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Gesetzesantrag
des Landes Brandenburg

Entwurf eines Gesetzes zur Bereinigung des Arbeitsrechts

A. Zielsetzung

Artikel 30 Abs. 1 Nr. 1 des Einigungsvertrages vom 31. August
1990 verpflichtet den gesamtdeutschen Gesetzgeber, das
Arbeitsvertragsrecht moglichst bald einheitlich neu zu kodifi-
zieren. Trotz entsprechender Verschldge zur Kodifikation aus
dem Bereich der Wissenschaft ist der Bundesgesetzgeber diesem
ruftrag bisher nicht nachgekommen. Die Kodifikation ist not-
wendig, um eine handhabbare rechtliche Grundlage zu schaffen,
einen angemessenen Interessenausgleich zwischen Arbeltgebern
und Arbeitnehmern herzustellen und damit sowohl der wirt-
schaftlichen Entwicklung als auch dem sozialen Frieden zu die-

nen.
7iele dieses Gesetzentwurfes sind:

- die Ablosung ecines insbesondere fir die Blrger in den neuen
Landern als auch fiir auslandische Investoren uniubersichtli-

chen Richterrechts durch ein iiberschaubares Gesetz,

- Erfullung des Verfassungsgebotes, wonach die wesentlichen
Rechtssatze mit grundrechtlicher Relevanz durch den Gesetz-

geber aufgestellt werden miissen,

- Schaffung groBerer Rechtssicherheit durch Kedifizierung ver-

standlicher Grundnocrmen,
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- BAblésung verfassungswidriger und veralteter Rechtsnormen
durch ein zeitgemdBRes Vertragsrecht,

- Zusammenfassung zahlreicher Gesetze und Einzelnormen,

- Herstellung von Ubersichtlichkeit und Transparenz im
Arbeitsrecht,

- Harmonisierung des nationalen Rechts mit dem europdischen
Recht,

- Entlastung der Unternehmen von Personalzusatzkosten ohne
Einschrinkung des sozialen Schutzes,

- Schliéﬁung sozialer Schutzliicken in den Bereichen Anwendbar-
keit des Arbeitsrechts, Teilzeitarbeit, Geschlechtsdiskrimi-
nierung} sexuelle Identitit und Vereinbarkeit von.Beruf und

Familie,

- Schaffung weitgehender Spielrdume fir die Sozialpartner im
Bereich der Arbeitszeit-- und Entgeltflexibilislerung.

B. Lésung

Die Umsetzung all dieser ziele kann nur durch ein einheitli-
ches Arbeitsvertragsgesetz erreicht werden.

C. Alternativen |

Keine
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D. Kosten der 6ffentlichen Haushalte

1. Haushaltsausgaben ohne Vollzugsaufwand

Hinsichtlich der Persconalkosten der 6ffentlichen Haushalte ist
das Gescetz kostenneutral bzw. fuhrt eher zu einer Kostenentla-

stung.

2. Vollzugsaufwand

Keiner

E. Sonstige Kosten

Die Schaffung klarer und gegeniiber dem Richterrecht verein-
fachter Rechtsgrundlagen entlastet Unternehmen im Bereich der
Personalwirtschaft und der rechtlichen Beratung. Der Kosten-
entlastung dient ferner die Erweiterung des Umlageverfahrens
bei der Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall sowie Klarstel-

lungen und Vereinfachungen im Recht der Sondervergiitungen und

des Urlaubsrechts.

T
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Gesetzesantrag
des Landes Brandenburg

Entwurf eines Gesetzes zur Bereinigung des Arbeitsrechts

DER MINISTERPRASIDENT '
DES LANDES BRANDENBURG Potsdam, den 10. September 1996

An den

Prasidenten des Bundesrates
Herrn Ministerprasidenten
Dr. Edmund Stoiber

Sehr geehrter Herr Prasident,

die Landesregierung Brandenburg hat beschlossen, dem Bundesrat den als
Anlage mit Begriindung beigeflgten

Entwurf eines Gesetzes zur Bereinigung des Arbeitsrechts

mit dem Antrag zuzuleiten, seine Einbringung beim Deutschen Bundestag zu .

beschlie3en.

Ich bitte Sie, den Gesetzentwurf gemafB § .36 Abs. 2 der Geschéftéordnung des
Bundesrates in die Tagesordnung der Bundesratsplenarsitzung am 27.
September 1996 aufzunehmen.

Mit freundlichen GriBen

M(fk U

Manfred Sto
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Anlage

Entwurf eines

Gesetzes zur Bereiﬂigunq des Arbeitsrechts

Vom ...

Der Bundestag hat mit Zustimmung des Bundesrates das‘folgende

Gesetz beschlossen:

Artikel

Artikel

Artikel

Artikel
Artikel
‘Artikel

Artikel

Artikel
Artikel
Artikel

Artikel

iC

11

Inhaltsiibersicht
Brbeitsvertragsgesetz

Anderung des Gesetzes lber den Schutz des Ar-
beitsplatzes bei Einberufung zum Wehrdienst

Anderung des Gesetzes iber den EinfluB von Eig--
nungsibungen der Streitkrafte auf Vertragsver-
hiltnisse der Arbeitnehmer und Handelsvertreter
sowie auf Beamtenverhdltnisse

Anderung des Bundeserziehungsgeldgesetzes
Anderung des Biirgerlichen Gesetzbuches

inderung des Entwicklungshelfer-Gesetzes

Anderung des Gesetzes lber die Mitbestimmung
der Arbeitnehmer

Anderung des Arbeitsgerichtsgesetzes

Anderung des Betriebsverfassungsgesetzes

Anderung des Heimarbeitsgesetzes

Anderung des Vorruhestandsgesetzes
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Artikel
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Artikel
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13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25
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Anderung des Altersteilzeitgesetzes

Anderung des Funften Buches - Sozialgesetzbu-
ches

Anderung des Sechsten Buches - Sozialgesetzbu-
ches

Anderung des Bundespersonalvertretungsgesetzes

Anderung des Gesetzes zur Forderung eines frei-
willigen 6kologischen Jahres

Anderung des Handelsgesetzbuches

Anderung des Gesetzes betreffend die privét-
rechtlichen Verhaltnisse der Binnenschiffahrt

Anderung des Gesetzes zur Regelung dér gewerbs-
mdfigen Arbeitnehmeriiberlassung '

Anderung der Gewerbeordnung

Anderung des Gesctzes zum Schutze der arbeiten-
den Jugend '

Anderung des Gesetzes zur Fodrderung der

Einstellung der landwirtschaftlichen Erwerbs-
tidtigkeit.
Bnderung des Seemannsgesetzes

Anderung des Arbeitsférderungsgesetzes

Anderung des Mutterschutzgesetzes
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Artikel 26 Anderung des Gesetzes zur Verbesserung der be-
trieblichen Altersversorgung

Artikel 27 . Anderung des Berufsbildungsgesetzes

Artikel 28 Inkrafttreten, BAuBerkrafttreten
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 Artikel 1 Arbeitsvertragsgesetz‘
(ArbvG)

Inhaltsiibersicht

Exrster Abschnitt: Allgemeine Vorschriften

W W
w N
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Arbéitsvertrag
Arpeitnehmer

.Grundrechte im Arbgitsverhéltnis, Gebot gegensei-

tiger Riicksichtnahme
Gleichbehandlung

" Verbot der Diskriminierung aufgrund des Geschlechts

Sonstige Diskriminierung
MaBregelungsverbot

. Férderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Qualifikationsabhdngiger Vorrang
Tendenzunternehmen und Religionsgemeinschaften

Zweiter Abschnitt: Begriindung des Arbeitsverhidltnisses

Erster Titel: Ausschreibung und Vertragsanbahnung

11
12
13
i4
i5
16
17
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"Ausschreibung

Fragerecht des Arbeitgebers
Mitteilungspflichten des Bewerbers
Eignungsuntersuchungen

‘Mitteilungspflichten des Arbeitgebers

Rickgabe von Bewerbungsunterlagen
Vorstellungskosten

Zweiter Titel: Vertragsschluf

§ 18
§ 18

Form des Arbeitsvertrages
Arbeitsvertrag mit Minderjsdhrigen
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§ 20 Allgemeine Vertragsbedingungen -

§ 21 Anfechtung des Arbeltsvertrages
§ 22 Unwirksamkeit des Arbeitsvertrages
$ 23 Unwirksamkeit einzelner Bestimmungen

Dritter Titel: Dauer des Arbeitsverhaltnisses

§ 24 Dauer des Arbeitsverhaltnisses

§ 25 Probearbeitsverhaltnis

§ 26 Befristeter und auflosend bedingter Arbeitsverfrag
§ 27 Stillschweigende Verlangerung

Dritter Abschnitt: Inhalt des Arbeitsverhéltnisses
Erster Titel: Arbeitsleistung

Erster Untertitel: Grundsétze

§ 28 ~ persénliche Verpflichtung und Berechtigung

§ 29 Geschuldete Arbeitsleistung
§ 30 Beschaftigungspflicht -

Zweiter Untertitel: Art, Umfang, Zeit und Ort der Arbeitslei-

stung

31 Art und Umfang

32 ort.

33 Arbeitszeit ,

34 Anpassung der Arbeitszeit an den Arbeitsanfall
35 Anspruch auf Ermafigung der Arbeitszeit

36 Tarifvorbehalt

v th U W uh W
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Dritter Untertitel: Weisungsrecht des Arbeitgebers

§ 37 Inhalt und Grenzen des Weisungsrechtes
§ 38 Uberstunden, Xurzarbeit, Notarbeiten

Vierter Untertitel: lLeistungsverweigerungsrecht des Arbeitneh-

mexrs

§ 39 Leistungsverweigerungsrecht des Arbeitnehmers

Zweiter Titel: Entgelt

Erster Untertitel: Allgémeine Vorschriften

§ 40 Hohe des Entgelts

§ 41 Falligkeit . .. -

§ 42 Abschlag und Vorschub

§ 43‘ Abrechnung

§ 44. Leistungsvérweigerungsrecht bei Zahlungsverzug

§ 45 Rickforderung von Entgelt '

§ 46 Annahmeverzug . .

§ 47 Berechnung des Entgelts beil fehlender Arbeitslei-
stung' ' .

_Zdweiter Untertitel: Sonderformen des Entgelts
§ 48 Gruppenakkord

§ 49 Provision

Dritter Untertitel: Sondervergitung

§ 50 Begriff und Anspruch
§ 51 Teilanspruch
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§ 52 Kiirzung ven Sondervérgﬁtungen
§ 53 Rilckzahlung von Sondervergitungen

Vierter Untertitel: Aufwendungsersatz
§ 54 Aufwendungen

§ 55 Schiden des Arbeitnehmers

Dritter Titel: Entgeltfortzahlung bei voriibergehender Arbeits-
verhinderung , bei Krankheit und Ma8nahmen der medizinischen
Vorsorge und Rehabilitation sowie an Feiertagen

Erster ¥Untertitel: Vdrﬁbergehende Arbeitsverhinderung

§ 56 Griinde in der Person

Zweiter Untertitel: Krankheit, MaSnahmen der medizinischen
Vorsorge und Rehabilitation

§ 57 Arbeitsunfahigkeit infolge Krankheit

§ 58 Anzeige- und Nachweispflichten

§ 59 Forderungsibergang beil Driﬁthaftung

§ 60 Leistungsverweigerungsrecht des Arbeitgébers

§ 6l MaBnahmen der medizinischen Vorsorge und Rehabilita-
tion

Dritter Untertitel: Feiertage

§ 62 Entgeltfortzahlung an Feiertagen
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Vierter Titel: Erholungsurlaub Sonderurlaub, Erziehungsurlaub

und Freistellung

Erster Untertitel: Erholungsurlaub

63
64

W

65
66
67
68
69
70
71

h W W W ;@ W

Anspruch auf Erholungsurlaub

Urlaubsjahr, “Wartezeit, Anrechnung von fritherem
Erholungsurlaub '

Teilurlaub

Arbeitsunfahigkeit

Zeitliche Lage

Verschiebung des Erholungsurlaubs

Arbeit ‘wdahrend des Erholungsurlaubs . _
Urlaubsabgeltung; Ruckforderung von Urlaubsentgelt
Abweichende Vereinbarungen; Erhclungsurlaub aufgrund
anderer Regelungen

Zweiter Untertitel: Sonderurlaub, Erziehungsurlaub und Frei-

stellung

§ 72
§ 73

s 74

Sonderurlaub
Erziehungsurléub‘
Freistellung

Funfter Titel: Weiterbildung

§ 75
§ 76

WeiterbildungsmaBnahmen
Erstattung von Kosten
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Sechster Titel: Sonstige Rechte und Pflichten der Arbeitsver-

tragsparteien

Erster Untertitel: Rechte des Arbeitnehmers

77 : Schutz des Arbeitnehmers

78 Information bei Veranderungen

79 Mehrere Arbeitsverhaltnisse

80 Personalakten

81 Personaldatenschutz

82 Beurteilung und Zwischenzeugnis

83 - Beschwerderecht

84 Abhilfe bei drohenden Schaden und Gésetzesverstbﬁen

W W Wt W W W W

7weiter Untertitel: Pflichten des Arbeitnehmers

§ 85 Zusammenarbeit

§ 86 “Arbeitsablauf, Behandlung der Arbeits- und Betriebs-
mittel _

§ 87 Untersuchungspflicht

§ 88 Arbeitsschutzmittel

§ 89 Annaghme von Vorteilen

§ 90 Verschwiegenheitspflicht

§ 91  Wettbewerbsbeschrankung wahrend des Arbeitsverhalt-
nisses

§ 92 Wettbewerbsbeschrankung nach Beendigung des Arbeits-

‘ verhaltnisses’

§ 93 Bedingtes Wettbewerbsverbot

§ 94 Entschadigung

§ 95 Kindigung des Wettbewerbsverbots

§ 96 Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses durch den Arbeit-
geber

§ 97 Kindigung des Arbeitsverh&ltnisses durch den Arbeit-
nehmer

§ 98  Auskunftspflicht
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Siebenter Titel: Vertragsverletzung des Arbeitnehmers

§ 99

§ 100 -

§ 101

Haftung des Arbeitnehmers
Ermahnung und Abmahnung
Vertragsstrafe

Achter Titel: Verbesserungsvorschlige, Erfinder- und Urheber-

recht

§ 102
§ 103
S 104

Arbeitnehmererfindungen
Sonstige Verbesserungsvorschlige
Urheberrechtlich geschiitzte Werke

Neunter Titel: Sonderformen der Arbeitsleistung

105

107
108
109
110

SIS IV R R R ¥

§ 111

106

Arbeitsblatzteilung

Hilfspersonen

Arbeitnehmeriiberlassung

Entgelt '

Weisungsrecht des aufnehmenden Arbeitgebers
Sonstige Rechte und Pflichten des aufnehrlenden
Arbeitgebers '
Beendigung der Arbeitnehmeriberlassung

Zehnter Titel: Anderung von Vertragsbedingungen

§ 112
§ 113
_§ 114

Anderungsvorbehalt
Anderungskiindigung
Anderungsvertrag



- srucssacne o/ 1/70

Vierter Abschnitt: Beendigung des Arbeitsverhdltnisses

Erster Titel: Kiindigung

WY W W W

115 Kiindigungsrecht

1le Kiindigungserklarung

117 Fristen fiir die ordentliche Kiindigung

118 AuRerordentliche Kiindigung

119 Vergiitung und Schadensersatz bel der auﬁerordentli—

chen Kindigung
§ 120 Begriindung der Kiindigung

Zweiter Titel: Besonderer Kindigungsschutz

§ 121 Schwangerschaft, Mutterschutz und Erziehungsurlaub
§ 122 Arbeitnehmervertreter

Dritter Titel: Allgemeiner Kiindigungsschutz bei der ordentli-
chen Kindigung durch den Arbeitgeber

§ 123 Kindigungsgriinde

§ 124 VerhaltnismaBigkeit

§ 125 Sozialauswahl bei betriebsbedingter Kiindigung
§ 126 Wegfall des Kiindigungsgrundes

§ 127 Einstellungsvorrang

§ 128 Geltung in Kleinunternehmen

§ 129 Geltung fir die Schiffahrt und den Luftverkehr

Vierter Titel: Sonstige Beendigungsgriinde

§ 130 Altersgrenze
§ 131 ARufhebungsvertrag
§ 132 Tod des Arbeitgebers



- 12 -

Finfter Titel: Unternehmens- und Betriebsﬁbergang

§ 133 Vcraussetzﬁngen des Betriebsiibergangs
§ 134 Rechtsfolgen des Betriebsiibergangs

Sechster Titel: Rachtsschutz

§ 135 Klagefrist

§ 136 Zulassung verspdteter Klagen

§ 137 Weiterbeschaftigungsanspruch wahrend des Kindigungs-
rechtsstreits

§ 138 Auflésung des Arbeitsverhiltnisses durch Urteil des
Gerichts; Bbfindung des Arbeitnehmers

§ 139 Héhe der Abfindung

§ 140 Neues Arbeitsverhdltnis des Arbeitnehmers; Aufldsung

des alten Arbeitsverhiltnisses

Siebenter Titel: Abwicklung des Arbeitsverhiltnisses

§ 141 Freistellung zur Arbeitssuche

§ 142 Aushandiguhg der Arbeitspapiere

§ 143 Zeugnis '

§ 144 Haftung bei unrichtigen Auskinften oder Zeugnissen
§ 145 Ausgleichsvereinbarung

Finfter Abschnitt: Verjdhrung und AusschluBfristen

§ 146 Veriahrung
§ 147 Verjahrung rach Beendigungsrechtsstreit

§ 148 Arbeitsvertragliche ABusschluB- und Verjahrungsfri-
sten :
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Sechster Abschnitt: SchluBvorschriften

§ 149 Bbweichungen vom Gesetz _

§ 150. Offentlicher Dienst; Verhaltnis zum Berufsbildungs-
gesetz '

§ 151 Verbandsklagerecht

§ 152 Ubergangsvorschriften
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Erster Abschnitt: Allgémeine Vorschriften
§1
Arbeitsvertrag

{l} Das Arbeitsverhidltnis wird durch Vertrag begriindet. Soweit
dieses Gesetz nichts anderes bestimmt, gelten die Bestimmungen
des Blrgerlichen Gesetzbuches.

(2) Der Arbeitnehmer verpflichtet sich durch den Arbeitsver-
trag, die vereinbarte Arbeit zu leisten (Arbeitsleistung), der
Arbeltgeber, das vereinbarte Entgelt zu zahlen. Ein Entgelt
gilt als stlllschwelgend vereinbart, wenn die Arbeit den Um-
stdnden nach nur gegen ein Entgelt zu erwarten ist.

§ 2
Arbeitnehmer

(1) Arbeitnehmer ist, wer persénlich aufgrund eines privat-
rechtllchen Vertrages weisungsgebunden fiir einen anderen Dien-
ste leistet, ohne aufgrund freiwillig ilibernommenen Unternehwll
merrisikes selbstdndig am Markt aufzutreten. Auch die zu ihrer
Berufsausblldung Beschaftigten sind Arbeitnehmer.

(2) Kann jemand nicht im wesentlichen frei seine Tatigkeit
gestalten und seine Arbeltszelt bestimmen, wird unwiderlegbar
vermutet, daf er Arbeltnehmer ist. Arbeitet jemand ohne eigene
Mitarbeiter oder chne eigenes Betriebskapital fiir einen ande-
ren, so wird vermutet, daf er Arbeitnehmer ist.

{3] Personen, die von einer juristischen Person oder einer
Perscnengesamtheit kraft Gesetzes,.Satzung oder Gesellschafts-
vertrages allein oder als Mitglieder des Vertretungscrgans zu
deren Vertretung berufen wurden, und Beamte Slnd als solche
keine Arbsitnehmer. B S
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(4} Die in Heimarbeit Beschaftigten sind Arbeitnehmer. Auf sie
finden die Vorschriften dieses Gesetzes Anwendung, soweit das
Heimarbeitsgesetz anichts abweichendes bestimmt.

§ 3

Grundrechte im Arbeitsverhidltnis,

Gebot gegenseitiger Riicksichtnahme

(1} Bei der Anbahnung, Durchfithrung, Beendigung und Abwicklung
des Arbeifsverhdltnisses sind die Grundrechte aus dem Grundge-
setz fiir die Bundesrepublik Deutschland, insbesondere das all-
gemeine Personlichkeitsrecht, das Recht der Gleichheit vor dem
Gesetz, das Recht der Glaubens-, Gewissens- und Bekenntnis-
freiheit, das Recht der freien Meinungsaulerung und das Rechf
der Berufsfreiheit, zu beadhten.

(2) Arbeitgeber und Arbeitnehmer sind bel der Erfillung des
Arbeitsvertrages zu gegenselitiger Rucksichtnahme verpflichtet.

(3) Der private Lebensbereich darf nicht zum Gegenstand ar-
beitsvertraglicher Pflichten des Arbeitdﬁhmers,gemachg:werden,
es sei denn, eine vertragliche Regelung ist zwingend zur ord-
nungsgemafen Erbringung der Arbeitsleistung geboten.

§ 4
Gleichbehandlung

(1} Der Arbeitgeber darf in seinem Unternehmen Arbeitnehmer
oder Arbeitnehmergruppen nicht ohne sachlichen Grund unter-
schiedlich behandeln.

{2) Der Arbeitgeber darf insbesondere nicht Teilzeitbeschaf-
tigte gegeniiber Vollzeitbeschaftigten, befristet Beschaftigte
gegeniber unbefristet Beschdftigten und Angestellte gegeniber
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Arbeitern unterschiedlich behandeln, es sei denn, daB sachli-
che Griinde eineé unterschiedliche Behandlung rechtfertigen.

(3} Betreiben mehrere Unternehmen einen gemeinsamen Betrieb,
so dirfen die in diesem Betrieb beschaftigten Arbeitnehmer
nicht ohne sachlichen Grund unterschiedlich behandelt werden.

§5
‘Verbot der Diskriminierung aufgrund des Geschlechts

(1) Bei einer Vereinbarung oder Mafnahme darf niemand wegen
des Geschlechts unmittelbar oder mittelbar benachteiligt wer-
den. Eine unterschiedliche Behandlung wegen des Geschlechts
ist nur zulassig, soweit die Vereinbarung oder die MaBnahme
die Art der auszuiibenden Tatigkeit zum Gegenstand hat und ein
hestimmtes Geschlecht unverzichtbare Voraussetzung fir diese
Tatigkeit ist. Die Sitze 1 und 2 stehen Malinahmen zur Férde-
rung der gleichberechtigten Teilhabe von Frauen und Minnern im
Erwerbsleben nicht entgegen.

{2) VerstoBbt der Arbeitgeber gegen die Verpflichtungen "aus

Absatz 1, hat die betroffene Person einen Anspruch auf
Herstellung des Zustandes, der beil Nichtverstell bestehen wir- ,
de, oder auf Ersatz des Schadens in Geld. Es wird un&iderleq—

lich vermutet, daB der betroffenen Person ein Schaden in Hohe

von mindestens drei Monatsvergiitungen entstanden ist.

(3) Der Anspruch auf Herstellung des Zustandes, der bei Nicht-
verstoBl Dbestehen wilirde, ist innerhalb eines'Monats, der An-
spruch auf Schadensersatz innerhalb von sechs Monaten nach
Bekanntgabe der MaBnahme schriftlich geltend zu machen.
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(4) Auf Antrag ist der betroffenen Person unverziiglich
schriftlich Auskunft {iber den Personalentscheidungsvorgang und
die Personalstruktur in dem betreffenden Personalbereich zu
erteilen. '

{5) Wenn jemand Tatsachen behauptet, die eine Benachteiligqung
wegen des Geschlechts vermuten lassen, trdagt der Arbeitgeber
die Beweislast dafiir, daB nicht auf das Geschlecht bezogene,
sondern sachliche Grinde eine unterschiedliche Behandiung
rechtfertigen, oder das Geschlecht unverzichtbare Vorausset-

zung fur die auszuilibende Tatigkeit ist.

Sonstige Diskriminierung.

(1} Im Arbeitsverhiltnis darf niemand insbesondere wegen seil- .
ner Abstammung, seiner Rasse, seiner Sprache, seiner Heimat
und Herkunft, seines Glaubens, seiner sexuellen Identitat,
seiner Behinderung, seiner religitsen oder politischen An-
schauungen oder_BetétIgﬁngen benachteiligt werden .

{(2) Im lbrigen gilt § 5 entsprechend.

§ 7
MaBregelungsverbot

Der Arbeitgeber darf Bewerber, Arbeitnehmér und ehemalige Ar-

beitnehmer nicht benachteiligen, weil diese in zuldssiger Wei-
se ihre Rechte ausiiben. Der Arbeitgeber darf insbesondere nie-
manden wegen seiner gewerkschaftlichen Einstellung oder Beta-

tigung benachteiligen.



- 18 -

§8
Férderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

(1) Bei der Ausiibung von Weisungs- und sonstlgen Leistungsbe-
stimmungsrechten hat der Arbeitgeber Ruck31cht auf die fami-

liaren Pflichten des . Arbeitnehmers zu nehmen, soweit Uberwie-
gende betriebliche Griinde nicht entgegenstehen.

(2) Weitergehende Vereinbarungen zur Forderung der Vereinbar-

keit voh Beruf und Familie sind zulassig.

§9
Qualifikationsabhdngiger Vorrang

(1) Die Einstellung und Befdrderung von Frauen und Mannern ist
bei gleichwertiger Eignung, Befahigung und Leistung durch ge-
eignete MaBnahmen besonders zu fdrdern. - ‘

{2) Die Qual;flkatlon bestimmt sich ausschlieBlich nach den
Anforderungen des zu besetzenden Arbeltsplatzes, insbegondere
den Ausbildungsvoraussetzungen und den beruflichen Erfahrun-
gen. Besondere, durch Betreuungs- und Pflegeaufgaben erworbene
Erfahrungen und Fahigkeiten, sind bei der Quallflkatlonsbeur—
teilung zu bertcksichtigen, soweit sie fir dle Ausiibung .der

jeweiligen Tatigkeit niitzlich sind.

{3} Bei einem Verstof gegen die‘Verpflichtung aus Absatz 1
gilt § 5 Abs. 2 bis 5 entsprechend.

(4) Wenn Jjemand Tatsachen behauptet, die einen VerstoB gegen
die Verpflichtung aus Absatz 1 vermuten lassen, tragt der Ar-
beitgeber die Beweislast dafur, dal die Eignung, Befidhigung

und Leistung der betroffenen Person geringexr ist als die der

ausgewahlten Person.
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§ 10
Tendenzunternehmen und Religionsgemeinschaften

(1) Fir Arbeitnehmer in Unternehmen und Betrieben, die unmit-
telbar und ttberwiegend

1. politischen, koalitionspolitischen, konfessicnellen, cari-
tativen, erzieherischen, wissenschaftlichen oder kiinstleri-
schen Zielen oder

2. Zwecken der Berichterstattung oder der Meinungsduflerung
dienen, flUr die Artikel 5 Abs. 1 Satz 2 des Grundgesetzes .
gilt (Tendenzunternehmen),

k6nnen vertraglich besondere tendenzbezogene Obliegenheiten
begriindet werden, soweit die Arbeitnehmer an der Tendenzdurch-
setzung unmittelbar mitwirken und entsprechende Entscheidungs-
kompetenzen haben. Das BusmaB solcher Sonderbindungen wird
durch den Grad des Tendenzbezugs der Arbeitsleistung bestimmt
und auf das fiir den Tendenzschutz unbedingt Notwendige be-
grenzt. '

(2) Das Selbstbestimmungsrecht der Religionsgemeinschaften
nach Artikel 140 des Grundgesetzes bleibt unberithrt.

g

Zweiter Abschnitt: Begriindung des Arbeitsverhiltnisses
Erster Titel: Ausschreibung und Vertragsanbahnung ‘

& 11
Ausschreibung

Der Arbeitgeber darf einen Arbeitsplatz weder &ffentlich noch
innerhalb des Betriebs nur fir Minner oder nur fir Frauen aus-

schreiben, es sei denn, daR die Zugehorigkeit zu einem be-
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stimmten Geschlecht fir die vorgesehene Tatlgkelt eine unver-
zichtbare Voraussetzung darstellt oder aufgrund einer Rechts-—
vorschrift zwingend geboten ist. Verstoﬁt der Arbeltgeber ge—
gen Satz 1, gilt § 5 Abs. 2 bis 5.

§ 12
Fragerecht des Arbeitgebers

~{1) Der Arbeitgeber darf an Bewerber nur Fragen richten, an

deren Beantwortung fir die vorgesehene Tatlgkelt ein berech-

gigtes Interesse besteht. Die Fragen diirfen nicht die Person—

lichkeit und Wirde der Bewerber verletzen. Unzuldssig sind .

insbesondere Fragen

- nach einer Schwangerschaft,

- nach der Familienplanung und der Bewaltigung familiarer
Aufgaben,

- nach Vorstrafen, wenn diese fiir die Arbeitsleistung ohne
Bedeutung sind oder der Rewerber sich nach § 53 Abs. 1
des Bundeszentralregistergesetzes als straffréi bezeibh—
nen darf,

- nach der Zugehdrigkeit zu einer Partei, einer Gewerk-
schaft oder einer Religionsgemeinschaft.

(2}‘Wird eine unzulassige Frage gestellt, darf dem Bewerber
durch eine unrichtige Antwort kein Nachteil entstehen.

(3) In Tendenzunternehmen {§ 10) sind Fragen gestattet, die
dem Tendenzschutz dienen. Dasselbe gilt bei Rellglonsgemelnv
schaften fiir Fragen, die sich aus deren Selbstbestlmmungsrecht
ergeben. Absatz 1 gilt entsprechend.

{4) Die Beschrankungen der Absiatze 1 bis 3 gelten entsprechend
fiir anderweitige Informationserhebungen iiber den Bewerber.
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§ 13
Mitteilungspflichten des Bewerbers

(1) Der Bewerber. ist auch ohne Befragung durch den Arbeitgeber
verpflichtet, persdnliche Umstidnde mitzuteilen, von denen beil
der betrieblichen Tatigkeit eine Gefahrdung anderer Personen

ausgeht.

