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Gesetz zur
Umsetzung der Arbeitsbedingungenrichtlinie

A. Nachweisgesetz
l. Bisherige Rechtslage

Das Gesetz U(ber den Nachweis der fir ein Arbeitsverhaltnis geltenden
Nachweisbedingungen (Nachweisgesetz) vom 20.07.1995, das die Vorgaben der
Richtlinie 91/533/EWG’" (iber die Pflicht des Arbeitsgebers zur Unterrichtung des
Arbeitnehmers CUber die fir seinen Arbeitsvertrag oder sein Arbeitsverhaltnis geltenden
Bedingungen (NachwRL) im Wesentlichen inhaltsgleich umsetzt, soll durch die
Verpflichtung zur schriftlichen Fixierung der wesentlichen Arbeitsbedingungen mehr
Rechtssicherheit und Rechtsklarheit im Arbeitsverhiltnis schaffen.? Der Richtliniengeber
wollte durch die Richtlinie 91/533/EWG primar diejenigen Arbeitnehmer schiitzen, die
keinem Tarifvertrag unterliegen und im Ausland tatig sind.®

Gem. § 2 Abs. 1 Satz 1 NachwG a. F. hat der Arbeitgeber spatestens einen Monat nach
dem vereinbarten Beginn des Arbeitsverhaltnisses die wesentlichen Vertragsbedingungen
schriftlich niederzulegen, die Niederschrift zu unterzeichnen und dem Arbeitnehmer
auszuhandigen. Nach dem nicht abschlieRenden Katalog des 8 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 1 bis
10 Nachw@G a. F. sind zumindest folgende Vertragsbedingungen schriftlich festzuhalten:

e Der Name und die Anschrift der Vertragsparteien,

e der Zeitpunkt des Beginns des Arbeitsverhaltnisses,

e bei befristeten Arbeitsverhaltnissen: die voraussehbare Dauer des Arbeitsverhéltnisses,

e der Arbeitsort oder - falls der Arbeitnehmer nicht nur an einem bestimmten Arbeitsort tatig
sein soll — ein Hinweis darauf, dass der Arbeitnehmer an verschiedenen Orten beschéaftigt
werden kann,

e eine kurze Charakterisierung oder Beschreibung der vom Arbeitnehmer zu leistenden
Tatigkeit,

e die Zusammensetzung und die Hohe des Arbeitsentgelts einschlieRlich der Zuschlage, der
Zulagen, Pramien und Sonderzahlungen sowie andere Bestandteile des Arbeitsentgelts und
deren Falligkeit,

e die vereinbarte Arbeitszeit,

e die Dauer des jahrlichen Erholungsurlaubs,

e die Fristen fir die Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses,

e ein in allgemeiner Form gehaltener Hinweis auf die Tarifvertrdge, Betriebs- oder
Dienstvereinbarungen, die auf das Arbeitsverhaltnis anzuwenden sind.

Der Nachweis der wesentlichen Vertragsbedingungen in elektronischer Form ist
ausgeschlossen (8 2 Abs. 1 Satz 3 NachwG a. F.).

§ 2 Abs. 2 NachwG a. F. erweitert fir im Ausland eingesetzte Arbeitnehmer die
Nachweispflicht um zusatzliche Angaben.*

1 ABIEG 1991 Nr. L288 S. 32 v. 18.10.1991.

2BT-Drs. 13/668 S. 8.

3 EuGH v. 18.12.2008 — C-306/07, NZA 2009, 95; s. auch Schiefer, DB 1995, 1910.

4 S. im Einzelnen Schiefer in Himmerich/Reufels/Schiefer, Gestaltung von Arbeitsvertragen, demn. 5. Aufl., § 1
Arbeitsvertrage, A., I., 7.
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Eine Niederschrift i.S.d. 8 2 Abs. 1 NachwG a. F. ist im deutschen Arbeitsleben selten
anzutreffen. Grund hierflr ist 8 2 Abs. 4 NachwG a. F. (kiinftig: 8 2 Abs. 5 NachwG@G).
Danach entfallt die Verpflichtung, den Arbeitnehmern einen Nachweis auszustellen, wenn
dem Arbeitnehmer ein schriftlicher Arbeitsvertrag ausgehandigt worden ist, sofern der
Vertrag die im Nachweisgesetz fir den Nachweis geforderten Angaben enthélt.

Bislang sind VerstoBe gegen die Anforderungen des Nachweisgesetzes weitgehend
folgenlos geblieben. Das Gesetz selbst sah keine Sanktionen vor. Diskutiert und von den
Arbeitsgerichten unterschiedlich bewertet wurden Schadensersatzanspriiche und
insbesondere eine Umkehr der Beweislast zu Lasten des Arbeitgebers.® Nunmehr drohen
nicht mehr allein solche Nachteile. VerstéRe gegen die Anforderungen des
Nachweisgesetzes werden nach dem neuen 8 4 NachwG mit einem BuBgeld belegt (s.
unten Il, 7).

. Neuregelungen ab 01.08.2022

Durch das Arbeitsbedingungengesetz wird das Nachweisgesetz (s. oben I.) z. T. erheblich
geandert. Dies gilt insbesondere fir die dem Arbeitnehmer im Rahmen der
arbeitgeberseitigen Nachweispflicht mitzuteilenden — z. T. neue — Regelungsgegenstande
(s. unten Il., 9.).

1. Anwendungsbereich (8 1 NachwG)

Dieses Gesetz gilt fur alle Arbeitnehmer. Praktikanten, die gem. & 22 Abs. 1 MiLoG als
Arbeitnehmer gelten, sind Arbeitnehmer i.S.d. Gesetzes.

Geandert worden ist der persdnliche Anwendungsbereich des Gesetzes. Waren bislang
Arbeitnehmer, die nur zur vorlbergehenden Aushilfe von héchstens einem Monat
eingestellt wurden, ausgenommen, so ist diese Ausnahme nunmehr ersatzlos entfallen.
Das Gesetz gilt somit fir alle Arbeitnehmer, auch flr geringfligig Beschéftigte, sowie flr
Praktikanten, soweit nicht eine Ausnahmeregelung aus & 22 Abs. 1 MiLoG =zur
Anwendung kommt. Der Arbeitnehmerbegriff richtet sich nach dem Recht der
Mitgliedsstaaten. MaRgeblich ist danach & 611a BGB.®

2. Niederschrift und Aushandigungsfrist (8 2 Abs. 1 Satz 1 Nachw@G)

a. Niederschrift

1. Der Arbeitgeber hat die wesentlichen Vertragsbedingungen des Arbeitsverhaltnisses innerhalb
der Fristen des Satzes 4 schriftlich niederzulegen, die Niederschrift zu unterzeichnen und dem
Arbeitnehmer auszuhandigen.

Die Erfiillung der Nachweispflicht erfolgt durch Unterzeichnung der mit allen wesentlichen
Vertragsbedingungen (s. unten) versehenen Niederschrift und Aushandigung an den
Arbeitnehmer. Es bedarf der eigenhéandigen Unterzeichnung durch den Aussteller (8 126
Abs. 1 BGB) (= rechtsgeschaftsahnliche Handlung, auf die die allgemeinen Regelungen
tiber Willenserklarungen entsprechend Anwendung finden).’

5S. dazu z.B. LAG Disseldorf v. 01.06.2012 — 9 Sa 279/11, n.v.; LAG KéIn v. 18.01.2010 — 5 Sa 23/09, AuA 2010,
S. 370; ArbG Aachen v. 25.06.2020 — 2 Ca 4186/19, n.v.; Schiefer, a.a.O., Fn. 4.

6 Preis, ErfK, 8 1 NachwG, Rz. 5.

7 Preis, ErfK, 8 2 NachwG, Rz. 3.
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Erfillungsort fir die Aushandigung ist der Betriebssitz des Arbeitgebers, der regelmalig
als Leistungsort fir arbeitsvertragliche Anspriche gilt. Ein Anspruch auslédndischer
Arbeitnehmer auf einen Nachweis in ihrer Muttersprache diirfte nicht gegeben sein.?

Es entspricht dem Normzweck, dass die Nachweispflicht entfallt, wenn dem
Arbeitnehmer ein schriftlicher Arbeitsvertrag ausgehandigt worden ist. Dies gilt allerdings
- wie 8 2 Abs. 5 NachwG@G ausdrticklich klarstellt (s. unten Il., 5.) — nur im Hinblick auf die
Verpflichtungen nach den Abs. 1, 2 und 3, soweit der Vertrag die in den Abséatzen 1 bis
4 geforderten Angaben enthalt. Der Arbeitsvertrag kann also die Niederschrift nur
ersetzen, wenn die wesentlichen ,Vertragsbedingungen” in ihm schriftlich niedergelegt
sind. Dabei zielt das Nachweisgesetz allerdings nicht darauf, schriftliche Arbeitsvertrage
auf den im Nachweisgesetz bezeichneten Umfang zu reduzieren.® Dies bedeutet, dass
~umfanglichere” Arbeitsvertrdge i.d.S. nach wie vor mdglich, ggf. ratsam und zulassig
sind.

b.  Aushandigungsfrist
Die in 8 2 Abs. 1 genannte Fristenregelung fiir die Niederlegung, Unterzeichnung und

Aushandigung der Niederschrift ist in 8 2 Abs. 1 Satz 4 NachwG in Bezug auf einzelne
Regelungsgegenstdnde des Nachweises mit unterschiedlichen Fristen wie folgt geregelt:

1. Dem Arbeitnehmer ist die Niederschrift mit den Angaben nach Satz 2 Nr. 1, 7 und 8 spéatestens
am 1. Tag der Arbeitsleistung, die Niederschrift mit den Angaben nach Satz 2 Nr. 2 bis 6, 9
und 10 spatestens am 7. Kalendertag nach dem vereinbarten Beginn des Arbeitsverhaltnisses
und die Niederschrift mit den Gbrigen Angaben nach Satz 2 spatestens einen Monat nach dem
vereinbarten Beginn des Arbeitsverhaltnisses auszuhandigen.

Fir den Beginn der ,Frist” ist zwischen dem ,Tag der Arbeitsleistung” und dem
~vereinbarten Beginn des Arbeitsverhéltnisses” zu unterscheiden. Unter ,vereinbarter
Beginn des Arbeitsverhaltnisses” wird allgemein der Zeitpunkt der effektiven
Arbeitsaufnahme und nicht der Beginn der Vertragslaufzeit verstanden — obwohl eine
frihzeitige Information nach Vertragsschluss zur Streitvermeidung ggf. sinnvoll ware und
auch der Gesetzesintention entspricht.'® Danach gilt:

Spatestens am 1. Tag der Arbeitsleistung ist dem Beschaftigten die Niederschrift in der
0. g. Form (insbesondere eigenhandige Unterschrift) mit folgenden Angaben
auszuhandigen:

e Name und Anschrift der Vertragsparteien (§ 2 Satz 2 Nr. 1 Nachw@G),

e neben der Zusammensetzung und der H&he des Arbeitsentgelts auch die
Vergiitung fiir Uberstunden (§ 2 Satz 2 Nr. 7 NachwG) sowie

e vereinbarte Arbeitszeit, vereinbarte Ruhepausen und Ruhezeiten sowie bei
vereinbarter Schichtarbeit das Schichtsystem, der Schichtrhythmus und die
Voraussetzungen fur Schichtanderungen (8 2 Satz 2 Nr. 8 Nachw@).

Spatestens am 7. Kalendertag nach dem  vereinbarten Beginn des
Beschaftigungsverhéltnisses ist dem Beschaftigten in der vorgegebenen Form eine
Niederschrift mit folgenden weiteren Angaben auszuhandigen:

8 BAG v. 19.03.2014 — 5 AZR 552/12, NZA 2014, 1076 zu einem Arbeitsvertragsschluss in deutscher Sprache.
° Preis, ErfK, § 1 NachwG, Rz. 2.
10 Preis, ErfK, § 2 NachwG, Rz. 5; a. A. HWK/Kliemt, Rz. 3: Beginn der Vertragslaufzeit.
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e Zeitpunkt des Beginns des Arbeitsverhiltnisses (§ 2 Satz 2 Nr. 2 NachwG),

e Enddatum oder die vorgesehene Dauer des Arbeitsverhaltnisses bei befristeten
Arbeitsverhaltnissen (8 2 Satz 2 Nr. 3 Nachw@G),

e Arbeitsort oder — falls der Beschaftigte nicht nur an einem bestimmten Arbeitsort
tatig sein soll — ein Hinweis darauf, dass der Arbeitnehmer an verschiedenen Orten
beschéftigt werden oder seinen Arbeitsort frei wahlen kann (8 2 Satz 2 Nr. 4
NachwG@G),

e kurze Charakterisierung oder Beschreibung der vom Beschaftigten zu leistenden
Tatigkeit (8 2 Satz 2 Nr. 5 Nachw@G),

e Dauer einer Probezeit — soweit vereinbart (8 2 Satz 2 Nr. 6 Nachw@G),

e bei Arbeit auf Abruf nach 8 12 TzBfG die in 8§ 2 Satz 2 Nr. 9 NachwG aufgeflihrten
Angaben,

e Méglichkeit der Anordnung von Uberstunden und deren Voraussetzungen — sofern
vereinbart (8 2 Satz 2 Nr. 10 Nachw@).

Spatestens einen Monat nach dem vereinbarten Beginn des Beschaftigungsverhaltnisses
ist eine Niederschrift in der 0. g. Form mit den iibrigen Angaben nach § 2 Satz 2 NachwG
auszuhandigen. Hierzu zahlen die nachfolgenden Angaben:

e Dauer des jahrlichen Erholungsurlaubes (8 2 Satz 2 Nr. 11 Nachw@G),

e etwaiger Anspruch auf vom Arbeitgeber bereitgestellte Fortbildung (&8 2 Satz 2 Nr.
12 Nachw@G),

¢ Name und Anschrift des Versorgungstragers, soweit der Arbeitgeber dem
Beschaftigten eine betriebliche Altersversorgung Uber einen Versorgungstrager
zusagt. Diese Nachweispflicht entféllt, wenn der Versorgungstrager zu dieser
Information verpflichtet ist (8 2 Satz 2 Nr. 13 NachwG@G),

e bei der Kiindigung des Arbeitsverhdltnisses vom Arbeitgeber und Beschéaftigten
einzuhaltende Verfahren, mindestens das Schriftformerfordernis und die Fristen fir
die Kiindigung des Beschaftigungsverhaltnisses sowie die Frist zur Erhebung einer
Kindigungsschutzklage (8 2 Satz 2 Nr. 14 Nachw@),

e in allgemeiner Form gehaltener Hinweis auf die fir das Beschaftigungsverhaltnis
anwendbaren Tarifvertrage, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen und Regelungen
paritdtisch besetzter Kommissionen, die auf der Grundlage kirchlichen Rechts
Arbeitsbedingungen fliir den Bereich kirchlicher Arbeitgeber festlegen (§ 2 Satz 2
Nr. 15 Nachw@G).

c. Empfangsquittung

Es empfiehlt sich die Einholung einer durch den Arbeitnehmer gesondert unterzeichneten
Quittung, mit der dieser den Erhalt der Niederschrift (s. oben) bestétigt."’

3. Form des Nachweises (&8 2 Abs. 1 Satz 3 NachwG)

Der Nachweis der wesentlichen Vertragsbedingungen in elektronischer Form ist ausgeschlossen.

Es verbleibt also — wie bisher — bei dem Ausschluss der ,elektronischen Form”, was in
Zeiten der Digitalisierung nicht nachvollziehbar ist. Auch mit Blick auf die Ankiindigungen
im Koalitionsvertrag (Digitalisierung)’? ist dies schlicht nicht erklarlich. Soweit hier nicht

11 Brock, 6AT 2022, 111 — Die Neufassung des Nachweisgesetzes und ihre Folgen fir den 6ffentlichen Dienst -
12'S. hierzu Schiefer, DB 2022, 53.
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doch noch eine Anderung erfolgt, bedarf es also der Schriftform (§ 126 BGB) (s. auch
unten Il., 5.).

