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l.
Einleitung

Die letzten Ausgaben des Blick ins Arbeitsrecht konzentrierten sich auf die aktuelle Recht-
sprechung, weil es in den vergangenen Monaten kaum neue Gesetzesvorhaben gab, die fur
die arbeitsrechtliche Praxis bedeutsam gewesen waren. Der vorliegende Blick ins Arbeits-
recht weist wieder die gewohnte Gliederung in neue Gesetze einerseits und aktuelle Recht-
sprechung andererseits auf, nachdem zum 01. Juli 2008 das Gesetz zur strukturellen Wei-
terentwicklung der Pflegeversicherung in Kraft getreten ist.

1.
Gesetzgebung

Am 25. April 2008 hat der Bundesrat das Gesetz zur strukturellen Weiterentwicklung der
Pflegeversicherung gebilligt. Intention der Pflegereform ist die schrittweise Erhdhung der
Leistungen fur die Pflegebedurftigen und ihre pflegenden Angehdrigen. Das Gesetz soll das
ehrenamtliche Engagement starken und Pflegerinnen und Pfleger entlasten. Aul3erdem soll
die Qualitdt der Pflege verbessert und unnétige Blrokratie abgebaut werden. Ob all diese
Ziele erreicht werden, werden die nachsten Jahre zeigen.

Das seit dem 01. Juli 2008 geltende Pflegezeitgesetz (PflegeZG) bringt sowohl fir Arbeit-
nehmer als auch Arbeitgeber maf3gebliche Veranderungen. Viele pflegebediirftige Personen
mdchten zu Hause in vertrauter Umgebung und von Angehdrigen gepflegt werden. Berufsta-
tige Angehdrige kdnnen oder wollen fiir die Pflege Angehdriger aber oftmals nicht vollstandig
auf ihre Berufstatigkeit verzichten. Um den — eventuell sehr pldtzlichen — Eintritt eines Pfle-
gefalls mit der Berufstétigkeit pflegender Angehdériger in Einklang zu bringen, gibt das Pfle-
geZG Arbeitnehmern verschiedene Anspriiche. So besteht zum einen die Mdglichkeit, kurz-
fristig von der Verpflichtung zur Arbeitserbringung freigestellt zu werden. Zum anderen kann
unter bestimmten Voraussetzungen auch eine langer andauernde Pflegezeit von bis zu
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sechs Monaten in Anspruch genommen werden. Damit soll dem unterschiedlichen Pflegebe-
darf einzelfallbezogen und flexibel Rechnung getragen werden:

Tritt ein Pflegefall plétzlich auf, so kdnnen Beschéftigte kurzfristig bis zu zehn Tage von der
Arbeit fern bleiben, um auf diesem Wege die Pflege sicherzustellen oder eine bedarfsgerech-
te Pflege zu organisieren (8§ 2 PflegeZG, ,Kurzzeitige Arbeitsverhinderung®). Voraussetzung
ist, dass eine akute Pflegesituation vorliegt, d.h. eine kurzfristig und Uberraschend eingetre-
tene Pflegebedurftigkeit, die nicht schon langer absehbar war. Es muss sich um eine Pflege-
bedurftigkeit im Sinne zumindest der ,Pflegestufe 1“ handeln, wobei die Pflegebeddrftigkeit
des Angehdrigen nur ,voraussichtlich® bestehen muss. Der freizustellende Mitarbeiter muss
,Beschaftigter” sein. Hierzu z&hlen nicht nur Arbeitnehmer, sondern auch Auszubildende und
arbeitnehmeréhnliche Personen, z.B. in Heimarbeit Beschéftigte, nicht aber Beamte. Die
Freistellung des Beschéftigten zur Pflege des Angehérigen muss ,erforderlich® sein. Ein An-
spruch auf Freistellung nach § 2 PflegeZG besteht also nicht, wenn die Pflege durch andere
Personen organisiert oder geleistet werden kann. Dies gilt auch, wenn der pflegende Ange-
hdrige in so geringem Umfang beschéftigt ist, dass sich die Pflege mit seiner beruflichen Ta-
tigkeit ohne weiteres vereinbaren lasst. Der Arbeitgeber kann eine &rztliche Bescheinigung
verlangen, aus der sich die voraussichtliche Pflegebedirftigkeit des nahen Angehérigen so-
wie die Notwendigkeit ergibt, eine angemessene Pflege zu organisieren oder selbst sicher-
zustellen. Einen Freistellungsanspruch haben nur nahe Angehdrige, d.h. vor allem Ehegat-
ten, Lebenspartner oder Partner einer ehedhnlichen Gemeinschaft, Geschwister, Eltern,
Schwiegereltern und Grof3eltern sowie Kinder, nicht aber z.B. Onkel und Tanten des Pflege-
bedurftigen. Ein Anspruch auf Freistellung bis zu zehn Tage wegen akuter Pflegesituation
besteht auch in Kleinbetrieben. Es kommt also nicht darauf an, wie viele Mitarbeiter beim
Arbeitgeber oder im jeweiligen Betrieb beschéaftigt werden.