(2) Kann oder darf der Bewerber die Arbeit zu dem vorgesehenen
Zeitpunkt nicht aufnehmen, so hat er dies dem Arbeitgebefr un-

verziiglich mitzuteilen.

§ 14
Eignungsuntersuchungen

(1) Der Arbeitgeber kann den Abschluf des Arbeitsvertrages von
einer Arztlichen Untersuchung der Eignung des Arbeitnehmers
fiir die vorgesehene T&tigkeit abhdngig machén, Unzulaséig ist,
den Abschlu® des Arbeitsvertrages von der Durchfahrung oder
der Mitteilung des Ergebnisses einer genetischen Aﬁalyge ab-

hangig zu machen.

{2} Der Arbeltnehmer darf den untersuchenden Arzt bestimmen.
Der Arzt darf dem Arbeitgeber nur mitteilen, ob er den Bewer-—
ber fiir die vorgesehene Tatigkelt gesundheitlich fUr geeignet
halt. Hilt er ihn fiir eingeschrankt geeignet, so darf er die
Einschrankungen insoweit mitteilen, als der Bewerber sie auf
Befragen des Arbeitgebers offenbaren mibite.

(3} Der Arbeltgeber darf sonstige Eignungsuntersuchungen vor-
nehmen lassen, sowelt sie zur Ermlttlung der Eignung fltr die

vorgesehene Tatigkelt erforderllch sind. Die Untersuchung darf

nicht die Persénlichkeit und Wiérde det Bewerbers verletzen.

A
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{4) Die Untersuchung und die Mitteilung des Ergebnisses an den
Arbeitgeber bediirfen der Einwilligung des Bewerbers. Dieser
kann die Einwilligung jederzeit zuriicknehmen.

(5) Dem Bewerber ist das Ergebnis der Untersuchung auf dessen
- Verlangen vor der Weiterleitung an den Arbeitgeber mitzutei-
len. Der Arbeitgeber tragt'die Kosten der Untersuchung.

§ 15
Mitteilungspflichten des Arbeitgebers

Der Arbeitgeber hat den Bewerber iiber die Art seiner Tidtigkeit
und seine Stellung im Betrieb zu unterrichten,

§ 16
Riickgabe von Bewerbungsunterlagen

(1) Steht fest, dab ein Arbeitsvertrag nicht zustande komnmt,
s0 sind die Bewerbungsunterlagen dem Bewerber unverziglich zu
tbersenden, es sei denn, dieser ist mit ihrer weiteren Aufbe-
wahrung einﬁerstanden, oder der Arbeitgeber kann ein berech-
tigtes Interesse an der Aufbewahrung wegen etwaiger Anspriiche
nach den §§ 5, 6 oder 9'geltend machen. '

(2) Absatz 1 gilt fiir die Verarbeitung und L&éschung wvon Daten
des Bewerbers entsprechend. Weitergehende Datenschutzvor- .
schriften bleiben unberiihrt.
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§ 17
Vorstellungskosten

Fordert der Arbeitgeber einen Bewerber zur persénlichen Vor-
stellung auf, hat er die notwendigen Kosten zZu erstatten, so-

weit nichts anderes wvereinbart ist.

Zweiter Titel: VertragsschluB
§ 18

Form des Arbeitsvértrages

{1} Der Arbeitsvertraqg bedarf zu seiner Begriindung keiner be-
sonderen Form, soweit nicht ein Gesetz coder ein Tarifvertrag
etwas anderes bestimmt. Der Arbeitgeber hat dem Arbeitnehmer
unverziglich, spatestens jedoch einen Monat nach Arbeitsauf-
nahme, eine Vertragsniederschfift auszuhdridigen, die die wver-
einbarten wesentlichen Vertragsbedingungen enthalt. In die
Niederschrift sind mindestens aufzunehmen:

1. der Name und die Anschriff der Vertragsparteien,
2. der Zeitpunkt des Beginns des Arbeitsverhdltnisses,

3. bei befristeten Arbeitsverhdltnissen die vereinbarte

Dauer des Arbeitsverhidlinisses,

4. der Arbeitsort oder, falls der Arbeitnehmer nicht nur an
einem bestimmten Arbeitsort tatig sein soll, ein Hinweis
darauf, daR der Arbeitnehmer an verschiedenen Orten be-

schaftigt werden kann,
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die Bezeichnung oder allgemeine Beschreibung der vom Ar-
beitnehmer zuy leistenden Arbeit,

die Zusammensetzung und die Hdhe des Arbeitsentgelts ein-
schlieBlich der. Zuschlige, der Zulagen, Prdmien und Son-
derzahlungen sowie anderer Bestandteile des Arbeitserit-
gelts und deren Falligkeit, '

die vereinbarte Arbeitszeit,

die Dauer des jahrlichen Erholungsuriaubs,

die Fristen fiir die Kiindigung des Arbeitsverh&ltnisses,
ein in allgemeiner Form gehaltener Hinweils auf die Tarif-

vertrage oder Betriebsvereinbarungen, die auf das
Arbeitsverhdltnis anzuwenden sind.

Diese Verpflichtung entfallt, wenn das Arbeitsverh&ltnis durch

einen schriftlichen Vertrag begrindet worden ist, der die we-

sentlichen Vertragsbedingungen enthalt.

{2} Hat dexr Arbeitnehmer seine Arbeitsleistung langer als ei-
nen Monat auferhalb der Bundesrepublik Deutschland zu erbrin-
gen, so mul die Vertragsniederschrift dem Arbeitnehmer vor

seiner Bbreise ausgehandigt werden und folgende zusatzliche
. Angaben enthalten:

die Dauer der im Ausland auszulibenden Tatigkeit,

die Wahrung, in der das Arbeitsentgelt ausgezahlt wird,
das zusatzliche mit dem Auslandsaufenthalt verbundene Ar-
beitsentgelt und damit verbundene zusadtzliche Sachlei-
stungen, ‘ . '

die vereinbarten Bedingungen fiir die Riickkehr des Arbeit-
nehmers.
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(3] Verletzt der Arbeitgeber seine Pflichten nach MaBgabe der
Absitze 1 und 2, tragt er die Beweislast fiir den Fall, daB er
' eine von gesetzlichen Vorschriften oder von der ﬁbliéhen Ver-
giitung (§ 40 Abs. 1) abweichende Vereinbarung behaupteg oder

sich auf eine zu seinen Gunsten wifkende Abrede berufen will.

(4) Einer Niederschrift der wesentlichen Vertragsbedingungen
bedarf es nicht, soweit diese in Tarifvertragen oder Betriebs-—
vereinbérungen'enthalten sind, die auf das Arbeitsverhdltnis
anzuwenden sind.

§ 19
Arbeitsvertrag mit Minderjdhrigen

Ist ein mindestens 15 Jahre alter Minderjahriger von dem ge-
setzlichen Vertreter oder vom vVormundschaftsgericht zum Ab-
schluB eines Arbeitsvertrags ermiachtigt worden, so wird er
unbeschrankt geschaftsfahig fur '

1. Rechtsgeschafte, die den Bestand oder dle Durchfithrung ei-
nes von der Ermichtigung umfaBten Arbeitsverhaltnisses be-
treffen, N

2. Rechisgeschafte, die iiblicherweise erforderlich sind, um
die Pflichten aus dem Arbeitsverhzaltnis zu erfiillen oder
Rechte aus ihm wahrzunehmen, '

3. die Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft oder einer selb-
standigen Vereinigung von Arbeitnehmern mit sozial- oder

berufspolitischer Zielsetzung.

§ 113 des Biirgerlichen Gesetzbuches bleibt im tbrigen unbe-

riithrt.
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5 20.

Allgemeine Vertragsbedingungen
(1) Vom Arbeitgeber gestellte Vertragsbedingungen (Allgemeine
Vertragsbedingungen) sind unwirksam, soweit sie den Arbeitneh-
mer entgegen den Geboten von Treu und Glauben unangemessen be-
nachteiligen, insbesondere, wenn sie mit wesentlichen Grundge-
danken einer gesetzlichen Regelung nicht zu vereinbarern sind.
An ihre Stelle treten die Rechtsvorschriften, von denen die
Allgemeinen Vertragsbedingungen abweichen oder die sie ergan-
zen.

(2) Die §§ 3 und 11 Nr. 15 und 16 des Gesetzes zur Regelung
des Rechts der Allgemeinen Geschidftsbedingungen flnden ent-
sprechende Anwendung.

{3) Zweifel bei- der Auslegung Allgemelner Vertragsbedlngungen
gehen zu Lasten des Arbeitgebers. '

(4) Regelungen, die zwischen Arbeltgeber und Arbeltnehmer im
einzelnen ausgehandelt sind, haben Vorrang vor den vom Arbeit-
geber erstellten Allgemeine Vertragsbedingqungen.

§ 21

" Anfechtung des Arbeitsvertrages
(1) Ficht eine Vertragspartei ihre Willenserkldrung nach MafB-
gabe der §§ 119 bis 123 des Bﬁrgerlichen Gesetzbuches wirksam
an, so tritt die Unwirksamkeit des Arbeitsvertrages abweicheﬁd
von § 142 Abs. 1 des Blrgerlichen Gesetzbuches erst mit dem
Zugang der Anfechtungserklidrung ein, wenn der Arbeitnehmer vor
der Erkliarung der Anfechtung bereits Arbeltslelstungen
~erbracht hat.
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(2) Die Anfechtung wegen eines Irrtums iiber Eigenschaften der
Person (§ 119 Abs. 2 des Biirgerlichen Gesetzbuches) des Ar-

beitnehmers ist ausgeschlossen. Die Kiindigung aus Grﬁnéen, die
in der Person des Arbeitnehmers (§ 123 Abs. 3) liegen, bleibt

unberihrt.

(3} Die Anfechtung kann nur innerhalb von zwei Wochen erfol-
gen. Die Frist beginnt mit dem Zeitpunkt, in dem der Anfech-
tungsberechtigte von den fir die Anfechtung maBgebenden Tatsa-

chen Kenntnis erlangt.

(4) Die Unwirksamkeit einer Anfechtungserkldrung muB innerhalb
eines Monats nach deren Zugang durch Klage beim Arbeitsgericht
geltend gemacht werden. LDie §8 135 bis 137. gelten ent-

sprechend.

(5% Ist der die Anfechtung begriindende Umstand weggefallen
oder hat er seine Bedeutung fiir das Arbeitsverhdltnis verlo-

ren, so ist die Anfechtung ausgeschlossen.

§ 22
Unwirksamkeit des Arbeitsvertrages

(1) Die Unwirksamkeit des Arbeitsvertrages wegen Geschaftsun-
fahigkeit oder beschrdnkter Geschiaftsfahigkeit des Arbeitneh-
mers kann der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer fiir die Zeit, in
der er ihn beschaftigt hat, nicht entgegensetzen.

(2) Auf sonstige Falle der Unwirksamkeit konnen sich fir die
7eit der Beschaftigung weder der Arbeitgeber noch der Arbeit-
nehmer berufen, soclange dem anderen Teil die Unwirksamkeit un-

bekannt war.

4 N
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§ 23
Unwirksamkeit einzelner Bestimmungen

Ist eine einzelne Bestimmung des Arbeitsvertrages unwirksam,
weil sie sittenwidrig ist oder gegen ein den Schutz des Ar-
beitnehmers bezweckendes Gesetz verstéBt, so wird dadurch die
Wirksamkeit des Arbeitsvertrages im Ubrigen im Zweifel nicht
berihrt. Der Arbeltnehmer behalt den Anspruch auf das Entgelt.

~

Dritte¥ Abschnitt: Dauer des Arbeitsverhiltnisses

§ 24

Dauver des Arbeitsverhaltnisses

Der Arbeitsvertrag ist auf unbestimmte Zeit geschlossen, so-
welt nichts anderes vereinbart ist.

§ 25

Probearbeitsverhdltnis

Wird beim Abschlufl eines Arbeitsvertrages eine Probezeit ver;

einbart, so ist im Zweifel anzunehmen, dal das Arbeitsverhalt-
nis durch sie nicht befristet wird.
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§ 26
Befristeter und aufldsend bedingter Arbeitsvertrag

(1) Auf bestimmte Zeit kann .ein Arbeitsvertrag geschlossen,
werden, wenn
1. die einmalige .oder mehrmalige Befristung nicht die Dauer

eines Jahres insgesamt {iberschreitet,
2. die Eigenart der Arbeitsleistung dies rechtfertigt,

3. der betriebliche Bedarf fiir die Arbeitsleistung mit Ab-
lauf der Béfristung wegfallen wird,

4. ein Arbeitnehmer zur Vertretung eines anderen Arbeitneh-
mers beschiaftigt wird, der an der Arbeitsleistung aus
persénlichen Griinden verhindert ist oder dessen Arbeits-
verhaltnis aufgrund Tarifvertrag, Betriebsvereinbarung,
einzelvertraglicher Vereinbarung oder gesetzlicher Vor-
schrift ganz oder teilweise ruht,

5. der Arbeitnehmer die Befristung aus persénlichen Griinden

verlangt oder

6. die Refristung auf einem gerichtlichen oder aubergericht-
lichen Vergleich im Sinne des § 779 des Blirgerlichen
Gesetzbuches beruht.

iber die Dauer der Vertretung nach Nummer 4 hinaus ist die Be-
fristung fiir notwendige Zeiten der finarbeitung zulédssig. En-
det der Vertretungsbedarf vorzeitig, kann das befristete Ar-
beitsverhaltnis unter Einhaltung der gesetzlichen Mindestkiin-
digungsfrist (§ 117) gekiindigt werden. Die §§ 123 bis 125 gel-
ten fiir diesen Fall nicht.

i e el gt oAk m b 1 A i m PR
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(2} Ein auf bestimmte Zeit geschlossener Arpeitsvertrag liegt
vor, wenn Seine Dauer kalendermiBig bestimmt oder bestimmbar
ist, oder wenn-sie sich aus Art, Zweck oder Beschaffenheit der
Arbeitsleistung_ergibt. B

(3) Der auf bestimmte Zeit geschlossene Arbeitsvertrag endet
mit Ablauf der vereinbarten Zeit. Ist die Daver nicht kalen-
dermdfiig bestimmt, so hat der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer das
bevorstenende Ende des Arbeitsverhdltnisses unter Einhaltung
der Frist des § 117 schriftlich anzukiindigen. Verletzt er die-
se Pflicht, so hat er das Entgelt bis zum Ablauf der Ankindi-
gungsfrist fortzuzahlen, wenn er den Arbeitnehmer nicht mehr
beschdftigt.

{d) Die Befristung des Arbéitsvertrages bedarf zu ihrer Wirk-
samkeit der Schriftform, in der der Befristungsqrund nach Ab-
satz 1 anzugeben ist.

(5) Ist die Befristung unzulissig, so gilt auf Verlangen des
Arbeitnehmers der auf bestimmte Zeit geschlossene Arbeitsver-
trag mit Ablauf der Frist als auf unbestimmte Zeit geschlos-
sen. Die §§ 135 bis 137 gelten mit der MaBgabe entspreéchend,
dah die Klagefrist mit Ablauf der vereinbarten Frist beginnt.

(6} Die Absatze 1 bis 5 gelten entsprechend, wenn der Arbeits-
vertrag unter einer aufldsenden Bedingung geschlossen wird.

(7) Besondere Regelungen iiber die Befristung von Arbeitsver-
trdgen nach anderen Rechtsvorschriften bleiben unberiihrt.
Durch Tarifvertrag kann von den Absitzen 1, 3, 4 und 6 abgewi-
chen werden. ‘
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§ 27
Stillschweigende Verlangerung
Wird das Arbeitsverhiltnis nach seiner Beendigung mit Wissen
des Arbeitgebers fortgesetzt, so gilt es als auf unbestimmte
Zzeit verlangert, wenn nicht der Arbeitgeber unverziiglich wi-
derspricht.
Dritter Abschnitt: Inhalt des Arbeitsverhdltnisses
Erster Titel: Arbeitsleistung
Erster Untertitel: Grundsétze
§ 28
Persdnlicle Verpflichtung und Berechtigung
Der Arbeitnenmer hat die Arbeitsleistung pérsénlich zu erbrin-
gen. Der Arbeitgeber kann den Anspruch auf die Arbeitsleistung
nicht Ubertragen. Abweichende Vereinbarungen sind zuldssig.
§ 29 .
Geschuldete Arbeitsleistung
Art, Umfang, Zeit und Ort der Arbeitsleistung bestimmen s@ch

nach dem Arbeitsvertrag, vorbehaltlich vorrangiger gesetzli-
cher, tariflicher oder betrieblicher Regelungen. '



_'32 -
§ 30
Beschéftigungspflicht
{1) Der Arbeitnebmer kann verlangen, vereinbarungsgemiB be-
schaftigt zu werden, sofern dies nicht aus betrieblicﬁen Grin-

den unmtglich ist oder ein wichtiger Grund im Sinne des § 118

Abs. 1 entgegensteht.
(2) Stellt der ArbeitgebebudenﬂALbeitnehmer gegén‘seinen Wil-

len von der Beschédftigung frei, gilt § 46 Abs. 1. i

Zweiter Untertitel: Art, Umfang, Zeit und Ort der Arbeitslei-

stung
§ 31
Art und Umfang
Der Arbeitnehmer hat die Arbeitsleistung nach Art und Umfang
in dem vertraglich vorausgesetzten Mafie nach seiner persénli-
chen Leistungsfihigkeit zu erbringen.
§ 32

Ort

Arbeitsort ist der Betrieb, sofern nichts anderes vereinbart

ist.
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§-33
Arbeitszeit

(1) Als Arbeitszeit gilt die im Betrieb oder in der Betriebs-
abteilung ilbliche Arbeitszeit, gsofern nichts‘anderes verein-
bart ist. Arbeitszeit ist die Zeit vom Beginn bis zum Ende der
Arbeit ohne die Ruhepausen.

(2) Die Lage der Arbeitszeilt bestimmt der Arbeitgeber, sofern
nichts anderes vereinbart ist. Er muB dabeil die Winsche des
Arbeitnehmers beriicksichtigen, soweit betriebliche Belange
nicht entgegenstehen. Dies gilt insbesondere, wenn der Arbeit-
nehmer Kinder bis zu zwdlf Jahren oder pflegebedurftige nahe
Angehdrige zu betreuen hat. Als nahe Angehorige gelten Ehegat-
ten, auf Dauer in h&auslicher Gemeinschaft lebende Partner, im
Haushalt lebende Kinder und im Haushalt lebende Eltern.

§ 34

Anpassung der Arbeitszeit an den Arbeitsanfall
(1) Hat der Arbeitnehmer nach dem Arbeitsvertraq die Arbeit
entsprechend dem Arbeitsanfall zu lelsten, so ist zugleich
eine bestimmte Dauer der Arbeitszeilt zu vereinbaren; anderen-
falls gilt eine wobchentliche Arbeitszeit von mindestens 15

Stunden als wvereinbart.

(2} Der Arbeitnehmer ist zur Arbeitsleistung nur verpflichtet,
wenn der Arbeltgeber ihm die Lage seiner Arbeitszeit jeweils

mlndestens elne Woche im voraus mitteillt.

(3) Ist die tagliche Dauer der Arbeitszeit nicht vereinbart,
so hat der Arbeitgeber die Arbeitsleistung jeweils fir minde-
stens drei aufeinanderfolgende Stunden in Anspruch zu nehmen.
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§ 35

Anspruch auf ErmdBigung der Arbeitszeit
(1) Arbeitnehmer haben Anspruch auf ErmiaBigung der Arbeits-
zelt, sowelt dem nicht dringende betriebliche Griinde entgegen-
stehen. Die Verglitung darf entsprechend ermaigt werden.

(2) Arbeitnehmer miissen den Anspruch nach Absatz 1 sechs Mona—
te vor Beginn der Erm&Rigung schriftlich geltend machen.

(3) Arbeitnehmer, die eine ArbeitszeitermdBigung nach Absatz 1
in Anspruch genommen haben, kénnen zum urspriinglichen Umfang
ihrer Arbeitszelit mit entsprechender Vergiitung zuriickkehren,
sowelt nicht dringende betriebliche Grinde entgegenstehen.

(4) Der Anspruch nach Absatz 3 muB'spétestens sechs Monate vor
der geplanten Rickkehr und kann fruhestens ein Jahr nach Be-
ginn einer ArbeitszeitermidBigung nach Absatz 1 geltend gemacht
werdern.

§ 36

Tarifvorbehalt

Von den Regelungen der §§% 32 bis 35 kann durch Tarlfvertrag
abgewichen werden.
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Dritter Untertitel: Weisungsrecht des Arbeitgebers
§ 37
Inhalt und Grenzen des Weisungsrechts

{1} Der Arbeitgeber kann die vereinbarte Arbeitsleistung nach
billigem Ermessen durch Weisung naher bestimmen. Er hat auf

krankheits- oder altersbedingte Beeintrachtigungen Rilcksicht
zu nehmen.

{2) Dem Arbeitnehmer ist, soweit moglich, ein Bereich eigener
Verantwortung zu Ubertragen.

{3) Der Arbeitgeber kann zur Sicherung, ordnungsgendBler Ar-

beitsleistung nahere Bestimmungen Uber die Ordnung des Be-
triebs und das Verhalten der Arbeitnehmer treffen.

§ 38
iberstunden, Kurzarbeit, Notarbeiten

(1) Der Arbeitnehmer hat aus dringenden betrieblichen Griinden
auf Verlangen des Arbeitgebers vortbergehend Uberstunden zu
leisten oder an einem anderen Ort zu arbeiten, sowelt nicht
iberwiegende persénliche Griinde des Arbeitnéhmers dem entge-
genstehen. Als voriibergehend ist in der Regel ein Zeitraum von
nicht mehr als einem Monat anzusehen. Uberstunden sind die
4ber die vereinbarte regelmafige Arbeitszeit hinausgehenden
 Zeiten der Beschéftigﬁng.

(2} Der Arbeitnehmer ist nicht verpflichtet, an mehr als 30
Arbeitstagen jé Kalenderjahr Uberstunden zu ieisten.
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(3) Kurzarbeit darf der Arbeitgeber anordnen, wenn die Voraus-
setzungen fir die Gewdhrung von Kurzarbeitergeld erfiillt sind;
dabei ist eine Ankindigungsfrist von zwei Wochen einzuhalten.

(4) In Notfidllen hat der Arbeitnehmer alle zumutbaren Arbeiten
zu leisten, die erforderlich sind, um Schaden von dem Unter—_‘
nehmen abzuwenden. '

(5) Mehrkosten, die dem Arbeitnehmer durch Zuweisung anderer
cder zusdtzlicher Arbeit oder wvon Arbeit an einem anderen Ort

entstehen, hat der Arbeitgeber zu erstatten.

{6) Von den Regelungen der Absidtze 1 bis 5 kann durch Tarif-
vertrag abgewichen werden.

Viaerter Untertitel: Leistungsverweigerungsrecht des Arbeitneh-

mers
§ 39
Leistungsverweigerungsrecht des Atbeitnehmers.

(1) Der Arbeitnehmer kann die zugewiesene Arbeitsleistung ver-

weigern, wenn

1. sie gegen Verbote oder Gebote, die auf Gesetz, anzuwenden-
dem Tarifvertraqg, Betriebsvereinbarung, Verordnung oder be-
hérdlicher Anordnung beruhen, verstdft, insbesondere Rechts-
vorschriften dber den Arbeitsschutz verletzt wiirden,

2. der Arbeitnehmer énnehmen darf, dal durch die Arbeitfslei-
stung fir den Arbeitnehmer oder andere Personen eine erhebli-
che Gefahr filir Leben oder Gesundheif hervorgerufen'wurde, die
auf andere Weise nicht abgewendet werden kann, oder

3. sie den Arbeitnehmer in einen Gewissensnotstand brachte.

s
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- (2) Hilt der Arbeitnehmer ein Leistungsverweigerungsrecht fiir
gegeben, so hat er dies dem Arbeitgeber unter Angabe des Grun-
des unverziiglich mitzuteilen. _
(3) Bei berechtigter Leistungsverweigerung gerat der Arbeitge-
ber nach MaRgabe des § 46 Abs. 1 in Annahmeverzug. Der Annah-
meverzugsanspruch entfallt im Fall des Absatzes 1 Nr. 3, wenn
der Arbeitgeber den Arbeitnehmer nicht anderweitig einsetzen
kann.

Zweiter Titel: Entgelt
Erster Untertitel: Allgemeine Vorschriften

§ 40
Hdhe des Entgelts

(1} Ist die E&he des Entgelts nicht vereinbart, so ist dasc
ibliche Entgelt und wenn ein solches nicht feststellbar ist,
ein der Arbeitsleistung angemessenes Entgelt als vereinbart

anzusehen. '

(2) Besteht zwischen der Arbeitsleistung und dem vereinbarten
Entgelt ein auffalliges Mifverhaltnis, ist die Entgeltverein-
barung unwirksam. Absatz 1 gilt entsprechend.

(3) Ein auffidlliges MiBverhaltnis ist insbesondere dann anzu-
nehmen, wenn das Entgelt nicht mindestens 80 vom Hundert der

am Arbeitsort fiir die Arbeitsleistung maRgebenden tariflichen
Vergitung erreicht.

(4) Ein Unternehmer, bei dem betriebsfremde Personen im Rahmen
cines Nachunternehmerverhiltnisses oder einer Arbeitnehmer-
iberlassung oder einer sonstigen vertraglichen Vereinbarung
innerhalb der betrieblichen Organisation zum Einsatz kommen,

VS



- 38 -

- haftet fiir deren dort erworbene Entgeltanspriiche wie ein Biir-
ge, der auf die Einrede der Vorausklage verzichtet hat. '

§ 41
Falligkeit

{1) Der Arbeitgeber hat das Entgelt zum vereinbarten Zeitpunkt
zu entrichten. Der in einem Kalendermonat erworbene Entgelt-
anspruch wird spédtestens am SchluB dieses Kalendermonats fal-
lig. |

(2) Durch Betriebsvereinbarung, Sprechervereinbarung oder Ta-
rifvertrag kann eine abweichende Regelung iiber die Fialligkeit

getroffen werden.

{3) Das Entgelt ist in Deutsche Mark zu berechnen und bar aus-
zuzahlen oder zu Uberweisen. Dem Arbeitnehmer diirfen Waren
nicht kreditiert werden. Sachleistungen sind nur zu den
Selbststkosten auf die pfandbare Verglitung anrechenbar.

§ 42
Abschlag und Vorschuf

(1) Ist es dem Arbeitgeber bei Falligkeit des Entgelts nicht
moglich oder zumutbar, das Entgelt zu berechnen, hat er dem
Arbeitnehmer einen dem zu erwartenden Entgelt entsprechenden
Abschlag zu zahlen.

(2) Ist nach § 41 Abs. 2 ein spiaterer Zeitpunkt der Falligkeit
als das Monatsende festgelegt, kann der Arbeitnehmer die Zah-
lung eines angemessenen Vorschusses zum Ende eines jeden Ka-
lendermenats: beanspruchen.
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§ 43
Abrechnung

Bei Falligkeit des Entgelts ist eine schriftliche Abrechnung
zu erteilen. In den Fallen des § 42 Abs. 1 ist die Abrechnung
unverziiglich nachzuholen. Die Verpflichtung zur Abrechnung
entfallt, wenn sich die Abrechnungsdaten gegeniiber der voran-
gegangenen Abrechnung nicht geidndert haben. Auf Verlangen 1ist
dem Arbeitnehmer.die Abrechnung zu erldutern.

§ 44
Leistungsverweigerungsrecht bei Zahlungsverzug

Der Arbeitnehmer kann die weitere Arbeitsleistung verweigern
ohne zur Nachleistung verpflichtet zu sein, wenn der Arbeitge-
ber mit der Zahlung von mindestens einer halben Monatsvergu-
tung lidnger als zwei Wochen im Verzug ist. & 46 gilt entspre-
chend.

§ 45
Rickforderung von Entgelt

Der Arbeitgeber kann,irrttmlich tberzahltes Entgelt zuruckfor-
dern, wenn der Arbeitnehmer die Uberzahlung erkannt hat oder
wenn der Mangel so offensichtliich war, daBk er ihn hatte erken-
nen miissen, cder wenn die Uberzahlung auf Umstdnden beruht,
die der Arbeitnehmer zu vertreten hat. Ist dies nicht der
Fall, gelten die Vorschriften uUber die ungerechtfertigte Be-
reicherung (8§ 812 f£f. des Biirgerlichen Gesetzbuches) .
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Annahmeverzug

(1) Nimmt der Arbeitgeber die Arbeitsleistung nicht an und
kommt er dadurch in Annahmeverzug (8§ 293 bis 298 des Blirger-
lichen Gesetzbuches), so gilt sie alé erbracht. Der Arbeitneh-
mer kann die Verglitung wverlangen, ohne zur Nachleistung ver-
pflichtet -zu sein. ‘

(2) Der Arbeitnehmer muB sich auf das Entgelt anrechnen las-
sen, was er infolge der Nichtarbeit erspart, durch anderweiti-
ge Arbeit verdient oder zu verdienen béswillig unterldaBRt.

(3) Durch Tarifvertrag sind abweichende Regelungen méglich.