Hieraus folgt: Der Arbeitgeber muss dem Arbeitnehmer eine eigenhédndig unterzeichnete
Urkunde — mit allen wesentlichen Arbeitsbedingungen (s. unten Il, 9 b) aushandigen. Einer
Gegenzeichnung durch den Arbeitnehmer bedarf es nicht.

Handigt der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer einen schriftlichen Arbeitsvertrag (mit
eigenhandiger Unterschrift beider Vertragsparteien) aus, der alle wesentlichen
Arbeitsbedingungen (s. unten IlI, 9 b) enthélt, wird hierdurch die Hinweispflicht erfiillt.
Dies bedeutet des Weiteren: Zwar kann ein unbefristeter Arbeitsvertrag nach wie vor —
anders als ein befristeter Arbeitsvertrag (8 14 Abs. 4 TzBfG) — mindlich vereinbart
werden. Das Arbeitsbedingungengesetz wird aber dazu fihren, dass de facto nunmehr
auch fir den unbefristeten Arbeitsvertrag ein Schriftformerfordernis besteht oder
zumindest eingehalten werden sollte. Dies folgt schon daraus, dass zwei parallele
Dokumente (Arbeitsvertrag und Nachweis Uber Arbeitsbedingungen) sich in der Praxis
nicht empfehlen. Es sollten vielmehr in einem dem Schriftformerfordernis gentigenden
Arbeitsvertrag alle wesentlichen Arbeitsbedingungen ausgefiihrt werden.

Wird das Schriftformerfordernis verletzt, so kann sich dies ggf. (s. unten Il, 7.) auf die
Beweislastverteilung auswirken.

Nach der Entscheidung des LAG Rheinland-Pfalz vom 02.04.2019"2 gilt Folgendes:

»1 Behauptet der Arbeitnehmer, er habe Anspruch auf Vergitung einer bestimmten Zahl
an Arbeitsstunden, trifft ihn im Prozess die Beweispflicht fir die entsprechende
arbeitsvertragliche Vereinbarung. Den Arbeitgeber trifft im Einzelfall nicht die Darlegungs-
und Beweislast fir das Vorliegen einer Teilzeitabrede.

2. Eine Erleichterung der Beweisfihrung bei Verletzung der Nachweispflicht gemai § 2
Abs. 1 NachwG a.F. kommt dem Arbeitnehmer u.a. dann zugute, wenn Indizien fir die
Richtigkeit seiner behaupteten Arbeitsbedingungen sprechen.”

Im Anschluss an die Erweiterung zum Umfang der Nachweispflicht durch das Gesetz zur
Umsetzung der Arbeitsbedingungenrichtlinie (s. unten Il, 9 b) kann sich nunmehr die Frage
stellen, ob der Arbeitgeber sich auf Vereinbarungen in einem formwidrigen Arbeitsvertrag
berufen kann. Kann er beispielsweise vom Arbeitnehmer die Leistung von Uberstunden
(s. hierzu 8 2 Abs. 1 S. 2 Nr. 10 Nachw@G; unten Il, 9 b) verlangen, wenn die
entsprechende Vereinbarung nicht schriftlich getroffen worden ist? Richtigerweise ist
davon auszugehen, dass der Abschluss eines Arbeitsvertrages — abgesehen von den
Sonderfallen der Befristung (8 14 Abs. 4 TzBfG) — nach wie vor formfrei erfolgen kann.
Insofern hat die Erflillung der Nachweispflicht auf die Wirksamkeit des Arbeitsvertrages
keinen Einfluss. Auswirkungen kénnen sich jedoch im Hinblick auf die Beweislast
ergeben.’

4. Verweis auf Tarifvertrage und Betriebsvereinbarungen / Ersetzbarkeit
(8 2 Abs. 4 NachwG@G)

8 2 Abs. 3 Satz 1 Nachw@G a. F. sah Erleichterungen im Hinblick auf die in die Niederschrift
aufzunehmenden Angaben vor. Diese konnten z. T. durch Hinweis auf die einschlagigen

13 LAG Rheinland-Pfalz vom 02.04.2019 — 6 Sa 363/18 -, BeckRS 2019, 16116
14 Brock, 6AT 2022, 111
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Tarifvertrage, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen und ahnliche Regelungen, die fir das
Arbeitsverhaltnis gelten, oder aber die jeweils maRRgeblichen gesetzlichen Regelungen
ersetzt werden. Dies wird in einem neuen 8 2 Abs. 4 NachwG wie folgt aufgegriffen:

Die Angaben nach Abs. 1 Satz 2 Nr. 6 bis 8 und 10 bis 14 kénnen ersetzt werden durch einen
Hinweis auf die auf das Arbeitsverhaltnis anwendbaren Tarifvertrdage, Betriebs- oder
Dienstvereinbarungen sowie Regelungen paritdtisch besetzter Kommissionen, die auf der
Grundlage kirchlichen Rechts Arbeitsbedingungen fiir den Bereich kirchlich Arbeitgeber festlegen.
Ist in den Fallen des Abs. 1 Satz 2 Nr. 11 bis 14 die jeweilige gesetzliche Regelung malRgebend,
so kann hierauf verwiesen werden. Die Angaben nach Abs. 2 Nr. 2 und Abs. 3 Nr. 1 kdnnen
ersetzt werden durch einen Hinweis auf konkrete Bestimmungen der einschlagigen Rechts- und
Verwaltungsvorschriften und Satzungen oder Tarifvertrdge, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen
sowie Regelungen paritdtisch besetzter Kommissionen, die auf Grundlage kirchlichen Rechts
Arbeitsbedingungen fiir den Bereich kirchlicher Arbeitgeber festlegen.

Folgende Angaben konnen ersetzt werden durch einen Hinweis auf die auf das
Arbeitsverhaltnis anwendbaren Tarifvertrdge, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen sowie
Regelung paritatisch besetzter Kommissionen, die auf der Grundlage kirchlichen Rechts
Arbeitsbedingungen fir den Bereich kirchlicher Arbeitsgeber festlegen.

e (vereinbarte) Probezeit (8 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 6 NachwG@),

e Zusammensetzung in Hohe des Arbeitsentgelts (8 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 7 Nachw@G),

e vereinbarte Arbeitszeit, Ruhepausen/-zeiten, Schichtsysteme (§ 2 Abs. 1 Satz 2
Nr. 8 Nachw@),

e Moglichkeit der Anordnung von Uberstunden und deren Voraussetzungen (§ 2
Abs. 1 Satz 2 Nr. 10 Nachw@G),

e Dauer des jahrlichen Erholungsurlaubs (8 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 11 Nachw@),

e Anspruch auf vom Arbeitgeber bereitgestelite Fortbildung (8 2 Abs. 1 Satz 2 Nr.
12 Nachw@G),

e Dbetriebliche Altersversorgung (8 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 13 NachwG@G),

e bei der Kiindigung des Arbeitsverhialtnisses von Arbeitgeber und Arbeitnehmer
einzuhaltende Verfahren (8 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 14 Nachw@G).

Kollektivvereinbarungen sind i.d.S. anwendbar, wenn sie normativ (bei Tarifvertragen
kraft beiderseitiger Zugehorigkeit zu dem tarifschlieBenden Verband) auf das
Arbeitsverhaltnis einwirken oder aber auch dann, wenn sie nur aufgrund
arbeitsvertraglicher Verweisung auf das Arbeitsverhdltnis Anwendung finden.
Wichtigstes Bezugsobjekt sind Tarifvertrage.'® Dabei ist (AGB-Kontrolle) auf den Wortlaut
der Verweisungsklausel zu achten (statische, dynamische oder groRe dynamische
Bezugnahmeklausel).

Empfehlung: Soweit mdglich, sollte von der Mdglichkeit eines Verweises auf
Tarifvertrage und Betriebsvereinbarungen Gebrauch gemacht werden.'®

Eine Anderung des Inhalts des in Bezug genommenen Tarifvertrages muss dem
Arbeitnehmer gem. 8 3 Satz 2 NachwG nicht gesondert mitgeteilt werden (s. unten Il.,
13).

15 Preis, ErfK, 8 2 NachwG, Rz. 32.
16 Brock, 6AT 2022, 111
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Hinweis: Bei der Darstellung der einzelnen Regelungsgegenstande unter Il, 9 b wird im
Folgenden gesondert unter der Uberschrift ,Ersetzbarkeit” auf die Méglichkeit des
Verweises auf Tarifvertrage und Betriebsvereinbarungen hingewiesen.

Finden in Bezug auf Urlaubsdauer (8 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 11 NachwG) und die
Kiindigungsmodalitaten (8 2 Abs. 1 Nr. 14 NachwG) die gesetzlichen Regelungen
Anwendung, kann hierauf verwiesen werden (8 2 Abs. 4 Satz 2 NachwG@G). Es handelt
sich um die gesetzliche Dauer des Urlaubs gem. &8 3 BUrlG sowie die
Kindigungsfristenregelung gem. 8 622 BGB.

Die Angaben nach &8 2 Abs. 2 Nr. 2 NachwG (Wahrung, in der die Entlohnung bei
Auslandsaufenthalt erfolgt) und 8 2 Abs. 3 Nr. 1 KSchG (Entlohnung bei
Auslandsaufenthalt) koénnen ersetzt werden durch einen Hinweis auf konkrete
Bestimmungen der einschlagigen Rechts- und Verwaltungsvorschriften und Satzungen
oder Tarifvertrage, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen sowie Regelungen paritatisch
besetzter Kommissionen, die auf der Grundlage kirchlichen Rechts Arbeitsbedingungen
far den Bereich kirchlicher Arbeitgeber festlegen.

5.  Wegfall der Hinweispflicht durch Arbeitsvertrag (8 2 Abs. 5 NachwG)

5. Wenn dem Arbeitnehmer ein schriftlicher Arbeitsvertrag ausgehandigt worden ist, entfallt die
Verpflichtung nach den Abs. 1, 2 und 3, soweit der Vertrag die in den Absatzen 1 bis 4
geforderten Angaben enthalt.

Gem. &8 2 Abs. b NachwG entfallt die Nachweispflicht in dem in 8§ 1 Abs. 5 NachwG
vorgesehenen Umfang, sofern die notwendigen Mindestangaben in einem schriftlichen
Arbeitsvertrag enthalten sind (s. bereits oben Il., 2.). Fehlen im Arbeitsvertrag die
gebotenen Angaben - insbesondere in sog. Altféllen — bleibt der Anspruch nach dem
Nachweisgesetz bestehen.

Die Niederschrift muss der gesetzlichen Schriftform gemaR 8 126 BGB genligen. Sie ist
also vom Arbeitgeber eigenhandig zu unterschreiben. Dies gilt dann fiir einen anstelle der
Niederschrift (bergebenen Arbeitsvertrag in gleicher Weise. Dieser muss von beiden
Vertragsparteien im Original unterzeichnet sein. Textform (z. B. E-Mail-Ausdruck) genligt
nicht, die elektronische Form ist — wie schon bisher — in 8 2 Abs. 1 Satz 3 NachwG
ausdriicklich ausgeschlossen (s. oben II., 3.).

Zu beachten ist, dass die Nachweispflicht nicht notwendig in einem Dokument zu erflllen
ist. Moglich ist, dass der Arbeitgeber seine Nachweispflicht durch Aushandigung weiterer
Dokumente erfiillt. Im Sinne der ,Ubersichtlichkeit” sollte der Nachweispflicht allerdings
moglichst in einem Dokument nachgekommen werden.

Dies bedeutet: Vor Arbeitsantritt sollte — was bislang bereits aus Beweisgrinden
empfehlenswert war — ein schriftlicher (eigenhandige Unterschrift beider Vertragspartner)
Arbeitsvertrag abgeschlossen werden, der alle wesentlichen Vertragsbedingungen (I, 9
b) enthalt.

Bei Unterzeichnung des Arbeitsvertrages kann dem Arbeitnehmer aber auch ein vom
Arbeitgeber unterzeichneter unterzeichneter Nachweis unmittelbar als gesondertes
Dokument mit libergeben werden. Es empfiehlt sich die Einholung einer von dem
Arbeitnehmer unterzeichneten Empfangsquittung.
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Hinweis: Nicht génzlich geklart ist allerdings, ob sich die (neuen) Nachweisverpflichtungen
Uberhaupt vollstandig in einem Arbeitsvertrag abbilden lassen. Dies gilt u.a. fir die
geforderte Darstellung des Kiindigungsverfahrens (s. hierzu unten Il, 9 b). Insoweit findet
sich die Empfehlung, neben dem Arbeitsvertrag =zusatzlich ein schriftliches
Nachweisschreiben (s. oben Il, 3) — gegen Empfangsquittung des Arbeitnehmers (s. oben)
— zu erstellen.

6. Ubergangsvorschrift / Umsetzungsfrist (§ 5 NachwG)

Hat das Arbeitsverhaltnis bereits vor dem 01.08.2022 bestanden, so ist dem Arbeitnehmer auf
sein Verlangen spatestens am 7. Tag nach Zugang der Aufforderung beim Arbeitgeber die
Niederschrift mit den Angaben nach 8 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 1 bis 10 auszuhandigen; die
Niederschrift mit den Gbrigen Angaben nach 8 2 Abs. 1 Satz 2 ist spatestens einen Monat nach
Zugang der Aufforderung auszuhandigen. Soweit eine friher ausgestellte Niederschrift oder ein
schriftlicher Arbeitsvertrag die nach diesem Gesetz erforderlichen Angaben enthalt, entféllt diese
Verpflichtung.

~Stichtag” fir die Anwendbarkeit der neuen gesetzlichen Regelungen ist der 01.08.2022.
Es geht um Arbeitsverhaltnisse, die bereits vor dem 01.08.2022 bestanden haben und
far die noch keine Niederschrift oder ein die ab dem 01.08.2022 mal3geblichen Angaben
enthaltender Arbeitsvertrag vorliegt. Dabei werden je nach Angaben unterschiedliche
Fristen (7 Tage / 1 Monat) genannt. Voraussetzung ist jeweils ein Verlangen bzw. eine
Aufforderung durch den Arbeitnehmer. Die Niederschrift ist also nicht ,kraft Gesetzes”
auszuhandigen. Negative Folgen kénnen den Arbeitgeber nur dann treffen, wenn er einem
Verlangen nicht innerhalb der genannten Fristen nachkommt.'’

Verlangt der Arbeitnehmer die Niederschrift mit den Angaben nach § 2 Abs. 1 Satz 2 Nr.
1 bis 10 (s. unten Il., 9, b.), so ist diese ihm spatestens am 7. Tag nach Zugang der
Aufforderung beim Arbeitgeber auszuhandigen. Anstelle des vereinbarten Beginns des
Arbeitsverhaltnisses tritt also in diesem Falle flr den Beginn der Frist bei Aushandigung
der Zugang eines entsprechenden Verlangens des Arbeitnehmers beim Arbeitgeber.

Fordert er eine Niederschrift mit den librigen Angaben nach 8 2 Abs. 1 Satz 2 NachwG
(s. untenll., 9, b.), so hat er diese ihm spatestens 1 Monat nach Zugang der Aufforderung
auszuhéandigen.

Verlangt der Arbeitnehmer, der vor dem 01.08.2022 bereits beschéftigt ist, die
Niederschrift nach neuem Recht, so ist ihm entweder ein neuer ergéanzter Arbeitsvertrag
auszustellen oder aber ihm sind die im Arbeitsvertrag nicht aufgefiihrten, nach der
Neufassung in 8 2 Abs. 1 Nachw@G aber erforderlichen Mitteilungen in einer Niederschrift
auszuhandigen. Soweit hier nicht doch eine Anderung erfolgt, bedarf es also des
Nachweises in Schriftform (§ 126 BGB) (s. auch unten Il., 5.).

Klargestellt wird dartber hinaus, dass eine erneute Pflicht zur Aushdndigung entfallt,
soweit eine friher ausgestellte Niederschrift oder ein schriftlicher Arbeitsvertrag bereits
die nunmehr — ab dem 01.08.2022 - erforderlichen Angaben enthalt.

Fir Arbeitsverhaltnisse, die ab dem 01.08.2022 rechtlich beginnen, gelten — auch wenn
der Arbeitsvertrag schon zuvor abgeschlossen worden ist — uneingeschrankt die ab dem
01.08.2022 maldgeblichen neuen Anforderungen des Nachweisgesetzes.