Durchaus von praktischer Bedeutung, aber nicht eindeutig geklart ist die Frage, ob der Ar-
beitgeber wahrend der kurzen Arbeitsverhinderung des Beschaftigten zur Fortzahlung des-
sen Vergitung verpflichtet ist. Das PflegeZG regelt dies nicht. Allerdings ergibt sich aus
8§ 616 BGB ein Anspruch auf Fortzahlung der Vergitung bei voriibergehender, von Beschéf-
tigten nicht zu vertretender Verhinderung. Diese Regelung durfte einschléagig sein, kann aber
abbedungen werden. Es besteht also die Mdglichkeit, mit dem Beschaftigten im Arbeitsver-
trag zu vereinbaren, dass im Falle einer kurzfristigen Freistellung nach 8§ 2 PflegeZG keine
Fortzahlung der Vergutung geschuldet ist.

Beschaftigte haben nach § 3 PflegeZG (,Pflegezeit®) auRerdem einen Anspruch, sich fur bis
zu sechs Monate ohne Lohn- und Gehaltszahlung von der Arbeit freistellen zu lassen, um

RECHTSANWALTE EDK ECKERT - KLETTE & KOLLEGEN * SOFIENSTRASSE 17 - 69115 HEIDELBERG
TELEFON: (06221) 91405-0 - TELEFAX: (06221) 20111 - E-MAIL: ECKERT@EDK.DE - WWW .EDK.DE

© Nachdruck, auch auszugsweise, und jede Verwendung nur zulassig mit schriftlicher Zustimmung des Autors



einen Angehdrigen zu pflegen. Voraussetzung hierfur ist unter anderem, dass der Arbeitge-
ber Uber mehr als finfzehn Beschéftigte verfligt. Bei kleineren Arbeitgebern besteht ein sol-
cher Anspruch also nicht. Fur das Erreichen der Grenze von 15 Beschaftigten kommt es
nicht auf die Betriebsgro3e, sondern allein auf die Anzahl aller Arbeitnehmer des Arbeitge-
bers und auf die so genannte Kopfzahl an, was bedeutet, dass auch Teilzeitangestellte und
geringfligig Beschéftigte sowie Auszubildende voll gezéhlt werden.

Fur den Anspruch auf Pflegezeit gibt es keine Wartezeit; der Anspruch auf Freistellung be-
steht beim Vorliegen der sonstigen Voraussetzungen schon ab Beginn des Beschéaftigungs-
verhaltnisses. Allerdings muss die Pflegebediirftigkeit sicher feststehen und durch Beschei-
nigung nachgewiesen werden. Auf3erdem ist — anders als bei einer kurzzeitigen Freistellung
nach § 2 PflegeZG — die Inanspruchnahme der Pflegezeit mit einer Vorlaufzeit von zumin-
dest zehn Tagen schriftlich anzukiindigen und dem Arbeitgeber muss mitgeteilt werden, Uber
welchen Zeitraum und in welchem Umfang die Pflegezeit in Anspruch genommen werden
soll. Der Anspruch ist nicht von der Zustimmung des Arbeitgebers abhangig. Der Arbeitgeber
ist insbesondere nicht berechtigt, den Anspruch mit der Begriindung abzulehnen, ihm stiin-
den betriebliche Grinde entgegen. Nimmt der Mitarbeiter aber Pflegezeit zun&chst nur in
geringerem Umfang als sechs Monate in Anspruch, so kann er eine Verlangerung nur ver-
langen, wenn der Arbeitgeber dem zustimmt oder ein eigentlich vorgesehener Wechsel in
der Person des Pflegenden aus einem wichtigen Grund nicht erfolgen kann.

