e)

Der Abgeltungsanspruch ist auch nicht wegen widerspruchlichen Verhaltens der Klagerin aus
dem Jahre 2017 untergegangen. Auch insoweit ergibt sich aus der eingereichten E-Mail-
Korrespondenz nur, dass die Klagerin einen Vorschlag einer Auszahlung des Urlaubs gemacht
hat, den die Beklagte jedoch nicht angenommen hat. Offenbar hat die Klagerin auch faktisch
keine - rechtlich unzulassige - Urlaubsabgeltung im laufenden Arbeitsverhaltnis erhalten, so dass
sich nach Ansicht der Kammer die Frage eines etwaigen widerspriichlichen Verhaltens nicht stellt
und der Anspruch auch nicht nach § 242 BGB untergegangen ist.

f)



Ein Vertrauensschutz zu Gunsten der Beklagten darauf, dass sie bis vor dem 19. Februar 2019
keine Hinweisobliegenheiten zu beachten hatte, kommt nicht in Betracht (vergleiche zu ahnlicher
Fragestellung BAG 23. Oktober 2010 — 9 AZR 128/09). Unabhangig davon, dass eine Vorlage
des BAG zu entsprechenden Pflichten des/der Arbeitgeber*in vom 13.12.2016 — 9 AZR 541/15
(A) stammt, war der Umfang von Aufklarungspflichten bzw. das Vertretenmissen bei
Nichterfillung von Urlaubsansprichen bereits in den Jahren zuvor in der arbeitsrechtlichen
Diskussion (vergleiche beispielsweise LAG BIn-Bbg 12.6.2014, BB 2014, 1972 sowie LAG BIn-
Bbg 7.5.2015 — 10 Sa 86/15 sowie LAG Minchen 6.5.2015, BeckRS 2015, 72670 Rn. 67 sowie
LAG Koln 22.4.2016, NZA-RR 2016, 466). Die Beklagte hatte mithin ohne Weiteres die
Méglichkeit — jedenfalls vorsorglich — entsprechende Hinweis bzw. Aufklarungen zum Urlaub
abzugeben.

g)

Der Zinsanspruch ergibt sich aus den §§ 288 Absatz 1, 286 Absatz 2 Nr. 1 BGB. Die Kammer ist
insoweit von einer Beendigung zum 31.03.2018 ausgegangen, so dass der Abgeltungsanspruch
mit dieser Beendigung fallig war.

Die Kostenentscheidung beruht auf § 46 Absatz 2 ArbGG in Verbindung mit §§ 91, 92 ZPO. Zwar
wurde die Klage geringfligig zurickgenommen, so dass der Anwendungsbereich des § 269
Absatz 3 Satz 2 ZPO insoweit erdffnet ware, jedoch ist die Beklagte im Wesentlichen unterlegen
und die Zuvielforderung war verhaltnismafig geringflgig und hat keine oder nur geringfligig
héhere Kosten veranlasst (§ 92 Absatz 2 Nr. 1 ZPO).

Der Wert des Streitgegenstandes war nach § 61 Absatz 1 ArbGG in der genannten Héhe
festzusetzen.



