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Bedeutung einer sorgfiltigen Vertragsgestaltung. In
dieser Entscheidung hat das BAG einen Werkvertrag
als Arbeitnehmeriiberlassungsvertrag ausgelegt, da aus
seiner Sicht sowohl sich aus dem Vertrag und einer
Anlage ergebende Weisungsrechte als auch einzelne
Flemente der vertraglichen Gestaltung, wie die Erwih-
nung einer ,,Personalgestellung® fiir eine Arbeitnehmer-
tiberlassung sprachen. Diese detaillierte Wiirdigung ver-
traglicher Vereinbarungen durch das BAG ist insowetit
eine gegeniiber der bisherigen Rechtsprechung necue
Entwicklung. |

Praxistipp: Auf eine sorgfiltigce Vertragsgestaltung,
die die Erfiillung der geschuldeten Leistung in den
Mittelpunkt stellt und mdglichst wenig Aspekte einer
Personalgestellung regelt, ist zu achten. Es sollte be-
reits darauf vergichtet werden, die Anzahl der einzuset-

zenden Arbeitnehmer vertraglich zu fixieren (vgl. LAG
Berlin-Brandenburg v. 9.9.2016 — 9 AZR 828/16).

5. Positive Indizien fiir einen Werkvertrag

Nach der Rechtsprechung des BAG sind weder eine
reine Zeitvergiitung (BAG v. 13.5.1992 — 7 AZR 284/
91, BeckRS 9998, 21876) noch die Stellung von Ar-
beitsmaterialien (BAG v. 18.1.2012 — 7 AZR 723/10,
BeckRS 2012, 69565) durch den Auftraggeber oder ein

Die Nebenpflichten im Arbeitsverhaltnis

RA, FAArbR D Ulrich Brotzmann, Mainz

Neben den vertraglichen Hauptleistungspflichten stehen
jedem Schuldverhaltnis auch vertragliche Nebenpflichten
zur Seite, wozu die vertraglichen Riicksichtnahmepflichten
gehoren, die den Schutz und der Forderung des Vertrags-
zweckes dienen. Somit steht nicht nur der Austausch von
Leistungen — Arbeit und Vergiitung = im Vordergrund,
sondern auch das, was den Vertrag mit einer nicht unbe-
deutenden Gesamtfunktion pragt. Schwerpunkt sind die
Nebenpflichten des Arbeitnehmers,

|. Der Pflichtenkreis im Zusammenhang

Die Verpflichtung des Arbeitnehmers zur Leistung der
versprochenen Dienste nach § 611 I BGB stellt seine
Hauptleistungspflicht dar. Sie steht 1m synallagmati-
schen Verhiltnis zur Entgeltzahlungspflicht des Arbeit-
gebers. Beide Pilichten bilden die tragenden Elemente
des Arbeitsverhiltnisses. Die Qualitit der Arbeitsleis-
tung als richtige Leistung wird man so umschreiben
kénnen, dass ein Arbeitnehmer sein individuelles Leis-
tungsvermogen erbringen muss, also unter angemesse-
ner Ausschopfung seiner persdnlichen Leistungsiahig-
keit. Zusammenfassend beschrieben wird dies durch

den Leitsatz des BAG, ndmlich dass er tun muss, was er
soll und zwar so gut wie er kann (BAG v. 11.12.2003 —

2 AZR 667/02, BeckRS 2004, 40988). In § 3 TV-L/
§ 41 TV6D BT-V wird erginzend ausgefithrt, dass die
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Ausschluss der Gewihrleistung (BAG v. 30.1.1991 —
7 AZR 497/89, BeckRS 9998, 21577) sind Kriterien,
die gegen einen Werkvertrag sprechen.

Praxistipp. Allerdings kénnen die genannten Kriterien
positiv fiir das Vorliegen eines Werkvertrages spre-
chen, so dass in der Vertragsgestaltung der Auftragneh-
mer nach Moglichkeit eigene Arbeitsmaterialien und
-mittel verwenden sollte, die Vergiitung, soweit moglich,
erfolosbezogen ausgestaltet werden sollte und auch eine
Gewdhrleistung beibehalten bzw. ausdriicklich verein-
bart werden sollte.