Die Pflegezeit endet vorzeitig vier Wochen nach Eintritt der veranderten Umsténde, wenn die
gepflegte Person verstirbt, in eine stationare Einrichtung aufgenommen oder ihre Pflege und
Betreuung aus anderen Grinden unzumutbar oder unmdglich wird (8 4 Abs. 2 PflegeZG).
Ansonsten kann die Pflegezeit nur mit Zustimmung des Arbeitgebers vorzeitig beendet wer-
den. Auf diesem Wege wird dem Bediirfnis des Arbeitgebers nach einer gewissen Planungs-
sicherheit Rechnung getragen.

Wahrend der Pflegezeit und einer kurzzeitigen Arbeitsverhinderung besteht ein besonderer
Kindigungsschutz. Eine Kundigung darf erst nach Zustimmung der obersten Landesbehérde
ausgesprochen werden, die nur im Ausnahmefall erteilt wird (8§ 5 PflegeZG). Anderenfalls ist
sie unwirksam. Der besondere Kiindigungsschutz beginnt bereits mit der Ankiindigung der
kurzzeitigen Arbeitsverhinderung bzw. der Inanspruchnahme der Pflegezeit. Er gilt auch fir
solche Beschéftigte, die keinen allgemeinen Kindigungsschutz nach dem Kindigungs-
schutzgesetz geniel3en, also auch fur Arbeitnehmer in Kleinbetrieben oder wenn die sechs-
monatige Wartezeit bis zur Anwendbarkeit des Kiindigungsschutzgesetzes noch nicht erfillt
ist.
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Nach § 6 Abs. 1 PflegeZG kann ein Arbeitsverhaltnis zur Vertretung eines Beschaftigten flr
die Dauer der kurzfristigen Arbeitsverhinderung oder der Pflegezeit befristet werden. Die
Vertretung wahrend der Pflegezeit gilt als sachlicher Befristungsgrund. Endet die Pflegezeit
vorzeitig, so kann der Arbeitgeber den befristeten Arbeitsvertrag unter Einhaltung einer Frist
von zwei Wochen kiindigen, ohne dass sich der Arbeitnehmer auf den Kindigungsschutz
des Kiindigungsschutzgesetzes berufen kdnnte.

Die Regelungen des PflegeZG sind sicherlich zu begrufRen. Allerdings bleiben einige Fragen
offen. So ist beispielsweise nicht geregelt, wie sich die Pflegezeit auf Urlaubsanspriiche aus-
wirkt, ob es also zu einer anteiligen Kirzung des Urlaubs fir den Zeitraum der Pflegezeit
kommen darf. Offen ist auch, welche Auswirkungen eine Pflegezeit auf vom Arbeitgeber zu
leistende Sonderzahlungen hat. Hier dirfte folgende Regel gelten: Bei Zulagen, die aus-
schlieBlich leistungsbezogen sind, kann der Zeitraum der Pflegezeit, in der keine Arbeitslei-
stung erbracht wird, anspruchsmindernd beriicksichtigt werden. Soll indessen allein die Be-
triebstreue des Mitarbeiters belohnt werden, darf eine Pflegezeit auf die Hohe einer Sonder-
zahlung grundsatzlich keine Auswirkung haben.