§ 47
Berechnung des Entgelts bei fehlender Arbeitsleistung

{1) Ist der Arbeitgeber zur Fortzahlung des Entgelts ohne Ar-
beitsleistung verpflichtet, bemifit sich das fortzuzahlende
Arbeitsentgelt nach dem durchschnittlichen Arbeitsentgelt, das
der Arbeitnehmer in den letzten drei davorliegenden Kalender-
menaten erhalten hat. Bel kiirzerem Bestand des Arbeitsverhalt-
nisses ist der Zeitraum des Bestandes fiir die Durchschnitts-
berechnung maﬁgebend. Bei Verdiensterhdohungen nicht nur vor-
libergehender Natur, die widhrend des Berechnungszeitraums oder
des Entgeltfortzahlungszeitraums eintreten, ist von dem erhdh-
ten Verdienst auszugehen. Verdienstkiirzungen, die im Berech-
nungszeitraum infolge wvon Kurzarbeit, Arbeitsausfidllen oder
unverschuldeter Arbeitsversidaumnis eintreten, bleiben fir die
Durchschnittsberechnung auller Ansatz.
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(2) zZum Entgelt gehdrende Sachleistungen, die wahrend der Aus-
fallzeit nicht weiter gewahrt werden, sind fiir deren Dauer an-
gemessen abzugelten., ’

(3} Auslésungen, Schmutzzulagen, Fahrgeld und ahnliche Lei—
stungen werden nur beriicksichtigt, soweit dem Arbeitnehmer
Aufwendungen, die durch diese Leistungen abgegolten werden
sollen, tatsachlich entstehen.

(4} Bei Kirzarbeit besteht Anspruch auf Fortzahlung des Ent-
gelts nur fir die tatséchlich anfallende Arbeitszelt.

(5) In Heimarbeit Besch&aftigte erhalten fir jeden Tag der Aus-—
fallzeit ein nach & 11 Abs. 1 Satze 2 und 3 des Heimarbeitsge-
setzes berechnetes Entgelt.

(6) Abweichende Regelungen konnen durch Tarifvertrag verein-

bart werden.

Zweiter Untertitel: Sonderformen des Entgelts
§ 48
Gruppenakkord

Sollen. mehrere Arbeitnehmer in Gruppenakkord arbeiten oder
gemeinsam ein leistungsbezogenes Entgelt erhalten, soc 1ist
hierfiir die Zustimmung jedes einzelnen erforderiich. Das Ent-
gelt ist nach dem zeitlichen Anteil der einzelnen Arbeitnehmer
am Arbeitsergebnis aufzuteilen, wenn nichts anderes vereinbart

ist.

70
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§ 49
Provision

Ist vereinbart, daB der Arbeitnehmer fir Geschifte, die-von
ihm geschlossen oder vermittelt werden,‘Provision'erhalt, so
sind die Vorschriften des § 87 Abs. 1 und 3 sowie der §§ 87 a
bis 87 ¢ und des § 92 des Handelgesetzbuches entsprechend an-
zuwenden. Sowelt es nach diesen Vorschriften zulassig ist,
sind abweichende Vereinbarungen auch hier méglich.

Dritter Untertitel: Sondervergiitung
§ 50
Begriff und Anspruch

(1) Der Arbeitnehmer hat auf Leistuﬁgen, die der Arbeitgeber
zusdtzlich zum laufenden Eﬁtgelt,erb;ingt und die nicht in
jedem Abrechnungszeitraum fallig werden {Sondervergiitungen},
nur Anspruch, wenn dies vereinbart ist, oder wenn der Arbeit-
geber sie mindestens dreimal nacheinander ohne Verbehalt er-

bracht hat.

{(2) Steht die Héhe der Sondervergiitung nicht fest, so bestimmt
sie der Arbéitgeber nach billigem Ermessen.

§ 51
Teilanspruch
Schuldet der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer eine Sonderverglitung
fiir einen Zeitraum, der einen Monat ibersteigt, und besteht

das Arbeitsverhdltnis nicht wdhrend des ganzen Zeitraumes oder
ruht es zeitweise, s¢ hat der Arbeitnehmer im Zweifel Anspruch
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auf eine anteilige Sondervergiitung. Der Arbeitnehmer behdlt
diesen Anspruch im Falle der Beendigung des ‘Arbeitsverhdlinis-
ses, wenn er diese nicht zu vertreten hat.

§ 52
Kiirzung von Sondervergiitungen

(1) Fiir jeden Tag unberechtigten Fernbleibens von der Arbeit
kann eine Kiirzung der Sondervergiitung bis zur Hshe des tagli-
chen Entgelts vereinbart werden.

(2y Im Ubrigen ist nur eine Vereinbarung iiber eine proportio-
nale Kiirzung von Sondervergiitungen und aur fiir solche Ausfall-

tage zulassig, fur die kein Entgeltfortzahlungsanspruch be-
steht.

{3} Durch Tarifvertrag sind abweichende Regelungen méélich.

§ 53
Riickzahlung von Sondervergiitungen

Eine Vereinbarung, wonach die Sonderverqﬁtung zurlickzuzahlen
ist, wenn das Arbeitsverhdltnis innerhalb eines bestimmten
7eitraums nach Falligkeit der Sonderverglitung beendet wird,
ist nur wirksam, wenn ‘

1. die Sondervergiitung die Halfte des dem Arbeitnehmer fiar
einen Monat zustehenden regelmafiigen Arbeitsentgelts
gbersteigt und _ _

2. der Bindungszeitraum unter Beriicksichtigung der HShe der
Sondervergiitung nicht unangemessen ist. Der Bindungszeit-
raum darf bei einer Sondervergitung, die das regelmaﬁige
Entgelt fUr einen Monat nicht ibersteigt, nicht mehr als
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drei Monate betragen und ist bei hoherer Sondervergiitung
im Regelfall auf sechs Monate beschrankt. § 51 Satz 2
gilt entsprechend. '

Vierter Untertitel: Aufwendungsersatz
§ 54
Aufwendungen

{1} Aufwendungen des Arbeitnehmers, die zur Erfiillung seiner
Arbeitslelistung erforderlich oder sonst vom Arbeitgeber ver-
anlaft sind, hat der Arbeitgeber zu erstatten. Er hat auf Ver-
langen des Arbeitnehmers einen angemessenen VorschuB zu zah-

len.

(2) Die Vereinbarung eines pauschalen Aufwendungsersatzes ist
zulassig, wenn die Aufwendungen dadurch im Regelfall gedeckt
werden. Mit leitenden Angestéllten .im Sinne des § 5 Abs. 3
Satz 2 des Betriebsverfassungsgesetzes und mit sonstigen Ar--
beitnehmern, deren regelmdfiges Jahresentgelt das dreifache
der Bezugsgrdfe nach § 18 des Vierten Buches des Sozialgesetz-
buches iberschreitet, kann vereinbart wefden, daBb die Bufwen-
dungen mit dem regelm&fligen Entgelt abgegolten .sind.

§ b5
Schaden des Arbeitnehmers

Sach- und Vermdgensschaden des Arbeitnehmers, die bei der Er-

fillung der.Arbeitsleistung entstehen und die nicht durch ei-

nen entsprechenden zusdtzlichen Verglitungsbestandteil abgegol-
ten sind, hat der Arbeitgeber zu ersetzen. -§ 99 gilt entspre-

chend. ‘ s



_q,b_

Dritter Titel: Entgeltfortzahlung bei voriibergehender Arbeits-
verhinderung, bei Krankheit und Mafnahmen der medizinischen

Vorsorge und Rehabilitation sowie an Feiertagen

Erster Untertitel. Voriibergehende Arbeitsverhinderung

§ 56

;

3

Entgeltfortzahlung bei voriibergehender Arbeitsverhinderung

(1) Kann der Arbeitnehmer aus Griinden, die in seiner Person
liegen, fir eine verhiltnismaBig nicht erhebliche Zeif ohne
sein Verschulden seine Arbeit nicht leisten, sO hat der Ar-

beitgeber das Entgelt fortzuzahlen, soweit nichts anderes ver-

einbart,isty

(2} Der Arbeitnehmer hat die Arbeitsverhinderung unverziglich

anzuzeigen und auf Verlangen des Arbeitgebers nachzuweisen.

gweiter Untertitel: Krankheit, MaBnahmen der medizinischen

~

Vorsorge und Rehabilitation

§ 57
Arbeitsunfidhigkeit infolge Krankheit

(1) Ist der Arbeitnehmer wegen Krankheit arbeitsunfahig, ohne
daR ihn Vorsatz oder grobe Fahrlassigkeit trifft, so behalt er

den Anspruch auf das Entgelt fir die Dauer von bis zu sechs
Wochen. Wird der Arbeitnehmer infolge derselben Krankheit er-

neut arbeitsunfahig, so verliert er . wegel der erneutien

Arbeitsunfahigkeit den Anspruch nach Satz 1 flr einen welteren
Wernn

Zeitraum von héchstens sechs Wochen nicht,
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1. er vor der erneuten Arbeitsunfihigkeit mindestens sechs
Monate nicht infolge derselben Krankheit arbeitsunfahig
war oder :

2. seit Beginn der ersten Arbeitsunfihigkeit infolgg der-
selben Krankheit eine Frist von zwdlf Monaten abgelaufen
ist.

(2) Als unverschuldete Arbeitsunfihigkeit im Sinne des Absat-
zes 1 gilt auch eine Arbeitsverhinderung, die infolge einer
nicht rechtswidrigen Sterilisation oder eines nicht rechtswid-
rigen Abbruchs der Schwangerschaft eintritt. Dasselbe gilt fir
einen Abbruch der Schwangerschaft, wenn die Schwangerschaft
innerhalb von zwtlf Wochen nach der Empfangnis durch einen
Arzt abgebrcchen wird, die schwangere Frau den Abbruch ver-
langt und dem Arzt durch eine Bescheinigung nachgewiesen hat,
daf sie sich mindestens drei Tage vor dem Eingriff von einer
anerkxannten Beratungsstelle hat beraten laésen. '

(3) Der Anspruch auf Fortzahlung des Arbeitsentgelts wird
nicht dadurch bertihrt, daf der Arbeitgeber das Arbeitsverhalt-
nis aus Anlall der Arbeitsunfahigkeit kiindigt. Das gleiche
giit, wenn der Arbeitnehmer das Arbeitsverhdltnis aus einem
vom Arbeitgeber zu vertretenden Grunde kiindigt, der den Ar-
beitnehmer zur Kindigung aus wichtigem Grund ohne Einhaltung
einer Kindigungsfrist berechtigen wiirde.

(4) Endet das Arbeitsverhaltnis vor Ablauf der in Absatz 1
bezeichneten Zeit nach dem Beginn der Arbeitsunfahigkeit, ohne
daf es einer Kindigung bedarf, oder infolge einer Kiindigung
aus anderen als den in ARbsatz 3 bezeichneten Griinden, so endet
der Anspruch auf Entgeltfortzahlung mit dem Ende des Arbeits-
verhaltnisses.

(5) Ubt der Arbeitnehmer wihrend der Arbeitsunfihigkeit an-
stelle der Arbeitsleistung eine andere Erwerbstdtigkeit aus,
so entfallt insoweit der Amspruch auf Entgeltfortzahlung.
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§ 58
Anzeige- und Nachweispflichten

(1) Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, dem Arbeitgeber die .
Arbeitsunfahigkeit und deren voraussichtliche Dauer unverziig-
lich mitzuteilen.

(2) Dauert die Arbeitsunfidhigkeit langer als drei Kalenderta-
ge, hat der Arbeitnehmer eine arztliche Bescheiniqung iber das
Bestehen der Arbeitsunfihigkeit sowie deren voraussichtliche
Dauer spatestens an dem darauffolgenden Arbeitstag vorzulegen.
Flir Arbeitsunfidhigkeitszeiten, die nicht langer als drei Ka-
lendertage dauern, kann der Arbeitgeber die Vorlage einer
arztlichen Arbeitsunfiahigkeitsbescheinigung verlangen, wenn
Zweifel an der Arbeitsunfahigkeit bestehen. Diese sind insbe-
sondere gegeben, wenn sich der Arbeitnehmer auffallig haufig
~oder auffallig hiufig nur fiir kurze Dauer auf Arbeitsunfahig-
keit beruft oder der Beginn der Arbeitsunfihigkeit haufig
auf einen Arbeitstag am Beginn oder am Ende einer Kalender-
woche falit.

(3) Dauert die Arbeitsunfahigkeit ldnger als in der Bescheini-
gung angegeben, ist der Arbeitnehmer verpflichtet, dies unver-
zliglich mitzuteilen und eine neue Bescheinigung vorzulegen.

(4) Ist der Arbeitnehmer Mitglied einer gesetzlichen Kranken-
kasse, mud die drztliche Bescheinigung einen Vermerk des be-
handelnden Arztes dariber enthalten, daBR der Krankenkasse un-
verziiglich eine Bescheinigung iber die Arbeitsunfihigkeit mit
Angaben iber den Befund und die voraussichtliche Dauer der
Arbeitsunfahigkeit iibersandt wird.

(3) Halt sich der Arbeitnehmer bei Beginn der Arbeitsunfahig-
keit im Ausland auf, so ist er verpflichtet, dem Arbeitgeber
die Arbeitsunfahigkeit, deren voraussichtliche Dauer und die
Adresse am Aufenthaltsort in der schnellstméglichen Art der
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Ubermittlung mitzuteilen. Die durch die Mitteilung entstehen-
den Kosten hat der Arbeitgeber zu tragen. Darilber hinaus ist
der Arbeitnehmer, wenn er Mitglied einer gesetzlichen Kranken-
kasse ist, verpflichtet, auch dieser die Arbeitsunfahiékeit
und deren voraussichtliche Dauer unverziiglich anzuzeigen.
Dauvert die Arbeitsunfshigkeit langer als angezeigt, so ist der
Arbeitnehmer verpflichtet, der gesetzlichen Krankenkasse die
voraus-sichtliche Fortdauer der Arbeitsunfihigkeit mitzutei-
len. Die gesetzlichen Krankenkassen kénnen festlegen, daB der
Arbeitnehmer Anzeige- und Mitteilungspflichten nach den Sdtzen
3 und 4 auch gegeniiber einem auslandischen Sozialversiche-
rungstrdger erfillen kann. Absatz 4 gilt nicht. Kehrt ein ar-
beitsunfahig erkrankter Arbeitnehmer in das Inland zurick, so
ist er verpflichtet, dem Arbeitgeber und der Krankenkasse sei-
ne Rickkehr unverzﬁglich.anzumeigen.

{6) Von den Absdtzen 1 bis 3 abweichende Regelungen durch Ta-
rifvertrag sind zuldssig.

5 58
Forderungsibergang bei Dritthaftung

(1} Kann der Arbeitnehmer aufgrund gesetzlicher Vorschriften
von einem Dritten Schadensersatz wegen des Verdienstausfalls
beanspruchen, <der ihm durch die Arbeitsunfahigkeit entstanden
ist} so geht dieser Anspruch insoweit auf den Arbeitgeber
Uber, als dieser fortgezahlt und darauf entfallende vom Ar-
beitgeber zu tragende Beitriage zur Seozialversicherung und zur
Pflegeversicherung sowie zu Einrichtungen der zusatzlichen Alters-
und Hinterbliebenenversorgung abgefithrt hat. Richtet sich der
Ersatzanspruch des Arbeitnehmers gegen einen mit ihm in hius-
licher Gemeinschaft lebenden Familienangehérigen, ist der Ub-
ergang ausgeschlossen, es sei denn, der Angehdrige hat den
Schaden vorsatzlich verursacht.



(2) Der Arbeitnehmer hat dem Arbeitgeber unverziiglich die zur
Geltendmachung des. Schadensersatzanspruchs erforderlichen An-

gaben zu machen.

(3) Der Forderungsiibergang nach Absatz 1 kann nicht zum Nach-
teil des Arbeitnehmers geltend gemacht werden.

§ 60
Leistungsverweigerungsrecht des Arbeitgebers

{1) Der Arpeitgeber ist Dberechtigt, die Fortzahlung des

Arbeitsentgelts zu verweigern,

1. solange der Arbeitnehmer den ihm nach & 58 obliegenden Ver-

pflichtungen nicht nachkommt;

2. wenn der Arbeitnehmer den Ubergang eines Schadensersatzan-
spruchs gegen einen Dritten auf den Arbeitgeber (§ 59) ver-

hindert.

{(2) Absatz L gilt nicht, wenn der Arbeitnehmer die Verletzung
dieser ihm cobliegenden Verpflichtungen nicht zu vertreten hat.

§ 61

MaBnahmen der medizinischen Vorsorge und Rehabilitation

(1) Die Vorschriften der §§ 57, 59 und 60 gelten entsprechend
fur die Arbeitsverhirderung infolge einer Mafnahme der medizi-
nischen Vorscrge oder Rehabilitation, die ein Trdger der ge-
getzlichen Renten-, Kranken—- oder Unfallversicherung, eine
Verwaltungsbehtrde der Kriegsopferversorgung oder ein sonsti-
ger Sczialleistungstrager bewilligt hat und die in einer Ein-
richtung der medizinischen Vorsorge oder Rehabilitation sta-
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tionar durchgefiihrt wird. Ist der Arbeitnehmer nicht Mitglied
einer gesetzlichen Krankenkasse oder nicht in der gesetzlichen
Rentenversicherung versichert, gelten die §§ 57, 59 und 60
entsprechend, wenn eine MaBnahme der medizinischen Vorscrge
oder Rehabilitation drztlich verordnet worden ist und statio-
nar in einer Einrichtung der medizinischen Versorge oder Reha-
bilitation oder einer vergleichbaren Einrichtung durchgefihrt

wird.

{(2) Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, dem Arbeitgeber den
Zeitpunkt des Antritts der Mafnahme, die voraussichtliche Dau-
er und die Verlangerung der MaBnahme im Sinne des Absatzes 1
unverzuglich mitzuteilen und ihm eine Bescheinigung iiber die
Bewiiligung der MaBnahme durch einen Sozialleistungstrager
nach Absatz 1 Satz 1 oder eine &rztliche Bescheiniqung uber
die Erforderlichkeit der MaBnahme im Sinne des Absatzes 1 Satz

2 unverczilglich wvorzulegen.

(3) Treffen Anspriiche auf Entgeltfortzahlung nach Absatz 1 und
nach § 57 zusammen, so verldngert sich der Zeitraum, fir den
in einem Kalenderjahr Anspruch auf Fortzahlung des Entgelts
infolge Arbeitsunfahigkeit und infolge MaBnahmen der medizini-
schen Vorsorge und Rehabilitation besteht, auf neun Wochen.

Dritter Untertitel: Feiertage
§ 62
Entgeltfortzahluﬁg an Feiertagen
kl) rallt die Arbeit infolge eines gesetzlichen Feiertages
aus, so hat dér‘Arbeitgeber das Entgelt fortzuzahlen. Das gilt

auch, wenn die Arbeit ohne den Feiertag wegen Kurzarbeit aus-

fiele.
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(2} Arbeitnehmer, die am letzten Arbeitstag vor oder am ersten
Arbeitstag nach Feiertagen unentschuldigt der Arbeit fernblei-
ben, haben keinen Anspruch auf Bezahlung flir diese Feigrtage.

-

Vierter Titel: Erholungsurlaub,. Sonderurlaub, Exrziehungsurlaub
und Freistellung

Erster Untertitel: Erholungsurlaub
§ 63

Anspruch auf Erholungsurlaub

(1} Der Arbeitnehmer hat in jedem Urlaubsjahr Anspruch auf
mindestens zwanzig Arbeitstage bezahlten Erholungsurlaub (Min-
desturlaub). Verteilt sich die regelmdRige Arbeitszeit des
Arbeitnehmers auf mehr oder weniger als finf Arbeitstage in
der Kalenderwoche, erhdht oder vermindert sich der Erholungs-
urlaub entsprechend.

(2) Kann der Arbeitnehmer aus in seiner Peison-liegenden Grin-
den insgesamt langer als sechs Monate im Urlaubsjaht seiner
Arbeit nicht nachgehen, vermindert sich der Uber drei Wochen
hinausgehende Anspruch um ein Zwdlftel pro Ausfallmonat.

(3) Ist der Arbeitnehmer wahrend des gesamten Urlaubsjahres
arbeitsunfahig krank, von der Arbeit freigestellt oder ruht
sein Arbeitsverhaltnis, entsteht fir dieses Urlaubsjahr kein

Urlaubsanspruch.
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§ 64

Urlaubsjahr, Wartezeit, Anrechnung von frilherem Erholungsur-
A laub -

(1) Urlaubsjahr ist das Kalenderjahr.

{2) Der wvolle Urlaubsanspruch wird erétmalig nach sechsmonati-
gem Bestehen des Arbeitsverhdltnisses erworben.

(3) Erholungsurlaub, der fiir denselben Zeitraum bereits von

einem friheren Arbeitgeber gewdhrt oder abgegolten wurde, wird
angerechnet.

§ 65
Teilurlaub
(1) Bruchteile von Urlaubstagen sind anteilig zu gewéhreg.
(2) Im Bin- und Austrittsjahf hat der Arbeitnehmer Anspruch

auf den Bruchteil des Jahresurlaubs, der dem Bestand des Ar-
beitsverhdltnisses in diesem Jahr entspricht.’

§ 66
Arbeitsunfahigkeit

Nicht auf den Erhclungsurlaub angerechnet werden Zeiten, in
denen der Arbeitnehmer arbeitsunfahig krank ist; dasselbe gilt
fiur Malbnahmen der medizinischen Vorsorge oder Rehabilitation
im Sinne des § 6l sowle fiir Zeiten im Sinne des § 56. Ein fiir

diese Zeiten bereits festgelegter Urlaub ruf neu beantragt und
festgelegt werden.
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§ 67
Zeitliche Lage

{1} Der Erholungsurlaub wird vom Arbeitgeber festgelegt. Der
Arbeitgeber hat die Wiinsche des Arbeitnehmers zu berucksichti—‘
gen, es sei denn, daB dringende betriebliche Griinde oder Ur-
laubswinsche anderer Arbeitnehmer, denen unter sozialen Ge-
sichtspunkten der Vorrang gebithrt, entgegenstehen.

(2) Beantragt der Arbeitnehmer Erholungsurlaub fir eine
bestimmte Zeit oder trdgt er seinen Urlaubswunsch in eine
Urlaubsliste ein, so gilt der Erholungsurlaub als auf diese
Zelt festgelegt, wenn der Arbeitgeber nicht spatestens binnen
eines Monats nach Zugang des Antrags oder der Liste wider-
spricht.

(3) Der Erholungsurlaub soll zusammenh&ngend gewdhrt und ge-
nommen werden. Bei einer Teilung muf ein Teil zu einer zusam-
menhingenden arbeitsfreien Zeit von mindestens zwel Wochen
fihren.

(4) Der Erholungsurlaub ist im Laufe des Urlaubsjahres "zu ge-
wahren und zu nehmen. Ist dies aus dringenden betrieblichen
Griinden nicht méglich oder ist der Urlaub aus anderen Griinden
nicht erteilt worden, ist der Anspruch in das Folgedjahr zu
ibertragen. Er verfailt, wenn er nicht bis zum Ablauf des Fol-
gejahres genommen wurde.

(5} Ordnet der Arbeitgeber Betriebsurlaub an, so missen minde-
stens zwel Wochen zur individuellen Festleqgung verbleiben.
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§ 68
Verschiebung des Erholungsurlaubs

(1} Der Arbeitgeber darf den Erholungsurlaub nur ¢dann ver-
schieben, unterbrechen oder vorzeitig beenden, wenn einem un-
aufschiebbaren dringenden betrieblichen Erfordernis durch an-
dere Malnahmen nicht'abgeholfen werden kann. Er hat dem Ar-
beitnehmer die hierdurch entstehenden Kosten zu erstatten.
Verliert der Erholungsurlaub durch die Unterbrechung oder
durch die vorzeitige Beendigung seinen Erholungswert oder wird
der Erholungswert wesentlich gemindert, so hat der Arbeit-
nehmer Anspruch auf eine angemessene Ergadnzung des'Erholungs—

urlaubs.

(2} Der Arbeitnehmer kann aus dringenden in seiner Person lie-
genden Grinden die Verschiebung, Unterbrechung oder vorzeitige
Beendigung des Erhclungsurlaubs verlangen, soweit dem nicht
iberwiegende betriebliche Grinde entgegenstehen.

§ 69
Arbeit wahrend des Erholungsurlaubs
Wahrend des Erhclungsurlaubs darf der Arbeitnehmer keine dem
Urlaubszweck widersprechende Erwerbstitigkeit leisten. Ubt er
eine solche Tatigkeit aus, so muB er sich anrechnen lassen,
was er dadurch verdient hat.
§ 70

Urlaubsabgeltung; Rickforderung von Uriaubsentgelt

{1} Kann der Erholungsurlaub wegen Beendigung des Arbeitsver-
haltnisses ganz oder teilweise nicht mehr gewdhrt werden, so
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ist er abzugelten.

(2} Der Urlaubsanspruch ist ferner dann abzugelten, wenn der
Erhclungsurlaub im Ubertragungszeitraum (§ €7 Abs. 4) nicht
gewahrt werden konnte, weil der Arbeitnehmer wdhrend dieser
Zeit Erziehungsurlaub hatte, Wehr- oder Zivildienst leistete,
das Arbeitsverhdltnis aus sonstigen Griinden ruhte, der Arbeit-
nehmer arbeitsunfihig krank war oder sich einer Mabnahme der
medizinischen Vorsorge und Rehabilitation unterzogen hat.

(3) Einem Abgeltungsanspruch steht nicht entgegen, dab der
Arbeitnehmer im Zeitpunkt der Abgeltung arbeits-, berufs- oder
erwerbsunfahig ist.

(4) Entgelt f£iir zuviel gewdhrten Erholungsurlaub kann nicht

zuriickgefordert werden.

§ 71

Abweichende Vereinbarungen;
Erholungsurlaub aufgrund anderer Regelungen
(1) Von den Vorschriften iber den Erholungsurlaub kann mit
Ausnahme des § 63 Abs. 1 durch Tarifvertrag abgewichen werden.

(2) Die Vorschriften iiber den Erhclungsurlaub gelten auch far
Erholungsurlaub aufgrund anderer gesetzlicher Vorschriften
oder aufgrund von Vereinbarungen, sofern dort nichts anderes

bestimmt ist.
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Zweiter Untertitel: Sonderurlaub, Erziehungsurlaub und Frai-
stellung ‘

§ 72
Sondeiurlaub

Arbeitgeber und Aibeitnehmer kénnen vereinbaren, daB der Ar-
beitnehmer mit oder ohne Fortzahlung des Entgelts auf Zeit von
der Arbeit freigestellt wird (Sonderurlaub). Der Arbeitnehmer
kann verlangen, daB der Sonderurlaub vorzeitig beendet wird,
wenn petriebliche Griinde nicht entgegenstehen. |

§ 73
Erziehungsurlaub

{1) Arbeitnehmer haben Anspruch auf Erziehungsurlaub bis zur
Vollendung des dritten Lebensjahres eines Kindes, wenn sie

1. mit einem Kind, fiir das ihnen die Personensorge zusteht,
einem Kind des Ehepartners, einem Kind, das sie mit ‘dem
Ziel der Annahme als Kind in ihre Obhut aufgenommen haben,
einem Kind, fiir das sie ohne Personenscrgerecht in einem
Hartefall Erziehungsgeld gemaB § 1 Abs. 7 Satz 2 des Bun-
deserziehungsgeldgesetzes beziehen kénnen oder alslNichtf
sorgeberechtigte mit ihrem leiblichen Kind in einem Haus-
halt leben und '

2. dieses Kind selbst betreuen und eérziehen.

Bel einem angencommenen Kind und bei einem Kind in Adoptions-
pflege kann Erziehungsurlaub von insgesamt drei Jahren ab der
Inobhutnahme, langstens bis zur Vellendung des siebenten Le-
bensjahres des Kindes genommen werden. Bei einem leiblichen
Kind eines nichtsorgeberechtigten Elternteils 'ist die Zustim-
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mung des sorgeberechtigten Elternteils erforderlich.
(2) Ein Anspruch auf Erziehungsurlaub besteht nicht, solange

1. die Mutter als Wochnerin bis zum Ablauf von acht Wochen,
bei Frih- und Mehrlingsgeburten von zw8lf Wochen, nicht
beschaftigt werden darf,

2. der mit dem Arbeitnehmer in einem Haushalt lebende andere
Elternteil nicht erwerbstdtig ist, es sei denn, dieser ist
arbeitslos cder befindet sich in Ausbildung, oder -

3. der andere Elternteil Erziehungsurlaub in Anspruch nimmt,

es sei denn, die Betreuung und Erziehung des Kindes kann nicht

sichergestellt werden.

.

Nummer 1 gilt nic¢ht, wenn ein XKind in Adoptionspflege genommen
ist oder wegen eines anderen Kindes Erziehungsurlaub in An-
spruch genommen wird. '

(3) Wahrend des Erziehungsurlaubs ist Erwerbstatigkeit "zulds-
sig, wenn die wochentliche Arbeitszeit 19 Stunden nicht iber-
steigt. Teilerwerbstatigkeit bei einem anderen Arbeitgeber
oder als Selbstandiger bedarf der Zustimmung des Arbeitgebers.
Die Ablehnung seiner Zustimmung kann der Arbeitgeber nur mit
entgegenstehenden betrieblichen Interessen innerhalb einer
Frist von vier Wochen schriftlich begrinden.

(4) Der Arbeitnehmer muBl den Erziehungsurlaub spdtestens vier
Wochen wor dem Zeitpurkt, von dem ab er ihn in Anspruch nehmen
will, vom Arbeitgeber verlangen und gleichzeitig erklaren, £ir
welchen Zeitraum oder fiir welche Zeitrdume er Erziehungsurlaub
in Anspruch nehmen will. Eine Inanspruchnahme von Erziehungs-
urlaub oder ein Wechsel unter den Berechtigten ist dreimal
zulassig. Bei Zweifeln hat die Erziehungsgeldstelle auf Antrag
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des Arbeitgebers mit Zustimmung des Arbeitnehmers zu der Frage
Stellung zu ﬁehmen, ob die Voraussetzungen fiir den Erziehungs-
urlaub vorliegen. Dazu kann sie von den Beteiligten die Abgabe
von Erklarungen und die Vorlage von Bescheinigungen verlangen.