V. Gesamtbetrachtung

Aus Sicht des BAG erfolgt die Bestimmung, ob ein
Werkvertrag oder eine Arbeitnehmeriiberlassung vor-
liegt, anhand einer wertenden Gesamtbetrachtung al-
ler Umstdnde. Insowelt muss nicht jede Abweichung
von dem geschilderten ,,Idealbild” eines Werkvertrages
bereits dazu fithren, dass erlaubnisptlichtige Arbeitneh-
meriiberlassung vorliegt. Allerdings kann eine Kumu-
lation von Risiken problematisch sein, so dass alle
Abweichungen im Einzelfall sorgiéltig darauthin unter-
sucht werden sollten, inwiewelt nach den Kriterien der
Rechtsprechung noch ein Werkvertrag vorliegt.

arbeitsvertraglich geschuldete Leistung gewissenhatt
und ordnungsgemil} auszufiihren 1st. Der Arbeitnehmer
ist zusammenfassend aus dem Arbeitsverhdltnis ver-
pflichtet, die im Arbeitsvertrag libernommene Arbeit
nach Treu und Glauben zu leisten. Die zugesagte Ar-
beitsleistung ist aber 1im Rahmen einer arbeitsteiligen
Organisation zu erbringen, so dass zu beachten 1st, dass
mit der Arbeitsleistung ein vom Arbeitgeber verfolgter
Zweck eintreten soll. Der Arbeitnehmer, der ithn ver-
eitelt, handelt daher vertragswidrig. Daraus folgt nicht
nur, dass er dem Arbeitgeber wihrend des Arbeitsver-
hiltnisses keinen Wettbewerb machen darf, sondern
auch dariiber hinaus alles zu unterlassen hat, was die
Belange des Arbeitgebers beeintrichtigt. Der Arbeit-
nchmer verpflichtet sich ferner, seine Arbeitsleistung
im Zusammenhang mit den 1m Betrieb beschiftigten
Arbeitnehmern zu erbringen, so dass er auch die Ver-
haltensregeln zur Sicherung des ungestdrten Arbeits-
ablaufs und der Ordnung 1m Betrieb und der Dienst-
stelle etnzuhalten hat.

. Die vertraglichen Nehenpflichten im
Besonderen
FEs ist somit einsichtig, dass neben den zuvor beschrie-

benen fur beide Arbeitsvertragsparteien bestehenden
Hauptleistungspflichten nicht unbedeutende Begleit-
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pflichten gehoren. Dabei besteht weitgehend Einigkeit
dariiber, dass die Nebenpflichten eng mit den Haupt-
leistungspflichten verknlipft sind, also der Arbettneh-
mer seine Arbeitsleistung nicht irgendwie, sondern nach
Treu und Glauben mit Riicksicht auf die Verkehrssitte
zu erbringen hat. Das bedeutet, dass zur Arbeitsptlicht
als solcher auch ergidnzende Nebenleistungspilichten
hinzutreten. Zur ordnungsgeméflen Erfillung der Ar-
beitspflicht gehort somit auch die Erfiilllung der Neben-
leistungspflichten, etwa Auskunfts- oder Kooperations-
pflichten des Arbeitnehmers. Der genaue Inhalt von
Nebenleistungspflichten ergibt sich somit naheliegend
aus dem jeweiligen Arbeitsvertrag, zum Teil aus dem
Gesetz oder Tarifvertrag (im Einzelnen: EriK/Preis,

BGB, 17. Aufl. 2017, § 611 Rn. 707 11.).

SchlieBlich gehéren Schutz- und Riicksichtnahme-
pflichten, die in § 241 II BGB ihren normativen Nieder-
schlag gefunden haben, dazu. Und zwar fiir beide Ver-
tragsparteien. Sie konnen als selbstindige Nebenpilich-
ten eingeordnet werden, wobel eine Abgrenzung zwi-
schen Nebenleistungspflichten und selbstindigen
Nebenpflichten nicht immer leicht fillt, letztlich auch
nicht von so grofler praktischer Bedeutung ist. Ins-
gesamt kénnen wir also von Nebenpflichten sprechen.