17 Preis, ErfK, 8 4 NachwG, Rdz. 3.
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Dem Arbeitnehmer ist in diesem Falle jeweils ein entsprechend erganzter Arbeitsvertrag
oder aber eine Niederschrift mit den im Arbeitsvertrag nicht aufgefiihrten und nach der
Neufassung in 8 2 Abs. 1 NachwG aber erforderlichen Mitteilungen auszuhandigen.

Hieraus folgt:

Die Initiative muss der Arbeitgeber bei Neuvertragen (Arbeitsverhaltnisse, die ab dem
01.08.2022 beginnen) ergreifen. Wichtig ist, dass hier auf den Bestand des
Arbeitsverhéltnisses (und nicht auf den Vertragsschluss) abgestellt wird. Die
weitergehenden Unterrichtungspflichten treffen den Arbeitgeber also auch dann, wenn
ein bereits zuvor vereinbarter Arbeitsvertrag am oder nach dem 01.08.2022 beginnt.

Handelt es sich um einen Altvertrag (vor dem 01.08.2022) so muss der Arbeitgeber nur
auf Verlangen des Arbeitnehmers tatig werden. Nur dann, wenn der Arbeitnehmer eine
Niederschrift der wesentlichen Vertragsbedingungen verlangt, muss der Arbeitgeber tatig
werden und den Arbeitnehmer zuséatzlich zu dem bestehenden Arbeitsvertrag Gber die
wesentlichen Arbeitsbedingungen schriftlich unterrichten, sofern nicht bereits ein
schriftlicher Arbeitsvertrag vorliegt, der diese Informationen (vollstdndig) enthalt.

7. BuRgeldvorschriften (8 4 NachwG)

(1) Ordnungswidrig handelt, wer

1. entgegen 8 2 Abs. 1 Satz 1 eine in 8 2 Abs. 1 Satz 2 genannte wesentliche Vertragsbedingung
nicht, nicht richtig, nicht vollstandig, nicht in der vorgeschriebenen Weise oder nicht rechtzeitig
aushandigt,

2. entgegen & 2 Abs. 2, auch i.V.m. Abs. 3 eine dort genannte Niederschrift nicht, nicht richtig,
nicht vollstandig oder nicht rechtzeitig aushandigt oder

3. entgegen &8 3 Satz 1 eine Mitteilung nicht, nicht richtig, nicht vollsténdig, nicht in der
vorgeschriebenen Weise oder nicht rechtzeitig macht.

(2) Die Ordnungswidrigkeit kann mit einer GeldbuRe bis zu 2.000,00 Euro geahndet werden.

Ob und inwieweit Verstd6Re gegen das Nachweisgesetz ,geahndet” werden kénnen, war
bislang umstritten (Schadensersatz; Beweislastumkehr zu Lasten des Arbeitgebers etc.).'®

Nunmehr wird mit dem neuen 8 4 NachwG ein neuer Ordnungswidrigkeitstatbestand mit
einer BuBgeldandrohung geschaffen. Auf die von der Rechtsprechung diskutierten
Sanktionen (Schadensersatz/Beweislastumkehr etc.) gehen weder der Gesetzesentwurf
noch die Gesetzesbegriindung ein. Im Hinblick auf die Informationen betreffend das bei
der Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses einzuhaltende Verfahren (§ 2 Abs. 1 S. 2 Nr. 14
NachwG; s. unten I, 9 b) héalt der Gesetzestext unter Hinweis auf 8 7 KSchG
(Wirksamwerden der Kindigung) ausdrlcklich fest, dass ein nicht ordnungsgemalier
Nachweis in Bezug auf die Frist zur Erhebung der Kindigungsschutzklage keine
Auswirkungen auf die Wirksamkeit der Kiindigung hat. Im Ubrigen sieht das Gesetz im
Fall des VerstolRes gegen die Nachweispflicht ausschlieBlich ein Bul3geld vor. Dies kdnnte
daflir sprechen, dass weitergehende Rechtsfolgen (Schadensersatz/Beweislastumkehr
etc.) nicht greifen und auch nicht weiter zu diskutieren sind. Gegebenenfalls kénnte die
nunmehr gesetzlich verankerte BuRgeldsanktion aber lediglich als zusatzlicher ,6ffentlich-
rechtliche Zwangsmal3nahme” verstanden werden, so dass die bisher zur Verletzung der
Nachweispflicht von den Gerichten entwickelten — streitigen — MalRstdbe Anwendung

18 S, hierzu im Einzelnen oben. Fn. 5
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finden (z.B.: Schadenersatzanspruch gegen VerstolRes des Arbeitgebers gegen die im
Nachweisgesetz normierten Nachweispflichten und Auswirkungen eines Verstol3es gegen
die Nachweispflicht auf die Anwendbarkeit einer Ausschlussfrist'®; erleichterte
Beweisfiihrung des Arbeitnehmers bei Verletzung der Nachweispflicht®).

Umso wichtiger wird es kinftig flr Arbeitgeber sein, die notwendigen Nachweise und
Niederschriften der 88 2 und 3 NachwG richtig, vollstandig, in der vorgeschriebenen
Weise und rechtzeitig auszuhandigen. Ein Versto kann - ungeachtet der oben
angesprochenen Rechtsfolgen - als Ordnungswidrigkeit mit einer GeldbuRe von bis zu
2.000,00 Euro geahndet werden. Hierbei kénnen allerdings im Rahmen der
BuRRgeldbemessung die wirtschaftlichen Verhéltnisse (8§ 17 Abs. 3 Satz 2 1. Punkt Halbs.
OwiG) von kleinen oder mittleren Unternehmen Berlicksichtigung finden.

8. Unabdingbarkeit (8 6 NachwG)

Von den Vorschriften dieses Gesetzes kann nicht zu Ungunsten des Arbeitnehmers abgewichen
werden.

Eine entsprechende Unabdingbarkeitsregelung fand sich bereits in 8 5 NachwG a. F. Dies
bedeutet, dass die Vorschriften des Nachweisgesetzes einseitig zwingend zu Gunsten des
Arbeitnehmers sind. Ginstigere Regelungen auf einzel- oder kollektivvertraglicher Ebene
sind moglich. Eine Tarifdispositat zum Nachteil des Arbeitnehmers sieht das Gesetz nicht
vor.

9. Der notwendige Inhalt des Nachweises/Arbeitsvertrages

a. Nachweispflicht (§ 2 Abs. 1 NachwG)

Der Arbeitgeber hat die wesentlichen Vertragsbedingungen des Arbeitsverhéltnisses innerhalb der
Fristen des Satzes 4 schriftlich niederzulegen, die Niederschrift zu unterzeichnen und dem
Arbeitnehmer auszuhéndigen. In die Niederschrift sind mindestens aufzunehmen:

Wie schon in der bisherigen Fassung des Nachweisgesetzes ist die Aufzahlung der
aufzunehmenden Regelungsgegenstdnde in § 2 Abs. 1 NachwG nicht abschlieBend. Das
ergibt sich aus dem Wort ,mindestens” in 8 2 Abs. 1 Satz 2 NachwG@G. Es ist somit zu
prifen, ob bezogen auf das Arbeitsverhaltnis weitere wesentliche Aspekte
regelungsbedulrftig sind. Das Nachweisgesetz zielt nicht darauf, schriftliche
Arbeitsvertrage auf den im Nachweisgesetz bezeichneten Umfang zu reduzieren?'.

Wesentlich sind alle Vertragsbedingungen, deren Kenntnis fiir den Arbeitnehmer zur
Geltendmachung von Rechten notwendig ist und deren Unkenntnis zu erheblichen, in der
Regel finanziellen, Nachteilen fiihren kann.?? Die Nachweispflichten sind z. T. geandert,
verscharft und im Ubrigen (bisher zehn Nachweispflichten) erweitert worden.

b. Die einzelnen Regelungsgegenstédnde (8 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 1 bis 15 NachwG)

19 BAG vom 21.02.2012 — 9 AZR 486/10 -, DB 2012, 1388

20 | AG Rheinland-Pfalz vom 02.04.2019 — 6 Sa 363/18, BeckRS 2019, 16116; Brock, 6AT 2022, 111
21 Preis, ErfK, 8 1 NachwG, Rdz. 2; siehe bereits oben

22 Preis, ErfK, 8 2 NachwG, Rz. 8.
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8 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 1 NachwG - Vertragsparteien

1. Der Name und die Anschrift der Vertragsparteien,

Durch diese unveranderte Angabe betreffend Name und Anschrift der Vertragsparteien
soll der Arbeitnehmer Uber die ldentitat seines Vertragspartners in Kenntnis gesetzt
werden. Dies dient u. a. der Vermeidung etwaiger Unklarheiten betreffend den richtigen
Klagegegner sowie den Schuldner. Eine Angabe der Rechtsform des Arbeitgebers verlangt
das Gesetz nicht. Entsprechend der heranzuziehenden Grundsatze zum
Unterrichtungsschreiben?® bei einem Betriebsiibergang gem. § 613a BGB soll der
Arbeitgeber ,identifizierbar” sein.

8 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 2 Nachw@G - Beginn des Arbeitsverhiltnisses

2. der Zeitpunkt des Beginns des Arbeitsverhéltnisses,

Unverandert bleibt auch Nr. 2, nach der der Zeitpunkt des Beginns des
Arbeitsverhaltnisses anzugeben ist. Es geht hier allein um den Beginn der Vertragslaufzeit
— nicht um den Zeitpunkt des Vertragsschlusses oder der tatsachlichen Arbeitsaufnahme
(Beginn der Vertragslaufzeit an einem Feiertag).?*

8 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 3 NachwG — Dauer des (befristeten) Arbeitsverhaltnisses

3. bei befristeten Arbeitsverhaltnissen: Das Enddatum oder die vorhersehbare Dauer des Arbeitsverhaltnisses. |

Bisher war nur die ,vorhersehbare Dauer” anzugeben. Nunmehr ist ,das Enddatum oder
die vorhersehbare Dauer” mitzuteilen. Die Vorschrift unterscheidet i.S.d. 8 3 Abs. 1 TzBfG
zwischen kalenderméaRBig befristeten und zweckbefristeten Arbeitsvertragen. Bei einem
kalendermalRig befristeten Arbeitsvertrag ist das genaue Enddatum anzugeben. Das
Arbeitsverhaltnis endet dann zu dem vorgesehenen Zeitpunkt — ohne dass es einer
weiteren Erklarung bedirfte. Bei einem zweckbefristeten Arbeitsverhaltnis — z.B. ,bis zur
Ruckkehr von ..... “ist der Zweck anzugeben. Nach wie vor nicht angegeben werden muss
die rechtliche Grundlage fiir die Befristung des Arbeitsverhéltnisses, also ob es sich um
eine Befristung mit Sachgrund nach 8 14 Abs. 1 TzBfG oder ohne Sachgrund nach 8§ 14
Abs. 2 TzBfG handelt. Es gibt also nach wie vor kein Zitiergebot.?*

Ein kalendermalR3ig befristeter Arbeitsvertrag endet mit Ablauf der vereinbarten Zeit (8 15
Abs. 1 TzBfG). Ein zweckbefristeter Arbeitsvertrag endet mit Erreichen des Zwecks,
frihestens jedoch zwei Wochen nach Zugang der schriftlichen Unterrichtung des
Arbeitnehmers durch den Arbeitgeber Gber den Zeitpunkt der Zweckerreichung (8 15 Abs.
2 TzBfG). Zu beachten ist § 15 Abs. 5 TzBfG. Wird das Arbeitsverhéltnis nach Ablauf der
Zeit (kalendermalige Befristung), fir die es eingegangen ist, oder nach Zweckerreichung
(Zweckbefristung) mit Wissen des Arbeitgebers fortgesetzt, so gilt es als auf unbestimmte
Zeit verlangert, wenn der Arbeitgeber nicht unverziglich widerspricht oder dem
Arbeitnehmer die Zweckerreichung nicht unverziglich mitteilt.

8§ 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 4 NachwG - Arbeitsort

23 S, hierzu Schiefer/Doublet/Hartmann, Betriebsiibergang, Outsourcing, Auftragsvergabe, Dusseldorfer
Schriftenreihe, 3. Aufl., S. 222ff.

24 Preis, ErfK, § 2 NachwG, Rz. 12.

25 S. dazu BAG v. 14.06.2017 — 7 AZR 597/15, NZA 2018, 40.
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4. der Arbeitsort oder falls der Arbeitnehmer nicht nur an einem bestimmten Arbeitsort tatig sein
soll, einen Hinweis darauf, dass der Arbeitnehmer an verschiedenen Orten beschaftigt werden
oder seinen Arbeitsort frei wéhlen kann.

Die Vorschrift zur Angabe des Arbeitsortes ist dahingehend ergénzt worden, dass in einer
Niederschrift/im Arbeitsvertrag geregelt werden muss, wenn der Arbeitnehmer seinen
Arbeitsort frei wahlen kann. Welche Fallkonstellationen damit gemeint sind, sagt weder
das Gesetz noch die Gesetzesbegriindung. Es ist zu vermuten, dass damit insbesondere
Regelungen zum mobilen Arbeiten erfasst werden sollen.?®

8 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 5 NachwG - Tatigkeitsbeschreibung

5. Eine kurze Charakterisierung oder Beschreibung der vom Arbeitnehmer zu leistenden Tatigkeit.

Die Vorschrift bleibt unverandert. Es bedarf somit einer ,kurzen Charakterisierung oder
Beschreibung” der vom Arbeitnehmer zu leistenden Tatigkeit.

Die zu leistende Tatigkeit unterliegt nach wie vor freier vertraglicher Disposition. Die
Beschreibung der geschuldeten Tatigkeit ist u. a. fir die Eingruppierung und insbesondere
fir die Reichweite des Direktionsrechts von Bedeutung. Zu bedenken ist, dass ein ,weites
Direktionsrecht” zwar auf der einen Seite fir die Erteilung etwaiger Anweisungen — und
die Verpflichtung zur Umsetzung — arbeitgeberseitig glinstig sein kann. Auf der anderen
Seite kann sich dies im Falle einer betriebsbedingten Kiindigung nachteilig auswirken, da
hierdurch ggf. der Kreis der in eine etwaige Sozialauswahl nach § 1 Abs. 3 KSchG?
malfgeblich sein kann.

Dies ist bei der nach Nr. 5 gebotenen - ausdricklich — ,kurzen” Charakterisierung oder
Beschreibung der zu leistenden Tatigkeit zu berilicksichtigen. Es ergeben sich insoweit
keine Abweichungen zu der bisherigen Rechtslage.?®

Mit der Formulierung ,kurze Charakterisierung oder Beschreibung der Arbeit” hat der
Gesetzgeber eine Entscheidung des EuGH?° aufgegriffen. Ob und inwieweit es danach
beispielsweise in komplexen Tarifwerken des oOffentlichen Dienstes einer préazisen
Eingruppierung nach Vergltungs- sowie nach Tatigkeitsmerkmalen bedarf, ist
umstritten.®*® Nach Entscheidung des BAG?®' diirfte dies nicht geboten sein. Eine Angabe
des Eingruppierungsmerkmals im Anwendungsbereich des BAT-TV6D hélt das BAG nicht
far erforderlich. Es reiche vielmehr der Nachweis mittels einer dem Arbeitnehmer
Ubergebenen Arbeitsplatz- oder Stellenbeschreibung aus. Diese kénne auch in einer
Stellenausschreibung enthalten sein. Zu beachten ist allerdings, dass Unklarheiten im
schriftlichen Nachweis ggf. zu Lasten des Arbeitgebers gehen kdnnen.%?

8 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 6 NachwG - (vereinbarte) Probezeit

6. sofern vereinbart, die Dauer der Probezeit.