.
Aktuelle Rechtsprechung

1. Verringerung der Arbeitszeit
BAG, Urteil vom 24. Juni 2008, 9 AZR 514/07

Arbeitnehmer haben beim Vorliegen bestimmter Voraussetzungen nach 8 8 des Teilzeit- und
Befristungsgesetzes (TzBfG) einen Anspruch auf Verringerung ihrer vertraglich vereinbarten
Arbeitszeit. Dabei sollen die Arbeitnehmer auch die gewiinschte Verteilung der Arbeitszeit
angeben. Der Arbeitgeber hat mit dem Arbeitnehmer die gewilinschte Verringerung der Ar-
beitszeit mit dem Ziel zu erdrtern, zu einer Vereinbarung zu gelangen. Auf3erdem soll mit
dem Arbeitnehmer Einvernehmen ber die von ihm festzulegende Verteilung der Arbeitszeit
erzielt werden. In einem jingst vom Bundesarbeitsgericht zu entscheidenden Fall hatte die
Angestellte einer Rechtsanwaltskanzlei einen Wunsch auf Verringerung ihrer Arbeitszeit ge-
auRert und mit ihrem Arbeitgeber erdrtert. Danach beantragte sie eine Verringerung der Ar-
beitszeit auf 33 Stunden wochentlich bei einer bestimmten Verteilung auf die einzelnen Ar-
beitstage. Der Arbeitgeber lehnte dies ab, woraufhin die Arbeithehmerin die entsprechende
Verringerung und Verteilung der Arbeitszeit gerichtlich geltend machte. Im Laufe des Pro-
zesses hat sie ihren Verteilungswunsch mehrfach geéndert. Das Arbeitsgericht hatte die
Klage abgewiesen. Das Landesarbeitsgericht gab der Klagerin recht. Das Bundesarbeitsge-
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richt hat das die Klage abweisende Urteil des Arbeitsgerichts wieder hergestellt. Es begln-
dete dies damit, die Mitarbeiterin hatte ihren Verteilungswunsch wahrend des Prozesses
nicht mehr andern dirfen. Zwar kénne ein Arbeitnehmer sein Angebot auf Verringerung der
regelmaRigen Arbeitszeit davon abhangig machen, dass der Arbeitgeber auch seinem Ver-
teilungswunsch zustimmt. Damit unterbreite er ein einheitliches Vertragsangebot. Nach Eror-
terung der gewiinschten Veranderungen dirfe der Arbeitnehmer seinen Verteilungswunsch
auch erstmals &ufern und einen vorher geaul3erten Verteilungswunsch nochmals &ndern.
Danach sei er hieran aber gebunden. Der Mitarbeiterin verbleibt damit nur, die Verringerung
der Arbeitszeit erneut zu beantragen und dabei die Festlegung der jetzt von ihr gewlnschten
Verteilung zu verlangen.

2. Darlegungs- und Beweislast fir die Anwendbarkeit des Kindigungsschutzgesetzes
BAG, Urteil vom 26. Juni 2008, 2 AZR 264/07

Gemal § 23 Abs. 1 des Kindigungsschutzgesetzes (KSchG) bedirfen ordentliche Kindi-
gungen in so genannten Kleinbetrieben keiner sozialen Rechtfertigung. Ein Kindigungs-
grund im Sinne des Kindigungsschutzgesetzes ist also nicht erforderlich. Unter Kleinbetrie-
ben versteht man Betriebe, in denen in der Regel zehn oder weniger Arbeitnehmer beschaf-
tigt werden. Beruft sich ein Arbeitnehmer im Rahmen eines Kindigungsschutzverfahrens
darauf, eine ihm gegenlber ausgesprochene Kiindigung sei sozial ungerechtfertigt und des-
wegen unwirksam, so ist es seine Sache darzulegen und im Bestreitensfalle auch zu bewei-
sen, dass die Schwelle von mehr als zehn Arbeitnehmern in seinem Betrieb erreicht ist. In
dem vom Bundesarbeitsgericht zu entscheidenden Fall hatte sich die Klagerin darauf beru-
fen, die Kindigung sei sozial ungerechtfertigt und in ihrem Betrieb seien 14 Arbeitnehmer
beschéftigt. Der Arbeitgeber berief sich darauf, seine Kindigung bedurfe keiner sozialen
Rechtfertigung, weil im Betrieb nicht mehr als zehn Arbeitnehmer beschéftigt wiirden. Die
Vorinstanzen hatten die Klage abgewiesen, weil die Klagerin nicht ausreichend konkret dar-
gelegt habe, dass die Beklagte mehr als zehn Arbeithehmer beschéftigte. Das Bundesar-
beitsgericht hielt die insoweit gestellten Anforderungen fir Uberzogen. Der Arbeitnehmer
genigt seiner Darlegungslast vielmehr schon dann, wenn er die ihm bekannten Anhaltspunk-
te dafur vortragt, dass kein Kleinbetrieb vorliegt. Dies kann beispielsweise dadurch gesche-
hen, dass er die Personen naher beschreibt, die im Betrieb regelm&Rig erscheinen und wei-
sungsgebunden arbeiten. Der Arbeitgeber muss sich daraufhin vollstdndig zur Anzahl der
Beschaftigten erklaren. Bleibt auch nach Beweiserhebung unklar, ob die fir den Kindi-
gungsschutz erforderliche Beschéftigtenzahl erreicht ist, so geht dies zu Lasten des Arbeit-
nehmers.
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3. Beschrankung einer Anderungskiindigung auf das unbedingt erforderliche MaR
BAG, Urteil vom 26. Juni 2008, 2 AZR 147/07

Halt ein Arbeitgeber eine Anderungskiindigung fiir erforderlich, so muss er sich dabei auf
das unbedingt notwendige Mafl3 beschranken. Er darf nicht dariiber hinausgehende, nicht
erforderliche Anderungen vornehmen. Anderenfalls ist die Anderungskiindigung insgesamt
unwirksam.