Praxistipp: Zu den Nebenpflichten gehdren Verhaltens-
pflichten und Loyalitdtsobliegenheiten des Arbeitneh-
mers, namlich die Pflicht zur Unterlassung von Wett-
bewerb, die Verschwiegenheitspflicht, das Schmiergeld-
verbot, Auskunfts- und Anzeigepflichten, Kooperations-
pflichten, Herausgabepflichten, die Verhinderung von
Schiiden. Auch die — blofle — Verletzung von Neben-
pflichten kann idR nach vorausgegangener Abmahnung
eine Kiindigung rechtfertigen.

lI. Einzelne Nebenpflichten

1. Vertraulichkeit

Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, ohne dass dies 1m
Arbeitsvertrag oder in einer Dienst- oder Betriebsver-
einbarung etwa gesondert geregelt werden miisste, Be-
triebs- oder Geschiftsgeheimnisse nicht zu offenbaren.
Vertragsrechtliche Grundlage dieser Verpilichtung ist
§ 242 BGB.In § 31T TV-L/§ 3 1 TV6D ist dies zudem
tarifvertraglich angesprochen. § 3 TV-L unterscheidet
Angelegenheiten, deren Geheimhaltung durch gesetzli-
che Vorschriften vorgesehen ist oder fiir die vom Ar-
beitgeber Verschwiegenheit angeordnet wurde.

Praxistipp: Vel zur Definition des Betriebs- und Ge-
schdftsgeheimnisses Richtlinie (EU) 2016/943; ferner
S I7UWG,; § 353bStGB; § 10 BPersVG.

2. Korruption

Zu den Nebenpflichten gehort auch das Verbot der An-
nahme von Schmiergeldern, wobei Schmiergeldannah-
me wie aktive Bestechung im Amtsverkehr Strattaten
“darstellen. Die Schmiergeldthematik umreifit die Ge-
fahr, dass der Arbeitnechmer nicht im Interesse des
Dienstherren, sondern im Interesse dessen handelf, der
ihm den Vorteil zukommen 14sst. Manipulationen zu
Lasten des Dienstherren oder damit im &ffentlichen
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Dienst einhergehend auch der Allgemeinheit sollen ver-
mieden werden. Dass ein solches Verhalten gegen die
,Treuepflicht” des Arbeitnehmers verstdft, ist einsich-
tig. Dem Arbeitnehmer ist deshalb untersagt, Geld oder
geldwerte Leistungen zu fordern, sich versprechen zu
lassen oder anzunehmen, wenn die Gefahr besteht, dass
hierfiir eine ,,geschiftliche” Bevorzugung erwartet oder
auch nur eine Tétigkeit belohnt wird. Auch ohne aus-
drickliche Vereinbarung darf somit der Arbeitnehmer
fiir die Erfiillung seiner arbeitsvertraglichen Pflichten
weder Schmiergelder annehmen, dh sich geldwerte Vor-
teile von einem Dritten gewidhren lassen, die sem Ver-
halten beeinflussen, oder seine Tatigkeit in der Vergan-
genheit belohnen sollen, noch Schmiergelder an Dritte
gewihren. Das so umschriebene Korruptionsverbot ist
Kernbestand der vertraglichen Riicksichtnahme- oder
Loyalititspflicht aus § 241 II BGB (MiiArbR/Reichold,
3. Aufl. 2009, § 48 Rn. 49ff). Im Bereich des hier
vornehmlich relevanten 6ffentlichen Dienstes stellen im
Ubrigen § 3 IIT TV-L/§ 3 II TV6D entsprechende ta-
rifliche Normen dar. Arbeitnehmer diirfen von Dritten
Belohnungen, Geschenke, Provisionen oder sonstige
Vergilinstigungen in Bezug auf ihre Tétigkett nicht an-
nehmen. Ausnahmen sind nur mit Zusttmmung des
Arbeitgebers moglich.

3. Nebentatigkeit

Auch das Thema Nebentétigkeit 1st eine Frage der Ne-
:Jenpﬂlchten aus dem Arbeitsverhéiltnis, im dffentlichen
Dienst in § 3 IV TV-L/§ 3 III TV6D geregelt. Danach
sind Nebentitigkeiten gegen Entgelt dem Arbeitgeber
rechtzeitig vorher schriftlich anzuzeigen. Diese Anzei-
cepflicht ist rechtlich zuldssig und beschrinkt nicht die
Grundrechte des Art. 12 T GG bzw. Art. 2 1 GG. Der
Arbeitgeber kann, wie es die tarifvertraglichen Vor-
schriften aufzeigen, die Ausiibung der Nebentétigkeit
beschrinken oder sogar untersagen, wenn sie geeignet
sind, die Erfiillung der arbeitsvertraglichen Ptlichten
der Beschiftigen oder berechtigtes Interesse des Arbeit-
gebers zu beeintrachtigen. Filir Nebentitigkeiten 1mm 01-
fentlichen Dienst kann nach den tarifvertraglichen Vor-
schriften eine Ablieferungspflicht nach den Bestimmun-
gen, die beim Arbeitgeber gelten, zur Auflage gemacht
werden.