{5) Kann der Arbeitnehmer aus einem von ihm nicht zu vertre-
tenden Grund einen sich unmittelbar an das Beschdftigungsver-
bot des § 6 Abs. 1 des Mutterschutzgesetzes anschlielenden
Erziehungsurlaub nicht rechtzeitig verlangén, kann er dies
innerhalb einer Woche nach Wegfall des Grundes nachhoclen.

{(6) Der Erziehungsurlaub kann im Rahmen von Absatz 1 verlan-
gert werden, wenn der Arbeitgeber zustimmt. Eine Verldngerung
kann verlangt werden, wenn ein vorgesehener Wechsel in der An-
spruchsberechtigung aus einem wichtigen Grund nicht erfolgen
kann. Flr eine vorzeitige Beendigung gilt §& 72 Satz 2.

{7) Stirbt das Kind wdhrend des Erziehungsurlaubs, endet die-
ser spdtestens drei Wochen nach dem Tod des Kindes.

{8) Anderungen in der Anspruchsberechtigung hat der Arbeitneh-
mer dem Arbeitgeber unverziiglich mitzuteilen.

§ 74
Freistellung

{1) Der Arbeitnehmer ist zur Pflege naher Angehdriger im Sinne
des § 33 Abs. 2 Satz 4 auf sein Verlangen unter Fortzahlung
des Entgelts bis zu einer Woche im Kalenderjahr von der Arbeit
freizustellen, wenn die Pflege nach &drztiichem Zeugnis erfor-
derlich ist und keine andere im gleichen Haushalt lebende Per-
son den Angehdrigen pflegen kann. & 45 des Finfien Buches des
Sczialgesetzbuches bleibt unberithrt; der Anspruch auf unbe-
zanlte Freistellung von der Arbeitsieistung nach.dieser Be-
stimmung gilt filir die Pflege von sdmtlichen erkrankten und

1



versicherten Angehdrigen im Sinne des § 33 Abs. 2 Satz 4,

(2) Uber den in § 73 geregelten Erziehungsurlaub hinaus hat
ein Elternteil Anspruch auf unbezahlte Freistellung zur Be-
treuung eines Kindes unter 14 Jahren, solange die erforderli-
che Betreuung nicht anders sichergestellt werden kann,_ﬁber
zwei- Wochen im Kalenderjahr hinaus aber nur, soweit dem nicht
iberwiegende betriebliche Grilinde entgegenstehen.

(3) Der Arbeitgeber hat den Arbeitnehmer wihrend des Erzie-

- hungsurlaubs und der Freistellung iber betriebliéhe Verande-
rungen zu unterrichten, die EinfluB auf das Arbeitsverhaltnis
und die weitere Beschaftigung haben kénnen. a

(4) Der Arbeitnehmer ist berechtigt, wahrend des Erziehungs-
urlaubs und der Freistellung von den Bildungsangeboten Ge-
brauch zu machen, die fiir vergleichbare Arbeitnehmer des Be-

triebes gelten.

(5) Abweichende tarifliche Regelungen sind zulassig.

Finfter Titel: Weiterbildung
§ 75 ' :
WeiterbildungsmaBnahmen

(1) WeiterbildungsmaBnahmen sind Mafinahmen der beruflichén
Fortbildung und der beruflichen Umschulung, an denen der Ar-
beitnehmer aufgrund einer Entscheidung des Arbeitgebers teil-
nimmt. Die berufliche Fortbildung soll es dem Arbeitnehmer
ermbdglichen, seine beruflichen Kenntnisse und Fertigkeiten zu
erhalten, zu erweitern, der peruflichen Entwicklung anzupassen
oder beruflich aufzusteigen. Die berufliche Umschulung soll zu
einer anderen beruflichen Tatigkeit befahigen.

(2) Fiir WeiterbildungsmaBnahmen hat der Arbeitgeber den Ar-
beitnehmer unter Fortzahlung des Arbeitsentgelts von der Ar-
beitsleistung freizustellen. Buch die sonstigen Kosten der
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Weiterbildﬁngsmaﬁnahme trdagt der Arbeitgeber.

§ 76

Erstattung von Kosten

(1) Arbeitgeber und Arbeitnehmer kénnen die Erstattung von

Kosten einer WeiterbildungsmaBnahme vereinbaren, wenn der Ar-

beitnehmer durch die WeiterbildungsmaBnahme Kenntnisse und

Fahigkeiten erwirbt, die seine Moglichkeiten auf dem Arbeits-

markt erheblich verbessern, und entweder

1. der Arbeitnehmer die Weiterbildungsmafnahme aus Griinden,

die er zu

vertreten hat, abbricht, oder

2. das Arbeitverhdltnis wegen einer Kiindigung des Arbeitneh

mers oder

aus Grinden im Verhalten des Arbeitnehmers, die.

den Arbeitgeber zur Kindigung berechtigen, endet.

Die Vereinbarung muB schriftlich und vor Beginn der Weiterbil-

dungsmaBnahme abgeschlossen werden.

(2) Wird die

Erstattung fur den Fall des Absatzes 1 Nummer 2

vereinbart, kann sie

l. bei einer

Dauer der WeiterbildungsmaBnahme von bis zu zwei

Monaten héchstens ein Jahr,

2. bel einer
héchstens

3. bel einer
héchstens

4. bei einer
Jahre und

RDauver von mehr als zwei bis zu sechs Monaten
zwel Jahre,

Dauer von mehr als sechs bis zu zwtlf Monaten
drei Jahre,

Dauer wvon zwolf bis 24 Monaten hdchstens vier
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5. bei einer Dauer von mehr als 24 Monaten héchstens' flnf
Jahre ,
nach dem Ende der WeiterbildungsmaBnahme verlangt werden.
Die Bindungsfrist nach Satz 1 verringert sich anteilig: wenn
die WeiterbildungsmaBnahme nicht unter volliger Freistellung
von der regelmaBigen Tatigkeit erfolgte. Sie erhdht sich in
angemessenem Umfange auf hochstens finf Jahre, wenn dem Ar-
beitgeber iliberdurchschnittliche Kosten entstehen oder die Mab-
nahme dem Arbeitnehmer auBergewshnliche Vorteile bringt. Fir
jeden vollen Monat, den das Arbeitsverhaltnis nach dem Ende
der Weiterbildungsmafinahme besteht, verr}pgérp_sigh de:-Er—
. stattungsanspruch anteilig zur Dauer der Bindungsfrist. In
xeinem Fall darf er iber die tatsdchlich fiir den einzelnen
Arbeitnehmer aufgewendeten Kosten der Weiterbildungsmabnahme

hinausgehen.

(3) Die Absatze 1 und 2 gelten auch, wenn der Betrag zur Dek-
kung der Kosten dem Arbeitnehmer vom Arbeitgeber als Darlehen
gewahrt oder auBerhalb eines gerichtlichen Vergleiches in ein

Darlehen umgewandelt wird.

(4) Durch Tarifvertrag sind abweichende Regelungen modglich.




- 62 -

Sechster Titel: Sonstige Rechte und Pflichten der Arbeitsver-
tragsparteien

;

Erster Untertitel: Rechte des Arbeitnehmers
§ 77
Schutz des Arbeitnehmers

(1) Der Arbeitgeber hat die Riume, technischen Anlagen,
Arbeitsmittel und die Arbeitsorganisation so zu gestalten, daf
der Arbeitnehmer gegen Gefahren fiir Leben und Gesundheit ge-
schitzt ist und daB die von ihm Ublicherweise in den Betrieb
eingebrachten Sachen gegen Verlust und Beschadigung gesichert
sind.

(2) Der Arbeitgeber hat die ihm auferlegten offentlich-recht-
lichen Pflichten zum Schutz des Arbeitnehmers einschlieBlich
der Pflicht, Sozialversicherungsbeitrige und Beitrdage an die
Bundesanstalt fir Arbeit abzufilhren, zu erfiillen. '

(3) Verletzt der Arbeitgeber diese Pflichten, so hat er dem
Arpbeitnehmer den daraus entstehenden Schaden zu ersetzen, SG—
weit seine Haftung nicht nach § 636 der Reichsversicherungs--
ordnung ausgeschlossen ist. .

§ 78
Information bei Veranderungen

(1} Der Arbeitgeber hat den Arbeitnehmer iilber dessen Aufgaben
und- Verantwortung scwie iber die Art seiner Tatigkeit und ihre
Einordnung in den Arbeitsablauf des Betriebs umfassend, und in
verstdandlicher Form zu unterrichten. Er hat den Arbeitnehmer
vor Beginn der Beschaftigung lber die damit verbundenen Un-
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fall- und Gesundheitsgéfahren und {iber die MaBnahmen und Ein-
richtungen zur Abwendung dieser Gefahren zu belehren.

(2) Der Arbeitgeber hat den Arbeitnehmer tber die aufg;und
einer Planung von technischen Anlagen, von Arbeitsverfahren
und Arbeitsablaufen und Arbeitsplatzen vorgesehénen Mafinahmen
und ihre Auswirkungen auf dessen Arbeitsplatz, die Arbeitsum-
gebung sowie iber Inhalt und Art der Tatigkeit zu unterrich-
ten. Sobald feststeht, daf sich die Tatigkeit des.Arbeitneh—_
mers andern wird und die beruflichen Kenntnisse und Fahigkei-
ten zur Erfillung der Aufgaben nicht ausreichen, hat der Ar-
beitgeber mit_ dem Arbeitnehmer zu erdértern, wie dessen beruf-
liche Kenntnisse und Fahigkeiten im Rahmen der betrieblichen
Moéglichkeiten den kunftigen Anforderungen angepalt werden kon-

nen.

§ 79
Mehrere Arbeitsverhaltnisse

{1} Der Arbeitnehmer ist berechtigt, im Rahmen der arbeits—
zeitrechtlichen Grenzen mehrere Arbeitsverhalinisse eimzuge-
hen. Seine Verpflichtungen aus § 91 bleiben unberiihrt. Konnen
berechtigte Interessen des Arbeitgebers durch die Begrindung
weiterer Arbeitsverhaltnisse berihrt werden, hat der Arbeit-

nehmer ihm dies unverziglich anzuzeilgen.

(2) Durch Vereinbarung kann das Recht zur Auslibung welterer
Erwerbstitigkeit nur beschrankt werden, sowelt berechtigte
Interessen des Arbeitgebers beeintrachtigt werden konnen.

(3} Das Recht, politische, karitative oder sonstige Ehrenamter
auberhalb der Arbeitszeit auszulben, bleibt unberihrt und kann
durch vertragliche Vereinbarungen nicht beschrankt werden.
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§ B0
Personalakten

(1) Der Arbeitnehmer hat das Recht, in die iber ihn gefiihrten
Personalakten Einsicht zu nehmen und die Entfernung sachlich
nicht in die Persconalakte gehdrender oder unzutreffender Ver-

merke zu wverlangen.

(2) Erklidrungen des Arbeitnehmers zum Inhalt der Personalakte

sind dieser auf sein Verlangen beizufigen.
§ 81

Personaldatenschutz

(1) Der Arbeitgeber hat dafiir zu sorgen, daB personenbezogéne
Daten, auBler den mit der Erhebung und Verarbeitung Beauftrag-
ten, nur den Personen und nur insoweit zuginglich gemacht wer-
den, als diese sie zur Durchfihrung ihrer Aufgaben benttigen.
Dritten dilrfen personenbezogene Daten nur nach schriftlicher
Finwilligung de$ Arbeiinehmers zugdnglich gemacht werden.

(2) Im Ubrigen gelten.die Vorschriften des Datenschutzes.

§ 82
Beurteilung und Zwischenzeugnis
{1) Der Arbeitnehmer kann verlangen, daB mit ihm die Beurtei-

lung seiner Leistungen sowie die Mdglichkeiten seiner beruf-

lichen Entwicklung im Betrieb erdrtert werden.
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(2) Der Arbeitnehmer kann, wenn das Arbeitsverhidltnis mehr als
sechs Monate bestanden hat, ein Zwischenzeugnis verlangen. Die
§§ 143 und § 144 sind entsprechend anzuwenden.

§ 83
Beschwerderecht

{1} Jeder Arbeitnehmer hat das Recht, sich bei den zustdndigen
Stellen des Unternehmens zu beschweren, wenn er sich in éeingn
Rechten verletzt oder in sonstiger Weise benachteiligt fihlt.

(2) Der Arbeitgeber hat dem Arbeitnehmer seine Entscheidung
iber die Beschwerde in angemessener Frist mitzuteilen und,
soweit er die Beschwerde fiir berechtigt erachtet, ihr abzuhel-

fen.

§ 84

Abhilfe bei drochenden Schaden und Gesetzesverstdien
{13} Droheﬁ Menschen, Sachwerten oder der Umwelt aus dem Be-
trieb Schiaden oder werden Strafgesetze verletzt, so ist der
Arbeitnehmer berechtigt, den Arbeitgeber zur Aphilfe aufzufor-
dern. Kommt der Arbeitgeber der Aufforderung nicht nach, so
kann sich der Arbeitnehmer an die zustandige auBerbetriebliche
Stelle wenden. Der Arbeitnehmer darf sich unmittelbaf an die
auBerbetriebliche Stelle wenden, wenn nicht zu erwarten ist,
da® eine Aufforderung zur Abhilfe fiihren wirde.

(2} Absatz 1 gilt entsprechend, wenn Arbeitsschutzvorschriften

im Betrieb nicht eingehalten werden.
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Zweiter Untertitel: Pflichten des Arbeitnehmers
§ 85
ZuSammenarbeit

Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, im Rahmen der betrieblichen
Organisation mit den anderen Arbeitnehmern zusammenzuarbeiten
und auf sie Ricksicht zu nehmen.

§ 86
Arbeitsablauf, Behandlung der Arbeits- und Betriebsmittel

(1) Der Arbeitnehmer hat bei der Erbringung seiner Arbeitslei-
stung daflir Sorge zu tragen, daB Stérungen im Arbeitsablauf
vermieden werden; er hat eingetretene Stdrungen unverziglich
zu beseitigen. Ist ihm dies unméglich, unzumutbar oder vom
Arbeitgeber untersagt, soc hat er die Stérungen dem Arbeitgeber
unverziglich anzuzeigen.

(2) Der Arbeitnehmer hat Arbeits- und Betriebsmittel sorgfdal -
tig zu behandeln.

§ 87
Untersuchungspflicht

Der Arbeitnehmer ist auf Verlangen des Arbeitgebers verpflich-
tet, sich unverziglich einer arztlichen Untersuchung zu unter-
ziehen, wenn die Untersuchung gesetzlich vorgeschrieben ist.
Bei Verdacht auf eine ansteckende Krankheit kann der Arbeitge-
ber verlangen, daB sich der Arbeitnehmer von einem Arzt seiner
Wahl untersuchen 1&Rt. Im ibrigen kann eine #Arztliche Unter-
suchung-des Arbeitnehmers nur mit dessen Einwilligung verlangt
werden.
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§ 88
Arbeitsschutzmittel

Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, Arbeitsschutzkleidung zu
tragen und Arbeitsschutzvorrichtungen und_fmittei zu benutzen,
sowelt dies durch Rechtsvorschfift pestimmt oder vom Arbeitge-
ber zum Schutz von Personen oder Sachen angeordnet ist. Der
Arbeitgeber hat diese auf seine Kosten zur Verfiigung zu stel-
len. Abweichende Vereinbarungen sind zuldssig, wenn der Ar-
beitnehmer die Arbeitsschutzmittel auch auBerhalb des Arbeits-

verhidltnisses benutzen will.

§ 89
Annahme von Vorteilen

(1) Der Arbeitnehmer darf ohne zustimmung des Arbeitgebers
keine Geschenke oder sonstigen Vorteile dafiir annehmen, daBk er
seine Pflichten erfiillt, nicht erfullt oder schlecht erfiillt.
Nimmt er sie dennoch an, so kann der Arbeitgeber unbeschadet
etwaiger schadensersatzanspriiche die Herausgabe des Ertangten
verlangen. Ist die Herausgabe unmdglich, so kann der Arbeitge-

ber die Erstattung des Wertes des Erlangten verlangen.

(2) Absatz 1 gilt nicht fiur geringfiigige Zuwendungen, die nach .
Treu und Glauben unter Beriicksichtigung der Verkehrssitte Ub-

lich sind.
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§ 90
Verschwiegenheitspflicht

(1) Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, iiber Betriebs- und Ge-
schdftsgeheimnisse und iiber bestimmte oder bestimmbare, vom
Arbeitgeber aus berechtigtem Interesse als geheimhaltungsbe-
diirftig bezeichnete Tatsachen Verschwiegenheit zu wahren. So-
weit sie seinen Arbeitshereich betreffen, hat er dafir zu sor-
gen, daB Dritte von ihnen nichf unbefugt Kenntnis erhalten.
{2) Die Verpflichtung besteht iiber die Béendigung des Arbeits-
verhaltnisses hinaus, es sel denn, sie wirkt wie ein nachver-
_tragliches Wetthewerbsverbot im Sinne des § 92, oder das be-
‘rechtigte Interesse ist nachtriaglich entfallen.

§ 91
Wettbewerbsbeschrédnkung wéhrend des Arbeitsverhdltnisses

(1) Der Arbeitnehmer darf eine andere berufliche Tatigkeit,
mit der er im Wettbewerb zu der unternehmerischen Tatigkeit
des Arbeitgebers steht, nur mit Einwilligung des Arbeitgebers
ausiiben. Die Einwilligung gilt als erteilt, wenn der Arbeitge-
ber nicht innerhalb von einem Monat nach Zugang eines schrift-
lichen Antrags widerspricht. Die Einwilligung kann befristet .
oder unter dem Vorbehalt des Widerrufs erteilt werden. Die
Einwilliqung darf nicht verweigert werden, wenn der Arbeitge-
ber an der Einhaltung des Wettbewerbsverbots kein berechtigtes
Interesse hat oder die Berufsausiibung des Arbeitnehmers unbil-
lig erschwert wilrde.

(2) Verletzt der Arbeitnehmer die Pflicht nach Bbsatz 1, so
kann- der Arbeitgeber unbeschadet seiner Anspriiche auf Scha-
densersatz die Herausgabe des aus der Wettbewerbstétigkeit

Erlangten oder Wertersatz verlangen. Der Anspruch ist ausge-
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schlossen, wenn er nicht innerhalb von drei Monaten nach Be-

kanntwerden dem Arbeitnehmer gegenlber schrlftllch geltend
gemacht wird. Die Vorschriften iiber die Verjdhrung blelben

unberihrt.

§ 92

Wettbewerbsbesthénkdng nach Beendigung
des Arbeitsverhdltnisses

(1) Eine Vereinbarung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer,

die den Arbeitnehmer nach Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

in seiner beruflichen Tatigkeit peschrankt (Wettbewerbsver-

bot), ist nur wirksam,

1. wenn sie dem Schutz des Arbeitgebers vor Wettbewerb durch

den Arbeitnehmerldient,

2. soweit sie unter Beriicksichtigung der Entschadigung nach

Art und Umfang, Ort und Zeit die kunftlge berufliche Tatig-

keit des Arbeitnehmers nicht unbillig erschwert,

~

3. wenn sie auf langstens zwel Jahre nach Beendigung des Ar-

beitsverhaltnisses befristet ist und

4. wenn sie eine Entschidigungspflicht des Arbeitgebers nach
MaBgabe des § 94 fir die Dauer des Wettbewerbsverbots vor-

sienht.
(2) Die Vereinbarung ist unwirksam, wenn sie nicht in einer
gesonderten Urkunde abgefaBdt ist, die Art und Umfang, Ort und
7zeit des Wettbewerbsverbots nennt. Der Arbeitgeber hat dem '

Arbeitnehmer eine Bbschrift der Urkunde auszuhandigen.
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{3) Eine Vertragsbestimmung, durch die sich der Arbeitnehmer
verpflichtet, Auskunft lUber eine kimftige berufliche Tatigkeit
zu geben, ist unwirksam. B

{4) Halt sich der Arbeitnehmer an das Wettbewerbsverbot, so
kann sich der Arbeitgeber nicht auf dessen Unwirksamkeit beru-
fen. '

§ 93
Bedingtes Wettbewerbsverbot

(1) Behdlt sich der Arbeitgeber vertraglich vor, dem Arbeit-
nehmer ein Wettbewerbsverbot aufzuerlegen, so gilt dies unter
den Voraussetzungen des § 92 Abs. 1 und 2 als Angebot zum Ab-
schlufl eines Wettbewerbsverbots. Der Arbeitnehmer kann das
Angebot bis zwel Wochen nach Beendigung des Arbeitsverhiltnis-
ses schriftlich annehmen.

(2) Eine Vertragsbestimmung, mit der sich der Arbeitgeber vor-
behdlt, auf die Einhaltung des Wettbewerbsverbots ohne Ent-
schadigung zu verzichten, ist.unwirksam. “

§ 94
Entschiddigung

(1} Der Arbeitgeber ist verpflichtet, dem Arbeitnehmer fir die
Einhaltung des Wettbewerbsverbots monatlich eine Entschiadigqung
zu zahlen, die mindestens die Halfte des Entgelts erreicht,
das dem Arbeitnehmer im Durchschnitt der létzten zwdlf Monate
vor Beendigung'des Arbeitsverhaltnisses zugestanden hat (zu-
letzt bezogenes Entgelt).
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(2} Der Arbeitnehmer mub sich auf die Entschadigung den Betrag
durch andere Tatlgkelt,verdlent oder zu,verdlenen bOSWllllg
unterlift, soweit die Entschdadigung iusammen mit dem B;trag;
den er sich anrechnen lassen muB, das zuletzt bezogene Entgelt
um mehr als ein Zehntel, oder wenn der Arbeitnehmer wegen des
Wettbewerbsverbots seinen Wohnsitz verlegen mufte, um mehr als
ein Viertel iibersteigen wﬁfde.

' § 95
Kindigung des‘Wettbewerbsverbots

Der Arbeitgeber kann das Wettbewerbsverbot bis zur Beendigung
- des Arbeitsverhaltnisses schriftlich kiindigen. Nach Ablauf
eines Jahres nach der Kiindigung wird er von der Verpflichtung
zur Zahlung der Entschddigqung frei.

§ 96
Kindigung des Arbeitsverhaltnisses durch den Arbeitgeber

(1) Kindigt der Arbeitgeber das Arbeitsverhaltnis, s0 kann der
Arbeitnehmer wahlen, ob er gegen Zahlung der Entschidigung
nach § 94 das Wettbewerbsverbot einhdlt. Das Wahlrecht des
Arbeitnehmers entfallt, wenn sich der Arbeitgeber bereiter-
’klart, dem Arbeitnehmer fiir die Dauer des Verbots das volle
zuletzt bezogene Entgelt zu zahlen.

(2) Kindigt der Arbeitgeber das Arbeitsverhdltnis wegen ver-
tragsw1dr1gen Verhaltens des Arbeitnehmers, so kann der Ar-
beitgeber wihlen, ob er gegen Zahlung der Entschadlgung nach
§ 94 am Wettbewerbsverbot festhalt.
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§ 97
Kindigung des Arbeitsverhiltnisses durch den Arbeitnehmer

Kuﬁdigt der Arbeitnehmer das Arbeitsverh#ltnis wegen vertrags-
widrigen Verhaltens des Arbeitgebers, so wird das Wettbewerbs-
verbot unwirksam, wenn der Arbeitnehmer vor Ablauf éines Mo-
nats nach der Kiindigung schriftlich erkldrt, daB er nicht an
dem Wettbewerbsverbot festhalten will:

$ 98
Auskunftspflicht

Der Arbeitnehmer hat dem Arbeitgeber auf Verlangen Auskunft zu
geben i(ber eine andere berufliche Tatigkeit und tber die Héhe
des Einkommens aus dieser TAtigkeit, soweit dies fiir die Ein-
haltung des Wettbewerbsverbots oder fiir Anspriiche nach § 91
von Bedeutung ist.

Siebenter Titel: Vertragsverletzung des Arbeitnehmers °

§ 99
Haftung des Arbeitnehmers

(1} Der Arbeitnehmer haftet dem Arbeitgeber fiir Schaden, deren
Eintritt er zu vertreten hat. Bei einem durch betriebliche
oder dienstliche Tatigkeit eingetretenen Schaden hat der Ar-
beitnehmer nur durch vorsitzliche und grob fahrlassige‘
Pflichtverletzungen verursachte Schiden zu vertreten.

{2) Soweit der Schadenseintritt nicht vorsitzlich herbeige-
fihrt wurde, ist die Haftung auf héchstens drei durchschnitt-
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liche Bruttomonatsverdienste begrenzt. Die Berechnung richtet
sich nach § 47. § 254 des Biirgerlichen Gesetzbuches findet
innerhalb der Haftungsobergrenze entsprechende Anwendung, wenn
fiir die Entstehung eines nach Satz 1 verursqchten_Scha&ens der
Arbeitgeber mitverantwortlich ist.

{3) Fﬁ: Fehlbestinde kann eine erweiterte Haftung des Arbeit-
nehmers nur fiir den Fall vereinbart werden, dal Sachen dem
Arbeitnehmer besonders anvertraut sind, er den alleinigen Zu-
gang hierzu hat und er einen angemessenen Risikoausgleich er-
halt. Ist streitig, ob der Arbeitnehmer die Unmoglichkeit der
Herausgabe zu vertreten hat, trifft ihn die Beweislast, wenn
ihm die Sachen besonders anvertraut waren.

(4} Haben mehrere Arbeitnehmer gemeinsam einen Schaden zu ver-
treten, so ist jeder nach Art und Umfang seiner Beteiligung
und Art und Grad seines Verschuldens haftbar. Soweit der An-
teil des Einzelnen nicht feststellbar ist, haften sie im glei-
chen Verhiltnis. Dies gilt auch, wenn Arbeitnehmer zur gemein-
samen BErfi{illung einer Arbgitsaufgabe verpflichtet waren.

(5) Haftet der Arbeitnehmer einem Dritten fir einen durch eine
betriebliche oder dienstliche Tatigkeit verursachten Schaden,
so ist der Arbeitgeber verpflichtet, den Arbeitnehmer in ent-
sprechender Anwendung der Absdtze 1 und 2 von der Ersatz-
pflicht und den notwendigen Kosten der Rechtsverfolgung frei-
zustellen. Dies gilt nicht, soweit der Arbeitnehmer von einer
Versicherung Deckung verlangen kann. Bei Zahlungsunféhigkeit
des Arbeitgebers steht der Anspruch des Arbeitnehmers einem
Anspruch auf riickstandiges Entgelt nach § 141 b Abs. 1 des
Arbeitsforderungsgesetzes gleich.

(6) Die Haffung des Arbeitnehﬁers ist insoweit ausgeschlossen,
als der Schaden durch eine Kraftfahrzeugvollikaskoversicherung
des Arbeitgebers hatte gedeckt werden konnen. Das gleiche giit
fiir eine Betriebs- oder Berufshaftpflichtversicherung, eine
Betriebsfeuerversicherung sowie andere in dem jeweiligen Be-
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rufszweig @ibliche Versicherungen. Der.HaftungsausschluB er-
streckt sich nicht auf einen tiblichen Selbstbehalt.

(7) Die Haftung ist ausgeschlossen, wenn sie nicht innerhalb
von drei Monaten nach Bekanntwerden des Schadens und des Ver-

ursachers gegentber dem Arbeitnehmer schriftlich geltend ge-
macht wird. ' '

§ 100
Ermahnung und Abmahnung

(1) Der Arbeitgeber kann den Arbeitnehmer wegen einer Ver-
trags#erletzunq ermahnen oder abmahnen. Dabei hat er die Um-
stdnde zu nennen, in denen er eine Vertragsverletzung sieht,
und ihn zu kilnftigem vertragstreuen Verhalten aufzufordern.
Eine Abmahnung iiegt nur vor, wenn der Arbeitgeber auBerdem
darauf hinweist, daf der Arbeitnehmer bei Fortsetzung oder
Wiederholung seines Verhaltens mit Folgen fiir den Bestand des
Arbeitsverhdltnisses rechnen miisse.

(2) Werden Ermahnungen und Abmahnungen zur Personalakté genom-
men, so hat der Arbeitnehmer das Recht, eine Stellungnahme
‘beizufiigen. Entspricht der Sachverhalt, auf den die Ermahnung
oder Abmahnung gestiitzt wird, nicht den Tatsachen oder steilt
er keine Vertragsverletzung dar, so kann der Arbeitnehmer de-
ren Entfernung aus seiner Personalakte verlangen. Weder aus
‘der Geltendmachung noch aus der Nichtgeltendmachung dieses An-
spruchs diirfen ihm Nachteile entstehen.

{3) Erﬁahnungen und Abmahnungen sind aus der Personalakte zu
entfernen, wenn sie ihre Bedeutung fiir das Arbeitsverhiltnis
verloren haben, spatestens aber, sofern keine neue berechtigte
Ermahnung oder Abmahnung hinzugekommen ist, nach zwei Jahren.
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§ 101
Vertragsstrafe

(1) Arbeitgeber und Arbeitnehmer k&nnen Vertragsstrafen ver-
einbaren, zum Nachteil des Arbeitnehmers aber nur fiir folgende
schuldhafte Vertragsverletzungen:

1. Nichtantritt oder vorzeitige einseitige Beendigung der
Arbeit,

2. VerstoB gegen Verschwiegenheitspflichten (§ 90),
3. Verstoll gegen Wettbewerbsbeschrinkungen (§§ 91, 92}.

Eine solche Vereinbarung ist nur wirksam, wenn sie in einer
gesonderten, wvon beiden Parteien unterzeichneten Urkunde ent-
halten. ist, und der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer eine Ausfer-—
tigung ausgehandigt hat.

(2) Die Vertragsverletzung und die H6he der Vertragsstrafe
miissen in einem angemessenen Verhidltnis zueinander stehen.
Eine Vertragsstrafe zum Nachteil des Arbeitnehmers darf das
durchschnittliche Entgelt der fir den Arbeitnehmer mafgebenden
Mindestkiindigungsfrist nach MaBgabe des § 117 Abs. 1, 3, 4 und
5 fiir jeden Vertragsverstof nicht iiberschreiten. Ist eine Ver-
tragsstrafe unverhdltnismdBig hoch, so kann sie durch Urteil
herabgesetzt werden; § 343 Abs. 1 des Biirgerlichen Gesetzbu-
ches gilt entsprechend.