Der Klager war bei einer Kirchengemeinde langjahrig als Hausmeister eines Gemeindehau-
ses beschéftigt. Nach dem einschlagigen Tarifvertrag war er ordentlich unkiindbar, aber das
Gemeindehaus wurde zum 01. Oktober 2006 geschlossen. Deswegen bot die Kirchenge-
meinde dem Klager die Stelle eines Kusters in ihrer Gemeindekirche an, allerdings nur unter
der Bedingung, dass er in die Kisterwohnung einziehe. Der Klager lehnte dies ab, wohin es
zum Ausspruch einer Anderungskiindigung kam: Die Kirchengemeinde kiindigte das Ar-
beitsverhaltnis und bot dem Kléger zugleich die Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses als
Kister und Hausmeister in der Kirche verbunden mit dem Bezug der Dienstwohnung an. Der
Klager nahm das Anderungsangebot nicht an, auch nicht unter Vorbehalt, und erhob Klage.
Alle drei Instanzen gaben dem Klager recht. Die ausgesprochene Anderungskiindigung sei
unwirksam, weil sich das Anderungsangebot der Gemeinde nicht auf das unbedingt erforder-
liche Mal3 beschrankte. Es bestand keine (betriebliche) Notwendigkeit, vom Kléager den Be-
zug der Dienstwohnung zu verlangen. Er hétte seiner neuen Téatigkeit ohne weiteres von
seiner privaten Wohnung aus nachgehen kénnen und auch die Kisterordnung der Kirche,
bei der der Klager beschéftigt ist, verlangt nicht zwingend, dass ein Kuster in unmittelbarer
Né&he der Kirche wohnt.

Die arbeitsrechtliche Praxis zeigt immer wieder, dass Arbeitgeber im Zusammenhang mit
einer tatsachlich erforderlichen Anderungskiindigung versuchen, noch weitere, betrieblich
nicht notwendige Anderungen der arbeitsvertraglichen Konditionen herbeizufiihren. Das vor-
liegende Urteil macht nochmals tGberdeutlich, wie dringend von solchen Vorhaben abzuraten
ist.

4. Anspruch auf Teilzeit und Betriebsvereinbarung
BAG, Urteil vom 24. Juni 2008, 9 AZR 313/07

Macht ein Arbeitnehmer nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz einen Anspruch auf Ver-
ringerung und Neuverteilung seiner Arbeitszeit geltend, so kann der Arbeitgeber diesen Teil-
zeitwunsch ablehnen, wenn diesem betriebliche Grinde entgegenstehen. Als Beispiele hier-
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fur nennt das Gesetz wesentliche Beeintrachtigungen der Betriebsorganisation oder des Ar-
beitsablaufs, aber auch durch die vom Arbeitnehmer gewtiinschte Arbeitszeitverringerung
verursachte unverhaltnismaRig hohe Kosten. Eine gesetzliche Offnungsklausel sieht vor,
dass die Ablehnungsgriinde in Tarifvertragen, nicht hingegen in Betriebsvereinbarungen
festgelegt werden kdénnen. Obwohl Betriebsvereinbarungen somit die dem Arbeitgeber zur
Verfigung stehenden Ablehnungsgrinde nicht direkt festlegen kdnnen, haben sie oftmals
erheblichen mittelbaren Einfluss auf die Entscheidung des Arbeitgebers liber Arbeitszeitver-
ringerungswiinsche, weil der Arbeitgeber durch eine Betriebsvereinbarung zum Beispiel hin-
sichtlich Lage und Dauer der Arbeitszeit rechtlich gebunden sein kann: Eine Zustimmung
wére in einem solchen Falle unter Umstanden nur unter Verstol3 gegen die die Arbeitszeit
regelnde Betriebsvereinbarung maoglich. Diesbeziiglich hat das Bundesarbeitsgericht bereits
entschieden, dass jedenfalls solche, die Arbeitszeit betreffenden Betriebsvereinbarungen,
die der Betriebsrat notfalls im Wege der Einigungsstelle erzwingen kdnnte, einen betriebli-
chen Grund fir die Ablehnung des Teilzeitverlangens darstellen kénnen.