4. AuBerdienstliches Verhalten

Die frither im TV6D enthaltene allgemeine Verhaltens-
pﬂic'lt ,.... hat sich so zu verhalten, wie es von Angehd-
rigen des 6ffentlichen Dienstes erwartet wird™ ist entfal-
len. Nur fiir Beschéftigte des Bundes und anderer Ar-
beitgeber, in deren Aufgabenbereich auch hoheitliche
Tétigkeiten wahrgenommen werden, miissen sich durch
thr gesamtes Verhalten zur freiheitlich-demokratischen
Grundordnung bekennen, § 41 S. 2 TV6D-BT-V. Aber
auch der Arbeitnehmer des 6ffentlichen Dienstes muss
gemdl § 241 I BGB auf die Interessen seines Arbeit-
cebers Riicksicht nehmen. In diesem Zusammenhang
kann eine aullerdienstlich begangene Straftat durchaus
gegen die Riicksichtnahmepflicht verstofien, wenn sie
einen Bezug zur Arbeitsvertragspflicht oder einer Téatig-
keit hat und dadurch berechtigte Interessen des Arbeit-
gebers oder anderer Arbeitnehmer verletzt werden.
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Beispiele:

a) Nach § 241 II BGB ist jede Partei eines Arbeitsver-
trages zur Riicksichtnahme auf Rechte, Rechisgiiter und
Interessen ihres Vertragspartners verpflichtet. Der Ar-
beitnehmer hat seine Verpflichtungen aus dem Arbeits-
verhdlinis so zu erfiillen und die im Zusammenhang mit
dem Arbeitsverhdltnis stehenden Interessen des Arbeit-
gebers so zu wahven, wie dies von ihm unter Beriick-
- sichtigung seiner Stellung und Tétigkeit im Betrieb,
seiner eigenen Interessen und der Interessen der ande-
ren Arbeitnehmer des Betriebes nach Treu und Glauben
billigerweise verlangt werden kann, Er ist danach auch
aufserhalb der Arbeitszeit verpflichtet, auf die berech-
tigten Interessen des Arbeitgebers Riicksicht zu nehmen.
Durch ein rechtswidriges auferdienstliches Verhalten
des Arbeitnehmers werden berechtigte Interessen des
Arbeitgebers beeintrdchtigt, wenn es negative Auswir-
kungen auf den Betrieb oder einen Bezug zum Arbeits-

verhdltnis hat. Diese Grundsdtze gelten nach Ablosung

des BAT durch den TVSD bzw. den TV-L auch im dffent-
lichen Dienst (BAG v. 20.6.2013 — 2 AZR 583/12,
BeckRS 2013, 73847); die Wahrnehmung hoheitlicher
Aufgaben in der dffentlichen Verwaltung erfordert eine
Jederzeit integre und gewissenhafte Ausiibung der Td-
tigkeit. Aufserdienstliches strafbares Verhalten vermag
die Besorgnis zu begriinden, der Arbeitnehmer kinne
auch im dienstlichen Zusammenhang mit den gesetzli-
chen Vorgaben in Kownflikt geraten. Dadurch wird das
erforderliche Vertrauen der Biirger in die Gesetzmdif3ig-
keit der Verwaltung erschiittert. Aus den vorgenannten
Griinden wurde der Kiindigung aus personenbedingten
Griinden eines Mitarbeiters der BA in der Leistungs-
gewdnrung 1m Bereich SGB [l wegen Kokainhandels
die Wirksamkeit zugesprochen, womit die personliche

Eignung fiir seine Tdtigkeit im Fokus stand (BAG v.
10.4.2014 - 2 AZR 684/13, BeckRS 2014, 72639).

b) Die Herstellung eines verbotenen Betdubungsmittels
in nicht unerheblichem Umfang ist geeignet, berechtigte
Lweifel an der Zuverldssigkeit und Vertrauenswiirdig-
keit und damit an der Eignung des gekiindigten Arbeit-
‘nehmers fiir die kiinftige Evledigung seiner Aufgaben
als Wachpolizist im Objektschutz zu begriinden (BAG v.
20.6.2013 — 2 AZR 583/12, BeckRS 2013, 73847).

