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Aus Griinden der besseren Lesbarkeit wird in den nachfolgenden Erlauterungen von
Arbeitnehmern und Arbeitgebern gesprochen. Damit sind sowohl weibliche als auch
mannliche Arbeitnehmer und Arbeitgeber gemeint.



Wie komme ich zu einem Arbeitsvertrag?

Arbeitsvermittiung

Die Bundesagentur fiir Arbeit mit ihren Agenturen fiir Arbeit und die Jobcenter
sind fiir die 6ffentliche Arbeitsvermittlung zustédndig. Daneben kénnen auch private
Arbeitsvermittler von Arbeitnehmern und Arbeitgebern mit der Vermittlung be-
auftragt werden. Private Arbeitsvermittler diirfen auch von Arbeitnehmern eine
Vergiitung verlangen, wenn sie vom Arbeitnehmer mit der Vermittlung beauftragt
worden sind und ihre Vermittlungstatigkeit erfolgreich war, d.h. sie den Arbeit-
nehmer in ein Beschéftigungsverhaéltnis vermittelt haben. Die H6he dieser Erfolgs-
verglitung ist gesetzlich auf 2.000 Euro begrenzt.

Arbeitgeber und Arbeitnehmer sind nicht verpflichtet, die Agentur fiir Arbeit oder
private Arbeitsvermittler einzuschalten. Jedoch ist dabei einschrdnkend zu beach-
ten, dass sich Arbeitnehmer gleichwohl spatestens drei Monate vor Beendigung
ihres Arbeitsverhéltnisses bei der Agentur fiir Arbeit arbeitsuchend melden miissen,
wenn sie im Falle der Arbeitslosigkeit leistungsrechtliche Nachteile vermeiden wol-
len. Liegen zwischen Kenntnis des Beendigungszeitpunkts und Ende des Arbeitsver -
trages weniger als drei Monate, hat die Meldung innerhalb von drei Tagen nach
Kenntnis zu erfolgen. Die Pflicht zur Meldung besteht auch dann, wenn eine Weiter-
beschéftigung oder Anschlussbeschéftigung in Aussicht steht und der Vertrag tiber
den Fortbestand des Arbeitsverhéltnisses oder das neue Arbeitsverhdltnis noch
nicht geschlossen ist. Uber die Verpflichtung zur frithzeitigen Meldung und tiber die
Notwendigkeit eigener Aktivitdten bei der Suche nach einer anderen Beschéftigung
sollen die Arbeitgeber ihre Arbeitnehmer frithzeitig vor Beendigung des Arbeitsver -
héltnisses informieren und sie hierzu freistellen.

Die 6ffentliche Arbeitsvermittlung ist unparteiisch und diskriminierungsfrei
durchzufiihren, d.h. kein Arbeitgeber oder Arbeitnehmer darf bevorzugt oder
benachteiligt werden, es sei denn es liegt ein Rechtfertigungsgrund vor.



Benachteiligungsfreie Stellenausschreibung

Stellenausschreibungen miissen benachteiligungsfrei formuliert werden. Fiihlt
sich eine Bewerberin/ein Bewerber im Rahmen des Bewerbungsverfahrens be-
nachteiligt, kann schon eine diskriminierende Stellenausschreibung ein Indiz fiir
eine Benachteiligung sein: z. B. ,Engagierte Frau fiir junges Team gesucht.“ Bei
einer solchen Anzeige kénnten sich Ménner und Altere ausgeschlossen fiihlen.
Pflichten des Arbeitgebers bei Einstellungsverhandlungen

Der Arbeitgeber ist zur Unterrichtung des Bewerbers verpflichtet z. B.:

m beibesonderen gesundheitlichen Belastungen,

» beitberdurchschnittlichen Anforderungen,

= beibeabsichtigten organisatorischen Anderungen, die zur Gefihrdung des
Arbeitsplatzes fihren,

s wenn zukiinftige Léhne und Gehélter gefdhrdet sind.
AuBerdem muss der Arbeitgeber
= Bewerbungsunterlagen sorgfiltig aufbewahren und, wenn kein Arbeitsvertrag
abgeschlossen wird (Berticksichtigung der Zweimonatsfrist fiir die Geltend-
machung von Schadensersatzanspriichen bei abgelehnter Bewerbung), oder
wenn die Unterlagen nach einem Vertragsabschluss nicht mehr erforderlich

sind, sofort zuriickgeben und grundséatzlich den Personalfragebogen vernichten,

m Uberalle Informationen schweigen.



Zuléssig sind u. a. Fragen

s nach beruflichen und fachlichen Fihigkeiten, nach dem beruflichen Werde-
gang und nach Zeugnisnoten,

= nach dem Gesundheitszustand, sofern ein berechtigtes Interesse besteht
(z. B. dauerhafte oder akute Krankheiten)

s nacheiner aktuellen Lohn- oder Gehaltspfdndung,

= nach Vorstrafen, sofern diese fiir die kiinftige Tatigkeit bedeutsam sind
(z. B. bei einem Kassierer wegen Eigentums- und Vermodgensdelikten),

= nacheinem rechtswirksamen Wettbewerbsverbot mit dem fritheren Arbeit-
geber des Bewerbers, das die kiinftige Arbeit einschrdnken kénnte,

= nach einer Schwerbehinderung (Grad der Behinderung mindestens 50), wenn
z.B. eine bestimmte korperliche Funktion oder geistige Fahigkeit eine wesent-
liche und entscheidende berufliche Anforderung fiir die auszutibende Tatigkeit
ist.

Unzuléssig sind Fragen

s nacheiner Eheschliefung in absehbarer Zeit,

» nach einer Schwangerschaft,

» nach einer Gewerkschafts-, Partei- oder Religionszugehorigkeit (Ausnahme:
Tendenzbetriebe). Die Einstellung eines Arbeitnehmers darf nicht von seinem
Austritt aus einer Gewerkschaft abhdngig gemacht werden,

m imsexual-medizinischen Bereich,

s nachden Vermoégensverhdltnissen.



Der Arbeitgeber darf

m  keine falschen Erwartungen wecken, die den Bewerber zur Kiindigung seiner
bisherigen Stelle verleiten.

Der Arbeitgeber ist verpflichtet,
= Vorstellungskosten fiir Fahrt, Ubernachtung, Verpflegung oder Verdienstaus-
fall zu ersetzen, wenn er den Bewerber zur Vorstellung aufgefordert und den
Ersatz dieser Aufwendungen nicht ausdriicklich ausgeschlossen hat. Dies gilt
unabhéngig davon, ob ein Arbeitsvertrag abgeschlossen wird oder nicht.
Pflichten des Arbeitnehmers bei Einstellungsverhandlungen
Der Arbeitnehmer ist verpflichtet,

m berechtigte und begriindete Fragen wahrheitsgemafs zu beantworten,

= mitzuteilen, welche Bedingungen des Arbeitsvertrages er nicht erfiillen kann.
Unzuléssige Fragen muss er nicht beantworten.

Der Bewerber

m  brauchtnichtauf eine Behinderung (anders kann es bei Schwerbehinderung
sein) hinzuweisen, solange er die Anforderungen an den Arbeitsplatz erfiillen
kann,

= muss auf ein Wettbewerbsverbot hinweisen,

= mussdie bisherige Vergiitung nicht nennen,

s muss nicht auf Vorstrafen hinweisen.



Die Bewerberin

s brauchtvonsich aus nicht auf ihre Schwangerschaft hinzuweisen, jedenfalls
solange sie die Anforderungen an den Arbeitsplatz erfiillen kann.

Arztliche Einstellungsuntersuchungen und psychologische Tests

Arztliche Einstellungsuntersuchungen und psychologische Tests diirfen nur in den
gesetzlich vorgeschriebenen Féllen oder mit ausdriicklicher Zustimmung des Be-
werbers durchgefiihrt werden. Der im Auftrag des Arbeitgebers handelnde
Arzt[Psychologe darf dem Arbeitgeber nur das mitteilen, was zur Feststellung der
Eignung fiir den Arbeitsplatz notwendig ist. Der Bewerber kann den Arzt/Psycholo-
gen allerdings von der Schweigepflicht befreien.

Dadurch, dass sich der Bewerber untersuchen bzw. testen lasst, erkldrt er sich in
aller Regel gleichzeitig damit einverstanden, dass der Arzt/Tester dem Arbeitgeber
das Untersuchungsergebnis mitteilt.Fiir jugendliche Bewerber gibt es besondere
Regelungen fiir drztliche Untersuchungen im Jugendarbeitsschutzgesetz.

Beteiligung des Betriebsrats bei Einstellungen

In Unternehmen mit mehr als 20 Arbeitnehmern hat der Arbeitgeber den Betriebs -
ratvor jeder Einstellung zu informieren und seine Zustimmung einzuholen. Der
Betriebsrat kann seine Zustimmung aus bestimmten Griilnden verweigern, ins -
besondere wenn die Einstellung gegen ein Gesetz, eine Verordnung, eine Unfall-
verhiitungsvorschrift, gegen eine Bestimmung in einem Tarifvertrag oder in einer
Betriebsvereinbarung, gegen eine gerichtliche Entscheidung oder eine behordliche
Anordnung verstoBen wiirde. (Im Bereich des Offentlichen Dienstes finden die
Landespersonalvertretungsgesetze bzw. das Bundespersonalvertretungsgesetz
Anwendung.)



Wie wird ein Arbeitsvertrag abgeschlossen?

Ein Arbeitsvertrag kann mundlich oder schriftlich abgeschlossen werden. Um etwa-
ige Beweisschwierigkeiten zu vermeiden, ist Schriftform zu empfehlen. Wird kein
schriftlicher Arbeitsvertrag geschlossen, ist der Arbeitgeber verpflichtet, dem Ar-
beitnehmer binnen eines Monats nach dem vereinbarten Beginn des Arbeits-
verhéltnisses eine Niederschrift der wesentlichen Arbeitsvertragsbedingungen aus-
zuhédndigen (siehe: Nachweis der fiir ein Arbeitsverhdltnis geltenden wesentlichen
Arbeitsbedingungen).

Abschlussfreiheit und ihre Grenzen

Arbeitgeber und Arbeitnehmer steht es frei, ein Arbeitsverhéltnis einzugehen. Soll
allerdings ein Arbeitnehmer eingestellt werden, ist Folgendes zu beachten:

»  Schwerbehinderte Menschen

Arbeitgeber mit jahresdurchschnittlich monatlich mindestens 20 Arbeitspldtzen
haben auf wenigstens 5 Prozent der Arbeitspldtze schwerbehinderte Menschen
zu beschéaftigen. Dabei sind schwerbehinderte Frauen besonders zu beriicksich -
tigen. Arbeitgeber mit jahresdurchschnittlich monatlich weniger als 40 Arbeits -
plédtzen haben einen schwerbehinderten Menschen, mit weniger als 60 Arbeits-
plétzen jahresdurchschnittlich je Monat zwei schwerbehinderte Menschen zu
beschéftigen. Die Ausgleichsabgabe betrédgt je Monat und unbesetztem Pflicht -
arbeitsplatz je nach Erfiillungsgrad der Pflichtquote 105 Euro, 180 Euro oder

260 Euro.

m Diskriminierungsverbot

Der Arbeitgeber darf die Einstellung einer Bewerberin/eines Bewerbers nicht
aus Grinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts,
der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der
sexuellen Identitdt ablehnen. Der Arbeitgeber darf bei der Einstellung aber auf
eines der genannten Merkmale abstellen, wenn hierfiir ein Rechtfertigungs-
grund besteht, insbesondere wenn dieses Merkmal wegen der Art der auszu -



iibenden Tatigkeit oder der Bedingungen ihrer Ausiibung eine wesentliche und
entscheidende berufliche Anforderung darstellt. Dabei muss aber der Zweck
rechtméBig und die Anforderung angemessen sein (z. B. Schauspielerrolle
jugendlicher Liebhaber; Merkmale: Geschlecht und Alter). Fiihlt sich eine
Bewerberin/ein Bewerber wegen eines der genannten Merkmale im Bewer-
bungsverfahren benachteiligt und kann die Benachteiligung z. B. durch eine
diskriminierende Stellenausschreibung nachweisen, kann der Arbeitgeber

zur Leistung von Entschddigung und Schadensersatz verpflichtet sein. Ein
Anspruch auf Einstellung besteht nicht.

Die Bewerberin/der Bewerber muss ihre/seine Anspriiche innerhalb von 2 Monaten
nach Kenntnis der Benachteiligung gegentiber dem Arbeitgeber geltend machen.
Im Fall der Bewerbung beginnt die Frist in der Regel mit Zugang der Ablehnung zu
laufen.

m  Verbotder Diskriminierung von EU-Angehoérigen

Angehorige der EU-Staaten dirfen bei der Begriindung von Arbeitsverhalt-
nissen gegeniiber deutschen Arbeitnehmern nicht benachteiligt werden.

= Offentlicher Dienst
Nach dem Grundgesetz hat jeder Deutsche nach seiner Eignung, Befdhigung
und fachlichen Leistung gleichen Zugang zu jedem 6ffentlichen Amt. Das gilt
auch, von wenigen Ausnahmen abgesehen, fiir Angehorige der EU-Staaten.

m  Abschlussverbote
Personen mit schweren oder einschlédgigen Vorstrafen ist es untersagt, Jugend -

liche oder Auszubildende zu beschéftigen, auszubilden oder zu beaufsichtigen
(Jugendarbeitsschutzgesetz, Berufsbildungsgesetz).



Formvorschriften

Wird ein Berufsausbildungsvertrag miindlich abgeschlossen, so hat der Ausbilden-
de unverziiglich nach Abschluss des Vertrages spatestens vor Beginn der Berufsaus-
bildung den wesentlichen Inhalt schriftlich niederzulegen.

Ein Wettbewerbsverbot mit einem Arbeitnehmer fiir die Zeit nach Beendigung des
Arbeitsverhéltnisses muss schriftlich vereinbart werden.

Werden durch Gesetz, Tarifvertrag, Betriebsvereinbarung oder Einzelarbeitsvertrag
begriindete Formvorschriften fiir den Abschluss eines Arbeitsvertrages oder einzelner
Vertragspunkte nicht eingehalten, so konnen der gesamte Vertrag oder einzelne
Punkte nichtig sein.

Minderjahrige Arbeitnehmer

Vor Erreichen der Volljahrigkeit (18 Jahre) ist fiir den Abschluss eines Arbeitsver-
trages die Zustimmung des gesetzlichen Vertreters (grundsétzlich Vater und Mut -
ter) erforderlich. Mit Jugendlichen unter 15 Jahren kann in der Regel iiberhaupt
kein Arbeitsvertrag abgeschlossen werden. Jugendliche zwischen 15 und 18 Jahren
kann der gesetzliche Vertreter erméchtigen, ein Dienst- oder Arbeitsverhéltnis ein-
zugehen.

Freiheit zur Gestaltung des Arbeitsvertrages und ihre Grenzen

Grundséatzlich ist es den Vertragspartnern iiberlassen, welchen Inhalt sie dem
Arbeitsvertrag geben (Arbeitsentgelt, Urlaub, Arbeitszeit). Aber: Die Vertragsfrei-
heitist zum Schutz der Arbeitnehmer einerseits durch zwingendes Gesetzesrecht,
andererseits durch Tarifvertrdge und Betriebsvereinbarungen eingeschrankt.

Zwingendes Gesetzesrecht kann nicht zum Nachteil des Arbeitnehmers abbedun -
gen werden.



Demgegentiber erdffnet das so genannte tarifdispositive Gesetzesrecht den Tarif-
vertragsparteien die Moéglichkeit, in Tarifvertrdgen auch fiir Arbeitnehmer ungiins-
tigere Vereinbarungen abzuschlieBen. Solange eine Vereinbarung nicht offenbar
ungerecht und unbillig ist, ldsst es das dispositive Gesetzesrecht zu, dass die Partei-
en des Tarifvertrags abweichende Regelungen treffen, sowohl zum Nachteil als
auch zum Vorteil des Arbeitnehmers.

Der Tarifvertrag gilt unmittelbar und zwingend fiir den Arbeitnehmer, der Mitglied
der tarifvertragschlieBenden Gewerkschaft ist, und den Arbeitgeber, der selbst
einen Tarifvertrag schliet oder Mitglied des tarifvertragschlieBenden Arbeitgeber-
verbands ist. AuBerdem kann die Anwendung von tarifvertraglichen Regelungen
einzelvertraglich zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer vereinbart werden. Von
Tarifvertrdgen kann nur zugunsten des Arbeitnehmers abgewichen werden.

Tarifvertrage, die vom Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales bzw. der obersten
Arbeitsbehorde eines Bundeslandes fiir allgemeinverbindlich erklart worden sind,
gelten auch fiir Arbeitnehmer und Arbeitgeber, die nicht der tarifvertragschlieBen-
den Gewerkschaft bzw. dem tarifvertragschlieBenden Arbeitgeberverband angeho-
ren.

Betriebsvereinbarungen werden zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat abgeschlos -
sen oder beruhen auf einem Spruch der Einigungsstelle. Sie gelten unmittelbar und
zwingend fiir alle Arbeitnehmer eines Betriebes. Von ihnen kann nicht zuunguns-
ten des Arbeitnehmers abgewichen werden.

Dauer des Arbeitsvertrages

Normalerweise wird der Arbeitsvertrag auf unbestimmte Zeit abgeschlossen. Unter
bestimmten Voraussetzungen kénnen auch befristete Arbeitsvertréage (Arbeitsver -
trdge auf Zeit) abgeschlossen werden. Die allgemeinen Regelungen tiber Zuldssig-
keit, Abschluss, Inhalt und Beendigung befristeter Arbeitsvertrage enthélt das Teil -
zeit- und Befristungsgesetz (TzBfG).



Die Befristung eines Arbeitsvertrages ist nur rechtswirksam, wenn sie schriftlich
vereinbart wurde. Die Dauer eines befristeten Arbeitsvertrages kann kalender-
maéBig oder durch Art, Zweck oder Beschaffenheit der Arbeitsleistung bestimmt
werden. Ein befristeter Arbeitsvertrag endet in der Regel ohne Kiindigung. Er kann
nur dann ordentlich (fristgemé&B)gekiindigt werden, wenn dies zwischen den Ar-
beitsvertragsparteien oder tarifvertraglich vereinbart ist.

Grundsatzlich bedarf die Befristung eines Arbeitsvertrages eines sachlich recht-
fertigenden Grundes.

Ein sachlicher Befristungsgrund liegt insbesondere vor, wenn

1. derbetriebliche Bedarf an der Arbeitsleistung nur voriibergehend besteht,

2. die Befristung im Anschluss an eine Ausbildung oder ein Studium erfolgt, um
den Ubergang des Arbeitnehmers in eine Anschlussbeschéftigung zu erleich-

tern,

3. der Arbeitnehmer zur Vertretung eines anderen Arbeitnehmers beschéftigt
wird,

4. dieEigenartder Arbeitsleistung die Befristung rechtfertigt,

5. dieBefristung zur Erprobung erfolgt,

6. inderPerson des Arbeitnehmers liegende Griinde die Befristung rechtfertigen,

7. der Arbeitnehmer aus Haushaltsmitteln vergtitet wird, die haushaltsrechtlich
fiir eine befristete Beschéftigung bestimmt sind, und er entsprechend beschéf-

tigt wird oder

8. dieBefristung auf einem gerichtlichen Vergleich beruht.