26 S, hierzu Schiefer, Homeofficevereinbarungen, DB 2021, 1334.

27 S, hierzu Schiefer, Betriebsbedingte Kiindigung, 6. Aufl., Disseldorfer Schriftenreihe, S. 54 — eBook —
www.duesseldorfer-schriftenreine.de

28 Zu den Einzelheiten s. Preis, ErfK, § 2 NachwG, Rz. 15ff.

29 EUGH v. 04.12.1997 — C-253/96, DB 1997, 2617.

30 Meinungsstreit Preis, ErfK, § 2 NachwG, Rz. 16.

31 BAG v. 08.06.2005 — 4 AZR 406/04, NZA 2006, 53.

32 Preis, ErfK, 8 2 NachwG, Rz. 16; s. auch HWK/Kliemt, Rz. 26.
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Die in dieser Bestimmung geregelte Verpflichtung des Arbeitgebers, den Beschéaftigten
auch Uber die Dauer der Probezeit zu unterrichten, ist neu. Sie gilt allerdings nur dann,
wenn eine solche Probezeit vereinbart worden ist. Fehlt es an einer solchen Vereinbarung,
so entfallt — zwangslaufig — eine entsprechende Verpflichtung. ,Ob” eine Probezeit
vereinbart wird, steht den Vertragsparteien nach wie vor frei.

Eine entsprechende Probezeitregelung befindet sich bereits jetzt in den meisten
Arbeitsvertragen.

Ersetzbarkeit

Angaben zur Dauer der Probezeit kénnen gem. 8 2 Abs. 4 NachwG durch einen Hinweis
auf die auf das Arbeitsverhaltnis anwendbaren Tarifvertrage, Betriebs- oder
Dienstvereinbarungen ersetzt werden (s. oben Il., 4.).

Der Begriff der ,Probezeit” ist gesetzlich nicht ausdricklich definiert. Er wird haufig mit
der sog. Wartezeit i.S.d. 8 1 Abs. 1 KSchG gleichgesetzt. Im Einzelfall kann die Probezeit
aber auch langer sein als die Wartezeit i.S.d. 8§ 1 Abs. 1 KSchG. Diese Wartezeit, die im
Arbeitsvertrag nicht ausdriicklich vereinbart werden muss, belauft sich auf sechs Monate.
Hat das Arbeitsverhaltnis in demselben Betrieb oder Unternehmen ohne Unterbrechung
langer als sechs Monate bestanden, so ist eine Kindigung rechtsunwirksam, wenn sie
sozial ungerechtfertigt (sog. allgemeiner Kiindigungsschutz) ist. Hat der Arbeitnehmer
diese Wartezeit nicht absolviert, so bedarf die Kiindigung keiner sozialen Rechtfertigung,
d. h. es ist kein verhaltens-, personen- oder betriebsbedingter Grund erforderlich. Die
Kindigung darf allerdings auch vor Ablauf der Wartezeit und des Eingreifens des
allgemeinen Kindigungsschutzes nicht willklrlich sein, gegen die Bestimmungen des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) verstol3en etc. Die gesetzliche Regelung
zur Wartezeit ist zugunsten des Arbeitnehmers zwingend. Hiergegen verstof3t es, wenn
die Parteien nicht den rechtlichen Bestand des Arbeitsverhéltnisses, sondern die Dauer
des tatsachlichen Einsatzes fiir maRgebend erklaren oder die Wartezeit verlangern.®

Die malgebliche Besonderheit in der Probezeit ist die verkiirzte Kiindigungsfrist. Die
gesetzliche Regelung hierzu findet sich in 8§ 622 Abs. 3 BGB. Nach dieser Bestimmung
kann das Arbeitsverhaltnis mit einer vereinbarten Probezeit, langstens fir die Dauer von
sechs Monaten mit einer — verklrzten — Frist von zwei Wochen gekiindigt werden.
Voraussetzung ist aber stets, dass eine Probezeit im Arbeitsvertrag vereinbart worden ist.
Dies ist in der Gberwiegenden Anzahl der Arbeitsvertrage der Fall.

8 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 7 NachwG - Arbeitsentgelt

7. die Zusammensetzung und die Hohe des Arbeitsentgelts einschlieBlich der Vergiitung von
Uberstunden, der Zuschldge, der Zulagen, Prdmien und Sonderzahlungen sowie anderer
Bestandteile des Arbeitsentgelts, die getrennt anzugeben sind und deren Falligkeit sowie die
Art der Auszahlung.

Die Regelung behandelt die Angaben zur Hohe des Arbeitsentgelts. Das betraf bislang
Zuschlage, Zulagen, Pramien, Sonderzahlungen sowie andere Bestandteile des
Arbeitsentgelts sowie natlrlich das monatliche Grundentgelt. Auch sog. ,freiwillige

33 S, Oetker,ErfK, 8 1 KSchG, Rz. 33.
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Leistungen” sollen der Nachweispflicht unterliegen.®** Zulagen und Sonderzahlungen sind
(nach dem neuen Text) — unabhéngig von ihrer rechtlichen Ausgestaltung - erfasst.®

Erforderlich ist ferner die Angabe der Falligkeit der Arbeitsvergiitung ebenso wie der (ggf.
jahrlich oder halbjahrlich) geleisteten Sonderzahlungen.®® Falligkeit bezeichnet den
Zeitpunkt, von dem ab der Glaubiger die Leistung verlangen kann.*’

Angegeben werden muss nunmehr auch die Vergiitung von Uberstunden. Dies gilt
selbstverstandlich nur dann, wenn eine solche Vergltung vereinbart ist. Das ist nicht
zwingend. An den von der Rechtsprechung entwickelten Grundséatzen zur AGB-konformen
Ausgestaltung von Uberstundenklauseln diirfte sich nichts andern. Es diirfte weiterhin
zulassig sein, Uberstunden mit der Monatsverglitung pauschal abzugelten.

Die Angabe eines Gesamtentgelts ohne Hinweis auf die Zusammensetzung
(Entgeltbestandteile) geniigt nicht. Die Mitteilung eines Monats- oder Jahresgehalts reicht
daher nicht aus, wenn dieses rechnerisch aus unterschiedlichen Verglitungsbestandteilen
besteht.

Ersetzbarkeit

Nunmehr (neu) missen die einzelnen Vergltungsbestandteile in Niederschrift /
Arbeitsvertrag ,getrennt” angegeben werden. Fraglich ist, ob die Niederschrift dann
zwischen Grundentgelt und Pauschalabgeltungsbetrag unterscheiden muss. Davon ist
wohl auszugehen.

Neu geregelt ist die Pflicht, die Art der Auszahlung in Niederschrift/Arbeitsvertrag
aufzunehmen. Nach der Gesetzesbegriindung ist z.B. aufzunehmen, ob die Vergltung bar
ausgezahlt oder auf ein Konto Uberwiesen wird. Eine Barzahlung dirfte heute die
(absolute) Ausnahme sein.

Angaben zu den Entgeltbestandteilen kénnen gem. 8 2 Abs. 4 NachwG durch einen
Hinweis auf die auf das Arbeitsverhaltnis anwendbaren Tarifvertrdge oder Betriebs- oder

Dienstvereinbarungen ersetzt werden (s. oben Il., 4.).

8 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 8 Nachw@G - Arbeitszeit

8. die vereinbarte Arbeitszeit, vereinbarte Ruhepausen und Ruhezeiten sowie bei vereinbarter
Schichtarbeit das Schichtsystems, der Schichtrhythmus und Voraussetzungen fir
Schichtanderungen.

Musste bisher (§ 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 7 NachwG a. F.) nur die vereinbarte Arbeitszeit
angegeben werden, so sind nunmehr auch ,vereinbarte Ruhepausen und Ruhezeiten”
sowie bei vereinbarter Schichtarbeit das Schichtsystem, der Schichtrhythmus und die
Voraussetzungen fiir Schichtanderungen anzugeben.

Im Hinblick auf die ,vereinbarte Arbeitszeit” wird diskutiert, ob danach neben der Dauer
auch die Lage der Arbeitszeit mitgeteilt werden muss.*®

34 HWK/Kliemt, Rz. 32.

35 Preis, ErfK, 8 2 NachwG, Rz. 18.

36 prejs; ErfK, § 2 NachwG, Rz. 18.

37 palandt, BGB, § 171, Rz. 1.

38 preis, ErfK, 8 2 NachwG, Rz. 20; a. A. zu Recht: Miller/Gloge, RdA-Sonderbeilage 5/2001, S. 46, 48.
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Uberstunden®® werden nunmehr in der neuen Nr. 10 (s. unten) aufgegriffen. Nicht explizit
geregelt wird die Verpflichtung zur Leistung von Kurzarbeit, die jedenfalls nicht von § 2
Abs. 1 Satz 1 Nr. 7 NachwG a. F. erfasst war.

Von Bedeutung ist insbesondere die Einbeziehung von Ruhepausen. Diese sind in § 4
ArbZG geregelt. In Betrieben mit Betriebsrat genligt insofern ein Hinweis auf eine
bestehende Betriebsvereinbarung zur Arbeitszeitregelung, sofern dort
Ruhepausenregelungen aufgenommen sind. In Betrieben ohne Betriebsrat muss die
geltende betriebliche Regelung angegeben werden. Liegt die Entscheidung Uber die
zeitliche Lage von Ruhepausen beim Arbeitnehmer, so ist auch das aufzunehmen. Z.B.
»Bei der Inanspruchnahme von Ruhepausen gilt 8 4 ArbZG. Der Arbeitnehmer legt den
Zeitpunkt der Pausen nach diesen MalRRgaben in pflichtgemalRem Ermessen selbst fest.”

Ruhezeiten sind in 8 5 ArbZG geregelt. Danach muss zwischen dem Ende der Arbeitszeit
an einem Tag und der Aufnahme der Arbeitszeit am nachsten Tag eine Spanne von
mindestens 11 Stunden liegen.

Unklar bleibt in § 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 8 NachwG, ob im Nachweis/Arbeitsvertrag
Festlegungen zu Ruhezeiten aufgenommen werden missen, soweit es keine vom Gesetz
abweichende Vereinbarung gibt. Das Wort ,Vereinbarung” fir Ruhepausen dlrfte sich
wohl auch auf die Ruhezeiten beziehen, so dass die Aufnahme einer Regelung in
Nachweis/Arbeitsvertrag nur bei vom Gesetz abweichenden, die Ruhezeiten
verldngernden Vereinbarungen erforderlich ist. Sinn des Nachweisgesetzes ist es,
arbeitsvertragliche Vereinbarungen zu dokumentieren, nicht aber die bloRe
Gesetzesanwendung.

Sofern im Schichtsystem gearbeitet wird, folgt aus der Ergdnzung, dass Uber das
Schichtsystem (z.B. Drei-Schicht-System), den Schichtrhythmus (z.B. woéchentlicher
Wechsel von Frih-, Spat- und Nachtschicht) und ggf. die Voraussetzungen von
Schichtanderungen zu informieren ist. Damit sind die generellen Informationen zu
vereinbarter Schichtarbeit angesprochen. Solche generellen Informationen zur
vereinbarten Schichtarbeit kénnen etwa wie folgt lauten: ,Die Arbeit erfolgt im Drei-
Schicht-System” (Schichtsystem); ,Es erfolgt ein wdchentlicher Wechsel von Friith-/Spat-
/Nachtschicht” (Schichtrythmus). Ein zusatzlicher Nachweis (ber individuelle
Schichtanderungen - z.B. aktualisierte Dienstplane - innerhalb des vereinbarten
Schichtsystems bzw. des vereinbarten Schichtrhythmus ist nicht erforderlich.

Ersetzbarkeit

Die 0. g. Angaben kénnen gem. 8 2 Abs. 4 NachwG@G durch einen Hinweis auf die auf das
Arbeitsverhaltnis anwendbaren Tarifvertrage, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen ersetzt
werden. Da die Arbeitszeitregelungen haufig vielgestaltig und komplex sind, sollte -
soweit méglich — von der Verweisungsmdoglichkeit gem. 8 2 Abs. 4 NachwG (Gesetz,
Tarifvertrag, Betriebsvereinbarung) Gebrauch gemacht werden (s. oben Il., 4.). Auch in
diesem Falle folgt die Nachweispflicht dem vereinbarten materiellen Regelungsgehalt. Nr.
8 enthilt keine weitergehenden Vorgaben.*°

8 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 9 NachwG - Arbeit auf Abruf

9. Bei Arbeit auf Abruf nach 8 12 des Teilzeit- und Befristungsgesetzes:

39 S, hierzu EuGH v. 08.02.2001 — C-350/99, NZA 2001, 381; zu § 2 Abs. 1 Satz 1 Nr. 7 NachwG a. F.
40 Preis, ErfK, § 2 NachwG, 510, Rz. 20.
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a. die Vereinbarung, dass der Arbeitnehmer seiner Arbeitsleistung entsprechenden Arbeitsanfall zu erbringen
hat,

b. die Zahl der mindestens zu vergltenden Stunden,

c. der Zeitrahmen, bestimmte Referenztage und Referenzstunden, der fir die Erbringung der Arbeitsleistung
festgelegt ist, und

d. die Frist, innerhalb derer der Arbeitgeber die Lage der Arbeitszeit im Voraus mitzuteilen hat.

Die Regelung ist neu in das Gesetz aufgenommen worden. Sie betrifft ausschlieBlich
Vereinbarungen iiber Arbeit auf Abruf i.S.d. § 12 TzBfG.*' Wird in einem Arbeitsvertrag
Arbeit auf Abruf vereinbart, so ist in den Nachweis/die arbeitsvertragliche Regelung
aufzunehmen, dass

e der Arbeitnehmer seine Arbeitsleistung entsprechend dem Arbeitsanfall zu
erbringen hat,

e die Zahl der mindestens zu vergiitenden Stunden,

e der Zeitrahmen, der fir die Erbringung der Arbeitsleistung festgelegt ist und

o die Frist, innerhalb derer der Arbeitgeber die Lage der Arbeitszeit im Voraus
mitzuteilen hat.

Von Bedeutung ist insbesondere, der fiir die Erbringung der Arbeitsleistung malf3gebliche
Zeitrahmen und die damit einhergehende Beschrankung des Arbeitgebers, der innerhalb
dieses Zeitraums die Arbeitsleistung ,abrufen” kann.

Die Vorschrift orientiert sich damit an den Anforderungen des 8 12 TzBfG (s.u. E., IL.).
Der Arbeitgeber hat zumindest mitzuteilen, dass die Arbeitsleistung entsprechend dem
Arbeitsanfall zu erbringen ist, das Zeitfenster (Referenztage und Referenzstunden), das
far die Erbringung der Arbeitsleistung festgelegt ist und aulRerhalb dessen der Arbeitgeber
keine Arbeitsleistung verlangen darf, sowie die Mindestankiindigungsfrist fir die
Arbeitsleistung.

§ 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 10 NachwG - Uberstunden

10. Sofern vereinbart, die Méglichkeit der Anordnung von Uberstunden und deren Voraussetzung.

Die neue Nr. 10 schreibt vor, dass ,sofern vereinbart, die Mdglichkeit der Anordnung von
Uberstunden und deren Voraussetzung”, in den Nachweis/Arbeitsvertrag aufzunehmen
ist.

Schon bislang war nach der Rechtsprechung*® die Vereinbarung zwischen Arbeitgeber
und Arbeitnehmer, dass der Arbeitnehmer Uberstunden zu leisten hat, auch ohne
besondere Nennung in 8 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 1 bis 10 NachwG a.F. in die Niederschrift
aufzunehmen, da es sich um eine fir das Arbeitsverhaltnis malgebliche Vereinbarung
handelt.

Nach der Gesetzesbegriindung wird mit der neuen gesetzlichen Regelung nur der
bestehende Status quo umgesetzt. Darliber kann man sich jedoch streiten. Bislang war
aufgrund der Rechtsprechung Konsens, dass die Abrede zur Verpflichtung von
Arbeitnehmern, Uberstunden zu leisten, eine aufzunehmende Vertragsbedingung ist. Nach
Nr. 10 muss jedoch nicht nur die Méglichkeit der Anordnung von Uberstunden angegeben
werden, sondern auch deren Voraussetzungen. Das heil3t im Nachweis/Arbeitsvertrag

41 S, hierzu Schiefer/Armborst, Teilzeitarbeit, Diisseldorfer Schriftenreihe, 3. Aufl., S. 130ff.
42 \Vgl. EuGH v. 8.2.2001 — C 350/99, NJW 2001, 955.
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miisste geregelt werden, unter welchen Voraussetzungen Uberstunden angeordnet
werden kénnen. Wie prazise diese Voraussetzungen festgelegt werden muissen, erschliel3t
sich weder aus Gesetz noch Gesetzesbegriindung.