5. Zuweisung neuer Tatigkeit

Nach § 241 IT BGB ist jede Partei des Arbeitsvertrages
zur Riucksichtnahme auf die Rechte, Rechtsgiiter und
Interessen ihres Vertragspartners verpflichtet. Dies dient
dem Schutz und der Forderung des Vertrags-zwecks. Ist
der Arbeitnehmer nun aus in seiner Person liegenden
Griinden nicht mehr 1n der Lage, die vom Arbeitgeber
aufgrund seines Direktionsrechts nach § 106 S. 1 GewO
(§ 4 TV-L/TV6D) nidher bestimmte Leistung zu erbrin-
gen, kann es die Riicksichtnahmepflicht aus § 241 1I
BGB gebieten, dass der Arbeitgeber von seinem Direkti-
onsrecht erneut Gebrauch macht und die vom Arbeitneh-
mer zu erbringende Leistung innerhalb des arbeitsver-
traglich vereinbarten Rahmens anderweitig derart kon-
kretisiert, dass dem Arbeitnehmer die Leistungserbrin-
gung wieder moglich 1st. Der vom BAG entschiedene
Fall behandelt die Fallkonstellation eines Mitarbeiters

Eine diesbeztigliche Aufklarungs- oder Hinweispflicht
~des Arbeitgebers 1st weder in § 40a II EStG geregelt,
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des Bundesamtes fiir Verfassungsschutz. Be:r dem Mit-

arbeiter bestand der Verdacht des Kontakts zu emem
ausldndischen ,.Kriminellen®, so dass dem Mitarbeiter
die Erméchtigung zum Umgang mit Verschlusssachen
entzogen wurde. Es fehlte thm deshaib die subjektive
Leistungsfahigkeit. In einer derartigen Situation, soweit
fiir diesen Beitrag von Relevanz, 1st der Arbeitgeber
unter gewissen Voraussetzungen nach § 241 II BGB
gehalten zu priifen, ob der Mitarbeiter auf einen anderen
Arbeitsplatz emgesetzt werden kann, also eine neue Ta-
tigkeit zugewiesen werden muss (BAG v. 27.5.2015 -5

AZR 88/14, BeckRS 20135, 70804).

Praxistipp: Die schuldhafie Verletzung der Riicksichi-
nahmepflicht nach $ 241 II BGB kann einen Schadens-
ersatzanspruch nach § 280 1 BGB zur Folge haben. Er
setzt eine schuldhafte Verletzung der Riicksichtnahme-
pflicht voraus. Der Schadensersatz kann sich auf den
Annahmeverzugslohn bei Nichteinsatz beziehen.

6. Aufklarungspflicht des Arbeitgebers

Die Parteien des Arbeitsverhiltnisses sind gehalten, auf
die 1m Zusammenhang mit dem Arbeitsverhilinis ste-
henden Interessen des jeweils anderen Vertragspartners
Riicksicht zu nehmen. Die Schutz- und Riicksichtnah-
mepilicht des Arbeitgebers gilt auch fir die Vermdgens-
interessen des Arbeitnehmers. Daraus kénnen sich Hin-
weis- und Informationspilichten des Arbeitgebers er-
geben, deren Verletzung einen Schadensersatzanspruch
des Arbeitnehmers auslésen kann. Zur Vermeidung von
Rechtsnachteilen kann der Arbeitgeber verpflichtet
sein, von sich aus geeignete Hinweise zu geben. Grund-
sidtzlich hat allerdings mnerhalb vertraglicher Beziehun-
gen jede Parter fiir die Wahrnehmung ihrer Interessen
selbst zu sorgen. Nach § 40a II EStG besteht be1 ge-
ringfiigiger Beschiftigung eine Wahlmdoglichkeit des

Arbeitgebers zwischen der Pauschalbesteuerung und

der individuellen Besteuerung nach ILohnsteuerkarte.
Die Bestimmung enthilt keine Regelung einer Ein-
schridnkung der arbeitgeberseitigen Wahlmoglichkeit.

noch ergibt sich eine derartige Verpflichtung aus § 241
I} BGB = vertragliche Riicksichtnahmepflichten (BAG
v. 13.11.2014 -8 AZR 817/13, BeckRS 2015, 65222).