Die vorstehende Aufzdhlung der sachlichen Befristungsgriinde ist nicht abschlie-
Bend. Dariiber hinaus kommen weitere, im Gesetz nicht genannte, sachliche Griinde
fiir eine Befristung in Betracht. So sind z. B. ArbeitsbeschaffungsmaBnahmen nach
dem SGBIII als weiterer Grund anerkannt.

Befristete Arbeitsvertrdge konnen auch auf der Grundlage besonderer gesetzlicher
Vorschriften, u. a. im Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz, im Pflegezeitgesetz
und im Wissenschaftszeitvertragsgesetz abgeschlossen werden.

Ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes kénnen befristete Arbeitsvertrage nur bei
Neueinstellungen abgeschlossen werden (erleichterte Befristung). Deren Dauer
darf hochstens zwei Jahre betragen. Bis zu der Hochstbefristungsdauer von zwei
Jahren sind bis zu drei Verldngerungen des befristeten Arbeitsvertrages moglich.
Tarifvertragliche Abweichungen von der gesetzlichen zweijéhrigen Hochstbefris-
tungsdauer und der héchstens dreimaligen Verldngerung eines erleichtert befris-
teten Arbeitsvertrages sind moglich.

In den ersten vier Jahren des Bestehens eines neu gegriindeten Unternehmens kon-
nen befristete Arbeitsvertrage ohne Sachgrund bis zur Dauer von vier Jahren abge-
schlossen und bis zu dieser Dauer mehrfach verldngert werden.

Mit Arbeitnehmern, die das 52. Lebensjahr vollendet haben, kénnen kalendermafig
befristete Arbeitsvertrdge ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes bis zu Dauer
von fiinf Jahren abgeschlossen werden. Voraussetzung ist, dass die Arbeitnehmer
unmittelbar vor Beginn des befristeten Arbeitsverhéltnisses mindestens vier Monate
beschéftigungslos im Sinne des § 119 Abs. 1 Nr. 1des Dritten Buches Sozialgesetzbuch
gewesen sind, Transferkurzarbeitergeld bezogen haben oder an einer 6ffentlich
geforderten Beschéftigungsmafnahme nach dem Zweiten oder Dritten Buch Sozi -
algesetzbuch teilgenommen haben. Bei einer zunéchst kiirzeren Befristung ist die
mehrfache Verldngerung bis zur Gesamtdauer von fiinf Jahren zulédssig.

Vorrang von Tarifvertrdgen: Enthélt ein Tarifvertrag eine von der gesetzlichen Re -
gelung abweichende Befristungsregelung, so gilt fiir tarifgebundene Arbeitgeber
und Arbeitnehmer oder bei Allgemeinverbindlichkeit der Tarifvertrag.



Die rechtsunwirksame Befristung eines Arbeitsvertrages fithrt zu einem unbefris-
teten Arbeitsverhéltnis. Die Rechtsunwirksamkeit der Befristung muss innerhalb
vor drei Wochen nach Auslaufen des befristeten Arbeitsvertrages gerichtlich geltend
gemacht werden. Ein unbefristeter Arbeitsvertrag entsteht auch, wenn ein kalender-
maBig oder zweckbefristeter Arbeitsvertrag iiber das vereinbarte Ende hinaus fort-
gesetzt wird und der Arbeitgeber nicht unverziiglich widerspricht oder dem Arbeit-
nehmer die Zweckerreichung nicht unverziiglich mitteilt.

Arbeitnehmer in befristeten Arbeitsverhéltnissen diirfen gegentiiber unbefristet
beschéftigten Arbeitnehmern nicht schlechter behandelt werden, es sei denn, dass
sachliche Griinde eine unterschiedliche Behandlung rechtfertigen. Der Arbeitgeber
hat dafiir zu sorgen, dass befristet beschéftigte Arbeitnehmer an angemessenen
Aus-und WeiterbildungsmaBnahmen zur Férderung ihrer beruflichen Entwicklung
und Mobilitdt teilnehmen kénnen, wenn dringende betriebliche Griinde oder Aus-
und Weiterbildungswiinsche anderer Arbeitnehmer nicht entgegenstehen. Der Ar-
beitgeber ist verpflichtet, befristet beschéftigte Arbeitnehmer tiber entsprechende
freie Dauerarbeitsplédtze zu informieren, die besetzt werden sollen. Der Betriebs-
oder Personalrat ist iber den Anteil befristeter Arbeitsverhéltnisse im Betrieb und
Unternehmen zu informieren.

Probezeit

Zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer oder im Tarifvertrag kann vereinbart
werden, dass das Arbeitsverhéltnis mit einer Probezeit beginnt. Die Probezeit ist

als befristetes Arbeitsverhéltnis oder als sog. vorgeschaltete Probezeit im Rahmen
eines unbefristeten Arbeitsverhdltnisses moglich. Die Dauer der Probezeit soll in der
Regel sechs Monate nicht iberschreiten. Wahrend der Probezeit, langstens fiir die
Dauer von sechs Monaten, kann das Arbeitsverhéltnis mit einer gesetzlichen Frist
von zwei Wochen gekiindigt werden. Im Arbeitsvertrag kann eine ldngere, im Tarif-
vertrag kann eine ldngere oder kiirzere Frist vereinbart sein.



Arbeitspapiere
Arbeitspapiere sind
» Lohnsteuerkarte 2010/Bescheinigung fiir den Lohnsteuerabzug,

m  Bescheinigung tiber den im laufenden Kalenderjahr gewéhrten oder abgegol-
tenen Urlaub,

» Unterlagen fiir vermégenswirksame Leistungen,

» dievom Arbeitgeber bei Ende des Arbeitsverhéltnisses auszustellende Arbeits-
bescheinigung,

m  Zeugnisund
s Sozialversicherungsausweis.
AuBler Zeugnis, Sozialversicherungsausweis und Arbeitsbescheinigung hat der Ar -

beitnehmer alle Papiere dem Arbeitgeber zu iibergeben. Dieser muss sie sorgféltig
verwahren.

Nachweis der fiir ein Arbeitsverhadltnis geltenden wesentlichen
Bedingungen

Wurde kein schriftlicher Arbeitsvertrag abgeschlossen, ist der Arbeitgeber ver-
pflichtet, spdtestens einen Monat nach dem vereinbarten Beginn des Arbeitsver-
héltnisses dem Arbeitnehmer eine Niederschrift iiber die wesentlichen Arbeits-
bedingungen auszuhdndigen. Sie muss folgende Angaben enthalten:

s Name und Anschrift der Vertragsparteien,

» Beginn (beibefristeten Arbeitsverhdltnissen, auch die voraussichtliche Dauer)
des Arbeitsverhaéltnisses,



m  Arbeitsort (ggf. Hinweis auf verschiedene Arbeitsorte),
m  kurze Charakterisierung bzw. Beschreibung der zu leistenden Tatigkeit,

» Zusammensetzung, Hohe und Félligkeit des Arbeitsentgelts (einschlieBlich
Zuschlage, Zulagen etc.),)

= vereinbarte Arbeitszeit,!)
= Dauerdesjahrlichen Erholungsurlaubs,l) 2)
= Kiindigungsfristen,1)2)

» allgemeiner Hinweis auf geltende Tarifvertrége, Betriebs- oder Dienstverein-
barungen.

»  Der Arbeitgeber muss geringfiigig Beschéftigte au8erdem ausdriicklich darauf
hinweisen, dass sie in der Rentenversicherung durch Aufstockung der pauscha-
len Arbeitgeberbeitrége die Stellung eines versicherungspflichtigen Arbeit-
nehmers erwerben kénnen. Sie erwerben damit neben entsprechend hoheren
Rentenanwartschaften auch Anspriiche auf weitere Leistungen der Rentenver -
sicherung, z. B. Kuren.

Das Nachweisgesetz gilt fiir alle Arbeitnehmer, es sei denn, dass sie nur zur vortiber -
gehenden Aushilfe von héchstens einem Monat eingestellt werden.

Eine Anderung der wesentlichen Vertragsbedingungen ist dem Arbeitnehmer spé -
testens einen Monat nach der Anderung schriftlich mitzuteilen. Dies gilt nicht bei
einer Anderung der fiir das Arbeitsverhiltnis geltenden gesetzlichen Vorschriften,
Tarifvertrage, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen und dhnlichen Regelungen.

1) Diese Angaben kénnen durch einen Hinweis auf geltende Tarifvertrage, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen
u.a. ersetzt werden.
2) Anstelle dieser Angaben kann auf die jeweils maRgebende gesetzliche Regelung verwiesen werden.



Welche Pflichten hat der Arbeitnehmer?

Arbeitspflicht des Arbeitnehmers

Der Arbeitnehmer hat seine Arbeit persénlich zu leisten, wenn nichts anderes ver-
einbart ist. Er kann sich nicht durch andere vertreten lassen, braucht sich allerdings
auch nicht um eine Vertretung zu bemihen (z. B. im Krankheitsfall).

Die Arbeitsleistungen des Arbeitnehmers stehen dem Arbeitgeber personlich zu,

er darf sie grundsétzlich nicht auf einen anderen Arbeitgeber tibertragen. Fiir ein
Leiharbeitsverhdltnis gelten die besonderen Vorschriften des Arbeitnehmertiber-
lassungsgesetzes — AUG. Grundsitzlich muss der verleihende Arbeitgeber eine Ver-
leiherlaubnis der Bundesagentur fiir Arbeit haben. Ein Verleih in den Baubereich ist
nur eingeschrankt zuldssig.

Beim Tod des Arbeitnehmers sind die Erben verpflichtet, Arbeitsmaterial des
Verstorbenen an den Arbeitgeber zurtiickzugeben. Noch nicht erfiillte Entgelt-
anspriiche des Verstorbenen muss der Arbeitgeber an die Erben auszahlen.

Arbeitsleistung des Arbeitnehmers

Im Arbeitsvertrag wird vereinbart, welche Arbeiten zu leisten sind. Normalerweise
ist die Tatigkeit fachlich umschrieben: z.B. kaufmé&nnischer Angestellter oder
Schlosser. Alle Arbeiten, die zu diesem Beruf gehéren, miissen geleistet werden.
Wenn die Arbeitsleistung nur ganz allgemein umschrieben ist (z.B. Biirohilfskraft
oder Hilfsarbeiter), muss der Arbeitnehmer jede Arbeit iibernehmen, die mit Ver -
tragsschluss zu erwarten ist: Ein Hilfsarbeiter z.B. muss den Hof reinigen, braucht
aber nicht die Aufgabe des Nachtwéchters zu tibernehmen.

Je genauer die Tatigkeit im Arbeitsvertrag (schriftlich oder miindlich) vereinbartist,
um so eingeschréankter ist das Weisungsrecht des Arbeitgebers, im Einzelnen die zu
leistende Arbeit zu bestimmen.

Istder Arbeitnehmer z. B. als Autoverkéufer eingestellt, so kann ihn der Arbeitgeber
nicht kraft seines Weisungsrechts in die Lohnbuchhaltung versetzen. Fiir eine sol-



che einseitige Anderung des Arbeitsvertrages bedarf es vielmehr einer Anderungs-
kiindigung. Nur in Notféllen, z. B. bei einer Katastrophe, miissen kurzfristig andere
Arbeiten iibernommen werden.

Die Zuweisung einer niedriger bezahlten Arbeit ist grundséatzlich unzuléssig, es sei
denn, der Arbeitsvertrag sieht diese Mdglichkeit vor. Ist eine solche Zuweisung
nicht vereinbart worden, muss der Arbeitgeber die Zustimmung des Arbeitnehmers
einholen. Stimmt der Arbeitnehmer nicht zu, bleibt dem Arbeitgeber nur die Ande-
rungskiindigung. In diesem Fall kann der Arbeitnehmer Kiindigungsschutzklage
erheben.

In Unternehmen mit mehr als 20 Arbeitnehmern muss der Arbeitgeber vor jeder
Versetzung den Betriebsrat unterrichten; der Versetzung kann der Betriebsrat aus
bestimmten Griinden widersprechen. Fiir die Versetzung braucht der Arbeitgeber,
soweit die Moglichkeit zur Versetzung nicht bereits imn Arbeitsvertrag vorgesehen ist,
das Einverstdndnis des Arbeitnehmers.

Das Weisungsrecht des Arbeitgebers

Durch Ausiibung des Weisungsrechts (Direktionsrecht), das zum wesentlichen
Inhalt eines jeden Arbeitsvertrages gehort, legt der Arbeitgeber konkret die zu

erbringende Arbeit fest. Dies gilt auch fiir die Ordnung im Betrieb, wie z. B.

= Rauchverbote zum Schutz der Produktion oder zum Schutz anderer
Arbeitnehmer,

s Tragenvon Schutzkleidung,
= absolutes Alkoholverbot,
n  Fragen der Telefon- und Internetbenutzung,

wird vom Arbeitgeber im Rahmen seines Weisungsrechts festgelegt.



Das Weisungsrecht findet seine Grenzen in

m  Gesetzen,

s Tarifvertrdgen,

m  Betriebsvereinbarungen und

s dem Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats,

m abervor allem in dem Personlichkeitsrecht des Arbeitnehmers, das durch
Artikel 1des Grundgesetzes geschiitzt ist.

Wenn sich die Arbeitsaufgaben dndern und der Arbeitnehmer iiber einen ldngeren
Zeitraum hoherwertige Arbeit ibernimmt, wird diese Arbeit Inhalt des Arbeitsver-
trages.

Arbeitssoll

Der Arbeitnehmer soll seine Arbeit nach seinen Fahigkeiten und Kréften innerhalb
seiner Arbeitszeit erledigen. Weder darf er bewusst zu wenig arbeiten, noch kann
verlangt werden, dass er Raubbau mit seinen Kréften treibt.
Nebenbeschaftigungen

Grundsatzlich darf der Arbeitnehmer mehrere Arbeitsverhéltnisse eingehen oder
nebenbei selbstédndig arbeiten, solange sich diese Tatigkeiten nicht zeitlich tiber -
schneiden. Voraussetzung ist allerdings, dass

m  ersich nicht wirksam verpflichtet hat, Nebentétigkeiten zu unterlassen,

s erdamitseinem Arbeitgeber keine unlautere Konkurrenz macht,



m darunter seine Arbeitskraft nichtleidet und

» ernichtdie gesetzlich vorgeschriebenen Hochstarbeitszeiten tiberschreitet.
Hier sind die Zeiten von allen Arbeitsverhéltnissen zusammenzurechnen.

Wer zwei oder mehrere Arbeitsverhéltnisse eingeht, hat bei Arbeitsunfdhigkeit
grundsétzlich gegen alle Arbeitgeber einen Anspruch auf Entgeltfortzahlung.
Urlaubsrecht und - bei Vorliegen der iibrigen Voraussetzungen - das Kiindigungs-
schutzrecht gelten auch bei Nebenbeschéftigungen.

Arbeitsort

Die Arbeitsstétte ist normalerweise im Betrieb. Bei AuBBenarbeiten, z. B. bei Bau-
oder Montagearbeiten, muss der Arbeitgeber auf die Interessen des Arbeitnehmers
Ricksicht nehmen:

s EinEinsatz im Ausland muss vorher ausdriicklich vereinbart werden.

m  DieVersetzung in eine andere Stadt ist nur moglich, wenn dies vorher verein-
bart wurde oder wenn der Arbeitnehmer zustimmt.

»n Die Versetzung innerhalb der Stadt, wenn damit keine besonderen Belastun-
gen verbunden sind, ist grundséatzlich zumutbar.

Arbeitszeit

Welche Arbeitszeit zu leisten ist, richtet sich nach der dem Arbeitsverhéltnis zu-
grundeliegenden tarif- bzw. arbeitsvertraglichen Vereinbarung. Die nach dem
Arbeitszeitgesetz und sonstigen Arbeitszeitschutzvorschriften hochstzuldssige Ar -
beitszeit darf aber nicht tiberschritten werden. In Betrieben mit einem Betriebsrat
hatdieser hinsichtlich des Beginns und Endes der tdglichen Arbeitszeit einschlief3 -
lich der Pausen sowie der Verteilung der Arbeitszeit auf die einzelnen Wochentage
mitzubestimmen, sofern tarifvertragliche Regelungen nicht bestehen.



Uberstunden

Arbeitnehmer sind nur dann zur Leistung von Uberstunden verpflichtet, wenn sich
dies aus einem Tarifvertrag, einer Betriebsvereinbarung, einer arbeitsvertraglichen
Vereinbarung, einer dem Arbeitnehmer bekannten Betriebstiblichkeit oder aus der
Nebenpfilicht des Arbeitnehmers ergibt. Eine Nebenpflicht zur Leistung zusétzlicher
Arbeit gilt nicht nur fiir Notfélle, sondern schon immer dann, wenn durch die gefor-
derte Mehrarbeit ein sonst dem Arbeitgeber drohender Schaden, der auf andere
Weise nicht abgewendet werden kann, vermieden wird. Ob der Arbeitnehmer da-
nach im Einzelfall zu Uberstunden verpflichtet ist, 1asst sich nur unter Berticksichti-
gung aller Umsténde des Einzelfalles feststellen. Dariiber hinaus ist die Zuléssigkeit
von Uberstunden durch das Arbeitszeitgesetz und sonstige Arbeitszeitschutzvor-
schriften begrenzt. Ist die zuldssige Hochstarbeitszeit erreicht, kann der Arbeitneh-
mer jede - wie auch immer begriindete - Leistung von Uberstunden ablehnen.

Zeitweilige Befreiung von der Arbeitspflicht

Nur soweit in einer Betriebsvereinbarung oder im Tarifvertrag die Zuléssigkeit von
Kurzarbeit vereinbart ist oder die Arbeitnehmer zustimmen, kann Kurzarbeit mit
Entgeltminderung erfolgen. Dem Betriebsrat steht insoweit ein zwingendes Mit-
bestimmungsrecht zu, sofern tarifvertragliche Regelungen nicht bestehen.

Liegt eine Befugnis zur einseitigen Einfithrung von Kurzarbeit mit entsprechender
Kiirzung des Arbeitsentgelts nicht vor oder stimmt der betroffene Arbeitnehmer
nicht zu, bleibt dem Arbeitgeber nur die Méglichkeit der Anderungskiindigung, die
aber gerichtlich auf Sozialwidrigkeit tiberpriift werden kann.

Der Arbeitnehmer braucht bei Annahmeverzug des Arbeitgebers nicht zu arbeiten,
behélt aber seinen Entgeltanspruch. Annahmeverzug liegt vor, wenn der Arbeit-
nehmer vertragsmapgig seine Arbeitsleistung anbietet, der Arbeitgeber ihm jedoch
keine Beschéftigung gibt.

Falls es aber unmoglich ist zu arbeiten (z. B. Zerstérung der Arbeitsstitte) und der
Arbeitgeber diese Unméglichkeit nicht verschuldet hat, verliert der Arbeitnehmer



grundsatzlich seinen Anspruch auf Arbeitsentgelt. Der Entgeltanspruch bleibt
erhalten, wenn bei beiderseitiger unverschuldeter Unmdoglichkeit der Arbeitgeber
den Arbeitnehmer aus Griinden, die in seinem Betrieb liegen, nicht beschéftigen
kann (Betriebsrisikolehre).