Das Bundesarbeitsgericht hatte jetzt Giber die Klage eines Flugkapitédns zu entscheiden. Die-
ser ist bei einem Luftfahrtunternehmen beschéaftigt, fir welches das Betriebsverfassungsge-
setz nicht gilt. Allerdings sieht eine tarifliche Regelung vor, dass die bei dem Unternehmen
gebildete Personalvertretung tber die Feststellung der sogenannten Umlaufpléne des Cock-
pitpersonals auf den einzelnen Flugstrecken mitbestimmen darf. Eine Betriebsvereinbarung
regelt verschiedene Teilzeitmodelle, wobei die vorgesehenen Blockzeitmodelle nur befristet
auf das Kalenderjahr angeboten werden. Der Klager verlangte die unbefristete Verringerung
seiner Arbeitszeit um 30 Kalendertage und beantragte eine Blockfreizeit vom jeweils 15. De-
zember bis zum 15. Januar des Folgejahres.

Der Klager bekam durch alle drei Instanzen hinweg recht, weil dem Verringerungs- und Neu-
verteilungswunsch des Klagers keine betrieblichen Griinde entgegenstehen. Das Bundesar-
beitsgericht fuhrte aus, solche Griinde kdnnten sich nicht aus der Betriebsvereinbarung tber
Teilzeit ergeben. Die Beschrankung auf befristete Blockteilzeit gelte nur fir die auf ihrer
Grundlage angebotenen Teilzeitmodelle. Der gesetzliche Anspruch auf unbefristete Verrin-
gerung und Neuverteilung der Arbeitszeit nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz kdnne
durch eine Betriebsvereinbarung nicht zeitlich begrenzt werden. Ob eine freiwillige Betriebs-
vereinbarung einem Teilzeitanspruch entgegenstehen kann, hatte der Senat nicht zu ent-
scheiden; er liel3 dies erneut offen.
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5. Kundigung wegen Alkoholabhangigkeit
Arbeitsgerichts Nauenburg, Urteil vom 06. September 2007, 1 Ca 956/07

Eine Kindigung wegen Alkoholabhangigkeit ist nur zuldssig, wenn alle Voraussetzungen
einer krankheitsbedingten Kindigung gegeben sind. Bei einer echten Alkoholabhangigkeit
handelt es sich um eine Erkrankung. Liegt eine solche Alkoholerkrankung vor, kommt wegen
damit verbundener Nachteile des Arbeitgebers, vor allem im Falle haufiger alkoholbedingter
Erkrankungen, lediglich eine krankheitsbedingte Kindigung, nicht aber eine verhaltensbe-
dingte Kindigung in Betracht. Eine fristlose Kundigung aufgrund Alkoholerkrankung ist nur
unter ganz besonderen Umstanden, also im absoluten Ausnahmefall statthaft. Insbesondere
hat der Arbeitgeber genau zu prufen, ob ihm nicht — notfalls auch zu ge&nderten Konditio-
nen - eine Weiterbeschéftigung des Mitarbeiters bis zum Ablauf der Kindigungsfrist auf ei-
nem anderen Arbeitsplatz mdglich ist. Erst wenn der Arbeitgeber bei einer solchen Uberprii-
fung zu dem Ergebnis kommt, dass dies nicht mdéglich ist, darf er eine fristlose Kindigung in
Erwégung ziehen. Dartber hinaus hat der Arbeitgeber zuvor grundséatzlich ein so genanntes
betriebliches Eingliederungsmanagement durchzufiihren, also Mallnahmen vorzunehmen,
die dem Arbeitnehmer helfen kénnen, seine alkoholbedingte Arbeitsunfahigkeit zu tberwin-
den, einer erneute Arbeitsunféhigkeit vorzubeugen und die somit zum Erhalt des Arbeitsplat-
zes beitragen sollen.

Ihr Rechtsanwalt
Michael Eckert
www.edk.de | eckert@edk.de
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