Der Nachweis betreffend die Vergiitung von Uberstunden ist in § 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 7
NachwG@G (neu) geregelt (s. oben).

Ersetzbarkeit
Auch hier ist die Ersetzung durch einen Hinweis auf die auf das Arbeitsverhaltnis
anwendbaren Tarifvertrage, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen méglich (8 2 Abs. 4

Nachwg@G; s. oben Il., 4.).

8 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 11 NachwG - Dauer des Erholungsurlaubs

11. die Dauer des jahrlichen Erholungsurlaubs.

In Nr. 11 findet sich ohne inhaltliche Veranderung die bisher in Nr. 8 geregelte Pflicht zur
Angabe der Dauer des jahrlichen Erholungsurlaubs. Dies umfasst den Hinweis auf den
gesetzlichen Mindesturlaub, sofern nicht arbeits- oder tarifvertraglich weitergehende
Urlaubsanspriiche bestehen. Indes verlangt die Regelung nur die Angabe der
Urlaubsdauer, hingegen nicht die Angabe weiterer Modalitaten der Urlaubsgewahrung
oder der Befristung des Urlaubsanspruchs. Die Regelung ist auch kein Schutzgesetz i.S.v.
§ 823 Abs. 2 Satz 1 BGB.*®

Es ist darauf hinzuweisen, dass auch eine arbeitsvertragliche Regelung den Arbeitgeber
nicht von der Obliegenheit entbindet, jedem Arbeitnehmer zu Beginn eines jeden
Kalenderjahres (ber den Umfang seines Urlaubsanspruches, die Obliegenheit zur
rechtzeitigen Beantragung des Urlaubs und die Folgen einer nicht rechtzeitigen
Beantragung hinzuweisen.**

8 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 12 NachwG - Vom Arbeitgeber bereitgestellte Fortbildung

12. Ein etwaiger Anspruch auf vom Arbeitgeber bereitgestellte Fortbildung,

Die Regelung ist neu. Sofern vereinbart, ist der Anspruch auf vom Arbeitgeber
bereitgestellte Fortbildung in den Nachweis/Arbeitsvertrag aufzunehmen. Besteht ein
solcher Fortbildungsanspruch aus individual- oder kollektivrechtlichen Regelungen
(Arbeitsvertrag, Tarifvertrag, Betriebsvereinbarung) oder aus dem Gesetz, so ist darauf
hinzuweisen. Es ist somit im Einzelfall zu prifen, ob sich im Unternehmen ein solcher
Anspruch aus einer Betriebsvereinbarung ergibt oder eine arbeitsvertragliche
Fortbildungsvereinbarung geschlossen worden ist. Gesetzliche Fortbildungsanspriiche
kénnen sich z.B. aus &8 34c GewOQO ergeben (zu Pflichtfortbildungen s. unten D.). Die
Nachweispflicht besteht nur dann, wenn ein solcher Anspruch besteht.

Ersetzbarkeit
Eine Information Gber den Fortbildungsanspruch kann gem. 8 2 Abs. 4 NachwG durch

einen Hinweis auf die auf das Arbeitsverhaltnis anwendbaren Tarifvertrage, Betriebs- oder
Dienstvereinbarungen ersetzt werden (s. oben Il., 4.).

43 BAG v. 24.05.2017 — 5 AZR 251/61, ArbR 2017, 575 zu § 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 8 NachwG a. F.
44'S. BAG v. 22.10.2019 — 9 AZR 98/19, NJW 2020, 705.
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8 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 13 NachwG - Betriebliche Altersversorgung

13. Wenn der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer eine betriebliche Altersversorgung Uber einen
Versorgungstréager zusagt, der Name und die Anschrift dieses Versorgungstrager; die
Nachweispflicht entfallt, wenn der Versorgungstrager zu dieser Information verpflichtet ist.

Sagt der Arbeitgeber dem Beschaftigten eine betriebliche Altersversorgung Uber einen
externen Versorgungstrager zu, so hat der dem Beschaftigten mindestens den Namen und
die Anschrift des Versorgungstragers innerhalb der Fristen des 8 2 NachwG zu nennen.
Die Verpflichtung besteht allerdings nicht, wenn bereits der Versorgungstréager zu dieser
Information verpflichtet ist. Bei Pensionsfonds, Pensionskassen und
Lebensversicherungsunternehmen  ergibt sich diese Verpflichtung aus dem
Versicherungsaufsichtsgesetz i.V.m. der VAG-Informationspflichtenverordnung.

Ersetzbarkeit
Die Information gem. 8 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 14 NachwG kann durch einen Hinweis auf
die auf das Arbeitsverhédltnis anwendbaren Tarifvertrdge, Betriebs- oder

Dienstvereinbarungen ersetzt werden (s. oben Il., 4.).

8 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 14 NachwG - Bei der Kiindigung einzuhaltendes Verfahren

14. Das bei der Kindigung des Arbeitsverhaltnisses vom Arbeitgeber und Arbeitnehmer
einzuhaltende Verfahren, mindestens das Schriftformerfordernis und die Fristen fir die
Kindigung des  Arbeitsverhéltnisses  sowie die Frist ~ zur  Erhebung einer
Kindigungsschutzklage; 8 7 des KSchG ist auch bei einem nicht ordnungsgemafen Nachweis
der Frist zur Erhebung einer Kiindigungsschutzklage anzuwenden.

Nach 8 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 9 NachwG a.F. war es nur erforderlich als zwingend
aufzunehmende Mindestangabe®®, die Frist fir die Kiindigung des Arbeitsverhiltnisses
anzugeben. Die Neuregelung bestimmt - jetzt in Nr. 14 —, dass zudem das bei der
Kindigung des Arbeitsverhéltnisses von Arbeitgeber und Arbeitnehmer einzuhaltende
Verfahren, mindestens das Erfordernis der Schriftform der Kiindigung und die Frist fir die
Kindigung des Arbeitsverhéltnisses, sowie die Frist zur Erhebung einer
Kiindigungsschutzklage aufzufihren sind.

Die Formulierung ,einzuhaltendes Verfahren” ist sehr offen. Dem Kindigungsverfahren
kénnen ggf. auch eine Betriebsratsanhérung gem. 8 102 BetrVG sowie ein etwaiger
Sonderkindigungsschutz zugerechnet werden. Entsprechende Angaben kann der
Arbeitgeber machen. Zu empfehlen ist dies indes nicht. Er ist hierzu nach der Formulierung
des Gesetzes offenbar auch nicht verpflichtet, denn der Gesetzeswortlaut selbst nimmt
insoweit eine Einschrankung auf das ,mindestens” zu nennende

e Schriftformerfordernis,
e die Fristen fir die Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses sowie
e die Frist zur Erhebung einer Kiindigungsschutzklage

vor.

45 Preis; ErfK, § 2 NachwG, Rz. 22.
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Mithin bedarf es einer Information zu dem in § 623 BGB fir die Kiindigung vorgesehene
Schriftformerfordernis (,Die Beendigung von Arbeitsverhaltnissen durch Kiindigung oder
Auflésungsvertrag bedirfen zu ihrer Wirksamkeit der Schriftform; die elektronische Form
ist ausgeschlossen.”).

Des weiteren sind die mal3geblichen Kiindigungsfristen zu nennen, die sich aus dem
Arbeitsvertrag oder einem anzuwendenden Tarifvertrag ergeben kénnen.

Die Kindigungsfristen missen nicht auf die zum Zeitpunkt der Aushandigung einer
Niederschrift bestehenden Rechte und Pflichten konkretisiert werden. Ist vertraglich eine
Staffelung der Lange der Kiindigungsfrist beispielsweise in Anknipfung an die
Betriebszugehorigkeit des Arbeitnehmers vereinbart, so genligt die Angabe der
vereinbarten Berechnungsmodalitat. Das betrifft jedoch nicht nur Falle, in denen
arbeitsvertraglich vereinbarte Kindigungsfristen maRRgeblich sind, die den gesetzlichen
oder tariflichen Kindigungsfristen vorgehen.

LVerpflichtend” muss zudem die Frist zur Erhebung einer Kiindigungsschutzklage
angegeben werden. Hier dirfte der Hinweis auf 8 4 KSchG ausreichend sein. Es kdnnte
etwa wie folgt formuliert werden: ,Fir die Erhebung der Kiindigungsschutzklage nach
Kindigung des Arbeitsverhaltnisses ist die Frist des 8 4 KSchG zu beachten.”

Allein aus Grinden der ,Vorsicht” kdnnte es aber auch angeraten sein, vollstandiger wie
folgt zu formulieren: ,Soll geltend gemacht werden, dass eine Kilndigung sozial
ungerechtfertigt oder aus anderen Griinden rechtsunwirksam ist, so muss innerhalb von
drei Wochen nach Zugang der schriftlichen Kiindigung Klage beim Arbeitsgericht auf
Feststellung erhoben werden, dass das Arbeitsverhaltnis durch die Kindigung nicht
aufgelost ist.”

Weitergehende Hinweise betreffend eine Anderungskiindigung (§ 4 Satz 3 KSchG) oder
die Zulassung verspateter Klagen (8 5 KSchG) dirften nicht geboten sein.

§ 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 14 NachwG@G stellt ausdriicklich klar, dass ein nicht ordnungsgemaRer
Nachweis in Bezug auf die Frist zur Erhebung der Kindigungsschutzklage keine
Auswirkungen auf die Wirksamkeit der Kiindigung hat. 8§ 7 KSchG findet Anwendung mit
der Folge, dass eine Kiindigung auch im Falle einer nicht ordnungsgemafRen Unterrichtung
Uber die Klagefrist als von Anfang an rechtswirksam gilt, wenn ihre Rechtsunwirksamkeit
nicht rechtzeitig innerhalb der 3-woéchigen Klagefrist des 8 4 KSchG geltend gemacht
wird.

Insgesamt bleibt hier allerdings vieles unklar. Das Gesetz verlangt ggf. etwas, was
Juristisch kaum zu leisten ist”. Dies folgt alleine aus der Komplexitadt des deutschen
Kindigungsrechts. Legt die Rechtsprechung - was durchaus zu beflrchten ist — die
Malstabe zugrunde, die sie in einem Informationsschreiben gemal § 613 a Abs. 5 BGB
oder aber auch in die Transparenzkontrolle i. S. d. § 307 Abs. 2 BGB stellt*®, so sind
gerade hier ,erhebliche Verwerfungen” zu erwarten.

Soweit eine Probezeit vereinbart ist, hat die Unterrichtung auch die verkiirzte
Kiindigungsfrist nach &8 622 Abs. 3 BGB zu umfassen. In Anlehnung an den
Gesetzeswortlaut des 8§ 622 Abs. 3 BGB kann wie folgt formuliert werden: ,Wahrend der

46 Schiefer/Doublet/Hartmann, Qutsourcing, Auftragsvergabe, Betriebstibergang, Disseldorfer Schriftenreihe, 4.
Auflage, 122; Brock, 6AT 2022, 111

19



unternehmer nrw

igung der L a Nordrhei eV.

vereinbarten Probezeit, langstens flir die Dauer von sechs Monaten, kann das
Arbeitsverhaltnis mit einer Frist von zwei Wochen gekiindigt werden.”

Ersetzbarkeit

Informationen nach 8 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 14 NachwG kénnen wiederum in Anwendung
des 8 2 Abs. 4 NachwG durch einen Hinweis auf die auf das Arbeitsverhaltnis
anwendbaren Tarifvertrage, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen ersetzt werden. Soweit
die jeweilige gesetzliche Regelung maldgeblich ist (z. B. Kiindigungsfrist gem. 8 622 BGB),
kann auch hierauf verwiesen werden (s. oben Il., 4.).

8 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 15 NachwG - anwendbare Tarifvertrage, Betriebs- oder
Dienstvereinbarungen etc.

15. Ein in allgemeiner Form gehaltener Hinweis auf die auf das Arbeitsverhaltnis anwendbaren
Tarifvertrage, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen und Regelungen paritatisch besetzter
Kommissionen, die auf der Grundlage kirchlichen Rechts Arbeitsbedingungen fir den Bereich
kirchlicher Arbeitgeber festlegen.

Die Verpflichtung zu einem in allgemeiner Form gehaltenen Hinweis auf die auf das
Arbeitsverhaltnis anwendbaren Tarifvertrage, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen bleibt
unverandert. Erganzt worden ist die Regelung dahingehend, dass bei kirchlichen
Arbeitgebern ggf. auch die dort geltenden Regelungen paritatisch besetzter
Kommissionen, die auf Grundlage kirchlichen Rechts Arbeitsbedingungen flir den Bereich
kirchlicher Arbeitgeber festlegen, aufgenommen wurden.*’

Hinzuweisen ist auf die auf das Arbeitsverhaltnis anwendbaren ,Tarifvertrage” etc.
Erfasst sind damit die unmittelbar und zwingend geltenden Kollektivvereinbarungen (z. B.
ein Tarifvertrag bei beiderseitiger Tarifgebundenheit) oder nachwirkende Regelungen (8§ 4
Abs. 5 TVG, §8 77 VI. BetrVG). Danach ist — nach streitiger Auffassung - allein die
normative Geltung einer Kollektivvereinbarung eine nachweispflichtige Tatsache.*®

Verlangt ist nach wie vor ein in allgemeiner Form gehaltener Hinweis (typische Formel:
.Im Ubrigen finden auf das Arbeitsverhdltnis die einschlagigen Tarifvertrdge sowie
Betriebsvereinbarungen Anwendung”).*®

Einer detaillierten Angabe aller auf das Arbeitsverhaltnis anwendbaren Tarifvertrage
bedarf es nicht. Allerdings legt der Wortlaut der Richtlinie (Art. 2 Il. j.) nahe, dass ein
Hinweis auf die konkret auf das Arbeitsverhaltnis anzuwendenden Kollektivvertrége bzw.
eine Auflistung erforderlich ist.®°

47 S, dazu BAG vom 30.10.2029 — 6 AZR 465/18, n.v.
48 Prejs in ErfK, NachwG 510, § 2, Rz. 24.

49 Preis in ErfK, NachwG 510, § 2, Rz. 23.

50 Dorscher, AuR 1994, 454.
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10. Praktikum (8 2 Abs. 1a NachwG)

(1Ta). Wer einen Praktikanten einstellt, hat unverzlglich nach unverziiglich nach Abschluss des
Praktikumsvertrages, spatestens vor Aufnahme der Praktikantentatigkeit, die wesentlichen
Vertragsbedingungen schriftlich niederzulegegen, die Niederschrift zu unterzeichnen und
dem Praktikanten auszuhandigen. In die Niederschrift sind mindestens aufzunehmen:

Der Name und die Anschrift der Vertragsparteien,

die mit dem Praktikum verfolgten Lern- und Ausbildungsziele,

Beginn und Dauer des Praktikums,

Dauer der regelmaRigen taglichen Praktikumszeit,

Zahlung und Hoéhe der Verglitung,

Dauer des Urlaubs,

ein in allgemeiner Form gehaltener Hinweis auf die Tarifvertrdge, Betriebs- oder
Dienstvereinbaren, die auf das Praktikumsverhéaltnis anzuwenden sind.

Nookrowh=

Abs. 1 Satz 3 gilt entsprechend.

a. Nachweispflicht

Unverandert geblieben sind die Regelungen zum Nachweis der Vertragsbedingungen bei
Praktika in 8 2 Abs. 1a NachwG.

Danach gilt fur alle Praktikanten, gleichglltig, ob sie unter das Mindestlohngesetz fallen
oder nicht (8 22 Abs. 1 Satz 2 Nr. 1 bis 3 MiLoG), eine Nachweispflicht.

b.  Vor Aufnahme der Praktikantentatigkeit

SchlieRen die Parteien einen Praktikumsvertrag, ist der Arbeitgeber gehalten,
unverziglich, spatestens aber vor Aufnahme der Praktikantentéatigkeit, die wesentlichen
Vertragsbedingungen schriftlich niederzulegen.®' Der Gesetzgeber sieht hier offenbar
einen besonderen Eilbedarf. Ausreichend ist ist, wenn ein schriftlicher Praktikumsvertrag
mit den geforderten Inhalten ausgehandigt wird.®?