Der Arbeitnehmer braucht nicht zu arbeiten und hat Anspruch auf Arbeitsentgelt,
wenn er einen falligen Anspruch gegen den Arbeitgeber hat (Zurtickbehaltungs-
recht). Allerdings darf er bei geringfiigigen Zahlungsanspriichen seine Arbeit nicht
einstellen. Der Arbeitnehmer kann die Arbeitsleistung ohne Verlust des Arbeitsent-
gelts verweigern, wenn der Arbeitgeber i Falle einer Beldstigung oder sexuellen
Beldstigung am Arbeitsplatz keine oder offensichtlich ungeeignete MaBnahmen
zum Schutz des Arbeitnehmers ergreift. Das Leistungsverweigerungsrecht geht al-
lerdings nur soweit, wie der Schutz des Arbeitnehmers es erfordert. Das bedeutet
nichtunbedingt, dass der Arbeitnehmer zu Hause bleiben kann. Es kann je nach
Umstédnden des Einzelfalls ausreichen, bestimmte Tatigkeiten an bestimmten Ar-
beitsorten nicht auszufiihren, um einer Beléstigung oder einer sexuellen Belésti-
gung nicht weiter ausgesetzt zu sein.

Nebenpflichten des Arbeitnehmers

Verschwiegenheitspflicht

Der Arbeitnehmer verletzt seine arbeitsrechtliche Verschwiegenheitspflicht, wenn
er —vorsatzlich oder fahrléssig -

» Tatsachen preisgibt, die im Zusammenhang mit dem Geschéftsbetrieb stehen,
die nur einem eng begrenzten Personenkreis bekannt und nicht offenkundig
sind und nach dem Willen des Arbeitgebers und im Rahmen eines berechtigten
wirtschaftlichen Interesses geheim gehalten werden sollen (z. B. Bilanzen,
Kunden- und Preislisten, Kreditwiirdigkeit)



m  oder personliche Umstdnde oder Verhaltensweisen des Arbeitgebers preisgibt,
wenn dieser durch die Bekanntgabe geschddigt oder in der 6ffentlichen
Meinung herabgewiirdigt wird.

Durch diese Pflichtverletzung macht sich der Arbeitnehmer schadensersatzpflich-
tig; unter Umstanden kann er auch entlassen werden. Umstritten ist, inwieweit der
Arbeitnehmer nach Beendigung des Arbeitsverhéltnisses zur Verschwiegenheit
verpflichtet ist.

Mitglieder des Betriebsrats sind —auch nach ihrem Ausscheiden aus dem Betriebs -
rat - zur Verschwiegenheit tiber Geschéfts- und Betriebsgeheimnisse besonders
verpfilichtet (§§ 79,120 BetrVG).

In der Verletzung der arbeitsrechtlichen Verschwiegenheitspflicht kann auch eine
Verletzung der strafrechtlichen Verschwiegenheitspflicht liegen, die nach dem
Gesetz gegen den unlauteren Wettbewerb (§ 17) mit Freiheitsstrafe bis zu drei Jah-
ren oder mit Geldstrafe bedroht ist.

Riicksichtnahme- und Schutzpflichten

Wie in jedem Rechtsverhéltnis verpflichtet auch das Arbeitsverhéltnis den einen
Vertragspartner zur Riicksicht auf die Rechte und Rechtsgtiter des anderen
Vertragspartners. Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, seine Arbeit so auszufiihren,
dass die Interessen des Arbeitgebers und des Betriebes gewahrt sind. Dazu gehort
auch, dass der Arbeitnehmer andere, z.B. Kollegen, Vorgesetzte oder Kunden nicht
aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der
Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen
Identitédt diskriminiert. Unter einer Diskriminierung ist auch eine Beldstigung oder
sexuelle Beldstigung zu verstehen.



Arbeitsschutzpflicht

Sichere und gesunde Arbeitsplédtze sind Grundvoraussetzung im Arbeitsleben. Der
Arbeitnehmer ist deshalb gehalten, sich stets sicherheitsgerecht zu verhalten und
im Rahmen seiner Moglichkeiten und der (Unter-)Weisung des Arbeitgebers zur
Férderung des allgemeinen Arbeitsschutzniveaus im Betrieb beizutragen.

Wettbewerbsverbot

Wiéhrend des Arbeitsverhéltnisses hat der Arbeitnehmer jeden Wettbewerb mit
seinem Arbeitgeber zu unterlassen.

Mit Beendigung des Arbeitsverhéltnisses endet grundsétzlich auch die Pflicht des
Arbeitnehmers gegeniiber seinem bisherigen Arbeitgeber, diesem keine Konkur-
renz zu machen.

Ein Wettbewerbsverbot nach Beendigung des Arbeitsverhéltnisses muss schriftlich
vereinbart und kann héchstens auf 2 Jahre erstreckt werden. Der bisherige Arbeit-
geber muss dafiir Entschadigung leisten.

Verletzung der Arbeitnehmerpflichten

Kommt der Arbeitnehmer seiner Arbeitspflicht iberhaupt nicht oder nur unzurei-
chend nach oder verletzt er die Nebenpflichten des Arbeitsvertrages, kann dies zu
drei Rechtsfolgen fihren:

s Entgeltminderung

s Kindigung

m  Schadensersatz



Entgeltminderung

Ein schuldhaftes fehlerhaftes Arbeitsergebnis berechtigt noch nicht zur Entgelt-
minderung, wohl aber bewusstes Langsam- oder Schlechtarbeiten.

Kiindigung

Die Schlechtleistung oder die Verletzung von arbeitsrechtlichen Nebenpflichten
kann den Arbeitgeber zur ordentlichen (fristgerechten) oder eventuell sogar zur
auBerordentlichen (fristlosen) Kiindigung berechtigen.

Haftung des Arbeitnehmers gegeniiber dem Arbeitgeber
(Schadensersatzanspruch)

Grundsétzlich haftet der Arbeitnehmer fiir Schéden, die er schuldhaft (meist fahr-
14ssig) herbeifiihrt. Diese Haftung ist bei allen betrieblichen Tatigkeiten einge-
schrédnkt, um den Arbeitnehmer vor ruindsen Belastungen zu bewahren.

Die Haftung entfillt bei fehlendem Verschulden oder leichtester Fahrldssigkeit und
ist stets gegeben bei Vorsatz oder grober Fahrlédssigkeit. Bei normaler Fahrlédssigkeit
wird der Schaden in der Regel zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer aufgeteilt.

Haftung des Arbeitnehmers gegeniiber Dritten

Wenn in Ausiibung der Arbeit ein Schaden gegeniiber Dritten (z.B. Kunden) entsteht,
haftet der Arbeitnehmer nach den allgemeinen Grundsétzen des Haftungsrechts.
Der Arbeitnehmer hat jedoch gegentiber seinem Arbeitgeber grundsétzlich einen
Anspruch auf Freistellung von den Schadensersatzanspriichen in der Hohe, in der ihm
bei Schddigung des Arbeitgebers eine Haftungsminderung zuerkannt wiirde.



Bei kérperlichen Schddigungen gegeniiber einem Arbeitskollegen haftet der Ar-
beitnehmer nur, wenn er den Arbeitsunfall vorsatzlich herbeigefiihrt hat oder der
Arbeitsunfall bei der Teilnahme am allgemeinen Verkehr eingetreten ist. Fiir Sach-
schéden gegeniiber dem Arbeitskollegen haftet er grundsétzlich in voller Hohe. Bei
betrieblichen Tatigkeiten hat der Arbeitnehmer je nach Grad seines Verschuldens
einen Freistellungsanspruch gegen den Arbeitgeber. Ein bei einem Arbeitsunfall
korperlich geschddigter Arbeitnehmer hat keinen Anspruch auf Schmerzensgeld.

Mankohaftung

Fiir ein Manko (z.B. in der Kasse oder im Lager) haftet der Arbeitnehmer grundsétz-
lich nur bei Verschulden. Es gelten dann die Grundsétze der Haftungsbeschréan-
kung im Arbeitsverhéltnis (s. oben). Besteht eine Mankovereinbarung in Form einer
Zahlung einer besonderen Mankovergiitung, so haftet der Arbeitnehmer in der
Regel bis zur Hohe des Mankogeldes voll.



Welche Pflichten hat der Arbeitgeber?

Entgeltzahlungspflicht

Die Hauptpflicht des Arbeitgebers ist die Zahlung des Arbeitsentgelts. Arbeitgeber
und Arbeitnehmer kénnen die H6he der Vergiitung grundsétzlich frei vereinbaren.

Der Arbeitgeber hat allerdings mindestens den Tariflohn zu zahlen, wenn Arbeit-
geber und Arbeitnehmer tarifgebunden sind oder der Tarifvertrag fiir allgemein-
verbindlich erkldrt worden ist. Eine Unterschreitung des Tariflohnes ist nicht zu-
lassig. Insoweit sind Tariflohne ,Mindestlohne®, keine Festlohne. Ho6here Léhne
koénnen also vereinbart werden (,,iibertarifliche Bezahlung®).

Nicht tarifgebundene Arbeitnehmer und Arbeitgeber kénnen vereinbaren, dass
einschlégige Tarifvertrdge ganz oder teilweise auf das Arbeitsverhéltnis anzuwen-
den sind. Sie kdnnen aber auch ganz individuelle Lohnvereinbarungen treffen.
Allerdings darf die Vereinbarung iiber die H6he des Arbeitsentgelts nicht wegen
Sittenwidrigkeit (sog. Lohnwucher) unwirksam sein. Die Rechtsprechung geht
davon aus, dass die Vereinbarung einer Vergiitung, die nicht einmal 2/3 eines
ublicherweise gezahlten Tariflohns erreicht, sittenwidrig ist.

Einen einheitlichen gesetzlichen Mindestlohn gibt es nicht. Branchenspezifische
Mindestléhne kénnen tiber das Arbeitnehmer-Entsendegesetz (AEntG) und das Min -
destarbeitsbedingungengesetz (MiArbG) festgesetzt werden. Arbeitgeber miissen
die festgesetzten branchenspezifischen Mindestlohne zahlen; dies gilt unabhédngig
davon, ob der Arbeitgeber seinen Sitz im In- oder Ausland hat. Die Hohe der gelten-
den Mindestlohne ergibt sich nicht aus den Gesetzen, sondern aus den darauf basie-
renden Rechtsverordnungen bzw. Allgemeinverbindlicherkldarungen. Die aktuellen
Mindestlohnsatze konnen auf den Seiten des Bundesministeriums fiir Arbeit und
Soziales (www.bmas.de) und der Zollbehorden (www.zoll.de) abgerufen werden.

Der allgemeine arbeitsrechtliche Gleichbehandlungsgrundsatz hindert Arbeit-
geber und Arbeitnehmer nicht, unterschiedliche Lohnhohen fiir gleiche Arbeit zu
vereinbaren, weil der Grundsatz durch Einzelvertrag abdingbar ist. Jedoch darf
ohne sachlichen Grund bei einer allgemeinen Lohnerhéhung oder bei allgemeinen
freiwilligen Sozialleistungen niemand ausgeschlossen werden.



Das gesetzliche Gebot der Lohngleichheit von Mdnnern und Frauen verbietet es, bei
gleicher oder gleichwertiger Arbeit einen geringeren Lohn wegen des Geschlechts
zu zahlen. Dieses Lohngleichheitsgebot kann nicht durch individuelle Absprachen
aufgehoben werden. Es besteht ein gesetzliches Benachteiligungs- und Diskriminie-
rungsverbot, wonach es untersagt ist, einen Teilzeitbeschéftigten wegen der Teil-
zeitarbeit schlechter zu behandeln als den Vollzeitbeschéftigten, es sei denn, es
liegen sachliche Griinde fir die unterschiedliche Behandlung vor.

Der Betriebsrat hat, soweit keine tarifvertraglichen Regelungen bestehen, ein Mit-
bestimmungsrecht bei allen Fragen der betrieblichen Gestaltung des Arbeitsentgelts.
Entgeltformen

Das Arbeitsentgelt - auch als Arbeitsvergiitung oder Beziige bezeichnet - wird bei
Arbeitnehmern Lohn, bei Angestellten Gehalt, bei Auszubildenden Vergiitung und
bei Kiinstlern Gage genannt.

Weitere Formen des Arbeitsentgelts sind:

s Sachbeziige

s Akkordlohn

= Provisionen

s Umsatz- und Gewinnbeteiligungen

s Prdmien

» Gratifikationen oder andere Sondervergiitungen

m  Zulagenund Zuschldge



In bestimmten Berufen oder in bestimmten Branchen (z. B. Gaststdttengewerbe)
werden Teile des Arbeitsentgelts als Sachbeziige z. B. in Form von Verpflegung oder
Unterkunft gewdhrt, wenn dies dem Interesse des Arbeitnehmers oder der Eigenart
des Arbeitsverhéltnisses entspricht.

Beim Akkordlohn wird das Arbeitsentgelt nach der erzielten Arbeitsmenge ohne
Ricksicht auf die Arbeitszeit bemessen.

Die Provision ist eine prozentuale Beteiligung des Arbeitnehmers am Wert der
Geschéfte, die von ihm geschlossen oder vermittelt worden sind. Der Arbeitgeber
hat die Provision monatlich abzurechnen; der Abrechnungszeitraum kann auf
hochstens drei Monate gestreckt werden.

Istder Arbeitnehmer am Geschéftsergebnis oder am Umsatz des Unternehmens
beteiligt, wird von einer Gewinn- bzw. Umsatzbeteiligung gesprochen. Vereinba-
rungsgrundlage sind Einzelvertrdge oder Betriebsvereinbarungen. Bei einer Ge-
winn- oder Umsatzbeteiligung ist der Arbeitgeber verpflichtet, dem Arbeitnehmer
die zur Ermittlung seines Beteiligungsanspruchs notwendigen Auskiinfte zu ertei-
len und ihm die Nachpriifung personlich oder tiber einen Wirtschaftsprifer zu ge-
statten.

Eine tiberdurchschnittliche Leistung des Arbeitnehmers kann mit einer Pramie ver-
gutet werden. Die Pramie wird in der Regel zusétzlich zum Lohn gezahlt und dient
der Steigerung der Arbeitsmenge oder der Arbeitsqualitdt. Anspruchsgrundlage
kann ein Tarifvertrag, eine Betriebsvereinbarung oder eine einzelvertragliche Ver-
einbarung sein.

Eine Sondervergiitung ist eine Leistung des Arbeitgebers, die er einmal oder mehr-
mals im Jahr zusédtzlich zum laufenden Arbeitsentgelt erbringt. Die Gratifikation ist
eine Sondervergiitung bei besonderen Anlédssen, wie z.B. Weihnachten und Jubilé-
en. Durch Tarifvertrag, Betriebsvereinbarung, Arbeitsvertrag oder wiederholte vor -
behaltlose Gewdhrung kann ein Rechtsanspruch, auch in der Héhe, darauf entste -
hen. Ansonsten kann der Arbeitgeber nach freiem Ermessen bestimmen, ob er eine
Gratifikation zahlt und in welcher Hohe. Durch eine Riickzahlungsklausel kann der
Arbeitnehmer verpflichtet werden, die Gratifikation zuriickzuzahlen, wenn das



Arbeitsverhéltnis vor dem 31. Mérz des Folgejahres beendet wird. Das gilt aber nicht,
wenn eine Weihnachtszuwendung weniger als 100 Euro betragt.

Die tarifvertraglich, per Betriebsvereinbarung oder im Arbeitsvertrag vorgesehene
Anrechnung von krankheitsbedingten Fehlzeiten auf Sonderzuwendungen ist
dann zuldssig, wenn fir jeden solchen Fehltag allenfalls ein Viertel des im Jahres-
durchschnitt auf einen Arbeitstag entfallenden Arbeitsentgelts angerechnet wird.

Zulagen sind Leistungen des Arbeitgebers, die zusatzlich zum vereinbarten Grund-
lohn oder Grundgehalt gezahlt werden. Dazu zdhlen u.a. Erschwerniszulagen,
Funktionszulagen wegen Ubernahme zusétzlicher Verantwortung, Leistungszu-
lagen, personliche Zulagen oder Sozialzulagen wie Kinder- oder Ortszulagen. Auch
Zuschlédge sind zusétzliche Zahlungen des Arbeitgebers. Sie werden fiir besondere
Leistungen oder Belastungen des Arbeitnehmers gezahlt. Gebréduchlich sind Zu-
schlige fiir Nachtarbeit, Uberstunden oder Sonn- und Feiertagsarbeit. Mit Ausnah-
me des Zuschlags fiir Nachtarbeit besteht kein gesetzlicher Anspruch auf Zulagen
oder Zuschlége. Ein entsprechender Anspruch des Arbeitnehmers kann sich nur aus
einem Tarifvertrag, einer Betriebsvereinbarung, einer betrieblichen Ubung oder
einer einzelvertraglichen Regelung ergeben.

Dem Betriebsrat steht bei Fragen der betrieblichen Entgeltgestaltung, insbesondere
der Aufstellung von Entlohnungsgrundsétzen und der Einfithrung, Anwendung
und Anderung von neuen Entlohnungsmethoden sowie bei der Festsetzung der
Akkord-und Pramienséitze und vergleichbarer leistungsbezogener Entgelte ein Mit -
bestimmungsrecht zu, sofern tarifvertragliche Regelungen nicht bestehen.

Entgelthéhe
Fiir die meisten Arbeitnehmer wird das Arbeitsentgelt durch Tarifvertrage festge-

legt oder durch eine einzelvertragliche Vereinbarung, dass der entsprechende
Tarifvertrag auf das Arbeitsverhéltnis anzuwenden ist.



Arbeitgeber zahlen haufig tibertarifliche Entgelte. Es besteht jedoch keine Garantie
fiir den Arbeitnehmer, dass der Abstand zum Tarifentgelt auch in der Zukunft beibe-
halten wird.

Abziige

Der Arbeitgeber ist gesetzlich zur Einbehaltung von Lohnsteuer, Solidaritdtszuschlag
und ggf. Kirchensteuer sowie von Arbeitnehmeranteilen an den Beitrdgen zur Sozial-
versicherung (Kranken-, Renten- und Pflegeversicherung) und zur Bundesagentur
fur Arbeit verpflichtet. Er ist verpflichtet, Steuern und Sozialversicherungsbeitrage
richtig zu berechnen und an das Finanzamt bzw. die Krankenkassen abzufiihren.

Feiertagsbezahlung

An Sonn- und Feiertagen féllt die Arbeit in der Regel aus. Der Arbeitgeber hat nach
dem Entgeltfortzahlungsgesetz dem Arbeitnehmer fiir die Arbeitszeit, die infolge
eines gesetzlichen Feiertages ausféllt, das Arbeitsentgelt zu zahlen, das er ohne den
Arbeitsausfall erhalten hétte.

Gesetzliche Feiertage im ganzen Bundesgebiet sind: Neujahr, Karfreitag, Ostermon -
tag, 1. Mai, Himmelfahrt, Pfingstmontag, 3. Oktober als Tag der deutschen Einheit,

1. und 2. Weihnachtsfeiertag. Dartiber hinaus gibt es in den einzelnen Bundesldndern
noch andere unterschiedliche Feiertagsregelungen.