7. Riicksichtnahmepflicht auch bei Arbeitsunfahigkeit

Die arbeitsvertragliche Riicksichtnahmepflicht des Ar-
beitnehmers besteht auch dann, wenn der Arbeitnehmer
arbeitsuntdhig erkrankt 1st und eine stufenweise Wie-
dereingliederung durchgefithrt wird. Ein Wiedereinglie-
derungsverhéltnis ist kein Arbeitsverhidltnis, sondern
cin Rechtsverhdltnis eigener Art, weil es nicht auf einer
Arbeitsleistung 1m iiblichen Sinne gerichtet ist, sondern
als Malinahme der Rehabilitation dem Arbettnehmer
ermOglichen soll, die Arbeitsfdhigkeit wieder herzustel-
len. Trotz dieser Zielsetzung des Wiedereingliederungs-
verhilinisses bestehen in diesen Nebenpilichten, die
sich als fortwirkende Ausstrahlung des in allen Haupt-
pflichten weiter ruhenden Arbeitsverhiltnisses ergeben,
soweit sie mit dem Zweck der Wiedereingliederungs-
mafinahme vereinbar sind, wie das Weisungsrecht, die
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Fuirsorgepflicht des Arbeitgebers, Treuepflichten und
auch die arbeitsvertragliche Riicksichtnahmepilicht.
Dabei ist das Fortdauern der Nebenpflichten fir die
Durchfithrung des Wiedereingliederungsverhélnisses
von grofler Bedeutung, da im Wiedereingliederungsver-
hiltnis der Arbeitnehmer — wenn auch aullerhalb des
Arbeitsverhiltnisses — im Betrieb titig 1st. Die Arbeit-
nehmerin verletzt ihre arbeitsvertragliche Ricksicht-
nahmepflicht somit auch durch eine heimliche Auinah-
me eines zwischen thr und threm Vorgesetzten geflihr-
ten Personalgesprichs wihrend der Wiedereinglie-
derung. Die arbeitsvertragliche Riicksichtnahmeptlicht
wird verletzt, wenn der Arbeitnehmer durch sein Vor-
cehen in den Schutzbereich der Grundrechte seines Vor-
gesetzten oder anderer Mitarbeiter eingreift, ohne dass

dies durch schwerwiegende Interessen des Arbeitneh-
mers gerechtfertigt ist (LAG Mainz v. 3.2.2016 — 7 Sa
220/15, BeckRS 2016, 68561).

Praxistipp: Die Nebenpflichten bestehen auch beim
Ruhen des Arbeitsverhdltnisses oder bei Arbeitsuntd-
higkeit und Urlaub.

8. Genesungswidriges Verhalten als Verstol3 gegen
Riicksichtnahmepflichten

FEin arbeitsunfihig erkrankter Arbeitnehmer muss sich
so verhalten, dass er bald wieder gesund wird und an
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seinen Arbeitsplatz zuriickkehren kann. Er hat alles zu
unterlassen, was seine Genesung verzdgern konnte. Der
erkrankte Arbeitnehmer hat insoweit auf die schiitzens-
werten Interessen des Arbeitgebers, die sich ua aus der
Verpflichtung zur Entgeltfortzahlung ergeben, Riick-
sicht zu nehmen. Eine schwerwiegende Verletzung die-
ser Riicksichtnahmepflicht kann eine aullerordentliche
Kiindigung aus wichtigem Grund rechtfertigen. Fin
pflichtwidriges Verhalten kann vorliegen, wenn ein Ar-
beitnehmer bei bescheinigter Arbeitsunfdhigkeit den
Heilungserfolg durch gesundheitswidriges Verhalten
gefdhrdet. Damit verst63t er nicht nur gegen seine Leis-
tungspflicht, sondern zersttrt insbesondere auch das
Vertrauen des Arbeitgebers in seine Redlichkeit. Dies
ist nicht nur dann der Fall, wenn der Arbeitnehmer
wihrend der Krankheit nebenher beir emnem anderen
Arbeitgeber arbeitet, sondern kann auch gegeben sein,
wenn er Freizeitaktivitdten nachgeht, die mit der Ar-
beitsunfdhigkeit nur schwer in Finklang zu bringen
sind. Dabei kommt es auch auf den Betriebszweck und
die Aufgabe des Arbeitnehmers an. Im streitbefangenen
Fall war die Kiindigung eines Arztes im medizinischen
Dienst der Krankenkassen, der wihrend seiner Arbeits-
unfidhigkeit in den Skiurlaub fuhr und sich dort verletzte
und dariiber hinaus deshalb arbeitsunfihig wurde, ge-
rechtfertigt (BAG v. 2.3.2006 — 2 AZR 53/05, BeckR

2006, 43496). ]