11. Auslandsaufenthalt (8 2 Abs. 2 Nachw@G)

(2). Hat der Arbeitnehmer seine Arbeitsleistung langer als vier aufeinanderfolgende Wochen
aulRerhalb der Bundesrepublik Deutschland zu erbringen, hat der Arbeitgeber dem
Arbeitnehmer vor dessen Abreise die Niederschrift nach Abs. 1 Satz 1 mit allen wesentlichen
Angaben nach Abs. 1 Satz 2 und folgenden zuséatzlichen Angaben auszuhandigen:

1. Das Land oder die Lander, in dem oder in denen die Arbeit im Ausland geleistet werden
soll und die geplante Arbeit,

2. die Wahrung, in der die Entlohnung erfolgt,

3. sofern vereinbart, mit dem Auslandsaufenthalt verbundene Geld- oder Sachleistungen,
insbesondere Entsendezulagen und zu erstattende Reise- und Verpflegungs- und
Unterbringungskosten,

4. die Angabe, ob eine Rickkehr des Arbeitnehmers vorgesehen ist, und ggf. die
Bedingungen der Rickkehr.

51 Preis in ErfK, NachwG 510, § 2, Rz. 27a.
52 Preis in ErfK, NachwG, § 2, Rz. 27b.
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a. Vier aufeinanderfolgende Wochen

Diese im Verhaltnis zu der bisherigen Regelung (8 2 Abs. 2 NachwG a. F.) gednderte —
vor allem erweiterte — Vorschrift betrifft den Auslandsaufenthalt zwecks Erbringung der
Arbeitsleistung.

Anknipfungspunkt ist ein Auslandseinsatz von langer als vier aufeinanderfolgenden
Wochen. Die bisherige Regelung stellte auf ,einen Monat” ab.

Klarstellend wird hervorgehoben, dass es sich um einen Auslandseinsatz ,auRerhalb der
Bundesrepublik Deutschland” sowie die Erbringung der Arbeitsleistung handeln muss.

b. Niederschrift vor der Abreise

In diesem Falle hat der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer eine Niederschrift (s. oben Il., 2.,
a.) auszuhandigen. Dies muss vor der Abreise erfolgen.

c. Wesentliche Angaben

Die Niederschrift muss alle wesentlichen Angaben nach Abs. 1 Satz 2 NachwG (s. oben
Il., 9., b.) enthalten und zudem die folgenden weiteren Angaben:

e Das Land oder die Lander, in dem oder in denen die Arbeit im Ausland geleistet werden
soll, und die geplante Dauer der Arbeit.

e Die Wahrung, in der die Entlohnung erfolgt,

e sofern vereinbart mit dem Auslandsaufenthalt verbundene Geld- oder Sachleistungen,
insbesondere Entsendezulagen und Regelungen Uber die Erstattung von Reise-,
Verpflegungs- und Unterbringungskosten.

e Die Angabe, ob eine Rickkehr des Arbeitnehmers vorgesehen ist und ggf. die
Bedingungen der Rickkehr.

12. Auslandsentsendung (8§ 2 Abs. 3 NachwG)

(3). Fallt der Auslandsaufenthalt nach Abs. 2 in den Anwendungsbereich der Richtlinie 96/71/EG
des Europaischen Parlaments und des Rates vom 16.12.1996 Uber die Entsendung von
Arbeitnehmern im Rahmen der Erbringung von Dienstleistungen (ABIL 18 v. 21.01.1997, S.
1), die durch die Richtlinie (EU) 2018/957 (ABI. L 173 v. 09.07.2018, S. 16) gedndert worden
ist, muss die Niederschrift nach Abs. 1 Satz 1 neben den Angaben nach Abs. 2 noch folgende
zusatzliche Angaben enthalten:

1. Die Entlohnung, auf die der Arbeitnehmer nach dem Recht des Mitgliedsstaates oder
der Mitgliedsstaaten, in dem oder in denen der Arbeitnehmer seine Arbeit leisten soll,

2. den Link zu der einzigen offiziellen nationalen Website, die der Mitgliedsstaat, in dem
der Arbeitnehmer seine Arbeit leisten soll, betreibt, nach Art. 5 Abs. 2 Buchst. a. der
Richtlinie 2014/76/EG des Europaischen Parlaments und des Rates vom 15.05.2014
zur Durchsetzung der Richtlinie 96/71/EG Uber die Entsendung von Arbeitnehmern im
Rahmen der Erbringung von Dienstleistungen und zur Anderung der Verordnung (EU)
Nr. 2024/2012 Uber die Verwaltungs-Zusammenarbeit mit Hilfe des Binnenmarkt-
Informationssystems - (,IMI-Verordnung”) (ABIL 159 v. 28.05.2014, S. 11).

a. Richtlinie 96/71/EG

Diese Neuregelung bezieht sich auf die genannte Richtlinie des Europaischen Parlaments
Uber die Auslandsentsendung.
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b. Weitere Angaben

Fallt der Auslandsaufenthalt in den Anwendungsbereich der Richtlinie 96/71/EG des
Europédischen Parlaments und des Rates vom 16.12.1996 Uber die Entsendung von
Arbeitnehmern im Rahmen der Erbringung von Dienstleistungen (ABI. L 18 v. 21.01.1997,
S. 1), die durch die Richtlinie (EU) 2018/957 (ABI. L 173 v. 09.07.2018, S. 16) geédndert
worden ist, muss die Niederschrift (s. oben Il., 2., a.) neben den Angaben nach & 2 Abs.
2 NachwG (= wesentliche Angaben gem. 8 2 Abs. 1 Satz 2 NachwG + weitere Angaben
gem. 8 2 Abs. 2 NachwG@) (s. oben Il., 11.) folgende weiteren Angaben enthalten:

e Die Entlohnung, auf die der Arbeitnehmer nach dem Recht des
Aufnahmemitgliedsstaates oder der Aufnahmemitgliedsstaaten, in dem oder
in denen er seine Arbeitsleistung erbringt, Anspruch hat,

e den Link zu der einzigen offiziellen nationalen Website, die der
Aufnahmemitgliedsstaat betreibt, nach Art. 5 Abs. 2 der Richtlinie
2014/67/EU des Europaischen Parlamentes und des Rates vom 16.05.2014
zur Durchsetzung der Richtlinie 96/71/EG Uber die Entsendung von
Arbeitnehmern im Rahmen der Erbringung von Dienstleistungen und zur
Anderung der  Verordnung (EU) Nr. 1024/2012 {ber die
Verwaltungszusammenarbeit mit Hilfe des Binnenmarkts-
Informationssystems — ,IMI-Verordnung” (ABI. L 159 v. 28.05.2014, S. 11).

Hat der Beschaftigte Auftrdge in verschiedenen Landern zu erbringen, ist im Sinne einer
Erleichterung vorgesehen, dass die Angaben bzgl. aller Arbeitsauftrage zusammengefasst

und dann entsprechend niedergeschrieben werden.

Grundsatzlich gilt auch hier, dass die verschiedenen Angaben nicht zwingend in einem
Dokument ausgehandigt werden missen.

13. Anderung der Angaben (8 3 NachwG)

Eine Anderung der wesentlichen Vertragsbedingungen ist dem Arbeitnehmer spatestens an dem
Tag, an dem sie wirksam wird, schriftlich mitzuteilen.

Satz 1 gilt nicht bei einer Anderung der auf das Arbeitsverhaltnis anwendbaren gesetzlichen
Vorschriften, Tarifvertrage, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen sowie Regelungen paritatisch
besetzter Kommissionen, die auf der Grundlage kirchlichen Rechts Arbeitsbedingungen fiir den
Bereich kirchlicher Arbeitgeber festlegen.

a. Anderung wesentlicher Vertragsbedingungen

Die (neu gefasste) Regelung beschreibt die Mitteilungspflicht des Arbeitgebers bei
Anderung der wesentlichen Vertragsbedingungen. Wesentlich sind die vorgenannten (s.
oben Il., 9., b.) Regelungsgegenstande. Eine Anderung ist dem Arbeitnehmer gemaR § 3
NachwG an dem Tag, an dem sie wirksam wird, schriftlich mitzuteilen. Das war bislang
erst einen Monat nach der Anderung notwendig.

Da die elektronische Form ausdricklich im Gesetz ausgeschlossen ist (8 2 Abs. 1 Satz 3
NachwG@G), unterliegt zukiinftig auch jede Vertragsdnderung der Schriftform (8 126 BGB).
Die Schriftform wird nicht von der Richtlinie gefordert. Die Neuregelung erschwert die
Digitalisierungsprozesse in den Unternehmen und ist nicht mehr zeitgerecht. Sie bewirkt
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(_a_ine erhebliche Verschlechterung der bestehenden Rechtslage.b. Ausgenommen:
Anderung gesetzlicher Bestimmungen etc.

Wie bisher soll ein bermaRiger blrokratischer Aufwand nach wie vor durch Satz 2
dadurch vermieden, dass die Mitteilungspflicht nicht gilt bei der Anderung der
gesetzlichen Vorschriften, Tarifvertrdge, Betriebsvereinbarungen oder &hnlichen
Regelungen, die fir das Arbeitsverhaltnis gelten. Voraussetzung fir die Entbehrlichkeit
der Mitteilung ist aber, dass in dem zuerst erstellten Nachweis auch weitgehend von einer
entsprechenden Verweisungsméglichkeit Gebrauch gemacht worden ist.??

53 Preis in ErfK, 25. Aufl., NachwG 510, § 3, Rz. 1.
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B. Berufsbildungsgesetz (8 11 Vertragsniederschrift)

(1) Ausbildende haben unverzlglich nach Abschluss des Berufsausbildungsvertrages, spatestens
vor Beginn der Berufsausbildung, den wesentlichen Inhalt des Vertrages gemal Satz 2 schriftlich
niederzulegen; die elektronische Form ist ausgeschlossen. In die Niederschrift sind mindestens
aufzunehmen:

1. Name und Anschrift der Ausbildenden sowie der Auszubildenden, bei Minderjahrigen
zusatzlich Name und Anschrift ihrer gesetzlichen Vertreter oder Vertreterinnen.

2. Art, sachliche und zeitliche Gliederung sowie Ziel der Berufsausbildung, insbesondere die
Berufstatigkeit, flr die ausgebildet werden soll,

3. Beginn und Dauer der Berufsausbildung,

4. die Ausbildungsstatte und AusbildungsmalRnahmen au3erhalb der Ausbildungsstatte,

5. Dauer der regelmaRigen taglichen Ausbildungszeit,

6. Dauer der Probezeit,

7. Zahlung und Hohe der Verglitung sowie deren Zusammensetzung, sofern sich die Vergltung

aus verschiedenen Bestandteilen zusammensetzt,
8. Vergiitung oder Ausgleich von Uberstunden,
9. Dauer des Urlaubs,
10. Voraussetzungen, unter denen der Berufsausbildungsvertrag gekindigt werden kann,
11. ein in allgemeiner Form gehaltener Hinweis auf die Tarifvertrage, Betriebs- oder
Dienstvereinbarungen, die auf das Berufsausbildungsverhéltnis anzuwenden sind,
12. die Form des Ausbildungsnachweises nach 8 13 Satz 2 Nummer 7.
(2) Die Niederschrift ist von den Ausbildenden, den Auszubildenden und deren gesetzlichen
Vertretern und Vertreterinnen zu unterzeichnen.
(3) Ausbildende haben den Auszubildenden und deren gesetzlichen Vertretern und Vertreterinnen
eine Ausfertigung der unterzeichneten Niederschrift unverziiglich auszuhandigen.
(4) Bei Anderungen des Berufsausbildungsvertrages gelten die Absétze 1 bis 3 entsprechend.
[...]1.

l. Erhohung der Transparenz

Nach der Gesetzesbegriindung dienen die Anderungen im BBiG der Erhéhung der
Transparenz fir die Auszubildenden. Umgesetzt werden soll damit Art. 4 Abs. 2 der
Richtlinie (EU) 2019, 1152 v. 20.06.2019 uber transparente und vorhersehbare
Arbeitsbedingungen in der Europaischen Union fir den Bereich der Berufsbildung.

. Form der Niederschrift

Der notwendige Inhalt des Berufsausbildungsvertrages ist in § 11 BBiG geregelt.

lll. BuRgeld

8 101 BuRBgeldvorschriften

(...)

(2) Die Ordnungswidrigkeit kann in den Fallen des Absatzes 1 Nummer 3 bis 7 mit einer Geldbul3e
bis zu flinftausend Euro, in den Fallen des Absatzes 1 Nummer 1 mit einer Geldbuf3e bis zu
zweitausend Euro, in den tbrigen Fallen mit einer GeldbuRe bis zu tausend Euro geahndet werden.
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Gem. 8 101 Abs. 1 Nr. 1 BBiG handelt ordnungswidrig, wer entgegen 8 11 Abs. 1 Satz
1 BBIiG den wesentlichen Inhalt des Vertrages nicht, nicht richtig, nicht vollstandig, nicht
in der vorgeschriebenen Weise oder nicht rechtzeitig niederlegt.

In Ergdnzung des 8 101 Abs. 2 BBiG werden nun entsprechende VerstoRe mit einer
GeldbulZe bis zu 2.000,00 Euro ,bedroht”.

Die dortige Aufzahlung ist erganzt worden durch eine neue Nr. 1, nach der Name und
Anschrift des Ausbildenden sowie der Auszubildenden und bei Minderjahrigen ihre
gesetzlichen Vertreter oder Vertreterinnen in den Berufsausbildungsvertrag aufzunehmen
sind. Die bisherige Nr. 3, neue Nr. 4, ist dahingehend erganzt worden, dass die
Ausbildungsstatte und AusbildungsmaRnahmen auBerhalb der Ausbildungsstatte
mitgeteilt werden missen.

Die bisherige Nr. 6, nun Nr. 7, zur Zahlung und Héhe der Vergiitung ist ergénzt worden
durch ,sowie deren Zusammensetzung, sofern sich die Vergltung aus verschiedenen
Bestandteilen zusammensetzt.” Bestandteile der Ausbildungsvergitung gemal 8 17 BBiG
sind nur solche, die im Ausbildungsvertrag konkret bestimmt werden, nicht vom
bestimmten oder bestimmbaren Ergebnis abhdngig gemacht und entsprechend § 18 Abs.
1 Satz 1 BBiG monatlich ausgezahlt werden.

Neu aufgenommen worden ist in Nr. 8 die Vergiitung oder der Ausgleich von
Uberstunden.

Gem. 8 11 Abs. 1 BBiG haben Ausbildende unverzliglich nach Abschluss des
Ausbildungsvertrages, spatestens vor Beginn der Berufsbildung, den wesentlichen Inhalt
des Vertrages gem. Satz 1 schriftlich niederzulegen.

Auch in diesem Falle (s. oben A., Il., 3.) ist die elektronische Form ausgeschlossen (§ 11
Abs. 1 Satz 1, 2. Halbs. BBiG).

8 11 Abs. 3 BBIG sieht ausdriicklich vor, dass Ausbildende den Auszubildenden und deren
gesetzlichen Vertretern und Vertreterinnen eine Ausfertigung der unterzeichneten
Niederschrift unverziiglich auszuhandigen haben.

IV. Notwendiger Inhalt der Niederschrift

Die Niederschrift muss mindestens die in 8 11 Abs. 1 Satz 2 Nr. 1 bis 12 BBiG genannten
wesentlichen Angaben enthalten.
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C. Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz

I Mitteilungen (8 11 AUG)
1. Zusatzliche Informationen

§ 11 AUG regelt zusatzliche Informationen, die der Verleiher im Nachweis/Arbeitsvertrag
dem Leiharbeitnehmer Uber die Angaben nach 8 2 Abs. 1 NachwG hinaus geben muss.