Arbeitnehmer, die am Arbeitstag vor oder nach einem Feiertag unentschuldigt feh-
len, haben keinen Anspruch auf Bezahlung fiir diesen Feiertag.
Vermoégenswirksame Leistungen

Ein Anspruch auf vermogenswirksame Leistungen des Arbeitgebers besteht oft auf-

grund tarifvertraglicher, betrieblicher oder individueller Vereinbarung. Unabhén-
gig davon ist der Arbeitgeber verpflichtet, auf Wunsch des Arbeitnehmers Teile des



Arbeitsverdienstes vermdgenswirksam anzulegen. Die Betrdge sind vom Arbeit-
geber auf einen Anlagevertrag oder mehrere Anlagevertrdge des Arbeitnehmers
zu iberweisen. Der Staat férdert die Anlage vermégenswirksamer Leistungen in
Beteiligungen am Produktivkapital und im Wohnungsbau mit der Arbeitnehmer-
Sparzulage.

In Beteiligungen am Produktivkapital angelegte vermogenswirksame Leistungen
(z.B.zum Erwerb von Aktien, Anteilscheinen an Aktienfonds oder bestimmten
Beteiligungen am arbeitgebenden Unternehmen) sind jahrlich bis zu einem Betrag
von 400 Euro zulagenbegtinstigt. Die Arbeitnehmer-Sparzulage betrégt seit 2009
20 % der zulagenbegunstigten vermogenswirksamen Leistungen. Im Wohnungs-
bau (z.B. Bausparen oder Entschuldung von Wohneigentum) angelegte vermogens-
wirksame Leistungen sind jéhrlich bis zu einem Betrag von 470 Euro zulagenbe-
giinstigt. Die Arbeitnehmer-Sparzulage betrdgt 9 % der zulagenbegiinstigten
vermoOgenswirksamen Leistungen.

Die Férderungen fiir das Produktivkapital und den Wohnungsbau kénnen nebenei-
nander in Anspruch genommen werden.

Fiir die staatliche Forderung der vermoégenswirksamen Leistungen gelten Einkom-
mensgrenzen. Bei Anlagen zum Wohnungsbau (z. B. Bausparen oder Entschuldung
von Wohneigentum) darf bei Ledigen das zu versteuernde Einkommen 17.900 Euro
und bei Verheirateten 35.800 Euro nicht tibersteigen. Bei Anlagen in Beteiligungen
am Produktivkapital betréagt die Einkommensgrenze bei Ledigen 20.000 Euro und
bei Verheirateten 40.000 Euro.

Ohne Sparzulage ist die Anlage in bestimmten Lebensversicherungen und anderen
Sparvertrdgen moglich.

Mitarbeiterkapitalbeteiligung

Wird Beschéftigten eine Beteiligung am Unternehmen des Arbeitgebers unentgelt-

lich oder verbilligt tiberlassen, ist dieser geldwerte Vorteil seit 2009 bis zu einem
Betrag von 360 Euro pro Kalenderjahr steuer- und sozialabgabenbefreit. Riickwir-



kend ab 2009 sind auch Mitarbeiterkapitalbeteiligungen, die durch Entgeltum-
wandlung finanziert werden, bis zu 360 Euro pro Kalenderjahr steuerfrei. Eine Be-
freiung von der Sozialversicherungspflicht gilt fiir diese Entgeltumwandlung nicht.

Die steuerliche Forderung und die Férderung der Mitarbeiterkapitalbeteiligung
durch die Arbeitnehmer-Sparzulage kénnen kombiniert in Anspruch genommen
werden.

Aufwendungsersatz

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, dem Arbeitnehmer Aufwendungen zu ersetzen, die
dieser im Rahmen seiner Arbeit gemacht hat und den Umstdnden nach fiir erfor-
derlich halten durfte (z. B. Reisespesen, Auslagen zur Beschaffung von Werkzeugen).

Bei auswiértigen Beschéftigungen sind die Aufwendungen des Arbeitnehmers im
Allgemeinen nicht mit dem Lohn oder dem Gehalt abgegolten; es kénnen z. B. We-
gegelder, Ubernachtungsgelder und Trennungsentschidigungen hinzutreten.

Auszahlung des Arbeitsentgelts

Empfangsberechtigtist grundséatzlich nur der Arbeitnehmer selbst, es sei denn,
er hat einen Teil seiner Entgeltforderung an einen Dritten abgetreten oder einen
Dritten zum Empfang des Arbeitsentgelts bevollméachtigt. Auch minderjéhrige
Arbeitnehmer sind berechtigt, Arbeitsentgelt in Empfang zu nehmen. Allerdings
kann der gesetzliche Vertreter (in der Regel Vater und Mutter) die Erméchtigung
zuriicknehmen oder einschranken.

Abrechnung
Alle Arbeitnehmer haben Anspruch auf einen schriftlichen Beleg tiber die Abrech-

nung des Arbeitsentgelts, der Angaben tiber die Art, die Berechnung, die Hohe und
die Abziige enthalt.



Entgeltsicherung

In der Regel ist das Arbeitsentgelt die Existenzgrundlage des Arbeitnehmers.
Deshalb bestehen eine Reihe von Sicherungen, damit der Arbeitnehmer sein
Arbeitsentgelt moglichst ungeschmalert erhélt.

Pfandungsschutz

Wenn der Arbeitnehmer finanziellen Verpflichtungen nicht nachkommt, kann der
Glaubiger bei Vorliegen der Vollstreckungsvoraussetzungen (vor allem eines voll-
streckbaren Titels) einen Teil des Arbeitsentgelts pfanden und sich tiberweisen las-
sen. Ein Teil des Einkommens des Arbeitnehmers ist unpfandbar (§ 850 ff. der Zivil-
prozessordnung - ZPO)

Der pfandungsireie Betrag (Pfdndungsfreigrenze) beim Arbeitsentgelt belduft sich
derzeit grundsétzlich auf 985,15 Euro monatlich fiir eine alleinstehende Person
(Uberpriifung jeweils zum 1. Juli eines jeden zweiten Jahres). Je nach Anzahl der
Personen, denen der Arbeitnehmer Unterhalt gewdhrt, erhéht sich der monatliche
pfandungsfreie Betrag fiir den Schuldner.

Wird das Arbeitseinkommen auf das Konto des Arbeitnehmers tiberwiesen, richtet
sich der Pfandungsschutz ab Gutschrift fiir das sich daraus ergebende Guthaben
allein nach den Bestimmungen zum Pfandungsschutz fiir Kontenguthaben, d.h. bei
einem Pfandungsschutzkonto nach § 850k ZPO bzw. - wenn der Schuldner kein
Pfandungsschutzkonto unterhdlt - bis zum 31. Dezember 2011 nach § 8501 ZPO.

Abtretungsverbote

Den nicht pfdndbaren Teil des Arbeitsentgelts kann der Arbeitnehmer grundsétz-
lich nicht an einen anderen abtreten (§ 400 des Biirgerlichen Gesetzbuchs - BGB).



Entgeltzahlung ohne Arbeit

Der Arbeitsvertrag ist ein gegenseitiger Vertrag: Der Arbeitgeber zahlt das Arbeits-
entgelt, damit der Arbeitnehmer die Arbeitsleistung erbringt und umgekehrt. Des-
halb ist grundsétzlich ohne Arbeit auch kein Entgelt zu zahlen. Wegen der starken
personlichen und sozialen Beziige des Arbeitsvertrages ist dieser Grundsatz mit
zahlreichen Einschrédnkungen versehen.

Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall

Alle Arbeitnehmer und Auszubildende, auch die kurzfristig und geringfiigig
Beschiftigten, die dem Betrieb mehr als vier Wochen angehéren, haben bei unver-
schuldeter Arbeitsunfdhigkeit Anspruch auf Fortzahlung ihres bei der fiir sie mag-
gebenden regelméBigen Arbeitszeit zustehenden Arbeitsentgelts bis zu einer
Dauer von sechs Wochen. Ausgenommen ist das fiir Uberstunden gezahlte Arbeits-
entgelt.

Arbeitsunfdhigkeitliegt vor, wenn der Arbeitnehmer nicht oder nur mit der Gefahr,
seinen Gesundheitszustand zu verschlechtern, fahig ist, seiner Arbeit nachzukom -
men. In der Regel entscheidet der behandelnde Arzt, ob der Arbeitnehmer arbeits-
fahigist.

Nur bei unverschuldeter Arbeitsunfdhigkeit hat der Arbeitnehmer Anspruch auf
Entgeltfortzahlung. Bei leichten Fahrlédssigkeiten, wie sie erfahrungsgemas jedem
einmal unterlaufen kbnnen - wie z. B. ein Sport- und Verkehrsunfall - entfallt die
Entgeltfortzahlungspflicht nicht. Bei groben Verst6en gegen die Verkehrsvor -
schriften (z. B. Trunkenheit, Wenden auf der Autobahn), kann der Arbeitgeber die
Entgeltfortzahlung allerdings verweigern.

Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, dem Arbeitgeber unverziiglich, also ohne schuld -
haftes Zogern, die Arbeitsunfdhigkeit und deren voraussichtliche Dauer mitzutei -
len. Bei einer Krankheit, die ldnger als drei Tage dauert, hat der Arbeitnehmer spa-
testens am darauffolgenden Arbeitstag eine érztliche Bescheinigung vorzulegen.



Wenn die Arbeitsunféhigkeit langer als in der Bescheinigung angegeben andauert,
muss eine neue Arbeitsunfdhigkeitsbescheinigung abgegeben werden. Stehen an-
dere Vereinbarungen nicht entgegen, kann der Arbeitgeber die Vorlage einer drzt-
lichen Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung auch schon ab dem ersten Tag verlangen.
Hat der Arbeitgeber Zweifel an der Arbeitsunféhigkeit des Arbeitnehmers, kann er
dies der Krankenkasse mitteilen. Diese ist dann verpflichtet, die Arbeitsunfahigkeit
durch ihren Medizinischen Dienst iberpriifen zu lassen. Solche Zweifel liegen zum
Beispiel dann vor, wenn der Versicherte durch hdufige Arbeitsunfahigkeit oder hdu-
fige Kurzerkrankungen, insbesondere zum Beginn oder Ende einer Woche, aufféllt.
Solange der Arbeitnehmer seiner gesetzlichen Pflicht zur Vorlage einer arztlichen
Bescheinigung nicht nachkommt, ist der Arbeitgeber berechtigt, die Entgeltfort-
zahlung zu verweigern. Bis zur Erfiillung dieser Verpflichtung hat er ein Leistungs-
verweigerungsrecht, es sei denn, er weif3 aus sicherer Kenntnis vom Bestehen der
Arbeitsunfahigkeit.

Bei Arbeitsunfahigkeitim Ausland ist der Arbeitnehmer verpflichtet, sowohl dem
Arbeitgeber als auch seiner gesetzlichen Krankenkasse die Arbeitsunfdhigkeit,
deren voraussichtliche Dauer und seine Adresse am Aufenthaltsort in der schnellst-
moglichen Art der Ubermittlung mitzuteilen; die hierfiir entstehenden Kosten hat
der Arbeitgeber zu tragen. Bei Riickkehr ins Inland ist der erkrankte Arbeitnehmer
verpfilichtet, sowohl dem Arbeitgeber als auch seiner Krankenkasse die Riickkehr
unverziiglich anzuzeigen.

Entgeltfortzahlung bei KurmaBnahmen

Bei MaBnahmen der medizinischen Vorsorge und Rehabilitation, also Kuren, haben
Arbeitnehmer einen Anspruch auf Fortzahlung des bei der fiir sie magebenden re-
gelméBigen Arbeitszeit zustehenden Arbeitsentgelts fiir die Dauer von bis zu sechs
Wochen.

Voraussetzung fir die Entgeltfortzahlung ist, dass bei Arbeitnehmern, die Mitglied
einer gesetzlichen Krankenkasse oder Rentenversicherung sind, die Ma3nahme vom
Sozialversicherungstrédger bewilligt wurde und sie in einer Einrichtung der medizini -



schen Vorsorge oder Rehabilitation durchgefiihrt wird. Bei Arbeitnehmern, die nicht
Mitglied einer gesetzlichen Krankenkasse oder Rentenversicherung sind, muss die
arztliche Verordnung einer MaB3nahme vorliegen, die in einer Einrichtung der me-
dizinischen Vorsorge oder Rehabilitation oder in einer vergleichbaren Einrichtung
durchgefihrt wird. Ein Anspruch auf Entgeltfortzahlung besteht unabhéngig davon,
ob die medizinische Rehabilitationsleistung stationdr oder ambulant erbracht wird.
Wird der Arbeitnehmer im Anschluss an eine Kur arbeitsunféhig geschrieben,
besteht Entgeltfortzahlungsanspruch. Auch muss der Arbeitgeber dem Verlangen
des Arbeitnehmers nach Erholungsurlaub im Anschluss an eine Kur nachkommen.
Entgeltfortzahlung bei sonstigen persénlichen Hinderungsgriinden
Wenn der Arbeitnehmer ohne sein Verschulden fiir eine verhdltnisméBig nicht er-
hebliche Zeit durch einen in seiner Person liegenden Grund an der Arbeitsleistung
verhindert ist, bleibt der Anspruch auf Fortzahlung des Arbeitsentgelts erhalten.
Zum Beispiel bei

m  Geburtoder Sterbefall in der Familie,

s schweren Erkrankungen naher Angehdriger,

= eigener Hochzeit,

m eigener Silberhochzeit.

Von diesem Grundsatz kann durch Tarifvertrag, Arbeitsvertrag oder Betriebsverein-
barung auch zum Nachteil des Arbeitnehmers abgewichen werden.

Anspruch auf Arbeitsentgelt besteht nicht z. B. bei Arbeitsverhinderung wegen
» schlechter Witterungsverhéltnisse,

m  Ausfalls des 6ffentlichen Verkehrssystemns.



Konjunkturelle Kurzarbeit

Konjunkturelle Kurzarbeit bei Auftragsmangel mit entsprechender Minderung des
Arbeitsentgelts darf der Arbeitgeber nicht einseitig anordnen. Besteht in dem be-
troffenen Betrieb ein Betriebsrat, steht diesem, soweit tarifvertragliche Regelungen
nicht bestehen, ein zwingendes Mitbestimmungsrecht bei der Einfithrung von
Kurzarbeit zu. Ist die Kurzarbeit bei der zustédndigen Agentur fiir Arbeit angezeigt,
bezahlt bei Vorliegen der gesetzlichen Voraussetzungen die Bundesagentur fiir Ar-
beit den Arbeitnehmern 60 Prozent oder (bei Arbeitnehmern mit mindestens einem
Kind) 67 Prozent des ausgefallenen pauschalisierten Nettoentgelts.

Saison-Kurzarbeitergeld - Férderung der ganzjahrigen Beschaftigung
in der Bauwirtschaft

In Betrieben des Bauhaupt- und des Baunebengewerbes, im Dachdeckerhandwerk,
im Gertistbau sowie im Garten- und Landschaftsbau kann infolge von erheblichen
und unvermeidbaren Arbeitsausfidllen wegfallendes Arbeitsentgelt in der Schlecht-
wetterzeit (1. Dezember bis 31. Mérz, bzw. 1. November bis 31. Mdrz im Gertistbau)
mit Hilfe des aus Mitteln der Arbeitslosenversicherung finanzierten Saison-Kurzar -
beitergeldes ersetzt werden. Die Hohe des Saison-Kurzarbeitergeldes entspricht der
Hohe des konjunkturellen Kurzarbeitergeldes.

Aus der Winterbeschéftigungs-Umlage, die von gewerblichen Arbeitnehmern und
Arbeitgebern gemeinsam finanziert wird, kénnen folgende ergdnzende Leistungen
gezahlt werden:

s Angewerbliche Arbeitnehmer das Mehraufwands-Wintergeld in H6he von
1,00 Euro (netto) pro tatséchlich geleisteter Arbeitsstunde in der Zeit vom
15. Dezember bis zum letzten Februartag.

= Angewerbliche Arbeitnehmer das Zuschuss-Wintergeld in Héhe von 2,50 Euro
(netto) fir jede aus Arbeitszeitguthaben ausgeglichene Ausfallstunde.



»  An Arbeitgeber die Erstattung der von ihnen verauslagten Sozialversicherungs-
beitrédge fiir die Saison-Kurzarbeitergeldbezieher. Damit werden Arbeitgeber
von dem GroBteil der Kosten fiir die Weiterbeschéftigung ihrer Arbeitnehmer
in den Wintermonaten entlastet.

Fiir das Geruistbauerhandwerk gelten die Regelungen der bisherigen Winterbau-
forderung aufgrund einer Ubergangsregelung bis zum 31. Mérz 2012 weiter.

Gleichbehandlungsgrundsatz

Benachteiligungsverbot

Nach Artikel 3 Absatz 2 des Grundgesetzes (GG) sind Manner und Frauen gleichbe-
rechtigt und nach Absatz 3 darf niemand wegen seines Geschlechts, Glaubens, sei-
ner Abstammung, Rasse, Sprache, Heimat und Herkunft oder seiner religiésen oder
politischen Anschauungen benachteiligt oder bevorzugt werden. Diese Grundsétze
werden durch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) insbesondere in
Bezug auf den Schutz Beschéftigter vor Benachteiligungen ndher ausgestaltet. Da -
nach dirfen Beschéftigte nicht aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen
Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung,
des Alters oder der sexuellen Identitdt benachteiligt werden. Als Beschaftigte gelten
auch die Bewerberinnen und Bewerber fiir ein Beschéftigungsverhéltnis.

Das Verbot der Ungleichbehandlung umfasst unmittelbare und auch mittelbare
(versteckte) Benachteiligungen, soweit nicht ein Rechtfertigungsgrund vorliegt
oder ausdriicklich unterschiedliche Regelungen (wie z. B. beim Mutterschutz) gebo -
ten sind. Im Betriebsverfassungsgesetz finden diese Verbote fiir Arbeitgeber und
Arbeitnehmer ihre Auspragung insbesondere in § 75.



Arbeitsrechtlicher Gleichbehandlungsgrundsatz

Waéhrend der allgemeine Gleichheitssatz des Artikel 3 Absatz 1 GG vorschreibt, we-
sentlich Gleiches nicht willkiirlich ungleich und wesentlich Ungleiches nicht will-
kirlich gleich zu behandeln, verbietet es der arbeitsrechtliche Gleichheitsgrund-
satz dem Arbeitgeber, einzelne Arbeitnehmer oder Gruppen von Arbeitnehmern
ohne sachlichen Grund von allgemein begiinstigenden Regelungen auszunehmen
oder schlechter zu stellen als andere Arbeitnehmer in vergleichbarer Lage. Demge-
gentiber ist die Begiinstigung einzelner Arbeitnehmer zul&ssig.

Nebenpflichten des Arbeitgebers

Beschaftigungspflicht

Der Arbeitnehmer ist nicht nur verpflichtet zu arbeiten, er hat auch ein Recht da-
rauf, beschéftigt zu werden. Der Arbeitgeber kann ihn also nicht ohne weiteres von
der Arbeit ,suspendieren®, indem er ihm keine Arbeit mehr zuweist. Eine langere
Freistellung von seiner Arbeit kann eine seine Personlichkeit verletzende und seine
Ehre krankende Zumutung bedeuten.

Eine Freistellung von der Arbeit unter Entgeltfortzahlung ist ohne Zustimmung des
Arbeitnehmers nur voriibergehend - etwa bei besonderen, schutzwiirdigen Interes -
sen des Arbeitgebers - zuldssig.