(3) Weitergehendé Schadensersatzanspriiche werden durch die
Vereinbarung einer Vertragsstrafe nicht beriihrt. Die Verein-
barung eines pauschalen Schadensersatzes gilt als Vereinbarung

einer Vertragsstrafe.
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Achter Titel: Verbesserungsvorschlige, Erfinder— und Urheber-
recht

§ 102
Arbeitnehmererfindungen

Auf patentfahige Erfindungen und technische Verbesserungsver-
schlage eines Arbeitnehmers, die dem Arbeitgeber eine dhnliche
Vorzugsstellung gewdhren wie ein gewerbliches Schutzrecht
findet das Arbeitnehmererfindungsgesetz Anwendung.

§ 103
Sonstige Verbesserungsvorschlige

(1) Der Arbeitgeber hat zu sonstigen Verbesserungsvorschligen
des Arbeitnehmers unverziiglich Stellung zu nehmen.

(2) Erlangt der Arbeitgeber durch die Nutzung eines sonstigen
Verbesserungsvorschlags einen Vorteil, sé schuldet er dem Ar-
beitnehmer eine angemessene Vergiitung, es sei denn, der Ar-
beitnehmer macht den Vorschlag in Erfillung seiner Arbeitslei-
stung. '

§ 104
Urheberrechtlich geschiitzte Werke

{1) Stellt der Arbeitnehmer in Exfiilllung seiner Arbeitsaufgabe
oder wahrend der Arbeitszeit oder mit Mitteln des Betriebs ein
urheberrechtlich geschiitztes Werk her, so hat der Arbeitgeber
das Recht, das Werk ausschlieBlich zu nutzen. Dasselbe gilt,
wenn das Werk mafigeblich auf Erfahrungen oder Arbeiten des
Betriebes beruht; in diesem Fall schuldet der Arbeitgeber dem
Arbeitnehmer eine angemessene Vergiitung.



_g7-  Drucksache 671796

(2)'Bei einer Verdffentlichung ist der Arbeitnehmer als Urhe-
ber zu nennen, ‘es sei denn, es ist etwas anderes vereinbart
oder die Nennung ist untiblich.

Neunter Titel: Sonderformen der Arbeitsleistung
§ 105
Arbeitsplatzteilung

(1) Der Arbeitgeber kann mit zwei oder mehr Arbeitnehmern
schriftlich vereinbaren, daB sie sich einen Arbeitsplatz tei-
len. Dauer und Lage der Arbeitszeit sind zwischen den Betei-
ligten zu vereinbaren; die Vereinbarung kann durch die Arbeit-
nenmer schriftlich gedndert werden, soweit der Arbeitgeber
nicht aus dringenden betrieblichen Grinden widerspricht.

{2) Die Arbeitnehmer haben einander (iber den Arbeitsablauf zu
unterrichten.

(3) Scheidet ein Arbeitnehmer aus der Arbeitsplatzteilung aus,
so darf der Arbeitgeber das Arbeitsverhiltnis der anderen Ar-
beitnehmer nicht allein wegen des Ausscheidens kiindigen. Das
Recht zur Kindigung aus anderen Griinden und zur Anderungskiin-
digung bleibt unberuhrt.

(4) Die Absatze 1 und 2 sind entsprechend anzuwenden, wenn
sich Gruppen von Arbeitnehmern auf bestimmten Arbeitsplatzen
in festgelegten Zeitabschnitten abwechseln.
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§ 106
Hilfspersonen

Ist der Arbeitnehmer berechtigt oder verpflichtet, eine Hllfs-
person zu stellen, so hat der Arbeitgeber auch der Hllfsperson
gegeniiber die Rechte und Pflichten des Arbeitgebers. Weisungs-
berechtigt gegeniiber der Hilfsperson ist im Zweifel der Ar-
beitnehmer. Er haftet im Rahmen des § 99 fiir Schaden, die

die Hilfsperson verursacht, wenn ihn bei der Auswahl oder
Beauf51cht1gung ein Verschulden trifft.

§ 107
Arbeitnehmeriiberlassung

(1) UberlaBt ein Arbeitgeber (iiberlassender Arbeitgeber) einen
Arbeitnehmer aufgrund einer mit dem Arbeitnehmer getroffenen
Verelnbarung einem Dritten (aufnehmender Arbeitgeber) voriiber-
gehend zur Arbeitsleistung,” so hat der Arbeitnehmer die
arbeitsvertraglich geschuldete Arbeit bei dem aufnehmenden Ar-
beitgeber zu leisten. -

(2) Der Arbeitnehmer ist nicht verpflichtet, bei dem aufneh—
menden Arbeitgeber zu arbeiten, soweit dieser durch einen &r-
beitskampf unmittelbar betroffen ist. Hierauf hat der iiberlas-
sende Arbeitgeber den Arbeitnehmer hinzuweisen. Im dbrigen
gilt § 39 entsprechend.

(3) Das Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz bleibt unberiihrt.

A -
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§ 108

Entgelt
Der iberlassende Arbeitgeber bleibt zur Zahlung des Entgelts
verpflichtet. Der aufnehmende Arbeitgeber haftet fiir die Zah-
Jung des auf die Zeit der Arbeitnehmeriiberlassung entfallenden
Entgelts nach & 40 Abs. 4.

§ 109
Weisungsrecht des aufnehmenden Arbeitgebers

Der aufnehmende Arbeitgeber ist berechtigt, dem Arbeitnehmer
Weisungen (§ 37) zu erteilen. Die §§ 38 und 39 sind anzuwen-
den.

§ 110
Sonstige Rechte und Pflichten des aufnehmenden Arbeitgebers

{1) Die Regelungen dieses Gesetzes uUber die sonstigen Rechte
und Pflichten des Arbeitnehmers sind im Verh&ltnis zum aufneh-
menden Arbeitgeber anzuwenden, soweit sich nichl aus dem Zweck
der Arbeitnehmeriiberlassung oder aus den Umstanden der Uber-
lassung im Einzelfall oder aus einer Vereinbkarung ein anderes
ergibt.

{2) Der Arbeitnehmer haftet dem aufnehmenden Arbeitgeber flr
Schaden nach § 99.

(3) Hat der Arbeitnehmer wahrend seiner Arbeit beim aufnehmen-
den Arbeitgeber eine Erfindung oder einen Verbesserungsvor-

schlag gemacht oder ein urheberrechtlich geschiitztes Werk her-
gestellt, so gilt als Arbeitgeber im Sinne der §§ 102 bis 104

der aufnehmende Arbeitgeber.
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{4) Der aufnehmende Arbéitgeber kann den Arbeitnehmer ermah-
nen. Das Recht zur Abmahnung und zur Kindigung steht nur dem
uberlassenden Arbeitgeber zu.

§ 111
Beendigung der Arbeitnehmeriiberlassung

Nach Beendigung der Uberlassung hat der. iiberlassende Arbeitge-
ber den Arbeitnehmer wieder vertragsgemdB zu beschaftigen. Die
Arbeit beim aufnehmenden Arbeitgeber darf sich nicht nach-
teilig auf die berufliche Entwicklung des Arbeitnehmers aus-
wirken,

Zehnter Titel: Anderung von Vertragsbedingungen
§ 112
Anderungsvorbehalt

{1} Eine Vereinbarung, die dem Arbeitgeber das Recht zur ein-
seitigen Anderung von Vertragsbedingungen vorbehilt (Ande~
rungsvorbehalt) ist unwirksam, wenn sie sich auf die Dauer der
Arbeitszeit cder die Hohe des Arbeitsentgelts bezieht,

(2) Ein Anderungsvorbehalt, dem Arbeitnehmer eine geringerwer-
tige Tatigkeit. mit entsprechend verringerter Verglitung zuwei-
sen zu kénnen, ist unwirksam.

(3) Von den Absidtzen 1 und 2 kann durch Tarifvertrag abQEWL—
' chen werden. '

(4) Die Ausiibung eines im iibrigen wirksamen, nicht unangemes-
sen benachteiligenden (§ 20) Anderungsvorbehalts hat nach bil-
ligem Ermessen zu erfolgen; dabei sind die Umstinde des Fin-
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zelfalles abzuwagen und die beiderseitigen Interessen angemes-.
sen zu beachten.

{5) Auf ein vereinbartes Recht zur. Teilkiindigung findeﬂ die
Absitze 1 bis 4 entsprechende Anwendung.

§ 113
Anderungskiindigung

(1) Der Arbeitgeber kann den Arbeitsvertrag unter der Bedin-
gung kindigen, daf der Arbeitnehmer einer vom Arbeitgeber an-
gebotenen Anderung des Arbeitsvertrages nicht zustimmt {Ande-
rungskiindigung) . Die Kiindigung ist nach Mafgabe des § 123 Abs.
1 unzulassig, wenn sie nicht durch Griinde in der Person oder
in dem Verhalten des Arbeitnehmers oder durch dringende be-
triebliche Erfordernisse bedingt ist, denen der Vorrang vor
den Interessen des Arbeitnehmers an dem unveradnderten Fortbe-
stehen des Arbeitsverhdltnisses gebithrt.

(2) Die Kiindigung ist ferner unzuldssig, wenn sie durch eine
gleich geeignete, filir den Arbeitnehmer mildere Mafinahme ver-
mieden werden kann. § 124 gilt entsprechend.

(3) Eine Kiindigung zur Minderung des Entgelts ist nur zulas-
sig, wenn sonst Arbeitsplatze gefahrdet waren, die Gefdhrdung
nicht durch andere MaBnahmen abgewendet und durch die Minde-

" rung des Entgelts voraussichtlich behoben werden kann. Der
Arbeitnehmer kann verlangen, daB die fritheren Arbeitsbedingun-
gen wiederhergestellt werden, wenn die wirtschaftliche Lage
des Unternchmens dies innerhalb von drei Jahren nach Ausspruch
der Kindiqgung zulali.

(4) Kommen f{lUr die Anderungskiindigung mehrere vergleichbare
Arbeitnehmer in Betracht, sc ist die Anderungskindigung gegen-—

iber demjenigen Arbeitnehmer auszusprechen, dem die Anderung
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der Arbeitsbedingungen am ehesten zuzumuten ist. Liegt der
Grund fir die Kindigqung gegeniiber mehreren Arbeitnehmern vor,
so ist der Gleichbehandlungsgrundsatz nach § 4 zu beachten.
Die Angemessenheit der Anderung bestimmt sich im Hinblzck auf
die Gesamtheit der betroffenen Arbeitnehmer.

(3) Kindigt der Arbeitgeber den Arbeitsvertrag, sc kann der
Arbeitnehmer die Anderung der Arbeitsbedingungen unter dem
Vorbehalt der gerichtlichen Nachprifung annehmen. Der Arbeit-
nehmer kann Klage auf Feststellung erheben, daB die Anderung
der Arbeitsbedingungen uniulassig ist. Wird die Unzulédssigkeit
der Anderung nicht rechtzeitig durch Klage geltend gemacht, so
erlischt der Vorbehalt. Die §§ 135, 136 gelten entsprechend.

{6} Stellt das Gericht fest, daB die Anderung der Arbeitsbe-
dingungen unzuldssig ist, so gilt die Rnderungskﬁndigung als
von Anfang an unwirksam. Bis zur Rechtskraft der Entscheidung
ist der Arbeitnehmer zur Weiterarbeit zu den neuen Bedingungen
verpflichtet.

§ 114
Andertingsvertrag

(1) Arbeitgeber und Arbeitnehmer kénnen ihre vertraglichen
Rechte und Pflichten durch Vertrag &ndern. § 18 gilt entspre-
chend.

(2) Bietet der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer schriftlich die
Anderung von Arbeitsbedingungen an und arbeitet der Arbeitneh-
mer in Kenntnis des Angebots vorbehaltlos weiter, cbwohl sich
die Anderung unmittelbar auf das Arbeitsverhiltnis auswirkt,
so liegt in der Weiterarbeit die Annahme des Angebots, sofern
nicht der Arbeitnehmer innerhalb einer Woche nach Kenntnis
widerspricht.
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Vierter Abschnitt: Beendigung des Arbeitsverhidltnisses
Erster Titel: Kiindigung
§ 115
Kiindigungsrecht
(1) Der Arbeitsvertrag kann durch den Arbeitgeber und durch
den Arbeitnehmer gekiindigt werden. Die ordentliche Kiindigung
eines bedingten oder befristeten Arbeitsvertrags ist nur zu-

lassig, wenn dies vereinbart ist. .

(2} Die Kindigung kann bereits vor Arbeitsaufnahme erkliart
werden, die orderitliche Kindiqung nur dann, wenn michts ande-
res vereinbart ist; die Kindigungsfrist beginnt im Zweifel mit
dem Zugang der Kindigungserkldrung.

§ 116
Kindigungserklarung

-

(1) Die Kindigung kann nicht unter.einer Bedingung erklart
werden, wenn der Empfanger deren Eintritt nicht zweifelsfrei .
feststellen kann.

(2} Die Kindigung bedarf der Schriftform.

§ 117
Fristen fiir die ordentliche Kiindigung

(1) Das Arbeitsverhdltnis kann mit einer Frist von vier Wochen
zum Ende eines Kalendermonats gekiindigt werden.
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(2) Fur eine Kiindigung durch den Arbeitgeber betragt die Kiin-
digungsfrist, wenn das Arbeitsverhdltnis in dem Betrieb cder

Unternehmen

1. zwei Jahre bestanden hat,—einen Monat zum Ende eines
Kalendermonats,

2. finf Jahre bestanden hat, zwei Monate zum Ende eines
Kalendermonats,

3. acht Jahre bestanden hat, drei Monate zum Ende'eines
Kalendermonats, ' '

4. zehn Jahre bestanden hat, vier Mcnate zum Ende eines
Kalendermonats,

5. zwdlf Jahre bestanden hat, finf Monate zum Ende‘eines

Kalendermonats,’

6. 15 Jahre bestanden hat, sechs Monate zum Ende eines
Kalendermonats, ‘
7. 20 Jahre bestanden hat, sieben Monate zum Ende eines

Kalendermonats.

(3) Wahrend einer vereinbarten Probezeit, langstens fiur die
Dauer von sechs Monaten, kann das Arbeitsverhaltnis mit einer
Frist von zwei Wochen geklindigt werden. -

{4) Von den Absatzen 1 bis 3 abweichende Régelungeﬁ kénnen
durch Tarifvertrag vereinbart werden.

(5) Einzelvertraglich kann eine kirzere als die in Absatz 1
genannte Kindigungsfrist nur vereinbart werden, wenn ein Ar-
beitnehmer zur voribergehenden Aushilfe eingestellt ist; dies
gilt nicht, wenn das Arbeitsverhialtnis tiber die Zeit von drei
Monaten hinaus fortgesetzt wird.

(6) Fiir die Kindigung durch den Arbeitnehmer darf keine lange-
- re Frist vereinbart werden als fir die Kindigung durch den
Arbeitgeber. Ist fir den Arbeitgeber'eine kiirzere Frist ver-
einbart, gilt die fiir den Arbeitnehmer vereinbarte Frist.
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(7) Ist das Arbeitswerhidltnis fiir die Lebenszeit einer Persocn
oder fiir langere Zeit als finf Jahre eingégangen, so0 kann es
von dem Arbeitnehmer nach dem Ablauf von finf Jahren mit einer
Kindigungsfrist von sechs Monaten zum Monatsende gekﬁnéigt
werden.

§ 118
Auferordentliche Kindigung

(1) Dag Arbeitsverhdltnis.kann von jedem Vertragsteil aus
wichtigem Grund ohne Einhaltung einer Frist gekiindigt werden,
wenn Tatsachen vorliegen, auf Grund derer dem Kindigenden un-
ter Beriicksichtigung der Umstdnde des Einzelfalles und unter
Abwagung der beiderseitigen Interessen die Fortsetzung des Ar-
beitsverhdltnisses nicht zugemutet werden kann.

(2) Die Kindigung kann nur innerhalb von zwel Wochen erfolgen.
Die Frist beginnt mit dem Zeitpunkt, in dem der Kiundigungsbe-
rechtigte von den flUr die Kindigung maBlgebenden Tatsachen
Kennitnis erlangt.

(3) Ist die ordentliche Kindigung ausgeschlossen, sc ist bei
der Stillegung des Betriebs oder eines Betriebsteils die au-
ferordentliche Kindigung nur mit einer Ausiauffrist zulédssig,
die der Frist fir die ordentliche Kindigung entspricht.

§ 119

Vergitung und Schadensersatz bei der

auBerordentlichen Kiindigung

(1) Wird das Arbeitsverhaltnis nach der Arbeitsaufnahme auf-
grund des § 118 gekiindigt, so kann der Arbeitnehmer das bis
zum Beendigungszeitpunkt anfallende Entgelt verlangen. Kindigt

er, chne durch ein vertragswidriges Verhalten des Arbeitgebers
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dazu veranlaBt zu sein, oder veranlaBt er durch sein vertrags-
widriges Verhalten die Kimdigung des Arbeitgebers, so steht
ihm ein Anspruch auf das Entgelt des letzten Abrechnungszeit-
raums nicht zu, soweit die Arbeitsleistung infolge der_KUndi—
qung fiir den Arbeitgeber kein Interesse hat.

{2) Wird die Kiindigung durch vertragswidriges Verhalten des
anderen Teiles veranlaBt, so ist dieser zum Ersatz des durch
die Beendigung des Arbeitsverhdltnisses entstehenden Schadens
verpflichtet.

§ 120
Begriindung der Kiindigung

Der Arbeitgeber muB dem Arbeitnehmer auf Verlangen den Kiindi-
gungsgrund sowie bei der betriebsbedingten Kiindigung den Grund
fir die Sozialauswahl {§ 125) unverziglich schriftlich mittei-
len. Dies gilt entsprechend fiir die auferordentliche Kindigung
des Arbeitnehmers gegeniiber dem Arbeitgeber.

Zweiter Titel: Besonderer Kiindigungsschutz
£ 121
Schwangerschaft, Mutterschutz und Erziehungsurlaub

{1) Die Kindigung gegeniber einer Frau wiahrend der Schwanger-
schaft und bis zum Ablauf von wier Monaten nach der Entbindung
ist unzuldssig, wenn dem Arbeitgebér zur Zeit der Kindigung
die Schwangerschaft oder Entbindung bekannt war oder innerhalb
zweier Wochen nach Zugang der Kiindigung mitgeteilt wird. Hat
die Arbeitnehmerin den Arbeitgeber unverschuldet nicht inner-
halb von zwei Wochef nach Zugang der Kindigung von der Schwan-
gerschaft unterriéhtét,'bésteHE=der Kindigungsschutz nach Satz



- o/ - St AMLRoadLhic LS S 0

1 auch, wenn sie die Mitteilung unverziiglich nach Kenntnis der
Schwangerschaft nachholt.

(2) Der Arbeitgeber darf das Arbeitsverhdltnis ab _dem

zeitpunkt, von dem an Erziehungsurlaub (§ 73} verlangt worden
ist, hochstens jedoch sechs Wochen vor Beginn des Erziehungs-
urlaubs, und wdhrend des Erziehungsurlaubs nicht klindigen. '

(3) In den Fallen der Absatze 1 und 2 kann die von der Landes-
regierung bestimmte Stelle in besonderen Fillen ausnahmsweise
die Kindigung fiir zul#ssig erkldren. Der Bundesminister fiir
Jugend, Familie, Frauen und Gesundheit wird ermdchtigt, mit
Zustimmung des Bundesrates allgemeine Verwaltungsvorschriften

zur Durchfihrung des Satzes 1 zu erlassen.

(4) Absatz 2 gilt entsprechend, wenn der Arbeitnehmer wahrend
des Erziehungsurlaubs Teilzeitarbeit nach § 73 Abs. 3 leistet.

§ 122
Arbeitnehmervertreter

(1) Die Kiindigung eines Mitglieds eines Betriebsrates, einer
Jugend- und Auszubildendenvertretung, einer Bordvertretung
oder eines Seebetriebsrates ist unzulassig, -es sel denn, daB
Tatsachen vorliegen, die den Arbeitgeber zur Kiindigung aus
wichtigem Grund ohne Einhaltung einer Kiundigungsfrist berech-
tigen, und daB die nach § 103 des Betriebsverfassungsgesetzes
erforderliche Zustimmung vorliegt oder durch gerichtiiche Ent-
scheidung ersetzt ist. Nach Beendigung der Amtszeit ist die
Kindigung eines Mitglieds eines Betriebsrates, einer Jugend-
und Auszubildendenvertretung oder eines Seebetriebsrates in-
nerhalb eines Jahres, die Kindigung eines Mitglieds einer
Bordvertretung innerhalb von sechs Monaten, jewells vom Zeit-
punkt'der Beendigung der Amtszeit angerechnet, unzulédssig, es
sei denn,'daﬂ Tatsachen vorliegen, die den Arbeitgeber zur
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Kindigung aus wichtigem Grund ohne Einhaltungueiner Kundi—
gungsfrist berechtigen; dies gilt nicht, wenn die Beendigung
der Mitgliedschaft auf einer gerichtlichen Entscheidung be-
ruht.

(2} Die Kindigung eines Mitglieds einer Personalvertretung,
einer Jugend- und Auszubildendenvertrétung, einer Bordvertre-
tung oder eines Seebetriebsrates ist unzuldssiqg, es sei denn,
dall Tatsachen vorliegen, die den Arbeitgeber zur Kindigung aus
wichtigem Grund chne Einhaltung einer Kindigungsfrist berech-
tigen, und da3 die nach dem Personalvertretungsrecht erférder-
liche Zustimmung vorliegt oder durch gerichtliche Entscheidung
ersetzt ist. Nach Beendigung der Amtszeit der in Satz 1 ge~
nannten Personen ist ihre Kindigung inherhalb eines Jahres,
vom Zeitpunkt der Beendigung der Amtszeit angerechnet, unzu-
lédssig, es sei denn, daB Tatsachen vorliegen, die den Arbeit-
geber zur Kindigung aus wichtigem Grund ohne Einhaltung einer
Kindigungsfrist berechtigen; dies gilt nicht, wenn die Beendi-
gung der Mitgliedschaft auf einer gerichtlichen Entscheidung
beruht’

(3) Die Kindigung eines Mitglieds eines Wahlvorstandes ist vom
Zeitpunkt seiner Béstellung an, die Kindigung eines Wahlbewer-
bers vom Zeitpunkt der Aufstellung des Wahlvorschlages an,
jeweils bis zur Bekanntgabe des Wahlergebnisses unzulédssiqg, es
sei denn, daB Tatsachen vorliegen, die den Arbeitgeber zur
Kindiqung aus wichtigem Grund ohne Einhaltung einer Kundi-
gungsfrist berechtigen, und daB die nach § 103 des Betriehs-
verfassungsgesetzes oder nach dem Personalvertretungsrecht
erforderliche Zustimmung vorliegt oder durch eine gerichtliche
Entscheidung ersetzt ist. Innerhalb von sechs Monaten nach Be-
kanntgabe des Wahlergebnisses ist die Kindigung unzulassiqg, es
sel denn, daB Tatsachen vorliegen, die den Arbeitgeber zur
RKindigung aus wichtigem Grund ohne Einhaltung einer Kiindi-
gungsfrist berechtigen; dies gilt nicht fir Mitglieder des
Wahlvorstandes, wenn dieser durch gerichtliche Entscheidung
durch einen anderen Wahlvorstand ersetzt worden ist.



{(4) Wird der Betrieb stillgelegt, so ist die Kiindigung der in
den Absdtzen 1 bis 3 genannten Personen frithestens zum Zeit-
punkt der_Stillegunglzuléssig, es sei denn, daf ihre Kiindigung
zu einem friheren Zeitpunkt durch zwingende betrieblicﬂe Er-
fordernisse bedingt ist.

(3) Wird eine der in den Absédtzen 1 bis 3 gennanten Personen
in einer Betriebsabteilung beschaftigt, die stillgelegt wixd,
so ist sie in eine andere Betriebsabteilung zu {ibernehmen. Ist
dies aus betrieblichen Griinden nicht méglich, so findet auf
ihre Kindigung die Vorschrift des Absatzes 4 iber die Kiifdi-
gung bei Stillegung des Betriebes sinngemiB Anwendung.

Dritter Titel: Allgemeiner Kindigungsschutz bei der ordentli-
chen Kiindigung durch den Arbeitgeber -

§ 123
Kindigqungsgriinde

(1) Hat das Arbeitsverhdltnis ohne Unterbrechung langer als
sechs Monate bestanden, so ist die ordentliche Kiindigung ge-
gentiber einem Arbeitnehmer nur zuldssig, wenn sie durch drin-
gende betriebliche Griinde, durch Griinde in der Person des Ar—
beitnehmers oder durch ein vertragswidriges Verhalten des Ar-
beitnehmers gerechtfertigt ist.

(2) Dringende betriebliche Grinde rechtfertigen die Kiindigung,
wenn aufgrund einer nicht offensichtlich unsachlichen oder
willkurlichen unternehmerischen Entscheidung das Bediirfnis fir
die Beschaftigung eines c(der mehrerer Arbeitnehmer nicht nur
zeitweilig entfallt ({(betriebsbedingte Kiindiqung) .

{3) Grinde in der Person des Arbeitnehmers rechtfertigen die
Kindigung, wenn die Eignung oder die Befahigung zur Erfillung
der Arbeitsleistung entfallen ist cder wenn sonstige persdnli-



- 90 -

che Umsténde zukiinftige erhebliche wirtschaftiiche Belastungen
des Arbeitgebers erwarten lassen (perscnenbedingte Klndigung) .
Eine Kindigung wegen Krankheit ist zuldssig, wenn der Arbeit-
nehmer aufgrund der Krankheit auf Dauer_arbeitsunféhig—ist,
oder wenn auch in Zukunft erhebliche Fehlzeiten des Arbeitneh-
mers wahrscheinlich sind, die an diesem Arbeitsplatz zu erheb-
lichen betrieblichen Stérungen fithren oder die dieses Arbeits-
verhdltnis finanziell erheblich belasten wirden; nicht zu be-
ricksichtigen ist der Anspfuch auf Entgeltfortzahiung aus
§ 57. Die personenbedingte Kiindigung ist unzuldssig, wenn die
Interessen des Arbeitnehmers die Ihteressen des Arbeitgebers
erhebiich tiberwiegen. Bei der Abwdgung sind zugunsten des Ar-
beitnebmers insbesondere der bisherige Verlauf des Arbeitsver—
hdltnisses, die Betriebszugehtrigkeit und sein Lebensalter zZu
beriicksichtigen.

{4) Vertragswidriges Verhalten rechtfertigt die Kindigung,
wenn die Vertragsverletzung erheblich ist und eine
den Betriebszwecken dienliche Fortsetzung des Arbeitsverhilt-
nisses ausgeschlossen erscheint (verhaltensbedingte Kiindi-
gung) . Die Kiindigung ist nur wirksam nach vorheriger Abmah-
nung, es sel denn, dad das Fehlverhalten besonders schwerwie-
gend war, oder der Arbeitnehmer ein vertragsgemidfies Verhalten
nachdricklich abgelehnt hat.

§ 124

VerhdltnismiBigkeit
{1} Eine Kiindigung ist nur zuldssig, wenn sie nicht unter Zu-
grundelegung ihres Zwecks durch eine gleich geeignete, fur den
Arbeitnehmer mildere MaBnahme vermieden werden kann,_die nicht
berechtigte Interessen Dritter berthrt.

(2) Eine betriebs- oder personenbedingte Kindigung ist‘insbe—
sondere unzuldssig, wenn der Arbeitnehmer auf einen anderen
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freien oder in absehbarer Zeit freiwerdenden Arbeitsplatz im
Unternehmen versetzt werden kann und der Arbeitnehmer der Ver-
setzung zustimmt; die Zustimmung kann unter Vorbehalt nach

§ 114 Abs. 5 erklart werden. Der Arbeitgeber hat den Agbeit—
nehmer vor Ausspruch der Kindigung iiber in Frage kommende Ar-
beitsplatze zu unterrichten.

{(3) Absatz 2 gilt entsprechend, wenn der Arbeitnehmer in einem
Betrieb eines Konzernunternehmens im Sinne des § 18 des Ak-
tiengesetzes weiterbeschaftigt werden kdénnte, sofern der Ar-
beitnehmer wvertraglich zur konzernweiten_Arbeitsleistung”ver—
pflichtet ist, oder er tatsachlich in anderen Konzernunterneh-

men eingesetzt wurde.

(4) Bine betriebs- oder personenbedingte Kindigung ist auch
unzulassig, wenn der Arpeitnehmer nach zumutbaren Umschulungs-
cder Fortbildungsmafinahmen auf demselben oder einem anderen
Arbeitsplatz, gegebenenfalls zu verinderten Arbeitsbedingun-
gen, weiterbeschdftigt werden kann.

{5) Sind bei einer betriebsbedingten Kindigung mehrere, mnach
ihrer Tatigkeit vergleichbare Arbeitnehmer filir eine Versetzung
nach MaBgabe des Absatzes 2 fachlich geeignet, so richtet sich
die Auswahl nach § 125.

§ 125
Sozialauswahl bei betriebsbedingter Kiindigung

(1} Eine betriebsbkedingte Kindigung, fir die mehrere Arbeit-
nehmer in Betracht Xcmmen, ist nur wirksam, wenn der Arbeit-
geber soziale Gesichtspunkte ausreichend bericksichtigt hat.
In der Regel beriicksichtigt der Arbeitgeber soziale Gesichts-
punkte ausreichend, wenn er die Dauer der Unternehmenszugeho-
rigkeit, das Lebensalter und die Unterhaltspflichten der Ar-

beitnehmer angemessen gewichtet.
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(2) Absatz 1 gilt nicht, wenn betriebstechnische, wirtschaft—
liche oder sonstige berechtigte betriebliche Bediirfnisse die
Weiterbeschaftigung eines oder mehrerer BArbeitnehmer erforder-
lich machen und damit der Auswahl nach sozialen Gesichtspunk-
ten entgegenstehen.