2. ,Als Leiharbeitnehmer titig” / Firma und Entleiheranschrift (8 11 Abs. 2 AUG)

8 11 Sonstige Vorschriften iiber das Leiharbeitsverhaltnis

(2) Der Verleiher ist ferner verpflichtet, dem Leiharbeitnehmer bei Vertragsschlul® ein Merkblatt der
Erlaubnisbehorde Uber den wesentlichen Inhalt dieses Gesetzes auszuhandigen. Nichtdeutsche
Leiharbeitnehmer erhalten das Merkblatt und den Nachweis nach Absatz 1 auf Verlangen in ihrer
Muttersprache. Die Kosten des Merkblatts tragt der Verleiher. Der Verleiher hat den
Leiharbeitnehmer vor jeder Uberlassung dariiber zu informieren, dass er als Leiharbeitnehmer tatig
wird, und ihm die Firma und Anschrift des Entleihers, dem er (berlassen wird, in Textform
mitzuteilen.

[...1.

Erganzt worden sind die Vorschriften dahingehend, dass der Verleiher den
Leiharbeitnehmer vor jeder Uberlassung dariiber zu informieren hat, dass er als
Leiharbeitnehmer tatig wird und ihm die Firma und Anschrift des Entleihers, dem er
Uberlassen wird, in Textform mitteilen muss. Die Information kann mit der bereits in 8 11
Abs. 2 Satz 4 AUG enthaltenen Pflicht verknlipft werden, den Arbeitnehmer darlber zu
informieren, dass er als Leiharbeitnehmer und nicht im Rahmen eines Werkvertrages
eingesetzt wird.

l. Informationspflicht tiber freie Arbeitsplitze (8 13a Abs. 1 AUG)
1. Informationspflicht

Wie bisher hat der Entleiher den Leiharbeitnehmer Uber Arbeitsplatze des Entleihers, die
besetzt werden sollen, zu informieren (§ 13a Abs. 1 Satz 1 AUG).

2. Aligemeine Bekanntgabe
Die Information kann durch allgemeine Bekanntgabe an geeigneter, dem Leiharbeitnehmer
zuganglicher Stelle im Betrieb und Unternehmen des Entleihers erfolgen (8 13a Abs. 1

Satz 2 AUG). Es ergeben sich insoweit keine Anderungen gegeniiber der bisherigen
Rechtslage.
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ll.  Ubernahmegesuch (§ 13a Abs. 2 AUG)

(2) Der Entleiher hat einem Leiharbeitnehmer, der ihm seit mindestens sechs Monaten Uberlassen
ist und der ihm in Textform den Wunsch nach dem Abschluss eines Arbeitsvertrages angezeigt
hat, innerhalb eines Monats nach Zugang der Anzeige eine begriindete Antwort in Textform
mitzuteilen. Satz 1 gilt nicht, sofern der Leiharbeitnehmer dem Entleiher diesen Wunsch in den
letzten zwolf Monaten bereits einmal angezeigt hat. Fir die Bestimmung des
Uberlassungszeitraums nach Satz 1 gilt § 1 Absatz 1b Satz 2 entsprechend.

[...I.

Neu ist das in der vorgenannten Bestimmung geregelte Ubernahmegesuch.
1.  Mindestens 6-monatige Uberlassung

Voraussetzung fur ein entsprechendes Ubernahmegesuch ist zunachst, dass der
betreffende Leiharbeitnehmer dem Entleiher seit mindestens sechs Monaten Uberlassen
ist. Ein solcher Leiharbeitnehmer kann dem Entleiher in Textform den Wunsch nach
Abschluss eines Arbeitsvertrages (mit dem Entleiher) anzeigen.

2. Begriindete Antwort in Textform

Der Entleiher muss innerhalb eines Monats nach Zugang der Anzeige eine begriindete
Antwort in Textform mitteilen.

Auf diese Weise soll der Zweck des Art. 12 der Richtlinie (Férderung des Ubergangs von
atypischen in sichere Beschéaftigungsverhaltnisse) sachgerecht umgesetzt werden.

Weder Gesetz noch Gesetzesbegriindung &ufRern sich ausdrlicklich dazu, was unter
~begriindeter Antwort” zu verstehen ist. Zu gleichartigen Antwortpflichten in 8 7 TzBfG
(s. unten E. Il.) findet sich in den Ausfiihrungen zum Erflllungsaufwand ein Hinweis. Dort
heil3t es: ,Da die Erérterung bereits im TzBfG geregelt ist, missen die Argumente nur
noch in Textform niedergelegt werden, ...”. Inhalt und Umfang der begriindeten Antwort
kénnten sich daher an der entsprechenden Erdrterungspflicht des Arbeitgebers nach § 8
Abs. 3 TzBfG® orientieren.

Daher missen sich Unternehmen, die Leiharbeitnehmer beschaftigen, im Falle eines
Ubernahmeersuchens seitens eines Leiharbeitnehmers die Reaktion und die Begriindung
sehr wohl Uberlegen. Die Reaktion kann einerseits positiv sein, indem dem
Leiharbeitnehmer ein geeigneter Arbeitsplatz angeboten wird. Problematischer sind die
Falle, in denen keine Ubernahme erfolgen soll. Ausreichend, aber auch notwendig diirfte
es dann sein, dem Leiharbeitnehmer in Textform mitzuteilen, dass kein Arbeitsplatz, auf
dem er eingesetzt werden kénnte, frei ist. Ist ein solcher Arbeitsplatz frei oder wird er frei
ist der Entleiher verpflichtet, dem Leiharbeitnehmer mitzuteilen, dass zwar ein Arbeitsplatz
frei ist/wird und welcher das ist, er dafiir aber nicht berlcksichtigt wird. Das wird weiter
zu begrinden sein. Dabei ist zu bericksichtigen, dass sich der Leiharbeitnehmer im Falle
einer Einstellung zunachst in der sechsmonatigen Wartezeit nach 8 1 KSchG (Probezeit)
befindet, in der er ohne Kindigungsgrund gekiindigt werden kénnte. Als Malstab fir
Inhalt und Umfang der Begriindung kénnte man sich daher daran orientieren, welche
Begriindung dem Betriebsrat vor Kiindigung eines Arbeitsverhéltnisses in der Probezeit
gegeben werden muss, z.B. dass man mit der Leistung nicht zufrieden ist, an der
Teamfahigkeit zweifele oder &hnliches. Die weitere Frage, die sich stellt, ist, was

54 Siehe dazu Schiefer/Armborst, Teilzeitarbeit, 3. Aufl., Disseldorfer Schriftenreihe, S. 93ff.
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geschieht, wenn der Arbeitgeber die Antwort nicht oder nur unzureichend gibt. Konkrete
Folgen regelt das Gesetz nicht. Rechtliche Wege, auf denen dann der Leiharbeitnehmer
eine Ubernahme erzwingen kénnte, sind zumindest derzeit nicht erkennbar. Das heift
nicht, dass es nicht in Zukunft Arbeitsgerichte geben wird, die einen solchen Weg
konstruieren. Daher ist Vorsicht geboten. Nicht entsprechend anzuwenden ist daher die
Rechtsprechung des BAG zum  VerstoB des Arbeitgebers gegen die
Erorterungsobliegenheit nach 8 8 Abs. 3 TzBfG im Falle eines Teilzeitverlangens eines
bereits beschaftigten Arbeitnehmers. Danach soll der Arbeitgeber im Rechtsstreit, in dem
der Arbeitnehmer die Verklrzung seiner Arbeitszeit durchzusetzen versucht, keine
Einwendungen vorbringen kénnen, die im Rahmen der Erérterung nach &8 8 Abs. 3 TzBfG
hatten ausgerdumt werden kdnnen.®® Es gibt keinen gerichtlich durchsetzbaren Anspruch
des Leiharbeitnehmers auf Ubernahme, in dem diese Rechtsfolge zum Tragen kommen
kdnnte.

3. Begrenzung des ,Anzeigerechts” (8 13a Abs. 2 Satz 2 AUG)

Die Neuregelung macht von der in der EU-Richtlinie fakultativ vorgesehenen Maoglichkeit
Gebrauch, die Haufigkeit der anspruchsbegriindenden Anzeige zu begrenzen. Dies sei das
Ergebnis einer Abwagung des Interesses des Arbeitnehmers an einem Ubergang von
einem Leiharbeitsverhéltnis in ein Nichtleiharbeitsverhéltnis und dem Aufwand, der bei
dem Entleiher durch das Ersuchen ausgeldst wird.

Der Arbeitnehmer hat danach das in § 13a Abs. 2 Satz 1 AUG genannte Anzeigerecht
nicht, wenn er dem Entleiher einen entsprechenden Wunsch in den letzten 12 Monaten
bereits einmal angezeigt hat. Es entféllt dann auch eine Verpflichtung des Entleihers, eine
begriindete Antwort in Textform zu erteilen.

55 BAG v. 12.9.2006 — 9 AZR 686/06, NJW 2007, 1613; zu Recht kritisch ErfK-Preis § 8 TzBfG Rz. 15.
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D. Gewerbeordnung (8 111 GewO)

In die Gewerbeordnung wird ein neuer 8 111 2zu Pflichtfortbildungen wie folgt
aufgenommen.

1. Ist der Arbeitgeber durch Gesetz oder aufgrund eines Gesetzes, durch Tarifvertrag oder Betriebs-
oder Dienstvereinbarung verpflichtet, dem Arbeitnehmer eine fir die Erbringung der
Arbeitsleistung erforderliche Fortbildung anzubieten, dirfen dem Arbeitnehmer die Kosten
hierfir nicht auferlegt werden.

2. Fortbildungen nach Abs. 1 sollen wahrend der regelméaRigen Arbeitszeit durchgefiihrt werden.
Soweit Fortbildungen nach Abs. 1 auRerhalb der regelméaRigen Arbeitszeit durchgefiihrt werden
mussen, gelten sie als Arbeitszeit.

l. Keine Kostentragungspflicht des Arbeitnehmers fiir Pflichtfortbildungen
(8 111 Abs. 1 GewO)

Nach &8 111 Abs. 1 GewO diirfen in Fallen, in denen der Arbeitgeber durch oder aufgrund
eines Gesetzes oder eines Tarifvertrages, einer Betriebs- oder Dienstvereinbarung
verpflichtet ist, dem Arbeitnehmer eine fir die Erbringung der Arbeitsleistung erforderliche
Fortbildung anzubieten, dem Arbeitnehmer die Kosten hierfiir nicht auferlegt werden.
Nicht erfasst werden arbeitsvertragliche Vereinbarungen, so dass in diesem Falle
Riickzahlungsvereinbarungen mit Bindungsfrist grundsatzlich zulassig bleiben.

Gesetzliche Pflichtfortbildungen sind z.B. die Fortbildung gemaR 8 34c GewO. Ggf.
enthalten Tarifvertrage entsprechende Fortbildungsverpflichtungen. Dies ist im Einzelfall
zu prifen. Gleiches gilt fir Betriebsvereinbarungen oder arbeitsvertragliche Regelungen
(s. oben ...), aus den sich etwaige Verpflichtungen ergeben kénnen. Das ist in jedem
Unternehmen zu prifen.

Die Regelung besagt, dass dem Arbeitnehmer keine Kosten fir die Fortbildung
aufgebirdet werden dirfen. Das gilt selbst dann, wenn er an der Fortbildung ein eigenes
Interesse hat. Eine Drittfinanzierung der Fortbildung ist aber ebenso wenig
ausgeschlossen, wie eine Kostenteilung zwischen Arbeitgeber und einem Dritten.

Nicht unter die Regelung fallen Einweisungen in ein bestimmtes Arbeitsgebiet oder
Anweisungen fir die Erledigung einer Arbeitsaufgabe, die unter Beibehaltung der
bisherigen Rechtslage unter Fortzahlung der regelmaligen Vergltung innerhalb der
Arbeitszeit stattzufinden haben.

Il.  Pflichtfortbildungen als Arbeitszeit (8 111 Abs. 2 GewO)

Liegt eine Fortbildung i.S. der Regelung vor, so soll diese nach dem neuen 8 111 Abs. 2
GewOQO maoglichst wahrend der individuellen Arbeitszeit des Arbeitnehmers durchgeflihrt
werden. In diesem Falle sind sie ohne Weiteres als Arbeitszeit i.S.d. Arbeitszeitgesetzes
zu werden.

Muss die Pflichtfortbildung — z. B. aufgrund dringender betrieblicher Belange oder weil die
Fortbildung nicht im Rahmen der Arbeitszeit der Arbeitnehmer angeboten werden kann —
der aulRerhalb der regelmaligen Arbeitszeit des Arbeitnehmers durchgefihrt werden, so
gilt die Fortbildungszeit als Arbeitszeit.
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Ist das im Einzelfall, z.B. aufgrund dringender betrieblicher Belange oder weil die
Fortbildung nicht im Rahmen der Arbeitszeit der Arbeitnehmer angeboten kann, nicht
moglich, gilt die Fortbildungszeit als Arbeitszeit. Es ist darauf zu achten, dass damit nicht
nur Arbeitszeit im entgeltrechtlichen Sinne gemeint ist, die Zeit also wie Arbeitsleistung
im Betrieb zu vergliten ist. Die Fortbildungszeit dirfte auch Arbeitszeit i.S. des ArbZG
sein, so dass die dort beschriebenen Grenzen fir die tagliche Hochstarbeitszeit nach 8 3
ArbZG, die Pausenzeiten nach 8 4 ArbZG, die Ruhezeiten nach 8 5 ArbZG und das Verbot
der Sonn- und Feiertagsarbeit nach 8 9 ArbZG zu beachten sind. Die Zeiten sind zudem
ggf. (bei Uberschreitung der hdchstzuldssigen Arbeitszeit) nach § 16 Abs. 2 ArbZG
aufzuzeichnen.
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E. Teilzeit- und Befristungsgesetz

l. Veranderungswunsch des Arbeitnehmers und Informationspflicht des Arbeitgebers
(8 7 Abs. 2 TzBfG)

1.  Erorterungs- und Informationspflicht

2. Der Arbeitgeber hat mit dem Arbeitnehmer dessen Wunsch nach Verlangerung von Dauer oder
Lage oder von Dauer und Lage seiner vertraglich vereinbarten Arbeitszeit zu erértern und den
Arbeitnehmer (ber entsprechende Arbeitspldtze zu informieren, die im Betrieb oder
Unternehmen besetzt werden sollen. Dies gilt unabhdngig vom Umfang der Arbeitszeit. Der
Arbeitnehmer kann ein Mitglied der Arbeitnehmervertretung zur Unterstitzung oder Vermittlung
hinzuziehen.

In 8 7 Abs. 2 TzBfG war schon bislang geregelt®®, dass der Arbeitgeber Arbeitnehmern,
die den Wunsch nach einer Verdanderung von Dauer oder Lage oder Dauer und Lage ihrer
vertraglich vereinbarten Arbeitszeit angezeigt haben, iber entsprechende Arbeitsplatze zu
informieren und das Verlangen mit ihnen zu erértern hatte. Darliber hinaus sah § 7 Abs.
3 TzBfG vor, dass der Arbeitgeber einen Arbeitnehmer, der ihm den Wunsch nach einer
Veranderung von Dauer oder Lage oder von Dauer und Lage seiner vertraglich
vereinbarten Arbeitszeit angezeigt hatte, liber entsprechende Arbeitsplatze zu informieren
hatte, die im Betrieb oder Unternehmen besetzt werden sollen.

Diese aus 8 7 Abs. 2 und 3 TzBfG folgenden Verpflichtungen sind nunmehr einheitlich —
in der Sache unverandert — in einem 8 7 Abs. 2 TzBfG zusammengefasst geregelt worden.

Dies bedeutet: Aus 8 7 Abs. 2 TzBfG folgt nunmehr

e eine Erdrterungspflicht betreffend den arbeitnehmerseitig gedulRerten Wunsch
nach Veranderung von Dauer oder Lage oder von Dauer und Lage seiner
vertraglichen Arbeitszeit und

e (ausgehend von dem o. g. Wunsch des Arbeitnehmers) eine Informationspflicht
des Arbeitgebers im Hinblick auf entsprechende Arbeitsplatze, die im Betrieb oder
Unternehmen besetzt werden sollen.