Fiir schwerbehinderte Menschen ist ausdriicklich gesetzlich vorgeschrieben, sie so
zu beschéftigen, dass sie ihre Kenntnisse und Fahigkeiten méglichst voll verwerten
und weiterentwickeln kénnen (vgl. § 81 Absatz4 Nummer 1 Neuntes Buch Sozialge-
setzbuch - SGB IX).



Pflicht zum Schutz von Leben und Gesundheit des Arbeitnehmers

Die Férderung von Sicherheit und Gesundheit im Arbeitsleben ist ein Gebot huma-
ner, sozialer und 6konomischer Verantwortung. Aufgabe des Arbeitsschutzes ist es,
diese Verantwortung wahrzunehmen und die Beschéftigten vor Gefdhrdungen
ihrer Gesundheit zu schiitzen, die bei der Arbeit oder durch die Arbeit entstehen.
Arbeitsschutz ist vor allem Arbeitgeberauftrag. Arbeitsstétten, Maschinen, Geréte,
Anlagen usw. miissen so eingerichtet und unterhalten, sowie die betrieblichen
Ablaufe insgesamt so organisiert werden, dass Beschéftigte vor Gefahren fiir Leben
und Gesundheit geschiitzt sind. Der Arbeitgeber muss die Arbeitsbedingungen in
seinem Betrieb beurteilen und SchutzmaBBnahmen treffen, Unfélle bei der Arbeit
und arbeitsbedingte Gesundheitsgefahren verhiiten und eine menschengerechte
Gestaltung der Arbeit férdern.

Der Arbeitgeber hat sich durch Betriebsarzte und Fachkrafte fiir Arbeitssicherheit
unterstiitzen zu lassen, soweit dies im Hinblick auf die Betriebsart und die damit fiir
die Arbeitnehmer verbundenen Unfall- und Gesundheitsgefahren erforderlich ist.
Er hat dafiir zu sorgen, dass jeder Arbeitnehmer eine angemessene und arbeitsplatz-
spezifische Unterweisung erhélt und zu allen Arbeitsschutzfragen angehort wird.
Dazu verpflichten die staatlichen Arbeitsschutzvorschriften, insbesondere das Ar -
beitsschutzgesetz sowie weitere relevante Arbeitsschutz-Rechtsvorschriften (z. B.
Arbeitssicherheitsgesetz, Arbeitszeitgesetz, Arbeitsstattenverordnung, Bildschirm-
arbeitsverordnung, Gefahrstoffverordnung, Biostoffverordnung, Betriebssicher -
heitsverordnung, Larm- und Vibrationsarbeitsschutzverordnung).

Die technischen und organisatorischen ArbeitsschutzmaBnahmen werden durch
MaBnahmen zur arbeitsmedizinischen Vorsorge (insb. arbeitsmedizinische Vorsor-
geuntersuchungen) ergéanzt. Sie dienen der individuellen Aufkldrung und Beratung
der Beschéftigten iber die Wechselwirkungen zwischen ihrer Arbeit und ihrer Ge-
sundheit. Pflichten von Arbeitgebern sowie Arzten und Rechte der Beschiftigten
sind in der Verordnung zur arbeitsmedizinischen Vorsorge geregelt.



Pflicht zum Schutz von Persénlichkeitsrechten des Arbeitnehmers

Im Laufe eines jahrelangen Arbeitsverhéltnisses erfahrt der Arbeitgeber zahlreiche
personliche Daten des Arbeitnehmers. Das Allgemeine Personlichkeitsrecht aus Ar-
tikel 2 Absatz 1 GG in Verbindung mit Artikel 1 Absatz 1 GG in seiner Auspragung als
Recht auf informationelle Selbstbestimmung schiitzt den Arbeitnehmer gegen die
unbegrenzte Erhebung, Verarbeitung und Nutzung seiner personlichen Daten. Die
personlichen Daten diirfen grundsétzlich nur mit seiner Einwilligung weitergege-
ben werden. Ausnahmen kénnen sich aus gesetzlichen Vorschriften ergeben.

Aufgrund seiner allgemeinen Fiirsorgepflicht ist der Arbeitgeber verpflichtet, den
Arbeitnehmer vor ungerechter Behandlung durch Vorgesetzte, vor rechtswidrigen
Handlungen von Arbeitskollegen (z.B. Mobbing durch Beleidigungen, Kérperver-
letzungen) in Schutz zu nehmen.

Dem Arbeitgeber ist es untersagt, heimlich private Telefongespriache des Arbeitneh-
mers abzuhoren, allerdings darf er private Telefongesprdche wahrend der Arbeits-
zeit unterbrechen. Unzuléssig ist grundsitzlich auch die heimliche Uberwachung
von Arbeitnehmern durch Mikrofone oder optische Uberwachungseinrichtungen.
Die heimliche Videoiberwachung eines Arbeitnehmers ist nur zuléssig, wenn ein
konkreter Verdacht einer strafbaren Handlung oder einer anderen schweren Ver-
fehlung zu Lasten des Arbeitgebers besteht. Bei der Einfiihrung von technischen
Einrichtungen, die objektiv geeignet sind, die Arbeitsleistungen zu tiberwachen,
hat der Betriebsrat ein Mitbestimmungsrecht.

Das Speichern von personenbezogenen Daten ist nur insoweit zuléssig, als es der
Zweck des Arbeitsverhéltnisses unbedingt erfordert. Fiir die Dauer des Arbeits-
verhaéltnisses diirfen z.B. folgende Daten gespeichert werden:

m  Geschlecht

s Familienstand

s Schule, Ausbildung



m  Sprachkenntnisse

Die Aufbewahrung von Personalakten muss sorgféltig sein; sensible Daten, zum
Beispiel tiber den korperlichen, geistigen oder seelischen Gesundheitszustand und
Aussagen tiber die Personlichkeit des Arbeitnehmers bediirfen eines verstarkten
Schutzes. So muss der Arbeitgeber z.B. den Kreis der Beschéftigten, die sich mitden
Personalakten befassen, begrenzen, fiir eine vertrauliche Behandlung durch die Bear-
beiter sorgen, bestimmte Vorgédnge in verschlossenen Umschldgen aufbewahren und
Einsichtnahmen vermerken. Schon die Unterlassung dieser Schutzmafnahmen und
nichterst die Kenntnisnahme der Daten durch Unbefugte ist eine Verletzung des
Personlichkeitsrechts des Arbeitnehmers.

Der Arbeitnehmer und ein von ihm Beauftragter hat das Recht zur jederzeitigen
Einsichtnahme in seine Personalakte. Er darf sich daraus Notizen bzw. Kopien
machen und schriftliche Erklarungen zum Inhalt abgeben. Enthélt die Personalakte
seiner Meinung nach unrichtige Angaben, Daten oder Unterlagen, kann der Ar-
beitnehmer die Berichtigung oder Entfernung verlangen und diesen Anspruch not-

falls gerichtlich durchsetzen.

Den Arbeitgeber trifft auch eine Verschwiegenheitspflicht fiir Tatsachen, an deren
Geheimhaltung der Arbeitnehmer ein berechtigtes Interesse hat, z. B.

» Einkommen,

»  Gesundheitszustand,

m  personliche Verhéltnisse des Arbeitnehmers. Dabei ist ohne Bedeutung, auf
welche Weise der Arbeitgeber die geheimhaltungsbediirftigen Tatsachen
erfahren hat.

= beiKenntnis einer Schwangerschaft (Mutterschutzgesetz),

m  beigeschiitzten personenbezogenen Daten (Bundesdatenschutzgesetz),

» beiArbeitnehmererfindungen (Gesetz iiber Arbeitnehmererfindungen).



Auch bei nur fahrléssiger Verletzung der Verschwiegenheitspilicht kann der Arbeit-
geber sich schadensersatzpflichtig machen. Hier haftet er nicht nur fiir eigenes Ver-
schulden, sondern auch fiir das Verschulden seiner Erfiillungsgehilfen.

Pflicht zum Schutz des Eigentums des Arbeitnehmers

Der Arbeitgeber hat fiir die durch ihn schuldhaft verursachten Sachschdden zu haf -
ten, die der Arbeitnehmer bei der Arbeit erleidet. Wahrend der Arbeitszeit hat der
Arbeitgeber fiir persdnliche Gegenstdnde und nach Arbeitsschluss fiir Arbeitsklei-
dung und Werkzeug einen sicheren Raum, Schrank oder dhnliches zur Verfiigung
zu stellen.

Stellt der Arbeitgeber einen Parkplatz zur Verfiigung, hat er diesen verkehrssicher
zu halten. Fir Parkschéden, die durch Dritte entstanden sind, braucht er grundsétz-
lich nicht zu haften.

Pflicht zur Urlaubsgewédhrung

Jeder Arbeitnehmer hat in jedem Kalenderjahr Anspruch auf bezahlten Erholungs -
urlaub. Die gesetzliche Mindest-Urlaubsdauer betragt fiir Erwachsene ohne Riick -
sicht auf das Lebensalter bundeseinheitlich 24 Werktage (das entspricht 4 Wochen)
im Kalenderjahr. Allerdings betrdgt die durchschnittliche tarifvertragliche Urlaubs-
dauer heute bereits etwa sechs Wochen. Fiir Jugendliche gelten die urlaubsrecht -
lichen Bestimmungen des Jugendarbeitsschutzgesetzes.

Eine Wartezeit von 6 Monaten nach Beginn des Arbeitsverhéltnisses ist Vorausset -
zung fir den vollen Urlaubsanspruch. Bei kiirzerer Dauer des Arbeitsverhéltnisses
als 6 Monate ist der Urlaub zu zwolfteln. Das Zwolftel des Jahresurlaubs wird nur fir
jeden vollen Beschéftigungsmonat gewdhrt.

Bei der zeitlichen Festlegung des Urlaubs sind die Urlaubswiinsche des Arbeitneh -
mers zu bertcksichtigen. Dies gilt ausnahmsweise nicht, wenn dringende betriebli-



che Belange dem entgegenstehen. AuBBerdem ist der Arbeitgeber verpflichtet, dem
Arbeitnehmer auf sein Verlangen hin Urlaub im Anschluss an eine Kurmafnahme
zu gewdhren.

Der Arbeitgeber kann fiir alle oder die meisten Arbeitnehmer Betriebsferien anord-
nenund den Betrieb in dieser Zeit stilllegen. Allerdings hat er auch hier die Interes-
sen der Arbeitnehmer zu berticksichtigen. In Betrieben mit Betriebsrat hat dieser
hinsichtlich der Aufstellung allgemeiner Urlaubsgrundsétze und des Urlaubsplans
mitzubestimmen, sofern eine tarifvertragliche oder gesetzliche Regelung nicht
besteht. Dies schlie3t die Frage ein, ob Betriebsferien eingerichtet werden, deren
Lage und Dauer sowie die Frage, ob der Urlaub in den Betriebsferien genommen
werden muss.

Die Ubertragung des Urlaubs auf das nichste Kalenderjahr ist nur statthaft, wenn
dringende betriebliche Griinde oder in der Person des Arbeitnehmers liegende
Griinde dies rechtfertigen. Der Urlaub muss dann in den ersten drei Monaten des
folgenden Kalenderjahrs gewédhrt und genommen werden. Dies gilt nicht fiir die
Félle, in denen der Arbeitnehmer z.B. wegen lang andauernder Krankheit nicht in
der Lage war, den Urlaub bis zum Ablauf des Ubertragungszeitraumes zu nehmen.
Der Urlaub muss in diesen Féllen noch nach Ende der Krankheit gewdhrt werden.

Durch drztliches Attest nachgewiesene Krankheitstage wahrend des Urlaubs
werden auf den Urlaub nicht angerechnet. Kuren werden ebenfalls nicht auf den
Urlaub angerechnet, soweit Anspruch auf Entgeltfortzahlung besteht.

Wenn der bezahlte Urlaub bereits verbraucht ist und der Arbeitnehmer wegen drin-
gender personlicher Angelegenheiten zuséatzlich ein paar freie Tage benétigt, kann
unbezahlter Urlaub gewdhrt werden.

In fast allen Tarifvertragen ist die Gewdhrung von Urlaubsgeld zuséatzlich zum Ar-
beitsentgelt vorgesehen. Gesetzlich ist die Zahlung von Urlaubsgeld nicht geregelt.



Arbeitszeit

Der Arbeitgeber muss die Regelung tiber die hochstens zuléssige Arbeitszeit beach-
ten. Die hochstens zulédssige Arbeitszeit wird bestimmt durch das Arbeitszeitgesetz
und Gesetze mit Arbeitszeitvorschriften, z. B.

= Jugendarbeitsschutzgesetz,
m  Mutterschutzgesetz

Das Arbeitszeitgesetz geht vom Grundsatz des 8-Stunden-Tages aus. Zur Arbeitszeit
zahlen auch Bereitschaftsdienst und Arbeitsbereitschaft. Die tdgliche Arbeitszeit
kann aber auf bis zu 10 Stunden verldngert werden, wenn innerhalb eines Aus-
gleichsraums von 6 Monaten bzw. 24 Wochen die werktédgliche Arbeitszeit durch-
schnittlich 8 Stunden nicht tiberschreitet. Als Ausgleich kommen auch arbeitsfreie
Werktage in Betracht, z. B. bei einer 5-Tage-Woche der regelmé8ig freie Samstag.

Bei einer Arbeitszeit von mehr als 6 Stunden ist eine Pausenzeit von mindestens

30 Minuten und bei mehr als 9 Stunden von mindestens 45 Minuten vorzusehen. Die
Mindestpausenzeit kann in mehrere Pausen aufgeteilt werden. Dabei muss die einzel-
ne Pause stets wenigstens 15 Minuten betragen. Kein Arbeitnehmer darf ldnger als

6 Stunden ohne Ruhepause beschéftigt werden. Nach Beendigung der Arbeitszeit ist
dem Arbeitnehmer eine ununterbrochene Ruhezeit von 11 Stunden zu gewahren. Fiir
Arbeitnehmer, die in erheblichem Umfang in der Nachtzeit zwischen 23 und 6 Uhr
arbeiten, sind spezielle Schutzvorschriften vorgesehen.

Die Beschéftigung von Arbeitnehmern an Sonn- und Feiertagen ist—von den gesetz-
lich vorgesehenen Ausnahmetatbestdnden abgesehen - grundsatzlich unzuléssig.

Die Tarifvertragsparteien und auf der Basis eines Tarifvertrags auch die Betriebspart -
ner konnen von den genannten Regelungen in gewissem Umfang abweichende Rege-
lungen vereinbaren. In dem durch das Arbeitszeitgesetz vorgegebenen Rahmen
kann die Dauer der konkreten Arbeitszeit durch Tarifvertrag, Betriebsvereinbarung
oder Einzelvertrag festgelegt werden. Im Rahmen der vereinbarten bzw. betriebs -
iblichen Arbeitszeit kann der Arbeitgeber die wochentliche Arbeitszeit auf die ein-



zelnen Tage verteilen und Beginn, Ende und Pausen der tdglichen Arbeitszeit festle-
gen. Allerdings hat er das umfassende Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats zu be-
riicksichtigen. Trotz Weisungsrecht kann der Arbeitgeber keine unzumutbaren Ar-
beitszeiten festlegen.

Teilzeitarbeit

Seit 1. Januar 2001 ist das Gesetz iber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrage
(Teilzeit- und Befristungsgesetz - TzBfG) in Kraft. Ziel des Gesetzes ist es, Teilzeit-
arbeit zu férdern und befristete Arbeitsvertrage auf eine klare Rechtsgrundlage zu
stellen.

Das Teilzeit- und Befristungsgesetz enthélt folgende Kernpunkte:

n Teilzeitbeschiftigte diirfen wegen der Teilzeitarbeit nicht schlechter behandelt
werden als Vollzeitbeschéftigte, es sei denn, es gibt dafiir einen sachlichen
Grund. Arbeitgeber miissen Teilzeitbeschéftigte mindestens anteilig entspre-
chend ihrer gegentiber vergleichbaren Vollzeitbeschéftigten verringerten
Arbeitsleistung bezahlen.

m Arbeitnehmer, die ihre Rechte aus dem Gesetz wahrnehmen, werden vor
Benachteiligung geschiitzt.

m Arbeitnehmer, die es ablehnen, von einem Vollzeit- in ein Teilzeitarbeitsver-
héltnis oder umgekehrt zu wechseln, sind vor Kiindigungen geschitzt. Das
Recht des Arbeitgebers, das Arbeitsverhéltnis aus anderen Griinden (z. B. aus
wirtschaftlichen, technischen oder organisatorischen Griinden) zu kiindigen,
bleibt unbertihrt.

m  Der Wechsel in Teilzeitarbeit wird auch fiir Arbeitnehmer in leitenden Positio-
nen erleichtert.

»  Arbeitgeber und Arbeitnehmer sollen Teilzeitarbeit vereinbaren, wenn der
Arbeitnehmer eine Reduzierung der Arbeitszeit wiinscht. Der Arbeitgeber wird



dabei vor Uberforderung geschiitzt. Er kann dem Teilzeitwunsch des Arbeitneh-
mers betriebliche Griinde entgegensetzen. Dazu gehoren erhebliche Beein-
trdchtigungen der Organisation, des Arbeitsablaufs oder der Sicherheit im
Betrieb oder unverhéltnisméBig hohe Kosten fiir den Arbeitgeber. Die Tarif-
parteien kdnnen die Ablehnungsgriinde entsprechend den branchenspezifi-
schen Erfordernissen festlegen. Stehen betriebliche Griinde nicht entgegen, hat
der Arbeitgeber dem Teilzeitwunsch des Arbeitnehmers nachzukommen. Der
Arbeitgeber kann die erfolgte Verteilung der Arbeitszeit einseitig &ndern, wenn
das betriebliche Interesse daran das Interesse des Arbeitnehmers an der Beibe-
haltung erheblich iiberwiegt und der Arbeitgeber die Anderung spétestens
einen Monat vorher angekiindigt hat. Arbeitnehmer kénnen eine Anderung
ihrer Arbeitszeit hochstens alle zwei Jahre beantragen. Der Anspruch besteht
nicht gegeniiber Arbeitgebern, die bis zu 15 Arbeitnehmer (ohne Auszubilden-
de) beschéftigen.

Teilzeitarbeitnehmer, die ihre Arbeitszeit verldngern oder zur fritheren Voll-
zeitarbeit zurtickkehren wollen, sind kiinftig bei der Besetzung freier Vollzeit-
arbeitsplitze oder Teilzeitarbeitspldtze bevorzugt zu beriicksichtigen, wenn
dringende betriebliche Griinde oder Arbeitszeitwiinsche anderer Arbeitneh -
mer nicht entgegenstehen.

Arbeitgeber miissen dafiir sorgen, dass auch teilzeitbeschéftigte Arbeitnehmer
an Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen, die ihre berufliche Entwicklung und
Mobilitdt férdern, teilnehmen kénnen, wenn dringende betriebliche Griinde
oder Aus- und Weiterbildungswiinsche anderer Arbeitnehmer nicht entgegen-
stehen.

Arbeitgeber werden bei Stellenausschreibungen verpfilichtet, die zu besetzen -
den Arbeitsplétze kiinftig auch als Teilzeitarbeitsplédtze auszuschreiben, wenn
sich die Arbeitsplétze hierfiir eignen.