(3) Von Absatz 1 Satz 2 und Absatz 2 kann durch Tarifvertrag
abgewichen werden.

§ 126
Wegfall des Kiindigungsgrundes

(1) Fallt bei einer Kindigung der Kindigungsgrund vor Ablauf
der Kindigungsfrist durch die Anderung tatsichlicher Umstande
weqg, sO hat der Arbeitnehmer einen Anspruch auf Fortsetzung
des Arbeltsverhaltnlsses zu den bisherigen Bedingungen, soweit
nicht erhebliche betriebliche Griinde entgegenstehen.

(2) Fallt der Kiindigungsgrund spé%er weg, kann der Arbeitneh-
mer binnen einen Jahres nach Zugang der Kindigung seine Wie-—
dereinstellung'zu den bisherigen Bedingungen unter denselben
Voraussetzungen verlangen. Leistungen, die der Arbeitnehmer im
Zusammenhang mit der Kindigung erhalten hat, sind zurickzuge-
wahren.

§ 127
Einstellungsvorrang

Ist das Arbeitsverhaltnis beendet worden, damit der Arbeitneh-~
mer ein Kind unter zwolf Jahren oder einen pflegebedirftigen
nahen Angeh&rigen (§ 33 Abs. 2 Satz 4) betreuen kann, so ist
der Arbeitnehmer fiir die Dauer von drei Jahren bevorzugt ein-
zustellen, wenn er die Anforderungen des Arbeitsplatzes in
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gleicher Weise erfiillt wie ein anderer Bewerber; die Fehlzeit
darf nicht zu seinen Ungunsten beriicksichtigt werden. Das gilt
nicht, wenn der Arbeitnehmer inzwischen ein Arbeitsvergaltnis
mit einem anderen Arbeitgeber eingegangen war.

§ 128
Geltung in Kleinunternehmen

In Unternehmen mit in der Regel weniger als sechs Arbeitﬁeh—
mern ausschlieflich der zu ihrer Berufsbildung Beschdftigten
kann der Arbeitgeber auch ohne Einhaltung der §§ 123 bis 125
kiindigen, wenn er mit der Kindigqung eine Bbfindung zusagt, die
unter Berticksichtiqung der Obergrenzen des § 139 ein halbes '
Monatsentgelt fir jedes Beschiftigungsjahr betri&gt. Hat er bei
Ausspruch der Kundigung eine Abfindungszahlung nicht zugesagt,
kann er in entsprechender Anwendung des § 138 in. einem Kiindi-
gungsrechtsstreit bis zum Schlul der mindlichen Verhandlung
die Zusage ®iner Abfindung nachholen.

§ 129 -
Geltung fiir die Schiffahrt und den Luftverkehr

(1) Die §§ 123 bis 128 sind nach MaBgabe dieser Vorschrift auf
Arbeitsverhdltnisse der Besatzungsmitglieder wvon Seeschiffen,
Binnenschiffen und Luftfahrzeugen anzuwenden. Als Betrieb im.
Sinne dieser Vorschrift gilt jeweils die Gesamtheit der See-
schiffe oder der Binnenschiffe eines Schiffahrtsbetriebes oder
der Luftfahrzeuge eines Luftverkehrsbetriebes. .

(2) Dauert die erste Reise eines Besatzungsmitglieds nach Be-
grindung des Arbeitsverhdltnisses langer als sechs Monate, so
verlangert sich die Sechs-Monats-Frist nach § 123 Abs. 1 bis
drei Tage nach Beendigung dieser Reise.
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{3) Wird die Kiindigung wdhrend der Fahrt des Schiffes oder des
Luftfahrzeuges ausgesprochen, so beginnt die Frist fiir die
Klage nach § 135 nicht vor dem Tag, an dem das Schiff oder
Luftfahrzeug einen deutschen Hafen oder Liegeplatz erreicht.

(4) Die Vorschriften des Seemannsgesetzes iiber die Zustindig-
keit der Seemannsdmter finden keine Anwendung.

Vierter Titel: Sonstige Beendigungsgriinde
8§ 130
Altersgrenze

{l} Die Vereinbarung, dahk das Arbeitsverhiltnis mit Erreichen
der Regelaltersgrenze in der gesetzlichen Rentenversicherung
endet, ist zul&assig.

(2} Erklart der Arbeitnehmer spitestens ein Jahr vor Erreichen
der Altersgrenze, dal er weiterbeschdftigt werden m&chte, so
kann der Arbeitgeber die Weiterbeschi&ftigung aus Griinden einer
ausgewogenen Fersonalstruktur des Unternehmens oder weden be-
eintrachtigter Eignung des Arbeitnehmers ablehnen. Aus densel-
ben Grinden kann der Arbeitgeber das Arbeitsverhiltnis nach
Beginn der Weiterbeschafiigung kiindigen; § 123 bleibt
unberihrt. Nach Vollendung des 68. Lebensjahres bedarf es fiir
eine Kundigung keines Grundes. o

{3) Erfolgt die Weiterbeschaftiqung iber die Altersgrenze in
Siﬂne des Absatzes 1 hinaus, endet das Arbeitsverhiltnis un-
abhangig von der Regelung des Absatzes 2 mit Ablauf des
Monats, in dem dem Arbeitnehmer der RBescheid iiber die von ihm
beantragte Bewilligung einer.Altersrente zugestellt wird.

{4) Hat der Arbeitgeber den Arbeitnehmer nach Absatz 2 Satz 1
welterzubeschdftigen, so kann der Arbeitnehmer auch die Er-
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mafigung der Arbeitszeit verlangen, wenn der Arbeitgeber dem
nicht in entsprechender Anwendung des Absatzes 2 Satz wider-
spricht. § 35 gilt insoweit nicht.

(3) Von den Absatzen 1 bis 4 abweichende Vereinbarungeh sind-
durch Tarifvertrag, Betriebsvereinbarung und Sprecherverein-
barung zuldssig. Die Vereinbarung einer frilheren, wvon Absatz 1
abweichenden Altersgrenze ist nur zuldssig, wenn dies aufgrund
der geschuldeten Arbeitsleistung sachlich gerechtfertigt ist
und den’ Arbeitnehmer ein Ausgleich fir die vorgezogene Beendi-
gung geleistet wird.

§ 131
Aufhebungsvertrag

{1) Die Arbeitsvertragsparteien konnen das Arbeitsverhdltnis
schriftlich durch Vertrag beenden. Fir hedingte Aufhebungsver-
triage gelten die Regeln tiber auflésend bedingte Arbeitsvertrd-
ge (§ 26} entsprechend.

(2) Der Arbeitnehmer kann den Aufhebungsvertrag binnen“einer
Woche nach seinem Abschlul widerrufen. Widerruft er schrift-
lich, wird die Frist durch die Bbsendung des Widerrufs inner-
halb der Frist gewahrt. Der Lauf der Frist nach § 118 Abs. 2
ist wahrend des Laufes der Widerrufsfrist,K gehemmt.

{3) Das Widerrufsrecht entfillt, wenn der Arbeitgeber dem Ar-
beitnehmer mindestens eine Woche vor dem Abschlufl des Aufhe-
bungsvertrages ein schriftliches Angebot auf Aufhebung des
Arbeitsvertrages unterbreitet hat.

(4) Der Arbeitgeber tragt die Beweislast fiir das schriftliche
Angebot auf Aufhebung des Arbeitsvertrages, flur den AbschluB
des Aufhebungsvertrages und fiir die Zeitpunkte, zu denen dies
geschah.
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§ 132
Tod des Arbeitgebers

Das Arbeitsverhidltnis endet nur dann aufgrund des Todes des
Arbeitgebers, wenn die Art der zu leistenden Arbeit aus-
schiieB3lich nach der Person des Arbeitgebers bestimmt ist; es
endet in diesem Fall mit dem Ablauf der gesetzlichen Kiindi-
gungsfrist.

Finfter Titel: Unternehmens- und Betriebsﬁbergang-
§ 133
Voraussetzungen des Be triebsiibergangs

(1) Ein Betriebsiibergang setzt voraus, daB ein Betrieb,
Betriebsteil oder Unternehmen durch Rechtsgeschaft oder kraft
Gesetzes.auf einen neuen Inhaber Ubergeht. Das gilt auch, wenn
die Ubertragung Uber einen Dritten erfolgt.

(2) Als Betrieb im Sinne des Absatzes 1 gelten die wesentli-
chen Mittel, mit denen der neue Inhaber einen vom bisherigen
Arbeitgeber verfolgten arbeitstechnischen Zweck fortfithren
oder wieder aufnehmen kann. Wesentliche Mittel sind die mate-
riellen oder inmateriellen Betriebsmittel, insbesondere Raum-
lichkeiten, technische Geritschaften, gewerbliche Schutzrech-
te, besondere Kenntnisse und Marktbéziéhungen. Betriebsteil im
Sinne des Absatzes 1 ist eine eigenstéandige, organisatorisch
unterscheidbare, arbeitstechnische Einheit eines Betriebes,
die als Ganzes ibertragen wird und fiir den neuen Inhaber die
Moglichkeit der Fortfihrung dieser Einheit besteht oder der
neve Inhaber diese Einheit tatsachlich fortfihrt oder deren
Tdtigkeit wieder aufnimmt.
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(3) Der Arbeitnehmer kann dem Ubergang des Arbeitsverhdltnis-
ses widersprechen. Fordert der bisherige Arbeitgeber oder der
neue Inhaber den Arbeitnehmer zur AuBerung auf, so kann der
Arbeitnehmer sein Widerspruchsrecht nur innerhalb ven arei
Wochen austben.

§ 134
Rechtsfolgen des Betriebsiibergangs

(1) Der neue Inhaber tritt in die Rechte und Pflichten des
bisherigen Arbeitgebers aus den zum Zeitpunkt des Betriebs-
ibergangs béestehenden Arbeitsverhdltnissen ein. Das gilt nicht
fir vor dem Zeitpunkt des Betriebsilibergangs fdllig gewordene
Rechte und Pflichten, die Gegenstand eines Konkurs- oder Ver-

gleichsverfahrens (demndchst: eines Insolvenzverfahrens}) sind.

(2) Fir Anspriiche nach Absatz 1, die vor dem Betriebsiibergang
entstanden sind und vor Ablauf eines Jahres nach diesem Zeit-
punkt fallig werden, haften der neue Inhaber und der bisherige
Arbeitgeber als Gesamtschuldner. Werden solche Verpflichtungen
nach dem Zeitpunkt des Betriebsiiberganges féllig, soc haftet
der bisherige Inhaber fir sie nur in dem Umfang, der dem zum
Zeitpunkt des Betriebstiberganges abgelaufenen Teil des Bemes-
sungszeitraumes entspricht. Die Vorschriften des Umwandlungs-
gesetzes bleiben unberiihrt.

(3) Tarifvertrage gelten weiter, soweit der neue Inhaber an
sie gebunden ist. Ist er nicht an sie gebunden, so darf von
ihnen nicht vor Ablauf eines Jahres nach dem Zeitpunkt des
Ubergangs zum Nachteil des Arbeitnehmers abgewichen werden.
Werden die Rechte und Pfl .chten bei dem neuen Inhaber duxch
Rechtsnormen eines andereanarifvertrages geregelt, an den
auch der Arbeitnehmer gebunden ist, oder wird bei fehlender
beiderseitiger Tarifgebundenheit im Geltungsbereich eines an-
deren Tarifvertrages dessen Anwendung zwischen dem neuen Inha-
ber und dem Arbeitnehmer vereinbart, so gilt dieser Tarifver-
trag.
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{4) Betriebsvereinbarungen gelten weiter. Wird der Betrieb in
einen anderen Betrieb des neuen Inhabers eingegliedert oder
mit ihm verschmolzen, so gelten die Betriebsvereinbaruggen
weiter, bis sie durch neue Vereinbarungen ersetzt werden; sie
dirfen nicht vor Ablauf eines Jahres nach dem Zeitpunkt des
Ubergangs zum Nachteil des Arbeitnebmers gedndert werden.

(5) Die Kiindigung des Arbeitsverhiltnisses durch den bisheri-
gen Arbeitgeber oder durch den neuen Inhaber wegen des Uber-
gangs eines Betriebes oder eines Betriebsteils ist unwirksam.
Pas Recht zur Kindigung des Arbeitsverhdltnisses aus anderen
Griinden bleibt unberiihrt.

Sechster Titel: Rechtsschutz
§ 135
Klagefrist

{L}) Will ein Arbeitnehmer geltend machen, daB eine'KUndigunq
nach diesem oder nach einem anderen Gesetz unwirksam ist, so
muf er innerhalb eines Monats nach Zugang der Kiindigung Klage
‘beim Arbeltsgericht auf Feststellung erheben, dal das Arbeits-
verhaltnis durch die Kindigung nicht aufgeldst ist. Wird die
Unwirksamkeit einer Kindigung nicht rechtzeitig geltend
gemacht, so gilt die Kiindigung als von Anfang an wirksam.

{2) Spricht der Arbeitgeber weitere Kiindigungen aus, so gilt
die Frist des Absatzes 1 fir die weiteren Kindigungen als ge~
wahrt, wenn der Arbeitnehmer gegen die erste Kindigung frist-
gerecht Klage erhoben hat.
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§ 136
Zulassung verspdteter Klagen

(1) War ein Arbeitnehmer nach erfolgter Kindigung ohne sein
Verschulden verhindert, die Klage innerhalb von einem Monat
nach Zugang der Kiindigung zu erheben, so ist auf seinen Antrag
die Klage nachtridglich zuzulassen.

(2) Der Antrag ist nur innerhalb von zwei Wochen nach Behebung .
des Hindernisses zuldssig. Nach Ablauf von sechs Monaten, wvom
Ende der versaumten Frist an gerechnet, kann der Antrag nicht
mehr gestellt werden. Der Antrag mub die Angabe der die nach-
tragliche Zulassung begriindenden Tatsachen enthalten. Diese
sind bei der Antragstellung oder im Verfahren iiber den Antrag
glaubhaft zu machen.

(3) Innerhalb der Antragsfrist ist die Klageerhebung nachzuho-
len. Ist dies geschehen, kann unter den Voraussetzungen des
Bbsatzes 2 die nachtrigliche Zulassung auch ohne Antrag ge-
wihrt werden. : '

(4) Das Arbeitsgericht kann das Verfahren zunachst auf ‘die
. Verhandlung und Entscheidung iiber den Antrag beschranken. In
diesem Fall entscheidet das Arbeitsgericht durch Beschluf.
Gegen diesen ist die sofortige Beschwerde zuldssig. Arbeits-
und Beschwerdegeriéht entscheiden auch auBerhalb der mindli-

chen Verhandlung stets durch Beschlub der Kammer.
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§ 137

Reiterbeschidftigungsanspruch wihrend des Kindigungsrechts-
streits

(1) Hat der Arbeitnehmer Klage auf Feststellung erhoben, daB
das Arbeitsverhaltnis durch die Kiindigung nicht aufgeldst ist,
kann das Gericht auf Antrag des Arbeitnehmers die Weiterbe-
schaftigung des Arbeitnehmers zu unveranderten Vertragsbedin-

gungen anordnen, wenn

1. die Kindigung offensichtlich unwirksam ist, oder

2. ein die Unwirksamkeit der Kindigung feststellendes Urteil
vorliegt, es sei denn, wichtige betriebstechnische, wirt-
schaftliche oder sonstige berechtigte betriebliche Bedirf-
nisse des Arbeitgebers stehen einer Weiterbeschaftigung des
Arbeitnehmers entgegen, oder

3. das Beschaftigungsinteresse des Arbeitnehmers aufgrund be
sonderer Umstédnde {iberwiégt, insbesondere weil fiir ihn
durch die Nichtbeschaftigung wesentliche Nachteile eintre-
ten und das Arbeitsverhdltnis mit lUberwiegender Wahrschein-
lichkeit fortbesteht,

(2} Arbeitnehmer und Arbeitgeber haben die Tatsachen glaubhaft
zu machen, f£Ur die ihnen im-Klageverfahren die Beweislast ob-
liegt. Im tbrigen sind die §§ 935 bis 944 der ZivilprozeBord-
nung nach MaRgabe des § 62 Abs. 2 des Arbeitsgerichtsgesetzes
entsprechend anzuwenden.

(3) Wird der Arbeitnehmer nach MaBgabe des Absatzes 1 weiter-—
beschaftigt, gilt das Arbeitsverhiltnis bis zur rechtskrafti-
gen Feststellung als fortbestehend.

(4) § 102 Abs. 5 des Betriebsverfassungsgesetzes bleibt unbe-
rithrt.
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§ 138

Auflésung des Arbeitsverhdltnisses durch Urteil des Gerichts;
Abfindung des Arbeitnehmers

(1) Stellt das Gericht fest, daB das Arbeitsverhiltnis durch
die Kindigung nicht aufgeltst ist, ist jedoch dem Arbeitnehmer
die Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses nicht zuzumuten, so
hat das Gericht auf Antrag des Arbeitnehmers das Arbeitsver-
hiltnis aufzulésen und den Arbeitgeber zur Zahlung einer ange-
messenen Abfindung zu verurteilen. Die gleiche Entscheidung
hat das Gericht auf Antrag des Arbeitgebers zu treffen, wenn
eine ordentliche Kiindigung ausschliefilich nach §§ 123 bis 125
unwirksam ist und Griinde vorliegen, die eine den Betriebs-
zwecken dienliche weitere Zusammenarbeit zwischen Arbeitgeber
und Arbeitnehmer nicht erwarten lassen. Arbeitnehmer und Ar-
beitgeber konnen den Antrag auf Aufldsung des Arbeitsverhdlt-
nisses bis zum SchluB der letzten miindlichen Verhandlung in
der Berufungsinstanz stellen.

(2) Das Geritht hat fir die ARuflésung des Arbeitsverhaltnisses
den Zeitpunkt festzusetzen, an dem es bei einer wirksamen or-
dentlichen Kindigung geendet h3tte. Im Zusammenhang mit einer
unwirksamen auBerordentlichen Kiindigung kann der Arbeitnehmer
die fristlose coder fristgemdfle Aufldsung beantragen. .

(3) Fiir leitende BAngestellte im Sinne des § 5 Rbs. 3 Satz 2
des Betriebsverfassungsgesetzes gelten die Absidtze 1 und 2 mit
der MaRgabe, daB der Antrag des Arbeitgebers auf Auflésung des
Arbeitsverhdltnisses keiner Begrindung bedarf.
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§ 139
Héhe der Abfindung

(1) Als Abfindung ist ein Betrag bis zu zwdlf Monatsentgelten
festzusetzen.

(2) Hat der Arbeitnehmer das 50. Lebensjahr vollendet und hat
das Arbeitsverhiltnis mindestens 15 Jahre bestanden, so ist .
ein Betrag bis zu 15 Monatsentgelten, hat der Arbeitnehmer das
55. Lebensjahr vollendet und hat das Arbeitsverhiltnis minde-
stens 20 Jahre bestanden, so ist ein Betrag bis zu 18 Monats- -
entgelten festzusetzen. Dies gilt nicht, wenn der Arbeitnehmer
in dem Zeitpunkt, den das Gericht nach § 138 Abs. 2 fir die
Auflésung des Arbeitsverhdltnisses festsetzt, das in der Vor-
schrift des Sechsten Buches Sozialgesetzbuch lber die Regel-
altersrente bezeichnete Lebensalter erreicht hat.

(3} Als Monatsentgelt ist anzusetzen, was dem Arbeitnehmer bei
der fiir ihn maBgebenden regelmifligen Arbeitszeit fir den Mo-
nat, in dem das Arbeitsverhdltnis endet, an Geld und Sachbkezii-
gen zusteht.

(4) Vérgleichbare‘Leistungen aus einem Sozialplan und Nach-
teilsausgleichsanspriiche sind auf Abfindungen anzurechnen. -

§ 140

Neues Arbeitsverhdltnis des Arbeitnehmers;
Aufldsung des alten Arbeitsverhdltnisses

Besteht nach der Entscheidung des Gerichts das Arbeifsverhalt-
nis fort, ist jedoch der Arbeitnehmer inzwischen ein neues
Arbeitsverhdltnis eingegangen, so kann er binnen einer Woche
nach der Rechtskraft des Urteils durch Erklérung gegeniiber denm
bisherigen Arbeitgeber die Fortsetzung des Arbeitsverhdltris-
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ses bei diesem verweigern. Die Frist wird auch durch eine vor
ihrem Ablauf zur Post gegebene schriftliche Erklarung gewahrt.
Mit dem Zugang der Erklarung erlischt das Arbeitsverh#ltnis.
Macht . der. Arbeitnehmer von seinem Verweigerungsrecht Gebrauch,
so ist ihm ‘entgangener Verdienst nur fiir die Zeit zwischen der
Entlassung und dem Tage des Eintritts in das neue Arbeitsver-
haltnis zu gewdhren.

Siebenter Titel: ARhwicklung des Arbeitsverhdltnisses
§ 141
Freistellung zur Arbeitssuche

Der Arbeitgeber hat bei einem flr mindestens drei Monate ein-.
gegangenen Arbeitsverhdltnis den Arbeitnehmer auf sein Verlan-
gen im zeitlichen Zusammenhang mit der Beendigung des Arbeits-
verhiltnisses filir eine angemessene Zeit zur Arbeitssuche frei-
zustellen.

§ 142
Aushéndigung der Arbeitspapiere

Der Arbeitgeber hat nach Beendigung des Arbeitsverhdltnisses
dem Arbeitnehmer unverziiglich die Arbeitspapiere auszustellen
und auszuhdndigen. Der Arbeitgeber kann verlangen, dad der
Arbeitnehmer ihm den Empfang schriftlich bestatigt.

§ 143

Zeugnis
{1} Der Arbeitgeber ist verpflichtet, dem Arbeitnehmer ein

schriftliches Zeugnis iber die Daueér des Arbeitsverhdltnisses
und tiber die Art seiner Tatigkeit zu erstellen.
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(2) Auf Verlangen des Arbeitnehmers ist das Zeugnis auf Lei-
stung und Fihrung zu erstrecken.

(3) Das Zeugnis darf nur die Tatsachen und Bewertungen_enthalm
ten, die fiir die Beurteilung des Arbeitnehmers wesentlich
sind. Unzuldssig.ist es, Zeugnisse mit Merkmalen zu versehen,
welche den Zweck haben, den Arbeitnehmer in einer aus dem
Wortlaut des Zeugnisses nicht ersichtlichen Weise zu kenn-
zeichnen.

(4) Auskiinfte tiber den Arbeitnehmer bedirfen seiner Finwilli-
gung. Sie dirfen dem Zeugnis nicht widersprechen.

§ 144
Haftung bei unrichtigen Auskiinften oder Zeugnissen

Bei Verschulden haftet der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer und
einem anderen Arbeitgeber, wenn sie aufgrund eines unrichtigen
Zeugnisses oder unrichtig oder unbefugt erteilter Auskunfte
Schaden erleiden.

§ 145
Ausgleichsvereinbarung

(1} Wird aus AnlaB der Beendigung des Arbeltsverhaltnlsses
eine Vereinbarung iibér das Bestehen oder Nichtbestehen falll—
ger oder kiinftig falliger Anspriiche getroffen, so bedarf
diese der Schriftform. Der Verzicht auf eine gerichtliche
Uberprufung der Kindigung muB ausdriicklich erklirt wetrden.
Diese Vereinbarungen diirfen nicht mit einer Empfangsbescheini-
gung Uber die Arbeitspapiere (§ 142 Satz 2) verbunden werden.

(2} Der Arbeitnehmer kann die Erkldrung innerhalb einer Woche
widerrufen. Widerruft er schriftlich, wird die Frist durch die
Absendung des Widerrufs innerhalb der Frist gewahrt. Der Ar-



_105 - Urucksacne 6/1/70

beitgeber  hat dem Arbeitnehmer eine Zweitschrift der
Ausgleichsvereinbarung auszuhéndigen und ihn Uber die Mdglich-
keit eines Widerrufs schriftlich zu belehren.

Fiinfter Abschnitt: Verjdhrung und AusschluBfristen
§ 146
Verjahrung

(1) Anspriiche aus dem Arbeitsverhdltnis verjdhren in zwei Jah-
ren. Die Verjahrungsfrist beginnt mit Ablauf des Kalenderjah-
res, in dem der Anspruch fdllig geworden ist. Fir Anspriiche
auf Ersatz des Schadens aus unerlaubter Handlung gilt § 852
des Biirgerlichen Gesetzbuches.

(2} War der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer gegeniber zur Ertei-
lung einer schriftlichen Abrechnung verpflichtet, so beginnt
die Veridhrungsfrist nach BAbsatz 1 erst mit Erteilung der Ab-
rechnung. Erteilt der Arbeitgeber die Abrechnung nicht, ver-
jahren die Anspriche in drei. Jahren nach Filligkeit der Ab-
rechnung. , -

§ 147
Verjahrung nach Beendigungsrechtsstreit

" Hat der Arbeitnehmer die Unwirksamkeit der Beendigung des Ar-
beitsverhidltnisses rechtzeitig nach § 135 durch Klage'geltend _
gemacht, so verjdhren die Anspriiche des Arbeitnehmers, die
wahrend des Kﬁndiguﬁgsrechtsstreits fallig werden und von des-
sen Ausgang abhangen, friihestens sechs Monate nach rechtskraf-
tiger Beendigung.
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§ 148
Arbeitsvertragliche AusschluB- und Verjihrungsfristen

(1} Fiir abdingbare Anspriiche aus dem Arbeitsverhiltnis kénnen

im Arbeitsvertrag AusschluBfristen nur vereinbart werden, wenn
sie flir beide Vertragsteile gelten sollen; § 14% BAbs. 2 bleibt
unberiihrt. Die AusschluBfristen diirfen sechs Monate nicht -un-

terschreiten. Fir die Geltendmachung von Anspriichen durch den

Arbeitnehmer darf keine kiirzere AusschluBfrist vereinbart wer-—
den als fur die Geltendmachung durch den Arbeitgeber. Dds gilt
entsprechend fir Verjdhrungsfristen.

{2) Auf arbeitsvertragliche Ausschlufifristen sind die §§ 146,
147 dieses Gesetzes sowie die §§ 202 bis 217 des Burgerlichen
Gesetzbuches lber die Verjdhrung entsprechend anzuwenden.

Sechster Abschnitt: SchluBvorschriften
-8 149
Abweichungen vom Gesetz

{1) Von Bestimmungen dieses Gesetzes kann zuungunsten des Ar-
beitnehmers durch - . Tarifvertrag, Betriebsvereinbarung,
Sprechervereinbarung oder Arbeitsvertrag nur abgewichen wer-
den, soweit dies ausdriicklich zugelassen ist.

(2) Im Geltungsbereich eines Tarifvertrages gelten die abwei-
chenden tarifvertraglichen Bestimmungen zwischen nicht tarif-
gebundenen Arbeitgebern und Arbeitnehmern, wenn die Anwendung
des Tarifvertrages zwischen ihnen vereinbart ist. Im Zweifel

gilt der Tarifvertrag in der jeweils geltenden Fassung als

vereinbart.

(3) Soweit durch Tarifvertraq, Betriebsvereinbarung oder Spre-
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chervereinbarung'zwingende'Regelungen {ilber Abschlufl, Inhalt
oder Beendigung des Arbeitsverhdltnis getroffen werden, kann
von ihnen zugunsten des Arbeitnehmers durch einzelvertragliche'
Vereinbarung abgewichen werden. B

§ 150
Offentlicher Dienst; Verhiltnis zum Berufsbildungsgesetz

{1) Die Vorschriften dieses Gesetzes finden auf die Arbeits-
verhdltnisse des 6ffentlichen Dienstes mit der MaBgabe Anwen-
dung, daR Behorden, Gerichte und sonstige Dienststellen des
Staates und anderer juristischer Personen des &ffentlichen
‘Rechts als Betriebe oder Unternehmen im Sinne dieses Gesetzes
gelten. Die Vorschr;ften iber Betriebs- und Sprechervereinba-

rungen sind auch auf Dienstvereinbarungen anzuwenden.

(2) Dieses Gesetz gilt fir die in Berufsausbildung Beschaftig-
ten, soweit das Berufsbildungsgesetz keine besonderen Vor-
schriften enthalt.

§ 151
Varbandsklagerecht

(1) Verwendet der Arbeitgeber unwirksame Allgemeine Vertrags-
bedingungen, so kdnnen auch die Gewerkschaften und Arbeitge-
berverbande in deren fachlichen Zustandigkeitshereich der Ar-
beitgeber £311lt, auf Unterlassung klagen.

(2) Die Vorschriften der §§ 13, 15, 17, 19 und 21 des Gesetzes
zur Regelung des Rechts der Allgemeinen Geschédftsbedingungen
gelten entsprechend mit der MaBgabe, daf flir diese Rechts-
streitigkeiten die Gerichte filr Arbeitssachen sachlich zustan-

dig sind.
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§ 152
Ubergangsviorschriften

{1} Dieses Gesetz gilt fir alle Arbeitsverhiltnisse, die nach
seinem Inkrafttreten zustande kommen.

(2) Fir bei Inkrafttreten des Gesetzes bestehende Arbeitsver-
hialtnisse gllt dieses Gesetz, es sei denn

1. es liegt ein abgeschlossener Tatbestand vor, oder
2. ein Rechtsstreit ist anh&ngig

{3} Fir bei Inkrafttreten des Gesetzes beendete Arbextsver-
hdltnisse gilt dieses Gesetz nicht.

Artikel 2

Anderung des Gesetzes Uber den Schutz des
Arbeitsplatzes bei Einberufung zum Wehrdienst

Das Gesetz dber den Schutz des Arbeitsplatzes bei Einberufung

zum Wehrdienst in der Fassung der Bekanntmachung vom 14. April
1980 (BGBL. I S. 425), zuletzt geéndert durch Gesetz vom 29.