Diese Pflichten gelten unabhéngig vom Umfang der Arbeitszeit (8§ 7 Abs. 2 Satz 2 TzBfQG)
Der Arbeitnehmer kann - wie bereits nach friherer Rechtslage - eine
Arbeitnehmervertretung (Betriebsrat) zur Unterstlitzung oder Vermittlung hinzuziehen (8

7 Abs. 2 Satz 3 TzBfG).

2. Wunsch des Arbeitnehmers und begriindete Antwort des Arbeitgebers

3. Der Arbeitgeber hat einem Arbeitnehmer, dessen Arbeitsverhaltnis langer als sechs Monate
bestanden und der ihm in Textform den Wunsch nach Abs. 2 Satz 1 angezeigt hat, innerhalb
eines Monats nach Zugang der Anzeige eine begriindete Antwort in Textform mitzuteilen. Hat
der Arbeitgeber in den letzten 12 Monaten vor Zugang der Anzeige bereits einmal einen in
Textform geduRerten Wunsch nach Abs. 2 Satz 1 in Textform begriindet beantwortet, ist eine
muindliche Erérterung nach Abs. 2 ausreichend.

56 Schiefer/Armborst, Teilzeitarbeit, Dusseldorfer Schriftenreihe, 3. Aufl., S. 31.
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§ 7 Abs. 3 TzBfG ist neu gefasst worden. Danach hat der Arbeitgeber einem
teilzeitbeschaftigten Arbeitnehmer, dessen Arbeitsverhéltnis langer als sechs NMonate
bestanden hat und der ihm in Textform den Wunsch nach einer Verlangerung von Dauer
und/oder Lage der Arbeitszeit angezeigt hat, nicht nur Gber entsprechende Arbeitsplatze
zu informieren, sondern innerhalb eines Monats nach Zugang der Anzeige eine
~begriindete Antwort” in Textform zu geben.

Nach der Gesetzesbegriindung gilt die Neuregelung unabhangig vom Umfang der
Arbeitszeit. Sie soll insbesondere fiir Beschaftigte mit Arbeit auf Abruf Anwendung
finden, die in ein Arbeitsverhéltnis mit einer vorhersehbaren Lage ihrer Arbeitszeit
wechseln méchten.

3.  Arbeitsverhaltnis langer als sechs Monate

Voraussetzung fir den Wunsch des Arbeitnehmers und die damit einhergehende
Begriindungspflicht des Arbeitgebers ist, dass das Arbeitsverhéltnis des Beschéaftigten
langer als sechs Monate bestanden hat. Die Sechs-Monats-Frist ist wie in §8 8 Abs. 1
und 9a Abs. 1 TzBfG® zu berechnen. Im Falle kurzer Unterbrechungen des
Arbeitsverhaltnisses soll die Rechtsprechung zu 8 1 Abs. 1 KSchG herangezogen werden
kénnen, nach der eine Unterbrechung unschadlich ist, wenn sie verhaltnismalig kurz ist
und zwischen beiden Arbeitsverhéltnissen ein enger sachlicher Zusammenhang besteht.®®

4, Wunsch in Textform

Sowohl die Anzeige des Wunsches als auch die Antwort haben in Textform nach & 126b
zu erfolgen. Daher genigt z.B. eine E-Mail.

5. Begriindungspflicht und VerstoR gegen die Begriindungspflicht

Ein VerstoR des Arbeitgebers gegen die Begriindungspflicht kann anders als in der ahnlich
geregelten Pflicht zur Bescheidung eines Leiharbeitnehmers, der die Ubernahme wiinscht
(s. oben C., lll., 2.), im Rahmen des Teilzeit- und Befristungsrechtes erhebliche Folgen
nach sich ziehen. Hat der Arbeitnehmer den Wunsch — insbesondere nach Verlangerung
der Arbeitszeit — angezeigt und informiert der Arbeitgeber ihn nicht tiber einen geeigneten
Arbeitsplatz, auf den sich der Arbeitnehmer dann bewerben kénnte oder lehnt er eine
entsprechende Bewerbung ohne ausreichenden Grund ab, so kann das
Schadensersatzanspriiche des Arbeitnehmers begriinden.?® Das betrifft die Differenz
zwischen der fortbestehenden Verglitung des Arbeitnehmers und der Vergltung, die er
auf dem Arbeitsplatz, den er ggf. hatte einnehmen kénnen, erhalten hatte. Bislang konnte
der Arbeitgeber noch im Rechtsstreit Griinde daflir benennen, warum er den Arbeitnehmer
nicht informiert bzw. einen Arbeitsplatz nicht angeboten hat. Es besteht zu beflirchten,
dass im Hinblick auf die Rechtsprechung des BAG zu § 8 Abs. 3 TzBfG® der Arbeitgeber
mit allen Argumenten, die er in der ,begriindeten Antwort” nicht genannt hat, in einem
spateren Rechtsstreit abgeschnitten ist.

57 Zur ,Berechnung der Wartezeit* s. Schiefer/Armborst, Teilzeitarbeit, Diisseldorfer Schriftenreihe, 3. Aufl., S. 44.
58 BAG v. 20.02.2014 — 2 AZR 859/11, NZA 2014, 1083.

59S. dazu BAG v. 21.1.2021 — 8 AZR 195/19, NZA 2021, 1022;.

60 S, im Einzelnen Schiefer/Armborst, Dusseldorfer Schriftenreihe, Teilzeitarbeit, 3. Aufl., S. 58.
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6. Form der Begriindung

Fir die begrindete ,Antwort” des Arbeitgebers ist grundsatzlich in Textform vorgesehen
(s. oben). Hat allerdings der Arbeitgeber in den letzten 12 Monaten vor Zugang der
Anzeige bereits einmal einen in Textform geadulerten Wunsch in Textform begriindet
beantwortet, ist eine miindliche Erérterung ausreichend.

Il.  Arbeit auf Abruf (§ 12 Abs. 3 TzBfG)

3. Der Arbeitgeber ist verpflichtet, den Zeitrahmen, bestimmt durch Referenzstunden und
Referenztage, festzulegen, in dem auf seine Aufforderung hin Arbeit stattfinden kann. Der
Arbeitnehmer ist nur zur Arbeitsleistung verpflichtet, wenn der Arbeitgeber ihm die Lage seiner
Arbeitszeit jeweils mindestens vier Tage im Voraus mitteilt und die Arbeitsleistung im
Zeitrahmen nach Satz 1 zu erfolgen hat.

1. Zeitrahmen (8 12 Abs. 3 Satz 1 TzBfG)

8 12 TzBfG, der die Arbeit auf Abruf regelt, ist in Abs. 3 ergadnzt worden. Danach ist der
Arbeitnehmer nicht nur verpflichtet, dem Arbeitnehmer auf Abruf die Lage der Arbeitszeit
mindestens vier Tage im Voraus mitzuteilen. Er ist nunmehr auch verpflichtet, den
Zeitrahmen (Referenzstunden und Referenztage) festzulegen, in dem auf seine
Aufforderung hin Arbeit stattfinden soll. Zudem wird die Ankindigungsfrist dahingehend
erganzt, dass die Arbeitsleistung in diesem Rahmen zu erfolgen hat.

Damit soll die Pflicht des Arbeitgebers begrindet werden, einen feststehenden
Zeitrahmen zu benennen, sogenannte Referenzstunden und Referenztage, in denen er den
Arbeitnehmer zur Arbeit auffordern kann. Gemeint ist eine Festlegung der Uhrzeit am Tag
von der ab und bis zu der abgerufen werden kénnen soll und die Wochentage, an denen
der Abruf erfolgen kénnen soll. Die Festlegung erfolgt im Regelfall im Rahmen des
Weisungsrechts des Arbeitgebers. Es werde nach der Gesetzesbegriindung fiir den
Arbeitnehmer dadurch vorhersehbarer, wann er ggf. zur Arbeit herangezogen wird.

2. Ankindigungsfrist (8 12 Abs. 3 Satz 2 TzBfG)

Der Arbeitnehmer ist nur zur Arbeitsleistung verpflichtet, wenn der Arbeitgeber ihm die
Lage seiner Arbeitszeit jeweils mindestens vier Tage im Voraus mitteilt und die
Arbeitsleistung im Zeitrahmen nach Satz 1 zu erfolgen hat.

Die Erganzung der Ankilndigungsfrist stelle klar, dass die Festlegung eines Zeitrahmens
eine materielle Voraussetzung fir den vertraglichen Anspruch auf Arbeitsleistung ist,
genauso wie die Einhaltung der Ankiindigungsfrist. Werde kein Zeitrahmen festgelegt,
kénne der Arbeitnehmer die Arbeitsleistung verweigern. Ebenso koénne er die
Arbeitsleistung verweigern, wenn der Arbeitgeber zu einer Arbeitsleistung auBerhalb des
festgelegten Zeitrahmens auffordere.
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3. Tarifdispositivitat (8 12 Abs. 6 TzBfG)

6. Durch Tarifvertrag kann von Abs. 1 und von der Vorankindigungsfrist nach Abs. 3 Satz 2 auch
zu Ungunsten des Arbeitnehmers abgewichen werden, wenn der Tarifvertrag Regelungen Gber
die tagliche und wodchentliche Arbeitszeit und die Vorankindigungsfrist vorsieht. Im
Geltungsbereich eines solchen Tarifvertrages kénnen nicht tarifgebundene Arbeitgeber und
Arbeitnehmer die Anwendung der tariflichen Regelungen Uber die Arbeit auf Abruf vereinbaren.

Eine Ergédnzung in &8 12 Abs. 6 TzBfG stellt klar, dass die Festlegung von Referenzstunden
und -tagen nicht — wie z.B. die Anklndigungsfrist — tarifdispositiv ist, also nicht durch
Tarifvertrag ausgeschlossen werden kann.

lll. Probezeitvereinbarung bei befristeten Arbeitsvertrdgen (8 15 Abs. 3 TzBfG)

8 15 Ende des befristeten Arbeitsvertrages

(3) Wird fir ein befristetes Arbeitsverhéltnis eine Probezeit vereinbart, so muss diese im Verhaltnis
zu der erwarteten Dauer der Befristung und der Art der Tatigkeit stehen.

In 8 15 TzBfG ist damit ein neuer Absatz 3 eingefligt worden.

Wird fir ein befristetes Arbeitsverhaltnis®' eine Probezeit vereinbart, so muss danach
diese im Verhdltnis zu der erwartenden Dauer der Befristung und der Art der Tatigkeit
stehen. Was das in der Praxis bedeuten soll, bleibt zunachst unklar.

In der Gesetzesbegriindung wird nur auf die Vorschrift in 8 622 Abs. 3 BGB zur Dauer
der gesetzlichen Kindigungsfrist in der Probezeit verwiesen. Folge einer
L~unverhaltnismaligen” Probezeit sei, dass die verklirzte Kindigungsfrist nicht zur
Anwendung komme. Fraglich ist dartber hinaus, ob auch die Wartezeit des 8§ 1 KSchG
von sechs Monaten, die fir das Eingreifen des sog. allgemeinen Kiindigungsschutzes
malfdgeblich ist, durch die Neuregelung beeintrachtigt wird. Das geht aus der Begriindung
nicht klar hervor, dirfte wegen der zwingenden Wirkung des 8 1 KSchG aber auch
abzulehnen sein.

IV. Informationen liber unbefristete Arbeitsplatze

§ 18 TzBfG sieht in Abs. 1 schon bislang die Pflicht des Arbeitgebers vor, befristet
beschéftigte Arbeitnehmer Uber entsprechende unbefristete Arbeitsplatze zu informieren,
die besetzt werden sollen. Das entspricht weitgehend der Informationspflicht gegentiber
Teilzeitbeschaftigten (s. oben E., I.). Ein neuer Abs. 2 sieht nunmehr vor, dass der
Arbeitnehmer unter bestimmten Voraussetzungen den Wunsch auf einen unbefristeten
Arbeitsvertrag aul3ern kann, woraufhin der Arbeitgeber eine begriindete Antwort in
Textform gegeben hat.

61 S. im Einzelnen Sowka, Befristete Arbeitsvertrage, Dusseldorfer Schriftenreine, 6. Aufl., S. 5 — eBook —
www.duesseldorfer-schriftenreihe.de

35



unternehmer nrw

igung der L ande Nordrheil eVv.

1. Wunsch des Arbeitnehmers

2. Der Arbeitgeber hat einem Arbeitnehmer, dessen Arbeitsverhéltnis ldnger als sechs Monate
bestanden und der ihm in Textform den Wunsch nach einem auf unbestimmte Zeit
geschlossenen Arbeitsvertrag angezeigt hat, innerhalb eines Monats nach Zugang der Anzeige
eine begriindete Antwort in Textform mitzuteilen. Satz 1 gilt nicht, sofern der Arbeitnehmer
dem Arbeitgeber diesen Wunsch in den letzten 12 Monaten vor Zugang der Anzeige bereits
zweimal angezeigt hat.

Derr Arbeitgeber hat einem Arbeitnehmer, dessen Arbeitsverhéltnis langer als sechs
Monate bestanden hat und der ihm in Textform den Wunsch nach einem auf unbestimmte
Zeit geschlossenen Arbeitsvertrag angezeigt hat, innerhalb eines Monats nach Zugang der
Anzeige eine ,begriindete Antwort” (siehe dazu oben E., I., 4.) in Textform mitzuteilen.
Das gilt nicht, sofern der Arbeitnehmer dem Arbeitgeber diesen Wunsch in den letzten 12
Monaten vor Zugang der Anzeige bereits zweimal angezeigt hat.

2. Sechs-Monats-Frist

Zur Berechnung der Sechs-Monats-Frist gilt das zur Teilzeitarbeit Gesagte (s. oben E., I.,
3.).

3. Textform

Ebenso wie § 7 Abs. 3 TzBfG zur Teilzeitarbeit ist flir die Anzeige des Wunsches und die
~begrindete Antwort” Textform gemal § 126b BGB vorgesehen.

4. Zeitliche Begrenzung

Ebenso wie in dem neuen 8 7 Abs. 3 TzBfG (s. oben E., I., 5) ist die Haufigkeit der
Anzeigen begrenzt worden.

5. Folgen der Verletzung der Begriindungspflicht

Der Arbeitgeber hat dem Arbeitnehmer, der den Wunsch auf einen unbefristeten
Arbeitsvertrag geadulRert hat, innerhalb eines Monats nach Zugang der entsprechenden
Anzeige eine begriindete Antwort in Textform mitzuteilen.

Etwaige Rechtsfolgen eines VerstoRes gegen diese Begrindungspflicht bzw. die
Nichteinhaltung der Monatsfrist nennt das Gesetz nicht.

Ahnlich wie bei der vergleichbaren Regelung fiir Leiharbeitnehmer im AUG (s. oben C.,
., 2.) besteht fiir befristet beschéaftigte Arbeitnehmer kein Rechtsanspruch auf
unbefristete Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses. Negative Folgen fiir die Arbeitgeber,
insbesondere Schadensersatzanspriiche diirften jedoch dann in Betracht kommen, wenn
sich aus Antwort des Arbeitgebers ergibt, dass die Nichtverlangerung des befristeten
Arbeitsverhaltnisses oder das unterbliebene Anbieten eines freien oder freiwerdenden
entsprechenden Arbeitsplatzes eine MaRregelung nach & 612a BGB®? darstellt. Hat die
Begriindung diskriminierenden Charakter i.S.v. ,88 1, 7 AGG, so kommen ebenfalls
Schadensersatz oder Entschadigungsanspriiche nach8 15 Abs. 1 und 2 AGG in Betracht.

62 vgl. BAG v. 25.6.2014 — 7 AZR 847/12, NJW 2014, 3677; kritisch Worzalla SAE 2015, 49.
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Ein Anspruch auf Zuweisung des Arbeitsplatzes scheidet jedoch wegen § 15 Abs. 6 AGG
aus.

F. Weitere gesetzliche Anderungen

Das Gesetz enthdlt darGber hinaus Anderungen weiterer Gesetze, z.B. der
Handwerksordnung oder des Notfallsanitatergesetzes.

Prof. Dr. Bernd Schiefer
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