Arbeitnehmer, die ihre Arbeitszeit verdndern wollen, sind tiber freie Teil- oder
Vollzeitarbeitspldtze zu informieren. Der Betriebs- oder Personalrat ist tiber
Teilzeitarbeit im Betrieb und Unternehmen zu unterrichten.



Fir Arbeitnehmer in der Elternzeit gelten dartiiber hinaus die besonderen Regelun-
gen des Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetzes (BEEG).

(Informationen zum BEEG erteilt das Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend, 11018 Berlin, www.bmfsfj.de)

Pflegezeit

Seitdem 1. Juli 2008 ist das Pflegezeitgesetz (PflegeZG) in Kraft. Ziel des Gesetzes ist,
Beschéftigten die Méglichkeit zu eréffnen, pflegebediirftige nahe Angehérige in
héuslicher Umgebung zu pflegen und damit die Vereinbarkeit von Beruf und fami-
lidrer Pflege zu verbessern. Die Pflegezeitregelungen basieren auf zwei Sdulen:

Bei akut auftretenden Pflegesituationen haben Beschéftigte das Recht, bis zu zehn
Arbeitstage der Arbeit fern zu bleiben, um fiir einen nahen Angehdérigen eine be-
darfsgerechte Pflege zu organisieren oder die sofortige pflegerische Versorgung
des betroffenen Angehorigen sicherzustellen (kurzzeitige Arbeitsverhinderung).

Zu einer langeren Pflege naher Angehdériger in hduslicher Umgebung kénnen Be-
rufstédtige bis zu sechs Monate Pflegezeit in Anspruch nehmen. Hierbei kénnen Be-
schéftigte zwischen der vollstindigen und teilweisen Freistellung von der Arbeit
waéhlen. Der Anspruch auf Pflegezeit besteht nicht gegentiiber Arbeitgebern mit
regelméBig 15 oder weniger Beschéftigten. Die notwendige sozialversicherungs -
rechtliche Absicherung wéhrend der Pflegezeit ist gewéhrleistet. Die Beschéftigten
genieBen einen besonderen Kiindigungsschutz.

Verletzung der Arbeitgeberpflichten

Verletzt der Arbeitgeber seine Pflichten, kann der Arbeitnehmer - je nach Lage des
Einzelfalls -

m seine Arbeitsleistung zurtickhalten,



m den Arbeitsvertrag auB3erordentlich kiindigen,
»  Erfiillung der Pflichten verlangen oder
» Schadensersatzanspriiche und/oder Entschddigungsanspriiche geltend machen.

Fir Kérperschéden durch einen Arbeitsunfall tritt - unabhéngig vom Verschulden
des Arbeitgebers oder Arbeitnehmers - die Unfallversicherung ein. Nur wenn der
Arbeitgeber den Arbeitsunfall vorsatzlich herbeigefiihrt hat oder der Arbeitsunfall
bei der Teilnahme am allgemeinen Verkehr eingetreten ist, haftet der Arbeitgeber
selbst.

Bei Sachschédden haftet der Arbeitgeber bei Vorsatz und Fahrléssigkeit und fiir das
Verschulden seiner Mitarbeiter. Versté3t der Arbeitgeber gegen das Benachteili-
gungsverbot des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes ist er zur Leistung von
Schadensersatz und Entschddigung verpflichtet. Der Arbeitnehmer muss seine An-
spriiche binnen 2 Monaten schriftlich geltend machen.

Verletzt der Arbeitgeber das Personlichkeitsrecht des Arbeitnehmers, konnen die-
sem Anspriiche auf Unterlassung, auf Schadensersatz und auf Widerruf erwachsen,
wenn die Behauptungen nicht nachweislich wahr sind. In sehr schweren Féllen
besteht ausnahmsweise ein Anspruch auf Schmerzensgeld.

Betriebsdnderung

In Unternehmen mit mehr als 20 wahlberechtigten Arbeitnehmern hat der Be-
triebsrat bei Betriebsdnderungen (z.B. Stilllequng oder Verlegung von Betrieben
oder wesentlichen Betriebsteilen), die mit erheblichen Nachteilen fiir die Arbeit -
nehmer verbunden sein kénnen, Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechte. So hat
der Arbeitgeber vor einer Betriebsdnderung mit dem Betriebsrat einen Interessen-
ausgleich zu versuchen in dem festgelegt wird, ob, wann und wie die geplante
Betriebsdnderung durchgefiihrt werden soll. Zur Milderung oder zum Ausgleich
der wirtschaftlichen Nachteile fiir die Arbeitnehmer kann der Betriebsrat den



Abschluss eines Sozialplans verlangen. Neben einer Abfindungszahlung kénnen
dabei insbesondere auch EingliederungsmaB3nahmen vereinbart werden, die den
betroffenen Arbeitnehmern den Ubergang in eine neue Beschiftigung erleichtern
sollen. Diese so genannten Transfermafnahmen kénnen unter bestimmten Voraus-
setzungen (unabhéngig von der Unternehmensgréf3e und der Anwendbarkeit des
Betriebsverfassungsgesetzes im jeweiligen Betrieb) von der Bundesagentur fiir
Arbeit durch die Gewédhrung eines Zuschusses zu den MaBnahmekosten gefordert
werden. Kommt eine Einigung tiber den Interessenausgleich oder Sozialplan nicht
zustande, konnen die Betriebspartner den Vorstand der Bundesagentur fiir Arbeit
um Vermittlung ersuchen.

Kommt - gegebenenfalls auch mit der Vermittlung des Vorstandes der Bundes-
agentur fur Arbeit oder eines von diesem benannten Bediensteten - eine Einigung
zwischen den Betriebspartnern nicht zustande, kdénnen sie die Einigungsstelle an-
rufen. Diese entscheidet verbindlich iiber den Sozialplan, wahrend sie hinsichtlich
des Interessenausgleichs nur Empfehlungen aussprechen kann.

Betriebsiibergang

Geht ein Betrieb auf einen neuen Betriebsinhaber tiber, ist bei den rechtlichen
Konsequenzen fiir die einzelnen Arbeitnehmer zwischen Gesamtnachfolge und
Einzelnachfolge zu unterscheiden.

Gesamtnachfolge

Bei der Gesamtnachifolge (z. B. Erbfolge) geht das Vermogen als Ganzes auf den
Rechtsnachfolger iber; damit tritt der Rechtsnachfolger in die Arbeitsvertrage ein.



Einzelnachfolge

Bei einem Ubergang eines Betriebs oder Betriebsteils im Wege der Einzelnachfolge
-z.B. aufgrund eines Kaufvertrags - tritt der neue Inhaber in die Rechte und Pflich-
ten der - zum Zeitpunkt des Ubergangs - bestehenden Arbeitsverhéltnisse ein.

Der bisherige Arbeitgeber oder der neue Inhaber hat die von einem Betriebs
iibergang betroffenen Arbeitnehmer vor dem Ubergang zu unterrichten tiber

1. den Zeitpunkt oder den geplanten Zeitpunkt des Ubergangs,
2. den Grund fiir den Ubergang,

3. dierechtlichen, wirtschaftlichen und sozialen Folgen des Ubergangs fiir die
Arbeitnehmer

4. unddie hinsichtlich der Arbeitnehmer in Aussicht genommenen MaBnahmen.

Die Informationspflicht des Arbeitgebers ist unabhéngig von der Betriebsgré8e und
unabhéngig davon, ob die Arbeitnehmervertretung tiber den Betriebsiibergang zu
informieren ist. Der bisherige Arbeitgeber oder der neue Inhaber hat jeden einzel-
nen von dem Betriebsiibergang betroffenen Arbeitnehmer tiber die in den Num-
mern 1bis 4 aufgezédhlten Punkte in Textform zu unterrichten (zul&ssig ist also etwa
die Unterrichtung per E-Mail durch Namensnennung des Erkldrenden oder per ein-
gescannter Unterschrift).

Der Arbeitnehmer kann dem Ubergang seines Arbeitsverhiltnisses auf den
Erwerber innerhalb eines Monats nach dem Zugang der Unterrichtung des bis-
herigen Arbeitgebers oder des neuen Inhabers widersprechen (die Monatsfrist
fur den Widerspruch beginnt, nachdem der bisherige Arbeitgeber oder der neue
Inhaber den Arbeitnehmer ordnungsgemaB unterrichtet hat). Der Widerspruch
des Arbeitnehmers kann gegeniber dem bisherigen Arbeitgeber oder dem



neuen Inhaber erkldrt werden und hat schriftlich zu erfolgen. Im Falle des
Widerspruches besteht das Arbeitsverhéltnis mit dem vorigen Arbeitgeber wei-
ter. Allerdings besteht fiir den Arbeitnehmer, der dem Ubergang des Arbeits-
verhéaltnisses widerspricht, das Risiko, vom alten Arbeitgeber betriebsbedingt
gekiindigt zu werden, wenn in dem alten Betrieb keine Beschéftigungsmaoglich-
keit besteht.

Die oben beschriebenen Rechtsfolgen gelten auch, wenn der Erwerber den zum
Zeitpunkt der Ubertragung voll funktionsfihigen Betrieb nach der Ubernahme
nicht mehr fortfiihrt, sondern stilllegt und nur einzelne Vermégensgegenstande
aus dem Betriebsvermogen verwertet.

Auch fir die VerduBBerung eines Betriebs oder Betriebsteils im Rahmen eines Insol-
venzverfahrens gelten die beschriebenen Rechtsfolgen. Hinsichtlich der bis zur
Eroffnung des Insolvenzverfahrens entstandenen Anspriiche haben aber die Vertei-
lungsgrundsétze des Insolvenzverfahrens Vorrang.

Tarifvertraglich oder durch Betriebsvereinbarung geregelte Rechte und Pflichten
aus dem Arbeitsverhéltnis dirfen innerhalb eines Jahres nach dem Betriebstiber-
gang nicht zum Nachteil des Arbeitnehmers gedndert werden. Dies gilt nicht, wenn
die Rechte und Pflichten beim neuen Inhaber durch einen anderen Tarifvertrag
oder eine andere Betriebsvereinbarung geregelt sind.

Die Kiindigung eines Arbeitnehmers wegen des Betriebsiibergangs ist unwirksam.
Dagegen bleibt das Recht zur Kiindigung aus anderen Griinden unberiihrt. Der
Erwerber kann also sowohl personen- oder verhaltensbedingte Kiindigungen aus -
sprechen als auch aus betrieblichen Griinden kiindigen, z. B. wegen Rationalisierung.



Wie wird ein Arbeitsverhadltnis beendet?

Beendigungsgriinde

Das Arbeitsverhéltnis kann auB8er durch Kiindigung aus zahlreichen anderen Griin-
den enden:

Aufhebungsvertrag

Durch einen Aufhebungsvertrag kann das Arbeitsverhéltnis jederzeit einvernehm-
lich beendet werden. Ein Aufhebungsvertrag ist nur dann rechtswirksam, wenn er
schriftlich abgeschlossen wurde. Es gelten dann weder Kiindigungsschutzvorschrif-
ten noch das Mitwirkungsrecht des Betriebsrats. Auch mit Schwangeren, schwer-
behinderten Menschen und Betriebsratsmitgliedern, die besonderen Kiindigungs-
schutz genief3en, kann ein Aufhebungsvertrag abgeschlossen werden.

Der Arbeitnehmer kann den Aufhebungsvertrag wegen Irrtums iiber den Inhalt,
widerrechtlicher Drohung oder arglistiger Tduschung anfechten.

Der Arbeitgeber kann dem Arbeitnehmer im Zusammenhang mit dem Abschluss
eines Aufhebungsvertrages eine Abfindung anbieten. (Siehe auch Abfindung bei
Beendigung des Arbeitsverhéltnisses).

Sozialrechtlich kann der Abschluss eines Aufhebungsvertrages zu Nachteilen
fiihren. Durch den Vertragsschluss leistet der Arbeitnehmer einen wesentlichen
Beitrag zur Beendigung seines Arbeitsverhéltnisses. Im Falle der Arbeitslosigkeit
ruhtdeshalb der Anspruch auf Arbeitslosengeld wegen einer Sperrzeit, es sei denn,
der Arbeitnehmer hatte einen wichtigen Grund fiir sein Verhalten. Die Sperrzeit
fihrtdazu, dass das Arbeitslosengeld fiir die Dauer von in der Regel zwolf Wochen
nicht ausgezahlt wird. AuBerdem vermindert sich die Anspruchsdauer.



Beendigung von befristeten Arbeitsvertragen

Befristete Arbeitsvertrdge enden ohne Kiindigung mit Ablauf der vereinbarten Zeit
oder mit Erreichen des Zwecks. Das Ende eines zweckbefristeten Arbeitsvertrages muss
der Arbeitgeber zwei Wochen vorher schriftlich mitteilen. Die vorzeitige Beendigung
eines befristeten Arbeitsvertrages durch ordentliche Kiindigung ist nur zul&ssig, wenn
dies zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer ausdriicklich vereinbart wurde oder in
dem auf das Arbeitsverhéltnis anwendbaren Tarifvertrag vorgesehen ist. Die fristlose
(auBerordentliche) Kiindigung aus wichtigem Grund ist stets moglich.

Erreichen einer vereinbarten Altersgrenze

Das Erreichen der Regelaltersgrenze in der gesetzlichen Rentenversicherung be-
deutet nicht automatisch die Beendigung des Arbeitsverhéltnisses. Durch Tarif-
vertrag, Betriebsvereinbarung oder einzelvertragliche Vereinbarung kann vorge-
sehen werden, dass das Arbeitsverhéltnis bei Erreichen einer Altersgrenze ohne
Kindigung endet. Diese Altersgrenzen sind nach der Rechtsprechung des Bundes-
arbeitsgerichts nur wirksam, wenn sie auf das Erreichen der Regelaltersgrenze in
der gesetzlichen Rentenversicherung abstellen. Eine Vereinbarung, die die Beendi-
gung des Arbeitsverhdltnisses eines Arbeitnehmers ohne Kiindigung zu einem Zeit-
punktvorsieht, zu dem der Arbeitnehmer vor Erreichen der Regelaltersgrenze eine
Rente wegen Alters beanspruchen kann, gilt dem Arbeitnehmer gegeniiber als auf
das Erreichen der Regelaltersgrenze abgeschlossen, es sei denn, dass die Vereinba-
rung innerhalb der letzten drei Jahre vor diesem Zeitpunkt abgeschlossen oder von
dem Arbeitnehmer innerhalb der letzten drei Jahre vor diesem Zeitpunkt bestétigt
worden ist.

Mit dem Gesetz zur Anpassung der Regelaltersgrenze an die demografische Ent-
wicklung und zur Starkung der Finanzierungsgrundlagen der gesetzlichen Renten-
versicherung (RV-Altersgrenzenanpassungsgesetz) vom 20. April 2007 wurde ab
dem Jahr 2012 eine stufenweise Anhebung der Regelaltersgrenze vom 65. auf das
67. Lebensjahr und entsprechende Anhebungen bei anderen Rentenarten beschlos-
sen. Im Falle einer einzelvertraglichen Altersgrenze endet der Arbeitsvertrag damit



grundsdtzlich nicht mit Erreichen des 65. Lebensjahres, sondern mit Erreichen der
Regelaltersgrenze, d.h., das Arbeitsverhéltnis verlangert sich bis zu der fiir den Jahr-
gang geltenden neuen Regelaltersgrenze.

Im Streitfall ist dies gerichtlich innerhalb von 3 Wochen nach Vollendung des 65.
Lebensjahres (bzw. dem urspriinglich vereinbarten Vertragsende) geltend zu ma-
chen. Sonst kénnte die Fiktionswirkung des § 17 des Teilzeit- und Befristungsgeset-
zes (TzBfG) drohen. Damit wiirde die Befristung auf das vollendete 65. Lebensjahr als
wirksam gelten und das Arbeitsverhéltnis wiirde zu diesem Zeitpunkt enden.

Die Vereinbarung gilt jedoch dann nicht auf Erreichen der Regelaltersgrenze abge-
schlossen, wenn sie innerhalb der letzten drei Jahre vor dem 65. Lebensjahr abge-
schlossen oder bestétigt worden ist. In diesen Féllen muss davon ausgegangen wer-
den, dass die Vertragsparteien bewusst ein Ausscheiden mit dem 65. Lebensjahr
und nicht mit Erreichen der Regelaltersgrenze gewollt und vereinbart haben.

Eine Anpassung von Altersgrenzen in Tarifvertragen und Betriebsvereinbarungen
ist Sache der Tarifvertragsparteien bzw. der Betriebspartner. Den Arbeitnehmern ist
anzuraten, sich nach den aktuellen Regelungen in dem fiir sie geltenden Tarifver-
trag zu erkundigen. Auskunft konnen in diesem Fall der Arbeitgeber oder die zu-
stdndige Gewerkschaft geben.

Stilllegung eines Betriebes

In diesemn Fall endet das Arbeitsverhéltnis nicht automatisch. Vielmehr ist unter
Einhaltung der gesetzlichen, tarifvertraglichen oder einzelvertraglichen Kiindi -
gungsfrist zu kiindigen. Zu den Beteiligungsrechten des Betriebsrats vgl. oben
unter Betriebsdnderung.



Tod des Arbeitnehmers oder des Arbeitgebers

Der Tod des Arbeitnehmers beendet das Arbeitsverhéltnis. Beim Tod des Arbeitgebers
geht das Arbeitsverhéltnis auf die Erben tiber, falls die Arbeitsleistung nicht verein-
barungsgemas ausschlieBlich oder tiberwiegend der Person des Arbeitgebers (z.B.
Privatsekretdr, hdusliche Krankenpflege, Privatlehrer) zu erbringen war.

Kiindigung

Bei einer Kiindigung erklért ein Partner des Arbeitsvertrages einseitig die Auflo-
sung des Arbeitsverhéltnisses. Die Kiindigung braucht von der anderen Partei nicht
angenommen zu werden, um wirksam zu sein. Der Zugang der Kiindigungserkla-
rung reicht aus. Das Recht der Kiindigung steht beiden Vertragsparteien zu. Fiir den
Arbeitgeber gelten jedoch strengere Voraussetzungen.

Arten der Kiindigung

Eine Kiindigung kann als ordentliche (fristgerechte) Kiindigung unter Einhaltung
der gesetzlichen, tarifvertraglichen oder einzelvertraglich vereinbarten Kiindi -
gungsfrist oder bei Vorliegen eines ,wichtigen Grundes* als auBerordentliche
(fristlose) Kiindigung erklért werden.

Inhalt der Kiindigung

Die Kiindigung muss deutlich und zweifelsfrei sein. Unklarheiten gehen zu Lasten
des Kiundigenden. Der Zeitpunkt, zu dem das Arbeitsverhdltnis enden soll, muss
eindeutig angegeben werden. Ansonsten ist von einer ordentlichen Kiindigung
zum nichstmoglichen Termin auszugehen.



Form der Kiindigung

Die Kiindigung muss schriftlich erfolgen. Eine miindliche Kiindigung fiithrt nicht zur
Beendigung des Arbeitsverhéltnisses. Will der Kiindigende an der Kiindigung fest-
halten, muss er sie erneut schriftlich erkldren.

Die Kiindigung wird erst wirksam, wenn sie dem Gekiindigten zugeht:

s Einem Anwesenden geht die Kiindigung zu, sobald sie ihm tibergeben wird.
Ob und wann der Empfanger das Schreiben liest, ist ohne Bedeutung.