Juli 1994.JBGBI. I Ss. 1880}, wird wie folgt gelndert:

1. § 2 Abs. 2 Satz 2 wird wie folgt gefaft:
"Muf er aus dringenden betrieblichen Erfordernissen (§
123 Abs. 2 des Arbeitsvertragsgesetzes) Arbeitnehmer ent-
lassen, so darf er beil der Auswahl der zu Entlassenden

den Wehrdienst eines Arbeitnehmers nicht zu dessen Ungun-
sten berdcksichtigen."

2. Die §§ 4 und 7 werden aufgehoben.

Artikel 3

Anderung des Gesetzes (ber den Einflus von Eignungsiibun-
gen der Streitkrifte auf das Vprtragsverhaltnls der Ar-

heltnehmer und Handelsvertreter sowie auf Beamtenverhilt-
nisse
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Das Gesetz iber den EinfluB von Eignungsiibungen der Streit-
krifte auf das Vertragsverhaltnis der Arbeitnehmer und |
Handelsvertreter sowie auf Beamtenverhdltnisse in der im Bun-
desgesetzblatt Teil III, Gliederungsnufimer 53-5, verSffent-
lichten bereinigten Fassung, zuletzt gedndert durch Gesetz vom
29. Juli 1994 (BGBl. I 1890), wird wie folgt gedndert:

§ 2 Abs. 2 wird wie folgt ge&ndert:

In Satz 2 wird der Klammerzusatz "(§ 1 Abs. 2 des Kindigungs-
schutzgesetzes)" durch den Klammerzusatz "(§ 123 Abs. 2 des
Arbeitsvertragsgesetzes)” ersetzt.

Artikel 4
Anderung des Bundeserziehungsgeldgesetzes

Das Bundeserziehungsgeldgesetz in der Fassung der Bekanntma-
chung vom 31. Januar 1994 (BGBl. I S. 180} wird wie folgt ge-
dndert: '

Die §§ 15 bis 21 werden aufgehoben.
Artikel 5

Anderung des Bﬁrgerlichen Gesetzbuches
Das Biirgerliche Gesetzbuch in der im Bundesgesetzblatt Teil |
III, Gliederungsnummer 400-2, vertdffentlichten bereinigten
Fassung, zuletzt gedndert durch Gesetz vom 21. August 1995
(BGB1. I S. 1050}, wird wie folgt gedndert:

1. Im 2. Buch 7. Abschnitt erhalt der 6. Titel die Uber-
schrift "Freiler Dienstvertrag”.

2. § 611 wird wie folgt gedndert:
Dem Absatz 2 wird folgender Satz angefiigt:
"Das Arbeitsverhaltnis richtet sich nach dem Arbeitsver-
tragsgesetz.”

3. § 621 wird wie folgt geéndert:
In Satz 1 wird die Angabe “§ 622" durch das Wort
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"Arbeitsvertragsgesetz" ersetzt.

4. § 627 wird wie folgt geindert: :
In Bbsatz 1 wird die Angabe "§ 622" durch das Wort
"Arbeitsvertragsgesetz" ersetzt.

5. Die §§ 611 a, 611 b, 612 a, 613 a, 622 sowie § 612 Abs. 3
werden aufgehoben.

Artikel 6
Anderung des Entwicklungshelfer-Gesetzes

Das Entwicklungshelfer-Gesetz vom 18. Juni 1969 (BGBI. I
S. 548), zuletzt gedndert durch Gesetz vom 18. Dezember
1989 (BGB1. I S. 2261), wird wie folgt gedndert:

§ 4 Abs. 1 wird wie folgt geandert:

In Nummer 4 werden die Worte "dem Bundesurlaubsgesetz" durch
die Worte "den $§ 63 bis 71 des Arbeitsvertragsgecetzes" er-
setzt.

Artikel 7

Anderung des Gesetzes {iber die Mitbestimmung
der Arbeitnehmer

Das Gesetz Uber die Mitbestimmung der Arbeitnehmer vom 4. Mai
1976 (BGBl. I S. 1153), zuletzt geidndert durch Gesetz wvom 28.
Oktober 1994 (BGBL. I S. 3210), wird wie folgt geindert:
§ 3 Abs. 1 Satz l'wird wie folgt gefaBt:
"Arbeitnehmer im Sinne dieses Gesetzés sind die in § 2 des
Arbeitsvertragsgesetzes bezeichneten Personen."

Artikel 8§

Anderung des Arbeitsgerichtsgesetzes

Das Arbeitsgerichtsgesetz in der Fassung der Bekanntmachung
vom 2. Juli 1979 (BGBL. I S. 853, 1036); zuletzt geandert
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durch Gesetz vom 5. Oktober 1994 (BGBl. I S. 2911), wird
wie folgt geandert: |
1. § 5 wird wie folgt geandert-
aj Absatz 1 wird wie folgt gefalbt:
" (1} Arbeitnehmer im Sinne dieses Gesetzes sind
die in § 2 des Arbeitsvertragsgesetzes bezeichneten
Personen."
o} Absatz 2 wird aufgehoben.
c) Der bisherige Absatz 3 wird Absatz 2.

2. § 61 b wird aufgehoben.
Artikel 9
Anderung des Betriebsverfassungsgesetzes

Das Betriebsverfassungsgesetz in der Fassung ~der Bekannt-
machung vom 23. Dezember 1988 (BGBl. 1989 I S. 1, 902), =zu-
letzt gedndert durch Gesetz  vom 28. Oktober 19894 (BGBl. I
S. 3210), wird wie folgt gedndert: ‘

1. § 5 wird wie folgt gedndert:
a) Absatz 1 .wird wie folgt gefaﬁt
" (1) Arbeitnehmer im Sinne dieses Gesetzes sind
die in § 2 des Arbeitsvertragsgesetzes bezeichneten

Personen."
D) Absatz 2 Nr. 1 und 2 werden aufgehoben.:
c) Die bisherigen Nummern 3 bis 5 des Absatzes 2 werden

Nummern 1 bis 3.

2. § 81 wird wie folgt gefabt:
"§ 81 Mitwirkungsrechte
Der Arbeitnehmer kann zur Unterrlchtung durch den AIbElt—
geber, zur Einsichtnahme in die Personalakte und zur Be-
handlung eigener Beschwerden (§§ 78, 80 und 83 des Ar-
beitsvertragsgesetzes) ein Mitglied des Betriebsrates
hinzuziehen. Das Mitglied des Betriebsrates hat dariber
Stillschweigen zu bewahren, soweit es vom Arbeitnehmer
nicht im Einzelfall von dieser Verpflichtung entbunden
wird.™

3. Die §§ 82, 83 und 84 sowie § 85 Abs. 3 Satz 2 werden auf-
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gehoben. : S Lo

4. § 102 Abs. 5 wird wie folgt geandert:
In Satz 1 wird das Wort "Kiindigungsschutzgesetz” durch
das Wort "Arbeitsvertragsgesetz" ersetzt.

5. § 113 wird wie folgt geindert:
In Absatz 1 werden die Worte "$§ 10 des Kindigungsschutz-
gesetzes" durch die Worte "§ 139 des Arbeitsvertragsge-
setzes" ersetzt.

Artikel 10

Anderung des Heimarbeitsgesetzes

Das Heimarbeitsgesetz in der im Bundesgesetzblatt Teil III
Gliederungnummer 804.1, verdffentlichten berelnlgten Fassung,
zuletzt gedndert durch Gesetz vom 7. Cktober 1993 (BGBl1. I s.

1668},

wird wie folgt gedndert:

1. § 2 wird wie folgt geandert:

a)

Die Absatze 1 bis 3 werden wie folgt gefaBt:

" (1) Heimarbeiter ist, wer als Arbeitnehmer in
selbstgewdhiter Arbeitsstitte (Wohnung oder Be-
triebsstitte) allein oder mit Familienangehérigen
{Absatz 5) erwerbsmidfig arbeitet, jedoch die
Verwertung des Arbeitsergebnisses dem Arbeitgeber
(Auftraggeber) oder einem Dritten UberlaBt. Be-
schafft der Heimarbeiter Roh- und Hilfsstoffe
selbst, so beeintrichtigt dies seine Eigenschaft
als Heimarbeiter nicht.

(2) Hausgewerbetreibender ist, wer als Arbeitnehmer
in eigener Arbeitsstiatte (Wohnung oder Betriebs-
stdtte) mit nicht mehr als zwei fremden Hilfskriften
(Absatz 6) oder Heimarbeitern (Absatz 1) Waren her-
stellt, bearbeitet oder verpackt, wobei er selbst
wesentliich am Stiick mitarbeitet, jedoch die Verwer—
tung der Arbeitsergebnisse dem Arbeitgeber (Auftrag-
geber) oder einem Dritten tberl&Bt. Beschafft Qer
Hausgewerbetreibende Roh- und Hilfsstoffe selbst
oder-arbeitet er voriibergehend ummittelbar fiir den
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Absatzmarkt, so beeintrdachtigt dies seine Eigen-
schaft als Hausgewerbetreibender nicht.

(3) Zwischenmeister ist, wer die ihm von Gewérhe-
treibenden {ibertragene Arbeit an Heimarbeiter oder |
Hausgewerbetreibende weitergibt.”

Ix) In Absatz 5 wird das Wort "uneheliche"™ durch das
Wort "nichteheliche" ersetzt.

§ 11 wird wie folgt gefaBt:
“§ 11 Verteilung der Heimarbeit

(1) In dem Vertraqg oder der Vertragsniederschrift nach
§ 18 Abs. 1 des Arbeitsvertragsgesetzes ist die verein-
barte Arbeitsmenge anzugeben. Die an den in Heimarbeit
Beschaftigten auszugebende tagliche Arbeitsmenge
entspricht der Arbeitsmenge, die ein vergleichbarer, im
Betrieb beschaftigter Arbeitnehmer taglich gemil § 33 .
Abs. 1 des Arbeitsveriragsgesetzes in der Dbetriebsiibli-
chen Arbeitszeit bewdltigt. Abweichend hiervon kann auch
ein nach Zehnteln beméssener Bruchteil der betriebs-
iiblichen Arbeitsmenge festgelegt werden. Die Ausgabe von
geringeren oder hoheren als den vertraglich festgelegten.
Arbeitsmengen mub im Jahresdurchschnitt ausgeglichen

sein.

(2) Die Ausgabe einer grofleren Arbeitsmenge als der nach
Absatz 1 Satz 2 vorgesehenen ist zuldssig, wenn Hilfs-
krafte (Familienangehdrige oder fremde Hilfskrafte) =zur
Mitarbeit herangezogen werden. Fiir diese Hilfskrafte sind
dann weitere Entgeltbelege nach § 9 auszustellen. Absatz
1 Satz 3 und 4 gilt entsprechend.

(3} Aus wichtigen Griinden, insbesondere wenn nach Aus-

kunft des Arbeitsamtes geeignete unbeschaftigte Heimar-

beiter und Hausgewerbetreibende nicht oder nicht in aus-
reichender Zahl vorhanden sind, oder wenn besondere per-
sénliche Verhiltnisse eines in Heimarbeit Beschaftigten

es rechtfertigen, kann der Vorsitzende des Heimarbeits-

ausschusses einem Auftraggeber die Ausgabe groberer
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Arbeitsmengen auf einen Entgeltbeleg gestatten.. Die
Erlaubnis kann jeweils nur fiir einen bestimmten Zeitraum,
der sechs Monate nicht iiberschreiten darf, erteilt
werden.” o |

3. Die §§ 29 und 29 a werden aufgehoben.
Artikel 11
Anderung des Vorruhestandsgesetzes

Das Vorruhestandsgesetz vom 13. April 1984. (BGBl. I S. 601},
zuletzt gedndert durch Gesetz vom 5. Oktober 1994 (BGBl. I s.
2911), wird wie folgt geandert:

In § 7 Abs. 1 werden die Worte "§ 1 Bbs. 2 Satz 1 des Kindi-
gungsschutzgesetzes” durch die Worte "§ 123 des Arbeitsver—
Lragsgesetzes" und die Worte "§ 1 Abs. 3 Satz 1 des Kindi-
gungsschutzgesetzes" durch die Worte "§ 125 Abs. 1 des Ar-
beitsvertragsgesetzes” ersetzt.

Artikel 12
Anderung des Altersteilzeitgesetz

Das Altersteilzeitgesetz wvom 20. Dezember 1988 '(BGBl. I
S. 2343), zuletzt gedndert durch Gesetz vom 15. Dezember 1995
(BGBL. I S. 1809), wird wie folgt geiandert:

In § 8 Abs. 1 werden die Worte "§ 1 Abs. 2 Satz 1 des Kindi-
gungsschutzgesetzes" durch die Worte "§ 123 des
Arbeitsvertragsgesetzes" und die Worte "§ 1 Abs. 3 Satz 1 des
Kindigungsschutzgesetzes" durch die Worte "$ 125 Abs. 1 des
Arbeitsvertragsgesetzes” ersetzt.

Artikel 13
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Anderung des Finften Buches. Sozialgesetzbuch

Das Finfte Buch Sozialgésetzbuch vom 20. Dezember 1988,
(BGBLl. I S. 2477), zuletzt gedndert durch Gesetz “vom
21. August 1995 (BGB1l. I S. 1050), wird wie folgt gedndert:
Nach dem Zwdlften Kapitel wird folgendes Kapitel angefiigt:
"Dreizehntes Kapitel

[

Ausgleichsverfahren der Arbeitgeberaufwendungen bei Krankheit
und Mutterschaft

§ 315 .-
Erstattungsanspruch

(1) Die Krankenkassen erstatten den Arbeitgebern, die in der
Regel ausschlieBlich der zu ihrer Berufsausbildung Beschaftig-
ten nicht mehr als zwanzig Arbeitnehmer beschaftigen, achtzig
vom Hundert

1. des an Arbeitnehmer wegen Arbeitsverhinderung infolge
Krankheit und MaBnahmen der medizinischen Vorsorge und Rehabi-
litation flir die in § 57 BAbs. 1 und § 61 Abs. 3.-des Arbeits-
vertragsgesetzes bezeichneten Zeitrdume. fortgezahlten Ent-
gelts, . _ ,

2. des vom Arbeitgeber nach § 14 Abs. 1 des Mutterschutzge-
setzes gezahlten Zuschusses zum Mutterschaftsgeld,

3. des vom Arbeitgeber nach § 11 des Mutterschutzgesetzes beil
Beschaftigungsverboten gezahlten Arbeitsentgelts,

4. der auf die Arbeitsentgelte und Vergiitungen nach den Num-
mern 1 und 3 entfallenden von den Arbeitgebern zu tragenden
Beitriage zur Bundesanstalt fiir Arbeit und Arbeitgeberanteile
an Beitriagen zur gesetzlichen Kranken- und Rentenversicherung
und zur Pflegeversicherung.

Am Ausgleich der Arbeitgeberaufwendungen nehmen auch die Ar-
beitgeber teil, die nur Auszubildende beschafiigen.

(2} Die Xrankenkasse hat jeweils zum Beginn eines Kalenderjah—
res festzustellen, welche Arbeitgeber fir die Dauer dieses
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Kalenderjahres an dem Ausgleich der Arbeitgeberaufwendungen
teilnehmen. Ein Arbeitgeber beschidftigt in der Regel nicht
mehr als zwanzig Arbeitnehmer, wenn er in dem letzten Kalen-
derjahr, das demjenigen, fiir das die Feststellung nach-Satz 1
zu treffen ist, vorausgegangen ist, fiir einen Zeitraum von
mindestens acht'Kalendermdnaten nicht mehr als zwanzig Arbeit-
nehmer beschdftigt hat. Hat ein Betrieb nicht wihrend des gan-
zen nach Satz 2 mafgebenden Kalenderijahres bestanden, so nimmt
der Arbeitgeber am Ausgleich der Arbeitgeberaufwendungen teil,
wenn er wahrend des Zeitraumes des Bestehens des Betriebes in
der Uberwiegenden Zahl der Kalendermonate nicht mehr als zwan-
zig Arbeitnehmer beschaftigt hat. Wird ein Betrieb im Laufe
des Kalenderjahres errichtet, fiir das die Feststellung nach
Satz 1 getroffen ist, so nimmt der Arbeitgeber am Ausgleich
der Arbeitgeberaufwendungen teil, wenn nach der Art des Be-
triebes anzunehmen ist, daB die Zahl der beschaftigten Arbeit-
nehmer wdhrend der iiberwiegenden Zahl der Kalendermonate die-
ses Kalenderjahres zwanzig nicht iiberschreiten wird. Bei der
Errechnung der Gesamtzahl der beschiftigten Arbeitnehmer blei-
ben Schwerbehinderte im Sinne des Schwerbehindertengesetzes
auBer Ansatz. Arbeitnehmer, die wéchentlich regelmiBig
nicht mehr als zwanzig Stunden zu leisten haben, werden mit
0,5 und diejenigen, die nicht mehr als dreiBig Stunden zu lei-
sten haben, mit 0,75 angesetzt.

(3) Die zu gewidhrenden Betrdge werden dem Arbeitgeber von der
Krankenkasse ausgezahlt, bei dem die Arbeitnehmer, die Auszu-
biidenden oder die nach § 11 oder § 14 Abs. 1 des Mutter-

- schutzgesetzes anspruchsberechtigten Frauen versichert sind.
Filr nicht gesetzlich Krankenversicherte vereinbaren die Spit-
zenverbdnde der Orts-, Betriebs-, Innungskrankenkassen und Er-—
satzkassen gemeinsam einheitliche Regéln iiber die Kurzahlung.

(4) Die Erstattung ist zu gewdhren, sobald der Arbeitgeber
Arbeitsentgelt nach §.57 Abs. 1 und 2 oder § 61 Abs. 1 des
Arbeitsvertragsgesetzes an den Arbeitnehmer, Arbeitsentgelt
nach § 11 des Mutterschutzgesetzes oder ZuschuBl zum Mutter-
schaftsgeld nach § 14 Abs. 1 des Mutterschutzgesetzes an die
Frau gezahlt hat.

{3) Der Arpeitgeber hat der nach Absatz 3 zustandigen Kranken-
kasse die flur die Durchfiihrung des Ausgleichs erforderlichen
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Angaben zu machen.

§ 316
Versagung und Riickforderung der Erstattung

(1) Die Erstattung kann versagt werden, solange der Arbeitge-
ber die pnach § 315 Abs. 5 erforderlichen Angaben nicht oder
nicht vollst&ndig macht.

(2) Die Krankenkasse hat Erstattungsbetrage vom Arbeitgeber
insbesondere zuriickzufordern, soweit der Arbeitgeber

a)l schuldhaft falsche oder unvollstdndige BAngaben gemacht
hat oder '

b) Erstattungsbetrige gefordert hat, obwohl er wullite oder
wissen mubBte, daB ein Anspruch nach §§ 57 oder 61 des Ar-
beitsvertragsgesetzes § 11 oder § 14 Abs. 1 des Mutter-
schutzgesetzes nicht besteht. :

Der Arbeitgeber kann sich nicht darauf berufen, dab er
durch die zu Unrecht gezahlten Betrdge nicht mehr berei-
chert ist. Von der Riickforderung kann abgesehen werden,
wenn der zu Unrecht gezahlte Betrag gering ist und der
entstehende Verwaltungsaufwand unverhdltnismdfliig grof
sein wirde.

§ 317
Abtretung

Ist auf den Arbeitgeber ein Anspruch auf Schadenersatz nach

§ 59 des Arbeitsvertragsgesetzes ibergegangen, s¢ ist die
Krankenkasse 'zur Erstattung nur verpflichtet, wenn der Arbeit-
geber den auf ihn_ﬁbergegangehen Anspruch:bis zur anteiligen
Héhe des Erstattungsbetrages an die Krankenkasse abtritt.
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§ 318
Verjadhrung und Aufrechnung

(1) Der Erstattungsanspruch verjadhrt in vier Jahren nach Ab~
lauf des Kalenderjahres, in dem er entstanden ist. .

(2) Gegen Erstattungsanspriiche darf nur aufgerechnet werden
mit Anspriichen auf : '

1. geschuldete Umlagebetrige, Beitrige zur gesetzlichen
Krankenversicherung und solcher Beitridge, die die Krankenkasse
fir andere Trédger der Sozialversicherung und die Bundesagstalt
fiir Arbeit einzuziehen hat,

. Rickzahlung von Vorschiissen,

- Rickzahlung von zu Unrecht gezahlten Erstattungsbetragen,
. Erstattung von Verfahrenskosten,

Zahlung von Ordnungsstrafen oder Zwangsgeld,

. Herausgabe einer von einem Dritten an den Berechtlgten be-
wirkten Leistung, die der Krankenkasse gegeniber wirksam ist,

N W N

§ 3198
Aufbringung der Mittel

(1) Die Mittel zur Durchfithrung des Ausgleichs der Arbeitge-
. beraufwendungen werden durch eine Umlage von den am Ausgleich
beteiligten Arbeitgebern aufgebracht.

(2) In den Fdllen des § 315 Abs. 1 Nr. 1'bis 3 sind die Umla- -
gebetrédge in Vomhundertsitzen des Entgelts, (Umiagesatz) fe-
stzusetzen, nach dem die Béitr&dge zu den gesetzlichen Renten-
versicherungen fiir die im Betrieb beschaftigten Arbeitnehmer
und die Auszubildenden bemessen werden oder bei Versiche-
rungspflicht in den gesetzlichen Rentenversicherungen zu be-
messen waren. FUr die Zeit des Bezugs von Kurzarbeitergeld
oder Schlechtwettergeld bemessen sich die Umlagebetrdge nach
dem tatsachlich erzielten Arbeitsentgelt bis zur Beitragsbemes
sungsgrenze in den gesetzlichen Rentenversicherungen.
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§ 320
Verwaltung der Mittel

Die Krankenkasse verwaltet die Mittel fiir den Ausgleicll der
Arbeitgeberaufwendungen als Sondervermégen. Die Mittel diirfen
nur fiir die gesetzlich vorgeschriebenen oder.zugelassenen
Zwecke verwendet werden. '
§ 321
Satzung , - .
(1} Die Satzung der Krankenkasse muB bestimmen {iber
1. Hohe der Umlagesatze,
2. Bildung von Betriebsmitteln,
3. Aufstellung des Haushaltes,
4. Priifung und Abnahme des Rechnungsabschlusses.
(2) Die Satzung kann
1. die Hthe der Erstattung'nach § 315 Abs. 1 beschrénken,
2. die Zahlung von Vorschiissen vorsehen,
3. die Festsetzung der Umlagebetridge nach dem flir die Be-
rechnung der Beitrage zur gesetzlichen Rentenversicherung

geltenden Grundlohn zulassen,

4. die in § 315 Abs. 1 genannte Zahl von zwanzig Arbeit-
nehmern bis auf fiinfzig heraufsetzen,

5. bestimmen, daB in Angelegenheiten dieses Kapitels im
Verwaltungsrat nur die Vertreter der Arbeitgeber mitwir-
ken.

(3) Die Betriebsmittel dirfen den Betrag der voraussichtlichen
Ausgaben fir drei Monate nicht ilibersteigen.
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§ 322
Ausnahmevorschriften

Die Vorschriften dieses Abschnitts sind nicht anzuwenden auf

1. den Bund, die Linder, die Gemeinden wuvrd Gemeindeverbinde .
sowie sonstige K&rperschaften, Anstalten und Stiftungen
des Offentlichen Rechts sowie die Vereiniqungen, Ein-
richtungen und Unternehmungen, die hinsichtlich der fiir
Arbeitnehmer des Bundes, der Linder oder der Gemeinden
geltenden Tarifvertrige tarifgebunden sind, und die Ver-
binde von Gemeinden, Gemeindeverbinden und kommunalen Un-
ternehmen einschlieBlich deren Spitzenverbande,

2. - Dienststellen und diesen gleichgestellte Einrichtungen
der in der Bundesrepublik stationierten auslandischen
Truppen und der dort auf Grund des Nordatlantikpaktes
errichteten internationalen militarischen Hauptquartiere,

3. Hausgewerbetreibende (§ 1 Abs. 1 Buchstabe b des Heim-
arbeitsgesetzes) sowie die in § 1 BAbs. 2 Buchstabe b und
¢ des Heimarbeitsgesetzes bezeichneten Personen, wenn sie
hinsichtlich der Entgeltregelung gleichgestellt sind.

4. die Spitzenverbaﬁde der freien Wohlfahrtspflege (Arbei-
terwohlfahrt-Hauptausschuf, Central-AusschuB fiir die In-
nere Mission und Hilfswerk der Evangelischen Kirche in
Deutschland, Deutscher Caritasverband, Deutscher Parita-
tischer Wohlfahrtsverband, Deutsches Rotes Kreuz und Zen-
tralwohlfahrtsstelle der Juden in Deutschland) ein-—
schlieBlich ihrer Untergliederungen, Einrichtungen und
Anstalten,

5. die nach § 2 Abs. 1 Nr. 3 des Gesetzes iiber die Kranken-
versicherung- der Landwirte versichérten mitarbeitenden
Familienangehtrigen eines landwirtschaftlichen Unter-
nehmers.”



-121-  drucksache 671/96

Artikel 14
Anderung des Sechsten Buches Sozialgesetzbuch

Das Sechste Buch Sozialgesetzbuch vom 18. Dezember .1989 (BGBl.
I S. 2261, 1990 I s. 1337}, zuletzt gedndert durch Gesetz vom
24. Juli 1995 (BGB1l. I S. 962), .wird wie folgt gedndert:

§ 41 Abs. 4 satz 3 wird aufgehoben.
Artikel 15
Anderung des Bundespersonalvertretungsgesetzes
Das Bundespersonalvertretungsgesetz vom 15. Mdrz 1974 (BGBL. I

S. 693), zuletzt gedndert. durch Gesetz vom 19. Oktober 1994
(BGBl. I 5. 47), wird wie folgt gedndert:

In § 79 Abs. 2 wird das Wort "Kiindigungsschutzgesetz" durch
das Wort "Arbeitsvertragsgesetz" ersetzt.

Artikel 16

Anderung des Gesetzes zur Fdrderung eines freiwilligen
dkologischen Jahres

Das Gesetz zur Férderung eines freiwilligen Skologischen Jah-
res vom 17. Dezember 1383 (BGBl. I S. 2118) wird wie folgt ge-
dndert: :

In § 4 wird das Wort "Bundesurlaubsgesetz" durch 6 die Worte
"§§ 63 bis 71 des Arbeitsvertragsgesetzes" ersetzt.

Artikel 17
. Anderung des Handelsgesetzbuches
Das Handelsgesetzbuch in der im Bundesgesetzblatt Teil III,
Gliederungsnummer. 4100-1, verdffentlichten bereinigten

Fassung, zuletzt geadndert durch Gesetz vom 28. Cktober 1994
(BGBl. I S..32190), wird wie folgt gedndert:
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Die 8§ 59 bis 83 werden aufgehoben.

§ 84 wird wie folgt gefalit:

* {1} Handelsvertreter ist, wer als unternehmerischer Ge-
werbetreibender standig damit betraut ist, fiir einen an-
deren Unternehmer Geschafte zu vermitteln oder in dessen
Namen abzuschliefBen. Fiir die Abgrenzung zur Arbeitnehmer-

tatigkeit gilﬁ § 2 des Arbeitervertragsgesetzes.

(2) Der andere Unternehmer kann ebenfalls ein. Handelsver—
treter seln.”

Artikel 18

Anderung des Gesetzes betreffend die privatrechtlichen

Verhaltnisse der Binnenschiffahrt

Das Gesetz betreffend die privatrechtlichen Verhdltnisse der
Binnenschiffahrt in der .im Bundesgesetzblatt Teil III, Gliede-
rungsnummer 4103-1, verdffentlichten bereinigten Fassung, zu-
letzt geandert durch Gesetz vom 26. Mai 1994 (BGBl. I S.
1014), wird wie folgt gedndert:

1.

§ 20 Abs. 1 wird wie folgt gefalt:

" (1) Fiar den Schiffer gelten, soweit nicht in diesem Ge-
setz ein anderes bestimmt ist, die Vorschriften des Ar-
beitsvertragsgesetzes.™ '

§ 21 Abs. 2 wird wie folgt gefaBt:
"(2) Fir die Schiffsmannschaft gilt das Arbeltsvertrags—

gesetz."

§ 24 wird aufgehoben.
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Artikel 19
Anderung des Arbeitnehmeriiberlassungsgesetzes

Das Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz in der Fassung der
‘Bekanntmachung vom 3. Februar 1995 (BGBl. I S. 158}, zuletzt
gedndert durch Gesetz vom 20. Juli 13995 (BGBl. I S. 946),
wird wie folgt gedndert:

1. In § 10 Abs. 4 Satz 1 werden die Worte "§ 11 des Kindi-
gungsschutzgesetzes" durch die Worte "$§ 46 Abs. 2 des
Arbeitsvertragsgesetzes”" ersetzt.

2. § 11 Abs. 4 wird wie folgt gefaﬁt _
" "§ 117 Abs. 5 des Arbeltsvertragsgesetzes 1st nlcht auf
das Arbeitsverhdltnis zwischen Verleihern und Leiharbeit-
nehmer anzuwenden."

3. § 14 Abs. 2 Satz 3 wird wie folgt gefalt:
"Die §§ 78, 80, 81 und 83 des Arbeltsvertragsgesetzes und
die §§ 81, 85 und 86 des Betriebsverfassungsgesetzes gel-
ten im Entleiherbetrieb auch in Bezug auf die dort tati-
gen Leiharbeitnehmer.”,

"

Artikel 20
Anderung der Gewerbeordnung

Die Gewerbeordnung in der Fassung der Bekanntmachung vom

1. Januar 1987 (BGBl. I S. 425), zuletzt gedndert durch Gesetz
vom 23. November 1994 (BGBl. I S. 3475), wird wie folgt gean-
"dert: o .