» Einem Abwesenden geht die Kindigung erst zu, wenn sie so in den Einflussbe-
reich des Empfangers gelangtist, dass er unter normalen Verhéltnissen von ihr
Kenntnis nehmen kann. Einschreibebriefe z. B. gehen erst mit der Aushandi-
gung durch die Post zu. Eine Verzégerung wird nicht anerkannt, wenn der
Empfanger den Zugang verhindert. Auch Abwesenheit des Arbeitnehmers
wegen Urlaubs wird nicht als Grund fiir eine Verzégerung anerkannt.

Die Riicknahme der Kiindigung kann nicht einseitig erfolgen. Erklért sich jedoch
der Kiindigungsempfénger damit einverstanden, wird das Arbeitsverhéltnis erneu-
ert oder fortgesetzt.

Kiindigungen bediirfen grundsétzlich keiner Angabe von Griinden. In besonderen
Féllen ist die Angabe des Kiindigungsgrundes jedoch gesetzlich vorgesehen (z.B. § 9
Mutterschutzgesetz, § 22 Berufsbildungsgesetz). Dariiber hinaus kann sich die Ver-
pilichtung zur Angabe von Kiindigungsgriinden aus einem Tarifvertrag, einer Be-
triebsvereinbarung oder einer einzelvertraglichen Vereinbarung ergeben.

Wird ein Arbeitsverhéltnis fristlos gekiindigt, muss der Kiindigende auf Verlangen
des Empféngers der Kiindigung den Kiindigungsgrund unverziiglich schriftlich
mitteilen.

Das Nachschieben von Kiindigungsgriinden im Arbeitsgerichtsprozess ist grund -
satzlich zuldssig, wenn die Griinde bereits bei Abgabe der Kiindigungserkldrung
vorgelegen haben. Sofern ein Betriebsrat besteht, konnen grundsétzlich keine Kiin-



digungsgriinde nachgeschoben werden, zu denen der Betriebsrat nicht ordnungs-
gemdB gehort worden ist (§ 102 BetrVG).

Die Kiindigung kann wegen VerstoBes gegen ein gesetzliches Verbot oder die guten
Sitten nichtig sein (z. B. Kiindigung einer Angestellten, die sexuelle Antrédge des
Arbeitgebers abgelehnt hat). Ein Versto3 gegen ein gesetzliches Verbot liegt vor,
wenn z. B. einem Arbeitnehmer wegen der Kandidatur zum Betriebsrat gekiindigt
wird.

Die ordentliche Kiindigung
Eine ordentliche Kiindigung

m  braucht grundsétzlich keinen sachlichen Grund, um rechtswirksam zu sein.
In der Praxis gilt das fiir die Kiindigung durch den Arbeitnehmer,

m verlangtvom Arbeitgeber das Vorliegen eines sozial gerechtfertigten Grundes,
sofern das Kiindigungsschutzgesetz Anwendung findet,

m istin der Regel an eine bestimmte Kiindigungsfrist und bestimmte Termine
gebunden,

m istbeiunbefristeten Arbeitsverhdltnissen zuldssig,

m istbeibefristeten Arbeitsverhéltnissen nur zuléssig, wenn dies einzelvertrag-
lich oder im anwendbaren Tarifvertrag vereinbart ist. Besteht eine solche
Vereinbarung nicht, kann der befristete Arbeitsvertrag auch ordentlich gekiin -
digt werden, wenn die Befristung rechtsunwirksam ist. Ist die Befristung wegen
Fehlens eines sachlichen Befristungsgrundes oder wegen Nichtvorliegens der
Voraussetzungen fir eine sachgrundlose Befristung rechtsunwirksam, kann
der Arbeitgeber frithestens zum vereinbarten Ende der Befristung ordentlich
kiindigen, der Arbeitnehmer auch vorher. Ist die Befristung wegen Mangels der
Schriftform unwirksam, kann der Arbeitsvertrag von Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer auch vor dem vereinbarten Ende ordentlich gekiindigt werden,



= istbereits vor Arbeitsaufnahme zuldssig, es sei denn, aus dem Arbeitsvertrag
ergibt sich etwas anderes,

s kanndurch Tarifvertrag oder Einzelvereinbarung ausgeschlossen werden, in
Betriebsvereinbarungen nur dann, falls keine tarifvertraglichen Kiindigungs-
beschrankungen bestehen.

Eine Teilkiindigung ist unzuléssig. Einzelne Bestimmungen des Arbeitsvertrages
diirfen nicht gekiindigt werden. Dafiir bedarf es einer Anderungskiindigung: Sie
bezweckt die Anderung einzelner Arbeitsbedingungen, fithrt aber zur Beendigung
des gesamten Arbeitsverhéltnisses, wenn der Kiindigungsempfinger der angebote-
nen Anderung nicht zustimmt. Anderungskiindigungen des Arbeitgebers unterlie-
gen den Vorschriften des Kiindigungsschutzgesetzes. Eine Anderungskiindigung
istauch als auBerordentliche Kiindigung zuléssig, z. B. wenn die ordentliche Kiindi-
gung gesetzlich oder vertraglich ausgeschlossen ist.

Gesetzliche Kiindigungsfristen

Fiir Arbeiter und Angestellte gelten einheitliche gesetzliche Kiindigungsfristen.
Die Grundkiindigungsfrist, die Arbeitgeber und Arbeitnehmer einzuhalten haben,
betrégt vier Wochen (28 Kalendertage) zum 15. des Monats oder zum Ende eines
Kalendermonats.

Ausnahmen:

= Wenn ein Arbeitnehmer zur voriibergehenden Aushilfe eingestellt ist, kann fiir
die ersten drei Monate einzelvertraglich eine kiirzere Kiindigungsfrist verein-
bart werden.

= InBetrieben, in denen in der Regel nicht mehr als zwanzig Arbeitnehmer
beschéftigt sind, kann durch Einzelvertrag eine vierwdchige Grundkiindigungs-
frist ohne festen Kiindigungstermin vereinbart werden. Bei der Feststellung der
Zahl der beschéftigten Arbeitnehmer werden Auszubildende nicht und Teilzeit -
beschéftigte mit einer regelméBigen wochentlichen Arbeitszeit von nicht mehr
als 20 Stunden mit 0,5 und nicht mehr als 30 Stunden mit 0,75 berticksichtigt.



Die Kiindigungsfrist wihrend einer vereinbarten Probezeit, langstens fiir die Dauer
von sechs Monaten, betragt zwei Wochen.

Je nach Dauer des bestehenden Beschéaftigungsverhéltnisses hat der Arbeitgeber
bei einer Kiindigung ldngere Kiindigungsfristen als die Grundkiindigungsirist
(verldngerte Kiindigungsiristen) einzuhalten.

Die verldngerten Kiindigungsiristen betragen nach

»n  2jdhriger Betriebszugehorigkeit -1 Monat zum Ende eines
Kalendermonats,

m 5jdhriger Betriebszugehorigkeit — 2 Monate zum Ende eines
Kalendermonats,

» 8jahriger Betriebszugehorigkeit - 3 Monate zum Ende eines
Kalendermonats,

m 10jahriger Betriebszugehorigkeit —4 Monate zum Ende eines
Kalendermonats,

s 12jahriger Betriebszugehdorigkeit - 5 Monate zum Ende eines
Kalendermonats,

m 15jdhriger Betriebszugehorigkeit — 6 Monate zum Ende eines
Kalendermonats,

»  20jdhriger Betriebszugehdorigkeit - 7 Monate zum Ende eines
Kalendermonats.

In Tarifvertrdgen konnen alle Kiindigungsfristen verldngert oder verkiirzt werden.
Esist nicht zuléssig, in Tarif- und Arbeitsvertrdgen fiir Arbeitnehmer langere Kiindi-
gungsfristen als fiir Arbeitgeber festzuschreiben.



Soweit fiir die Kiindigung des Arbeitsverhdltnisses eines schwerbehinderten Men-
schen keine ldngeren gesetzlichen, tarifvertraglichen oder einzelvertraglichen
Kiindigungsfristen gelten, betrédgt die Kiindigungsirist mindestens vier Wochen.
Diese Mindestfrist, die fiir die Kiindigung durch den Arbeitgeber gilt, darf weder ta-
rifvertraglich noch einzelvertraglich verkiirzt werden. Sie findet keine Anwendung
auf Arbeitsverhéltnisse, fiir die die Ausnahmen des § 90 des Neunten Buches Sozial-
gesetzbuch - SGB IX gelten (fiir Arbeitsverhdltnisse wahrend der ersten sechs Mona-
te, fiir bestimmte Personengruppen sowie fiir witterungsbedingte Entlassungen).

Die auBerordentliche Kiindigung

Fiir jede fristlose Kiindigung ist ein wichtiger Grund erforderlich. Hierunter fallen nur
solche Griinde, die dem Kiindigenden die Fortsetzung des Arbeitsverhéltnisses bis
zum Ablauf der Kiindigungsfrist oder bis zum vereinbarten Ende des Arbeitsverhalt-
nisses unzumutbar machen. Die au3erordentliche Kiindigung muss die unausweich-
lich letzte MaBnahme fiir den Kiindigenden sein, d. h. alle nach den Umsténden mil-
deren Mittel (z. B. Abmahnung, Versetzung, Anderungskiindigung, ordentliche
Kindigung) miissen erschopit sein. Fristlos kiindigen kann sowohl der Arbeitgeber
alsauch der Arbeitnehmer.

Ein wichtiger Grund fir die fristlose Kiindigung durch den Arbeitgeber kann u. a.
sein:

s beharrliche Arbeitsverweigerung, haufige Unpiinktlichkeit, Vortduschung
oder Ankiindigen einer Arbeitsunféhigkeit,

»  beharrlicher VerstoB gegen arbeitsvertragliche Nebenpflichten (Missachtung
von Arbeitsschutzvorschriften, Ausiibung unzuldssiger Nebenbeschéftigung),

m  Storung von Ordnung und Frieden im Betrieb (iible Beleidigung von Vorgesetz-
ten und Arbeitskollegen, provozierende politische Aktionen im Betrieb, Ver -
breitung ausldnderfeindlicher Hetzparolen),

» Verratvon Betriebs- und Geschéftsgeheimnissen,



m  VerstoB gegen das Wettbewerbsverbot,

m Straftaten gegen den Arbeitgeber oder Arbeitskollegen (Kérperverletzung,
Diebstahl, Unterschlagung, Spesenbetrug),

»  Verdacht einer schwerwiegenden strafbaren Handlung, wenn sich der Ver-
dacht auf objektive Tatsachen griindet und die Verdachtsmomente geeignet
sind, das fiir die Fortsetzung des Arbeitsverhdltnisses erforderliche Vertrauen
zu zerstoren.

In weniger schwerwiegenden Féllen kann eine fristgemé&Be (verhaltensbedingte)
Kindigung gerechtfertigt sein.

Als Griinde fir die fristlose Kiindigung durch den Arbeitnehmer kommen u. a. in
Betracht:

= Nichtzahlung des Arbeitsentgelts, wenn der Arbeitgeber zeitlich oder dem
Betrag nach erheblich in Verzug kommt,

m vorsédtzliche oder grob fahrlédssige Gefahrdung von Leben und Gesundheit des
Arbeitnehmers,

» stindiges und erhebliches Uberschreiten der Hochstarbeitszeiten,

s Straftaten des Arbeitgebers gegen den Arbeitnehmer.

Auch eine fristlose Kiindigung durch den Arbeitnehmer setzt grundsétzlich eine

erfolglose Abmahnung des Arbeitgebers voraus.

Anhérung des Betriebsrats

Eine ohne Anhodrung des Betriebsrats vorgenommene Kiindigung ist unwirksarm;

dies gilt fiir ordentliche und auBerordentliche Kiindigungen ebenso wie fiir Ande-
rungskiindigungen.



Der Betriebsrat kann ordentlichen Kiindigungen innerhalb einer Woche schriftlich
widersprechen, wenn

s der Arbeitgeber bei der Sozialauswahl soziale Griinde nicht ausreichend
berticksichtigt hat,

= dieKiindigung Richtlinien widerspricht, die mit dem Betriebsrat vereinbart
sind,

s derzukiindigende Arbeitnehmer an einem anderen Arbeitsplatz im Betrieb
oder Unternehmen weiterbeschéftigt werden kann,

= eine Weiterbeschaftigung nach zumutbaren Umschulungs- oder Fortbildungs-
mafBnahmen oder zu gednderten Vertragsbedingungen moglich ist und der
Arbeitnehmer sein Einverstédndnis erteilt hat.

Hat der Betriebsrat Widerspruch gegen eine ordentliche Kiindigung eingelegt und
der Arbeitnehmer rechtzeitig Kiindigungsschutzklage beim Arbeitsgericht erhoben,
istder Arbeitnehmer bis zum rechtskréftigen Abschluss des Kiindigungsschutzpro-
zesses weiterzubeschéftigen, wenn er dies verlangt. Auf Antrag des Arbeitgebers kann
das Arbeitsgericht ihn von der Weiterbeschéaftigungspflicht entbinden, wenn die
Klage des Arbeitnehmers keine hinreichende Aussicht auf Erfolg bietet, die Weiter-
beschéftigung fiir den Arbeitgeber zu einer unzumutbaren wirtschaftlichen Belas -
tung fiihren wiirde oder der Widerspruch des Betriebsrats offensichtlich unbegriin-
detwar.

Hat der Betriebsrat gegen eine auB8erordentliche Kiindigung Bedenken, hat er diese
dem Arbeitgeber innerhalb von drei Tagen unter Angabe von Griinden schriftlich
mitzuteilen.

AuBert sich der Betriebsrat innerhalb der jeweiligen Frist fiir die ordentliche bzw.
auBerordentlichen Kiindigung nicht, gilt seine Zustimmung als erteilt.



Allgemeiner Kiindigungsschutz

Der allgemeine Kiindigungsschutz gilt fiir alle Arbeitnehmer, die unter den Gel-
tungsbereich des Kiindigungsschutzgesetzes fallen. Ob das Kiindigungsschutz-
gesetz auf ein Arbeitsverhdltnis Anwendung findet, hdngt von der Grof3e des
Betriebes (oder der Verwaltung) und vom Beginn des Arbeitsverhdltnisses ab.

m  Hatdas Arbeitsverhéltnis am 1. Januar 2004 oder danach begonnen, findet das
Kiindigungsschutzgesetz Anwendung, wenn in dem Betrieb in der Regel mehr
als zehn Arbeitnehmer (ausschlieBlich der Auszubildenden) beschéftigt sind.

= Hatdas Arbeitsverhéltnis bereits am 31. Dezember 2003 bestanden, findet das
Kiundigungsschutzgesetz Anwendung, wenn in dem Betrieb am 31. Dezember
2003 in der Regel mehr als fiinf Arbeitnehmer (ausschlieBlich der Auszubilden-
den) beschéftigt waren, die zum Zeitpunkt der Kiindigung des Arbeitsverhélt-
nisses noch im Betrieb beschéftigt sind. Arbeitnehmer, die nach dem 31. Dezem-
ber 2003 neu eingestellt worden sind, werden hierbei nicht mitgezéhlt.

Als Arbeitnehmer wird voll gezdhlt, wer regelméfBig mehr als 30 Stunden in der
Woche beschéftigt ist. Arbeitnehmer, die weniger arbeiten, werden anteilig bertiick-
sichtigt:

»  biseinschlieBlich 20 Stunden mit 0,50

»  biseinschlieBlich 30 Stunden mit 0,75

Die Anwendung des Kiindigungsschutzgesetzes setzt weiterhin voraus, dass das
Arbeitsverhéltnis zum Zeitpunkt der Kiindigung in dem Betrieb oder Unternehmen

ununterbrochen langer als sechs Monate bestanden hat (Wartezeit).

Das Kuindigungsschutzgesetz schiitzt Arbeitnehmer vor sozial nicht gerechtfertig -
ten Kiindigungen. Eine Kiindigung ist sozial gerechtfertigt, wenn sie durch Griinde,

1. dieinderPerson des Arbeitnehmersliegen oder



2.

3.

die in dem Verhalten des Arbeitnehmers liegen oder

durch dringende betriebliche Erfordernisse, die einer Weiterbeschaftigung des
Arbeitnehmers im Betrieb entgegenstehen bedingt ist.

Im Kiindigungsschutzprozess muss der Arbeitgeber seine Kiindigung rechtfertigen
und die dafiir angegebenen Griinde beweisen. Kann er dies nicht, ist der Kiindi-
gungsschutzklage stattzugeben.

1.

Personenbedingte Kiindigung

Bei der personenbedingten Kiindigung miissen objektive Griinde in der Person
des Arbeitnehmers vorliegen: z. B. ein unverhéltnisméBiges Nachlassen der Leis-
tungsfahigkeit oder mangelnde kérperliche und geistige Eignung fiir die ver-
einbarte Tétigkeit.

Der héufigste Fall der personenbedingten Kiindigung ist die Kiindigung wegen
Krankheit des Arbeitnehmers. An die soziale Rechtfertigung einer Kiindigung
wegen Krankheit werden von der Rechtsprechung strenge Anforderungen
gestellt. Danach wird eine Kiindigung in der Regel nur dann als sozial gerecht -
fertigt angesehen, wenn es sich um eine lang andauernde Arbeitsunfdhigkeit,
um héaufige Kurzerkrankungen oder um eine dauerhafte krankheitsbedingte
Minderung der Arbeitsfdhigkeit des Arbeitnehmers handelt und die Arbeitsun-
fdhigkeit zu einer unzumutbaren betrieblichen und wirtschaftlichen Belastung
des Arbeitgebers fihrt.

Auch Alkoholabhéngigkeit oder sonstige Suchtkrankheiten sind Krankheiten, die
eine Kiindigung rechtfertigen kénnen. Auch hier ist die Kiindigung nur zulassig,

wenn durch die Erkrankung die betrieblichen Interessen unzumutbar beeintréch -
tigt werden.

2.

Verhaltensbedingte Kiindigung

Eine verhaltensbedingte Kiindigung kommt grundsétzlich nur dann in Be-
tracht, wenn das Arbeitsverhaltnis durch das Verhalten des Arbeitnehmers,



insbesondere bei schuldhafter Vertragsverletzung (u.a. Arbeitsverweigerung,
stdndiges Zuspdtkommen, Vortduschen der Arbeitsunfdhigkeit, Spesenbetrug,
Beleidigung oder tatliche Angriffe gegeniiber dem Arbeitgeber oder Arbeits-
kollegen, Diebstahl und Unterschlagung im Betrieb) beeintrachtigt wird. Vor
einer verhaltensbedingten Kiindigung ist grundsétzlich eine erfolglose Ab-
mahnung erforderlich, in der der Arbeitgeber beispielsweise Leistungsméngel
rigt und darauf hinweist, dass im Wiederholungsfall mit einer Kiindigung zu
rechnen ist.

Betriebsbedingte Kiindigung

Als dringende betriebliche Erfordernisse, die den Wegfall des Arbeitsplatzes
und damit eine Kiindigung rechtfertigen kénnen, kommen z. B. ein Geschéfts -
riickgang (Auftrags- oder Absatzriickgang) oder eine betriebsorganisatorische
MaBnahme des Arbeitgebers (u.a. Anderung der Produktionsmethoden, Be-
triebseinschréankung, Betriebsstilllequng) in Betracht. Dabei unterliegt die un-
ternehmerische Entscheidung einer Betriebseinschrankung oder Rationalisie-
rung grundsétzlich nicht der gerichtlichen Kontrolle, wohl aber muss der
Arbeitgeber im Streitfall beweisen, dass durch die unternehmerische Mafnah -
me der Arbeitsplatz des Gekiindigten weggefallen ist.

Machen dringende betriebliche Erfordernisse einen Personalabbau erforder -
lich und kommen fiir die Kiindigung mehrere Arbeitnehmer in Betracht, die
nach der bisher ausgetibten Tatigkeit miteinander vergleichbar sind, hat eine
Sozialauswahl unter den in Betracht kommenden Arbeitnehmern nach sozia -
len Gesichtspunkten stattzufinden. Der Arbeitgeber hat in diesem Fall abzu -
wagen, welcher Arbeitnehmer unter Zugrundelegung der Dauer der Betriebs -
zugehorigkeit, des Lebensalters, der Unterhaltspflichten und der Schwerbehin-
derung des Arbeitnehmers von einem Arbeitsplatzverlust am wenigsten hart
betroffen ist. Von der Sozialauswahl kénnen diejenigen Arbeitnehmer ausge -
nommen werden, deren Weiterbeschaftigung wegen ihrer Kenntnisse, Fahigkei -
ten und Leistungen oder zur Erhaltung einer ausgewogenen Personalstruktur
des Betriebes im berechtigten betrieblichen Interesse liegt. Dem betroffenen
Arbeitnehmer sind die Griinde fiir die getroffene soziale Auswahl auf Verlan -
gen zu nennen.



Istin einem Tarifvertrag, in einer Betriebsvereinbarung nach § 95 des Betriebs-
verfassungsgesetzes oder in einer entsprechenden Richtlinie nach den Perso-
nalvertretungsgesetzen festgelegt, wie die vier genannten sozialen Gesichts-
punkte im Verhaltnis zueinander zu bewerten sind, so kann die Bewertung vom
Arbeitsgericht nur auf grobe Fehlerhaftigkeit tiberpriift werden. Die Uber-
prifung der getroffenen Sozialauswahl ist ebenfalls auf grobe Fehlerhaftigkeit
beschrankt, wenn Arbeitgeber und Betriebsrat bei einer Betriebsénderung
einen Interessenausgleich vereinbart und die zu kiindigenden Arbeitnehmer in
einer Namensliste benannt haben.

Kiindigungsschutzverfahren

Die Klage gegen die Kiindigung muss der Arbeitnehmer innerhalb von 3 Wochen
nach Zugang der schriftlichen Kiindigung vor dem Arbeitsgericht erheben. Trotz
des Kiindigungsschutzprozesses muss der Arbeitnehmer nach Ablauf der Kiindi-
gungsfrist in der Regel den Betrieb verlassen. Er kann dann arbeitslos sein oder
einen Arbeitsvertrag mit einem anderen Arbeitgeber abschlieBen. Dies hindert ihn
nicht an der Fortsetzung des Prozesses.

Der Arbeitnehmer kann wahrend des Kiindigungsrechtsstreites bis zum rechts-
kréaftigen Abschluss des Rechtsstreites die Weiterbeschédftigung bei unverdnderten
Arbeitsbedingungen verlangen, wenn der Betriebsrat der Kiindigung nach § 102
BetrVG widersprochen hat (siehe Anhoérung des Betriebsrats). Dariiber hinaus hat
der gekiindigte Arbeitnehmer nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts
einen Anspruch auf vertragsgeméfBe Beschéaftigung tiber den Ablauf der Kiindi -
gungsfrist hinaus (oder bei einer fristlosen Kiindigung tiber deren Zugang hinaus)
bis zum rechtskraftigen Abschluss des Kiindigungsschutzprozesses immer dann,
wenn die Kiindigung offensichtlich unwirksam ist (z. B. bei Nichtanhérung des
Betriebsrats) oder wenn die Kiindigung nach Feststellung des Gerichts unwirksam
istund Uiberwiegende schutzwerte Interessen des Arbeitgebers einer solchen
Beschéftigung nicht entgegenstehen. Nach dem gewonnenen Kiindigungsschutz-
prozess hat der Arbeitnehmer Anspruch auf das vereinbarte Arbeitsentgelt fur die
Zeit seines Ausscheidens aus dem Betrieb aufgrund der vom Gericht fiir unwirksam
erklarten Kiindigung bis zum Wiedereintritt in den Betrieb. Allerdings sind die Ein-



kiinfte, die er in der Zeit bis zur Urteilsverkiindung erzielt hat, auf den entgangenen
Verdienst anzurechnen. Das sind

= Einkiinfte aus anderer, neuer Arbeit,

= Einkiinfte, die er hdtte haben kénnen, wenn er neue, zumutbare Arbeit
angenommen hétte (er hat eine neue Arbeit ,boswillig“ abgelehnt),

m Leistungen infolge Arbeitslosigkeit aus der Sozialversicherung, der Arbeits-
losenversicherung, der Sicherung des Lebensunterhalts nach dem Zweiten
Buch Sozialgesetzbuch oder der Sozialhilfe. Diese Betrdge hat der Arbeitgeber
an die Stelle zurtickzuzahlen, die sie gezahlt hat.

Abfindung

Unter bestimmten Voraussetzungen kann der Arbeitnehmer bei Beendigung des
Arbeitsverhéltnisses durch den Arbeitgeber eine Abfindung erhalten:

s Abfindung nach § 1a Kiindigungsschutzgesetz

Kiindigt der Arbeitgeber betriebsbedingt, kann der Arbeitnehmer zwischen einer
Kiindigungsschutzklage oder einer Abfindung wéhlen. Die Abfindung betragt

0,5 Monatsverdienste fiir jedes Beschédftigungsjahr. Dieser Abfindungsanspruch
setzt voraus, dass der Arbeitgeber im Kiindigungsschreiben die Kiindigung auf
betriebsbedingte Griinde stiitzt und den Arbeitnehmer darauf hinweist, dass er die
Abfindung beanspruchen kann, wenn er die dreiwdchige Frist fiir die Erhebung der
Kindigungsschutzklage verstreichen lésst.

s Abfindung bei gerichtlicher Auflésung des Arbeitsverhaltnisses nach
§ 9 Kiindigungsschutzgesetz

Der Arbeitnehmer hat Anspruch auf eine Abfindung, wenn
s erinnerhalb von drei Wochen nach Zugang der vom Arbeitgeber ausgespro -

chenen Kiindigung gegen die Kiindigung Kiindigungsschutzklage beim
Arbeitsgericht erhoben hat und



m das Gericht festgestellt hat, dass die Kiindigung nach dem Kiindigungsschutz-
gesetz sozial ungerechtfertigtist und

» dasArbeitsverhéltnis auf Antrag des Arbeitnehmers oder des Arbeitgebers
durch Urteil aufgelost wird, weil die Fortsetzung des Arbeitsverhéltnisses nicht
zumutbar bzw. eine den Betriebszwecken dienliche weitere Zusammenarbeit
nichtzu erwarten ist.

Unzumutbarkeit der Fortsetzung des Arbeitsverhéltnisses ist stets anzunehmen,
wenn der Arbeitnehmer zur fristlosen Kiindigung berechtigt wére. Aber auch
Griinde, die fiir eine fristlose Kiindigung nicht ausreichen, kénnen die Fortsetzung
unzumutbar machen. Zu denken ist etwa an Félle, in denen als Kiindigungsgriinde
unzutreffende ehrverletzende Behauptungen tiber den Arbeitnehmer leichtfertig
genannt worden sind oder das Vertrauensverhdltnis i Verlaufe des Prozesses ohne
wesentliches Verschulden des Arbeitnehmers zerriittet worden ist.

Auch der Arbeitgeber hat in bestimmten Féllen das Recht, auf Beendigung des
Arbeitsverhdltnisses gegen Abfindungszahlung an den Arbeitnehmer zu bestehen -
wenn aus betrieblichen Griinden eine sinnvolle Zusammenarbeit mit dem Arbeit-
nehmer nicht mehr méglich sein diirfte. Er hat dies ausfiihrlich zu begriinden. Im
Falle der Entlassung eines leitenden Angestellten (Geschéftsfiihrer, Betriebsleiter

u. &.) bedarf der Auflésungsantrag des Arbeitgebers keiner Begriindung.

Die Hohe der Abfindung kann bis zu 12 Monatsgehdaltern betragen.

Ausnahmen:

m der Arbeitnehmer ist 50 Jahre oder dlter und war mindestens 15 Jahre in dem
Betrieb beschéftigt - dann kann die Abfindung bis zu 15 Monatsverdiensten
betragen,

m der Arbeitnehmer ist 55 Jahre oder dlter und sein Arbeitsverhéltnis bestand

mindestens 20 Jahre - dann kann die Abfindung bis zu 18 Monatsverdiensten
betragen.



Anspruch auf eine erhéhte Abfindung besteht nicht, wenn der Arbeitnehmer zum
Zeitpunkt der Auflésung des Arbeitsverhéltnisses das Lebensalter erreicht hat, ab
dem er die Regelaltersrente beziehen kann.

Vereinbarte Abfindungszahlung

Ein Anspruch des Arbeitnehmers auf eine Entlassungsabfindung kann sich auch aus
einem Tarifvertrag, einem zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat vereinbarten
Sozialplan oder einer Vereinbarung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer (z.B.
gerichtlicher oder au3ergerichtlicher Vergleich) ergeben.

Besteuerung von Abfindungen und Auswirkungen auf das Arbeitslosengeld

Abfindungen wegen einer Auflésung des Arbeitsverhéltnisses, die seit dem 1. Januar
2008 ausgezahlt werden, sind in voller Hohe steuerpflichtig. Die Abfindung kann je-
doch nach § 34 Absatz1Einkommensteuergesetz erméBigt besteuert werden (Ab-
milderung der Progressionswirkung durch eine sog. Finftel-Regelung, d.h. rechne -
rische Verteilung des steuerpflichtigen Abfindungsbetrages auf 5 Jahre, wenn eine
Zusammenballung von Einkiinften vorliegt).

Der Anspruch auf Arbeitslosengeld ruht, wenn der Arbeitslose wegen Beendigung
seines Arbeitsverhéltnisses eine Abfindung, Entschddigung oder &hnliche Leistung
(Entlassungsentschddigung) erhalten oder zu beanspruchen hat und au3erdem das
Arbeitsverhdltnis beendet worden ist, ohne dass die Frist eingehalten wurde, die der
ordentlichen Kiindigungsirist des Arbeitgebers entspricht.

Durch das Ruhen des Anspruchs wird der Zahlungsbeginn des Arbeitslosengeldes
hinausgeschoben. Die Anspruchsdauer wird hierdurch nicht gekiirzt.

Solange der Anspruch auf Arbeitslosengeld ruht, besteht kein auf dem Bezug von Ar-
beitslosengeld beruhendes Kranken- oder Pflegeversicherungsverhéltnis. Dement-
sprechend werden durch die Bundesagentur fiir Arbeit auch keine Beitrage zur ge-
setzlichen Kranken- und Pflegeversicherung entrichtet.



Der Ruhenszeitraum beginnt am Kalendertag nach dem letzten Tag des Arbeitsver-
héltnisses. Er endet spétestens an dem Tage, an dem das Arbeitsverhéltnis geendet
hétte, wenn es unter Einhaltung einer der ordentlichen Kiindigungsfrist des Arbeit-
gebers entsprechenden Frist beendet worden wére.

Der Anspruch auf Arbeitslosengeld ruht ldngstens fiir die Dauer eines Jahres.

Kiindigungsschutz bei Anderungskiindigung

Das Kiindigungsschutzgesetz gilt auch bei Anderungskiindigungen. Allerdings
sollte der Arbeitnehmer das Arbeitgeberangebot fiir die gednderten Arbeitsbedin-
gungen unter dem Vorbehalt annehmen, dass die Anderungskiindigung sozial
gerechtfertigtist. In diesem Fall riskiert er nicht den Verlust des Arbeitsplatzes,
wenn die Klage auf Feststellung, dass die Anderung der Arbeitsbedingungen sozial
ungerechtfertigt ist und das Arbeitsverhéltnis tiber den Kiindigungstermin hinaus
unverdndert fortbesteht, vom Arbeitsgericht als unbegriindet abgewiesen wird. Ist
seine Klage begriindet, gelten die urspriinglichen Arbeitsbedingungen. Der Arbeit-
geber hat entsprechende Nachzahlungen zu leisten.

Das Gebot der Sozialauswahl bei betriebsbedingter Kiindigung gilt auch fiir die
Anderungskiindigung.
Besonderer Kiindigungsschutz bestimmter Arbeitnehmergruppen

Fiir Personengruppen, die besonders schutzbediirftig sind, besteht besonderer
Kiindigungsschutz. Er besteht neben dem allgemeinen Kiindigungsschutz.

Besonders geschiitzt sind insbesondere

= Schwangere und Miitter bis zum Ablauf von vier Monaten nach der Entbindung
(Mutterschutzgesetz),



m  Arbeitnehmerim Zusammenhang mit der Inanspruchnahme der Elternzeit
(Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz),

» schwerbehinderte Menschen (Neuntes Buch Sozialgesetzbuch - SGB IX),

s Arbeitnehmer wihrend des Grundwehrdienstes, einer Wehriibung, einer
zweijdhrigen Dienstzeit als Soldat auf Zeit (Arbeitsplatzschutzgesetz) oder
des Zivildienstes (Zivildienstgesetz)..

»  Beschiftigte, die wegen hduslicher Pflege eines nahen Angehérigen kurzzeitig
an der Arbeitsleistung verhindert sind oder Pflegezeit in Anspruch nehmen
(Pflegezeitgesetz).

Gegentuber diesen Personen besteht Kiindigungsverbot oder der Arbeitgeber darf
nur ausnahmsweise und nach Einholung der vorherigen Zustimmung einer staatli-
chen Behorde kiindigen.

Besonderen Kiindigungsschutz haben auch Mitglieder des Betriebsrats, Mitglieder
der Jugend- und Auszubildendenvertretung, des Wahlvorstands und Wahlbewer -
ber. Ihnen darf nicht ordentlich gekiindigt werden, die auB8erordentliche (fristlose)
Kiindigung ist nur mit Zustimmung des Betriebsrats zulassig.

Massenentlassungsschutz

In Betrieben mit mehr als 20 Arbeitnehmern sind Entlassungen von mehr als fiinf
Arbeitnehmern innerhalb von 30 Kalendertagen gegeniiber der Agentur fiir Arbeit
vor Ausspruch der Kiindigung anzuzeigen. Es gilt dann eine Entlassungssperre von
einem Monat. In dieser Zeit soll die Agentur fiir Arbeit versuchen, Losungen fiir die
durch die Massenentlassung aufgeworfenen Probleme zu finden. Die Agentur fiir
Arbeit kann die Entlassungssperre auftheben oder um einen Monat verlangern.
Dieser Schutz geht iiber den allgemeinen Kiindigungsschutz hinaus. Der Massen -
entlassungsschutz gilt nicht fiir Saison- und Kampagne-Betriebe, wenn die Entlas -
sung durch diese Eigenart der Betriebe bedingt ist.



Pflichten bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

Zeugnis

Jeder Arbeitnehmer hat bei Beendigung des Arbeitsverhéltnisses einen Anspruch
auf ein schriftliches Zeugnis. Das Zeugnis hat mindestens Angaben zur Art und
Dauer der Tatigkeit zu enthalten (einfaches Zeugnis). Dartiber hinaus kann der
Arbeitnehmer verlangen, dass der Arbeitgeber auch Angaben iiber Leistung und
Verhalten im Arbeitsverhdltnis macht (qualifiziertes Zeugnis). Bei der Erteilung des
Zeugnisses muss der Arbeitgeber die Grundsétze beriicksichtigen, die vom Bundes -
arbeitsgericht entwickelt worden sind.

Danach sind folgende Grundsétze zu beachten:

s Die duBlere Form darf nicht den Eindruck erwecken, der Arbeitgeber
distanziere sich vom Wortlaut seiner Erkldrung.

»  DasZeugnis muss wahr sein. Es muss alle wesentlichen Tatsachen und Bewer -
tungen enthalten, die fiir die Gesamtbeurteilung ausschlaggebend sind.

s Esmussvon verstdndigem Wohlwollen getragen sein und darf das
weitere Fortkommen des Arbeitnehmers nicht unnétig behindern.

Enthdlt ein Zeugnis falsche Darstellungen oder unrichtige Behauptungen, kann der
Arbeitnehmer die Ausstellung eines neuen Zeugnisses verlangen. Eine schlichte
Korrektur ist nicht ausreichend. Notfalls kann ein Zeugnis im arbeitsgerichtlichen
Verfahren tiberpriift werden. Die Arbeitsgerichte sind befugt, das Zeugnis unter
Umstdnden selbst neu zu formulieren.



Auskunft iiber Arbeitnehmer

Der Arbeitgeber ist gegentiber einem neuen Arbeitgeber nicht verpflichtet, Aus-
kiinfte iiber Arbeitnehmer zu erteilen. Er ist jedoch zur Auskunft berechtigt, und
zwar ohne Wissen und Zustimmung des Arbeitnehmers, soweit nicht Vorschriften
des Datenschutzes missachtet werden. Auf Verlangen muss der Arbeitgeber dem
Arbeitnehmer Kenntnis tiber die Auskiinfte geben.

Ausfiillen und Herausgabe der Arbeitspapiere
Nach Beendigung des Arbeitsverhaltnisses muss der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer

die Arbeitspapiere aushédndigen. Schuldhaft verspétete Riickgabe oder falsches Aus -
fiillen der Arbeitspapiere fiihren zum Schadensersatzanspruch des Arbeitnehmers.



Arbeitsrecht

Birgertelefon zum Thema

Arbeitsrecht

Montag bis Donnerstag von 8 bis 20 Uhr
Sie fragen — wir antworten

Arbeitsrecht
01805/676713

(Festpreis 14 Cent/Min. - aus den Festnetzen und maximal 42 Cent/Min. aus den Mobilfunknetzen)



Birgertelefon

Montag bis Donnerstag von 8 bis 20 Uhr

Sie fragen - wir antworten

Rente: 018 056767-10
Unfallversicherung/Ehrenamt: 018 05 6767-11
Arbeitsmarktpolitik und - férderung: 018 05 6767-12
Arbeitsrecht: 018 056767-13
Teilzeit, Altersteilzeit, Minijobs: 018 05 6767-14
Infos fiir behinderte Menschen: 018 05 6767-15
Ausbildungsférderung/Ausbildungsbonus: 018 056767-18
Europdischer Sozialfonds/Soziales Europa: 018 05 6767-19
Mitarbeiterkapitalbeteiligung: 018 05 6767-20
Informationen zum Bildungspaket 018 05 6767-21

Gehorlosen/Horgeschadigten-Service:
info.gehoerlos@bmas.bund.de

Schreibtelefon: 018 05 6767-16
Fax: 01805 6767-17
Gebardentelefon: gebaerdentelefon@sip.bmas.buergerservice-bund.de

(Festpreis 14 Cent/Min. - aus den Festnetzen und maximal 42 Cent/Min. aus den Mobilfunknetzen)

www.bmas.de - info@bmas.bund.de
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