Die §S 105, 113 bis 119 b, 121 bis 125, 133 e bis 133 £,
133 g bis 139 aa werden aufgehoben.
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Artikel 21
Anderung des Gesetzes zum Schutze der arbeitenden Jugend

Das Gesetz zum Schutze der arbeitenden Jugend vom 12. April
1976 (BGBl. I S. 965), =zuletzt gedndert durch Gesetz vom
31. Mai 1994 (BGBl. I S. 1168B), wird wie folgt geadndert:

§ 19 Abs. 4 wird aufgehoben.
Artikel 22.

Anderung des Gesetzes zur Forderung der Einstellung der
-landwirtschaftlichen Erwerbstitigkeit

Das Gesetz zur Fbrderuﬂg der Einstellung der landwirtschaftli-
chen Erwerbstatigkeit vom 21. Februar 1989 (BGBl. I S. 233},
zuletzt gedndert durch Gesetz vom 29. Juli 1994 (BGBl. I S.
1890), wird wie folgt geandert: '

§ 13 wird wie folgt geidndert: .

1. In Absatz 1 werden die Worte "§ 1 Abs. 2 Satz 1 des Kiin-
digungsschutzgesetzes” durch die Worte ™ 123 Abs. 2 des
Arbeitsvertragsgesetzes” ersetzt.

2. In Rbsatz 2 werden die Worte "§ 1 Abs. 3 Satz 1 des

Kindigungsschutzgesetzes™ durch die Worte "§ 125 Abs. 1
des Arbeitsvertragsgesetzes" ersetzt.

Artikel 23
Anderung des Seemannsgesetzes
Das Seemannsgesetz in der im Bundesgesetzblatt Teil III,
Gliederungsnummer 9513-1, verdffentlichten bereinigten
Fassung, zuletzit gedndert durch Gesetz vom 20. Juli 1995
(BGBl. I S. 2325}, wird wie folgt gedndert:

1. § 35 Abs. 2 wird aufgehoben.

2. In § 48 Abs. 1 Satz 2 werden die Worte "des Entgeltfort-
zahlungsgesetzes" durch die Worte "der §§ 57 bis 61 des
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Arbeitsvertragsgesetzes" und die Worte "§ 5 des

Entgeltfortzahlungsgesetzes" durch die Worte "§ 58 des
Arbeitsvertragsgesetzes" ersetzt.

3. § 52 wird aufgehoben.

4. § 53 Abs. 2 wird wie folgt gefaBt:

n(2) Die §§ 63 bis 70 des Arbeitsvertragsgesetzes
gelten fiir den Urlaubsanspruch des Besatzungsmitglieds
nur insoweit, als darin Vorschriften dber die Mindestdau-
er des Urlaubs enthalten sind.™"

5. § 63 Abs. 2 a wird wie folgt gefaBt:

"({2 a) § 117 Abs. 4 und 6 sowie § 151 des Arbeitsver-
tragsgesetzes gelten entsprechend.*

Artikel 24

Anderung des Arbeitsfdrderungsgesetzes
Das Arbeitsfdrderungsgesetz vom 25. Juli 3196% (BGBl. I
§. 582), zuletzt gedndert durch Gesetz wvom 24. Juli 1985

(BGBL. I S. 962), wird wie folgt geandert:

1. Nach § 7 werden folgende §§ 7 a bis 7 f_eingefﬁgt:

E7 a
Anzeigepflicht

(1) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, dem Arbeitsamt Anzeige
zu erstatten, bevor er in Betrieben mit in der Regel

1. mehr als 20 und weniger 'als 60 Arbeitnehmern mehr als
finf Arbeitnehmer,

2. mindestens 60 und weniger als 500 Arbeitnehmern zehn vom
Hundert der im Betrieb regelmifig beschiftigten Arbeit-
nehmer oder aber mehr als 25 Arbeitnehmer,

3. mindestens 500 Arbeitnehmern wmindestens 30 Arbeitnehmer

“innerhalb von 30 Kalendertageh entlagt.
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Den Entlassungen stehen andere Beendigunigen des Arbeitsver-
hdltnisses gleich, die vom Arbeitgeber veranlaBt werden.

(2) Beabsichtigt der Arbeitgeber, nach Absatz 1 anzeigé&pflich-
tige Entlassungen vorzunehmen, hat er dem Betriebsrat recht-
zeitig die zweckdienlichen Auskiinfte zu erteilen und ihn
schriftlich insbesondere zu unterrichten Uber '

1. die Grinde fir dié geplanten Entlassungen,
2. die Zahl und die Berufsgruppen der zu entlassenden
Arbeitnehmer,

3. - die Zahl und die Berufsgruppen der in der Regel beschif-
tigten Arbeitnehmer,

4. den Zeitraum, in dem die Entlassungen vorgenommen werden
sollen,

5. die vorgesehenen Kriterien fiir die Ruswahl der zu entlas-
senden Arbeitnehmer,

6. die fur die Berechnung etwaiger Abfindungen vorgesehenen
Kriterien.

Arbeitgeber und Betriebsrat haben insbesondere die Mdglichkei-
ten zu beraten, Entlassungen zu vermelden cder einzuschrianken
und ihre Folgen zu mindern.

(3) Der Arbeitgeber hat gleichzeitig dem Arbeitsamt eine Ab-
schrift der Mitteilung an den Betriebsrat zuzuleiten; sie muB
zumindest die in Absatz 2 Satz 1 Nr. 1 bis 5 vorgeschriebenen
Angaben enthalten. Die Anzeige nach Bbsatz 1 ist schriftlich
unter Beifugung der Stellungnahme des Betriebsrates zu den
Entlassungen zu erstatten. Liegt eine Stellungnahme des Be-
triebsrates nicht vor, so ist die Anzeige wirksam, wenn der
Arbeitgeber glaubhaft macht, da® er den Betriebsrat mindestens
zwei Wochen vor Erstattung der Anzeige nach Absatz 2 Satz 1
unterrichtet hat, und er den Stand der Beratungen darlegt. Die
Anzeige mull Angaben {iber den Namen des Arbeitgebers, den Sitz
und die Art des Betriebes enthalten, ferner die. Griinde fiir die
geplanten Entlassungen, die Zahl und die Berufsgruppen der zu
entlassenden und der in der Regel beschiftigten Arbeitnehmer,
den Zeitraum, in dem die Entlassungen vorgenommen werden sol-
len und die vorgesehenen Kriterien fiir die Auswahl der zu ent-
lassenden Arbeitnehmer. In der Anzeige sollen ferner im Ein-
vernehmen mit dem Betriebsrat fiir die Arbeitsvermittlung An-
gaben Uber Geschlecht, Alter, Beruf und Staatsangehorigkeit
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der zu entlassenden Arbeitnehmer gemacht werden.. Der Arbeitge-
ber hat dem Betriebsrat eine Abschrift der Anzeige zuzuleiten.
Der Betriebsrat kann gegeniiber dem Arbeitsamt weitere Stel-
lungnahmen .abgeben. Er hat dem Arbeitgeber eine Abschrift cer
Stellungnahme zuzuleiten.

(3a) Die Auskunfts-, Beratungs- und Anzeigepflichten nach den
Absdtzen 1 bis 3 gelten auch dann, wenn die Entscheidung tiber
die Entlassungen von einem den Arbeitgeber beherrschenden Un-
ternehmen getroffen wurde. Der Arbeitgeber kann sich nicht
darauf berufen, daB das fiir die Entlassungen verantwortliche
Unternehmen die notwendigen Auskiinfte nicht iibermittelt hat.

{4) Das Recht zur fristlosen Entlassung bleibt unberithrt.
Fristlose Entlassungen werden bei Berechnung der Mindestzahl
der Entlassungen nach Absatz 1 nicht mitgerechnet.

§7hb
Entlassungssperre

(1} Entlassungen, die nach § 7 a anzuzeigen sind, werden vor
Bblauf eines Monats nach Eingang der Anzeige beim Arbeitsamt
nur mit Zustimmung des Landesarbeitsamtes wirksam; die Zustim-
mung kann auch riickwirkend bis zum Tage der Antragstellung
erteilt werden. : '

(2} Das Landesarbeitsamt kann im Einzelfall bestimmen, daBk die
Entlassungen nicht vor Ablauf von langstens zwel Monaten nach
Eingang der Anzeige beim Arbeitsamt wirksam werden.

(3) Das Landesarbeitsamt hat vor seinen Entscheidungen nach
den Absitzen 1 und 2 zu prifen, ob der Arbeitgeber die Entlas-
sungen rechtzeitig nach § 8 angezeigt oder aus welchen Griinden
er die Anzeige unterlassen hatte. Das Landesarbeitsamt soll
das Ergebnis dieser Priifung bei seinen Entscheidungen beriick-
sichtigen.

(4} Soweit die Entlassungen nicht innerhalb eines Monats nach
dem Zeitpunkt, zu dem sie nach den Absdtzen 1 und 2 zuldssig
sind, durchgefiihrt werden, bedarf es unter den Voraussetzungen
des § 7 a einer erneuten Anzeige.
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§ 7 ¢
Zuldssigkeit von Kurzarbelt

(1) Ist der Arbeitgeber nicht in der Lage, die Arbeitnehmer

bis zu dem in § 7 b Abs. 1 und 2 bezeichneten Zeitpunkt voll
zu beschaftigen,” so kann das Landesarbeitsamt zulassen, daB

der Arbeitgeber fiir die Zwischenzeit Kurzarbeit einfiihrt.

(2) Der Arbeitgeber ist im Falle der Kurzarbeit berechtigt,
Lohn oder Gehalt der mit verkiirzter Arbeitszeit beschaftigten
Arbeitnehmer entsprechend zu kiirzen; die Kirzung des Arbeits-
entgelts wird jedoch erst von dem Zeitpunkt an wirksam, an den
das Arbeitsverhiltnis nach den allgemeinen gesetzllchen oder
den vereinbarten Bestimmungen enden wurde.

{3) Tarlfvertragllche Bestimmungen iiber die Einftthrung, das
AusmaB und die Bezahlung von Kurzarbeit werden durch die Ab-
sdtze 1 und 2 nicht berihrt.

§ 7d
Entscheidungen des Landesarbeitsamtes

(1) Die Entscheidungen des Landesarbeitsamtes nach § 7 b Abs.
1 und 2 trifft ein AusschuB, der sich aus dem Prdsidenten des
Landesarbeitsamtes oder einem von ihm beauftragten Angehtrigen
des Landesarbeitsamtes als Vorsitzenden und je zwei Vertretern
der Arbeitnehmer, der Arbeitgeber und der Gffeptlichen Kérper-
schaften zusammensetzt, die von dem Verwaltungsausschul des-
Landesarbeitsamtes benannt werden. Der ABusschuB hat vor seiner
Entscheidung den Arbeitgeber und den Betriebsrat anzuhdren; er
trifft seine Entscheidungen mit Stimmenmehrheit.

(2) Dem Ausschuf sind, insbesondere von Arbeitgeber und Be-
triebsrat, die von ihm fir die Beurteilung des Falles erfor-
derlich gehaltenen Auskiinfte zu erteilen.

(3) Der AusschuB hat sowohl das Interesse des Arbeitgebers als
auch das der zu entlassenden Arbeitnehmer, das &ffentliche
Interesse und die Lage des gesamten Arbeitsmarktes unter be-—
sonderer Beachtung des Wirtschaftszweiges, dem der Betrieb
angehdrt, zu berticksichitigen. Die cberste’ Landesbehérde ist
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berechtigt, zwel Vertreter in Qen Ausschuff nach Absatz 1 mit
heratender Stimme zu entsenden, wenn die Zahl der Entlassui-

gen, fur die nach § 7 a Abs. 1 Anzeige erstattet ist, minde-
stens 50 betragt.

{4) Der beim Landesarbeitsamt nach Absatz 1 gebildete Ausschuf
kann seine Befugnisse nach Absatz 1 bel Betrieben mit in der
Regel weniger als 500 Arbeitnehmern ganz oder teilweise auf
dag 4rtlich zustdndige Arbeitsamt Ubertragen. In diesem Falle
werden die Entscheidungen von einem beim Arbeitsamt entspre-
chend den Vorschriften des Absatzes 1 zu bildenden Ausschuf
getroffen. Die Absidtze 2 und 3 gelten entsprechend.

§ 7 e .
Entacheidungen der Hauptstelle der Bundesanstalt fir Arbeit

Fir Betriebe, die zum Geschaftsbereich des Bundesministers fir
Verkehr oder des Bundesministers fir Post- und Telekommunika-
tion gehdéren, trifft, wenn mehr ais 500 Arbeitnehmer entlassen
werden scollen, ein gem4® § 20 Abs. 1 bei der Hauptstelle der
Bundesanstalt f£ir Arbeit zu bildende Ausschuf die Entscheidun-
gen nach § 7 b Abs. 1 und 2. Der zustiéndige Bundesminister
kann zwei Vertreter mit beratender Stimme in den Ausgchuf ent-
genden. Die Anzeigen nach § 7 a sind in diesem Fall an die
Hauptstelle der Bundesanstalt f£ir Arbeit zu erstatten. Im
dbrigen gilt § 7 4 Abs. 1 bis 3 entsprechend.

57 ¢
Ausnabhmebetriebe

(1) Auf Saisonbetriebe und Kam@aénebetriebe finden die Vor-
schriften der §§ 7 a bis 7 e und 8 bei Entlassungen, die durch
diese Eigenart der Betriebe bedingt sind, keine Anwendung.

{2) Xeine Saisonbetriebe oder Kampagnebetriebe sind Betriebe
des Baugewerﬁes, in denen die ganzijdhrige Beschaftigung g=-
wAR § 76 Abs. 2 geférdert wird. Der Bundesminister £4r Arbeit
und Sozialordnung wird erméchtigt, durch Rechtsverordnungd
VOrschrifteﬁ'zu erlassen, welche Betriebe als Saisonbetriebe
oder Kampagnebetriebe im Sinne des Absatzes 1 gelten.”
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2. In § 8 Abs. 1 Satz 1 werden die Worte "§ 17 Abs. 1 des
Kindigungsschutzgesetzes" durch die Angabe "§ 7 a Abs.
1" ersetzt. : - ‘ ' :

3. § 12 wird wie folgt gefaBt:
"§ 12 Heimarbeiter sind Arbeitnehmer
Arbeitnehmer im Sinne der Vorschriften dieses Abschnittes
sind die in § 2 des Arbeitsvertragsgesetzes bezeichneten
Personen.” :

Artikel 25
Anderung des Mutterschntzgesetzes

Das Mutterschutzgesetz in der Fassung der Bekanntmachung vom
18. April 1968 (BGBl. I S. 315), zuletzt geandert durch Gesetz
vom 5. Oktcber 1994 (BGBl. I S. 2911}, wird wie folgt gean-
dert:

1. § 1 wird wie folgt gefaBt:
"§ 1 Geltungsbereich )
Dieses Gesetz gilt fur Frauen, die in einem Arbeitsver-
haltnis nach & 2 des Arbeitsvertragsgesetzes stehen."

2. § 9 wird aufgehoben.
Artikel 26

Anderung des Gesetzes zur Verbesserung der
betrieblichen Altersversorgung

Das Gesetz zur Verbesserung der betrieblichen Altersversorgung
vom 19. Dezember 1974 (BGBl. I S. 3610), zuletzt gedndert
durch Gesetz vom 25. Februar 1892 (BGBl. I S. 297), wird wie
folgt gedndert: : '

§ 17 Abs. 1 Satz 1 wird wie folgt gefalt:
"Arbeitnehmer im Sinne der §§ 1 bis 16 sind die in § 2 des Ar-
beitsvertragsgesetzes bezeichneten Personen.”
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Artikel 27
Anderung des Berufsbildungsgesetzes

Das Berufsbildungsgesetz vom 14. Rugust 1969 (BGBl. I S.
1112}, zuletzt gedndert durch Gesetz vom 26. Mai 19394 (BGBl. I
S. 1014), wird wie folgt gedndert:

1. § 11 wird wie folgt gefalt:
"§ 11 Bemessung der Vergutung
Die Vergiitung bemiBt sich nach Monaten. Bei Berechnung
der Vergiitung fiir einzelne Tage wird der Monat zu 30 Ta-
gen gerechnet,”

2. §°'12 Abs. 1 wird wie folgt gefait:
" (1) Dem Auszubildenden ist die Vergltung auch zu zahlen
1. fiir die Zeit der Freistellung (§ 7},
2. bis zur Dauer vbn sechs Wochen, wenn er aus ei-
nem sonstigen in seiner Person liegenden Grund:
unverschuldet verhindert ist, seine Pflichten .
aus dem Berufsbildungsverhdltnis zu erfiillen."

Artikel 28
Inkrafttreten, BRAuBerkrafttreten

Dieses Gesetz tritt am ersten Tag des auf die Verkindung fol-
genden sechsten Kalendermonats in Kraft. Gleichzeitig treten

1. das Mindesturlaubsgesetz fiir Arbeitnehmer vom 8. Januar
1993 (BGBl. I S. 2), zuletzt geandert durch Gesetz vom 6. Juni
1994 (BGBlL. I s. 1.70),

2. das Beschaftigungsfdrderungsgesetz vom 26. April 1985
(BGBl. I S. 719), zuletzt gedndert. durch Gesetz vom 26. Juli-
1994 (BGBl. I S. 1786}, o

3. das Gesetz Uber Zahlung des Arbeitsentgelts.an Feiertagen
und im Krankheitsfall vom 26. Mai 19%4 (BGBl. I S. 1014,

-
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4. das Lohnfortzahlungsgesetz vom 27. Juli 1969 (BGBl. I

S. 946), zuletzt geindert durch Gesetz wom 26. Mai 1994
(BGBL. I S. 1014),

5. das Gesetz iiber den Nachweis der fiir ein Arbeitsverhaltnis
geltenden wesentlichen Bedingungen vom 20. Juli 1995 (BGBL.
I S. 9%486),

6. das Gesetz betreffend die privatrechtlichen Verhaltnisse
der FléBerei in der im Bundesgesetzblatt Teil III, Gliede-
rungsnummer 4103-5, verdffentlichten bereinigten Fassung, zu-
letzt gedndert durch Gesetz vom 5. Oktober 1994 (BGBl. I.

3. 2811), _

7. das Kiindigungsschutzgesetz in der Fassung vom 25. August
1969 (BGBl. I S. 1317}, zuletzt geandert durch Gesetz wvom 20.
Juli 1995 (BGBl. I S. 946), '

8. das Gesetz iliber die Festsetzung von Mindestarbeitsbedingun-
gen in der im Bundesgesetzblatt Teil III, Gliederungsnummer
802-2, verdffentlichten bereinigten Fassung, geindert durch
Gesetz vom 26. Februar 1993 (BGBl. I S. 278},

9. das Arbeitsgesetzbuch'der Deutschen Demokratischen Republik
vom 16. Juni 1970 (GBl. I Nr. 18 S. 185), zuletzt geindert
durch Gesetz vom 26. Mai 1994 (BGBl. I S. 1014), soweit es
nicht bereits .auBler Kraft gesetzt worden ist, '

aufler Kraft.
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Begrﬁndung

Allgemeines:

Artikel 30-des Einigungsvertrages vom 31.8,1990 (BGBl II S.
899) verlangt vom gesamtdeutschen Gesetzgeber, baldmbglichst
das Arbeitsvertragsrecht einheitlich zu kodifizieren. Die ent-
sprechende Regelung in Artikel 30 Abs. 1 des Eingungsvertrages
lautet: ' :

“Es ist Aufgabe des gesamtdeutsdhen Gesetzgebers

1. das Arbeitsvertragsrecht sowie das 6ffentlich-rechtliche’
Arbeitszeitrecht einschliefilich der Zuléssigkéit_von_Sonn-
und Feiertagsarbeit und den besonderen Frauenarbeitsschutz
modglichst bald einheitlich neu zu kodifizieren ...".

Wihrend hinsichtlich Arbeitszeitrecht und Frauenarbeitsschutz
das Arbeitzeitrechtsgesetz vom 6.6.1994 erlassen wurde, haben
weder Bundesregierung noch Bundestag die Erarbeitung eines
Arbeitsvertragsgesetzes in Angriff genommen. .

Die Erfiillung der Verpflichtung aus dem Einigungsvertrag ist
besonders dringlich. Das bestehende_Aibeitsvertragsrecht ist
nur liickenhaft vnd fiir verschiedene Wirtschaftsbereiche unter-
schiedlich geregelt und in Einzelgesetze zersplittert. An die
Stelle fehlender gesetzlicher Vorschriften ist Richterrecht
getreten. Bei allen Verdiensten um die Fortentwicklung des
Rechts kann Richterrecht auf Dauer eine geschlossene Konzep-
tion eines gesetzlichen Arbeitsverhdltnisrechts nicht erset-~
zen. Uberdies ist die Rechtsprechung inzwischen so umfangreich
und ausdifferenziert, daB es fiir Arbeitgeber und Arbeitnehmer
gleichermaBen schwierig ist, ihre Rechte und Pflichten im Ar-
beitsleben zu erkennen und wahrzunehmen.

Unter der fehlenden Kodifizierung des Arbeitsvertragsrechts
leiden sowohl Arbeitnehmer als auch Arbeitgeber. Es ist ein
Standortnachteil, daB selbst grundlegende arbeitsrechtliche
Fragen nicht durch einen Blick in das Gesetz beantwortet wer-
den konnen, sondern komplizierte und umstadndliche Recherchen
in der Rechtsprechung notwendig machen.
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Insbesondere filir die Biirger in den neuen Lindern, aber auch
fiir auslandische Investoren ist das die Grundlage des Arbeits-
vertrages bildende Arbeitsvertragsrecht nicht durchschaubar.
So besteht z.B. ein wesentlicher Mangel darin, daB das Ar-
beitsrecht bisher nicht einmal seinen Anwendungsbereich, also
die Frage, wer Oberhaupt Arbeitnehmer ist, einheitlich gesetz- .
lich definiert hat. Ein weiteres gravierendes Beispiel ist, die
fehlende gesetzliche Regelung der Frage, ob und in welchem
Umfang Arbeitnehmer fiir von ihnen verursachte Schiden im Ar-
beitsverhdltnis haften. Ebenso wenig ist gesetzlich geregelt,
ob und unter welchen Voraussetzungen ein Anspruch auf Sonder-
zahlungen entsteht, und ob und unter welchen Voraussetzungen
diese gekiirzt werden kénnen.

Die Rechtsunsicherheit fithrt zu einem zunehmenden Bedarf an
rechtlicher Beratung und iiberfordert nicht nur Arbeitnehmer,
sondern insbesondere auch kleinere und mittlere Betriehe.

Ein einheitliches, transparentes und leicht vermittelbares
Arbeitsvertragsgesetz ist auch im Rahmen des Europiaischen Ei-
nigungsprozesses erforderlich. Hier werden sich Elemente des
Deutschen Arbeitsvertragsrechts um so leichter durchsetzen
lassen, je leichter zuganglich und verstindlich das Deutsche
Arbeitsvertragsrecht ist. Zudem bediirfen die Rechtsprechung
des Europdischen Gerichtshofs z.B. zur Gleichbehandlung und
Gleichberechtigung sowie verschiedene EU-Richtlinien der Um-
setzung in nationales Recht. Auch aus diesem Grund ist eine
einheitliche gesetzliche Regelung des gesamten Arbeitsver-
tragsrechts nbtwendig.

Eine baldige Regelung des Arbeitsvertragsrechts forderten so-
wohl der 539. Deutsche Juristentag 1992 als auch die 54., 55.
und 56. Konferenz der Landesarbeitsgerichtsprasidenten. Dia
70. Konferenz der Arbeits- und Sozialminister der Lander
(ASMK) hat am 13./14. Oktober 1993 in einem einstimmig gefaB-
ten BeschluB die Bundesregierung aufgefordert, unverziglich
mit der Gesetzgebungsarbeit zu beginnen. Auf der 71. Arbeits-
und Sozialministerkonferenz der Lander am 8./9. September 1994
wurden mit grofier Mehrheit Eckpunkte fiir ein Arbeitsvertrags-
gesetz verabschiedet (verdffentlicht au. a. in NZA 1995, S. 300
ff). Diese Eckpunkte sind Basis dieses Entwurfs. Der Entwurf
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erstrebt eine Kodifikation auf der Basis des geltenden Rechts
bei begrenzter Sachreform. Durch die Kodifikation des bewidhr-
ten Rechts soll Rechtssicherheit geschaffen werden, nicht zu-
letzt damit Arbeitgebern und Arbeitnehmern unnétige KoSten der
Rechtsverfolgung und Rechtsverteidigung erspart werden.

Mit der Zusammenfassung der arbeitsvertragsrechtlichen Rege-
lungen in einem Gesetz und der Aufhebung vieler einzelgesetz-
licher Teilregelungen wird eine Verschlankung des Gesetzum~
fangs und die Herstellung von Ubersichtlichkeit und Transpa-
renz bewirkt. Durch das Arbeitsvertragsgesetz werden peun Ein-
zelgesetze vollstandig ersetzt. Dabei handelt es sich u.a. um
das Urlaubsgesetz, das Beschaftigungsfdrderungsgesetz, das
Lohnfortzahlungsgesetz, das Entgeltfortzahlungsgesetz, das
Kindigungsschutzgesetz sowlie das Nachweisgesetz. Dariber hin-
aus ersetzt das Arbeitsvertragsgesetz eine Vielzahl von Ein-
zelvorschriften, die sich bisher in vielen verschiedenen Ein-
zelgesetzen finden. Insgesamt werden durch das Arbeitsver-
tragsgesetz fast 200 Vorschriften aufgehoben..Zugleich kompri-.
miert das Arbeitsvertragsgesetz das Arbeitsvertragsrecht in
153 Paragraphen, wobei zahlreiche Bereiche, die bisher nur
richterrechtlich geregelt waren, z.B. das Frage- und Informa-
tionsrecht bei der Vertragsanbahnung, das Recht der Sonderzu-
wendungen, die Arbeitnehmerhaftung, die Abmahnung, die Ver-
tragsstrafe erstmals gesetzlich geregelt werden.

Das Arbeitsvertragsgesetz bezweckt dariiber hinaus eine Verein-
heitlichung des Rechts. So werden

~ die bisher nur fiir Angestellte gesetzlich geltenden Regelun-
gen iiber Wettbewerbsbeschrankungen fir alle Arbeitnehmer ge-
setzlich geregelt (§§ 91 -~ 98),

- die unterschiedlichen Klagefristen gegen die Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses, die zudem nach Beendigungstatkestand
(Kiindigung, Befristung, Anfechtung) und nach Unwirksamkeits-
grund (allgemeiner Kiindigungsschutz, Sonderkiindigungsschutz,
fehlerhafte Anhérung des Betriebsrats) differenziert sind,
durch eine einheitliche Klagefrist ersetzt,

- die unterschiedlichen Zeugnisvorschriffen (§ 630 BGB, § 73
HGB, § 113 Gewerbeordnung) vereinheitlicht (§ 143).
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Neue Akzente setzt der Entwurf dort, wo dies sozialpolitisch
notwendig ist. Dabei handelt es sich vor allem um folgende °
Bereiche:

- Eine gesetzliche Definition des Arbeitnehmerbegriffs wird
eingeftthrt, um zu verhindern, daB das Arbeitsrecht durch
vorgetduschte Scheinselbstindigkeit umgangen wird (§ 2).

- Notwendig ist ferner eine Konkretisierung dér Pflicht zur .
Gleichbehandlung im Arbeitsverhaltnis, insbesondere ein Ver-
bot der unterschiedlichen Behandlung von Arbeiterinnen und
Arbeitern gegentiber Angestellten, von Teilzeit- gegeniiber
Vollzeitbeschdftigten und befristét gegeniiber unbefristeten
Beschaftigten (§§ 4,5). '

- Nach dem Einigungsvertaqg ist es dariiber hinaus Aufgabe des
gesamtdeutschen Gesetzgebers, die Gleichberechtigung zwi-
schen Mannern und Frauen im Arbeitsleben weiterzuentwickeln,
auch mit den Mitteln des Arbeitsvertragsrechts. Dies ent-
spricht auch der im Rahmen der Verfassungsreform in Kraft
getretenen Anderung des Artikel 3 Grundgesetz. Dem dient die
qualifikationsabhingige Vorrangregeling (§ 9).

- Notwendig ist weilterhin eine Verbesserung der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie. Hierzu r4umt der Entwurf den Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmern das Recht ein (§ 35}, z. B.
zwecks Kinderbetreuung, aber auch aus anderen Grﬁndeﬁ, eine
Reduzierung der Arbeitszeit bei gleichzeitiger Vergltungsre-
duzierung verlangen zu kénnen. Der besseren.Vereinbarkeit
von Berufs-— und Fémilienpflichteﬁ dient es auch, wenn Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmern, die aus dem Arbeitsver-
hditnis ausgeschieden sind, um ein Kind unter 12 Jahren oder
einen pflegebediirftigen Angehdrigen betreuen zu kénnen, ei-
nen Vorrang bei der Einstellung eingerdumt bekommen (§ 127).

- Unabdihgbar ist ferner eine gesetzliche Regelung der Arbeit-
nehmerhaftung (§ 99), die aufbauend auf den Beschliissen des
56. Deutschen Juristentages 1986 einen Haftungsausschluf fiir
leichte Fahrlassigkeit féstlegt und bei grober Fahrlassig-
keit Haftungsgrenzen festlegt, die eine Existenzgefahrdung
verhindern. ' '
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- Fortentwickelt werden die Instrumente zur Aufrechterhaltung
und Starkung der Vertragsparitdt im Arbeitsverhdltnis. Dazu
gehdrt, daB fur Aufhebungsvertridge und Ausgleichsvereinba-
rungen eine befristete Widerrufsm@glichkeit geschaffen wird
{§§ 131, 145), wie sie bei anderen Vertragsarten {(Ratenkauf,
Verbraucherkredit etc.) langst selbstverstdndlich geworden -
ist. Ferner wird entsprechend der Regelung im Gesetz iber

. Allgemeine Geschiftsbedingungen eine Rechtskontrolle fir
Allgemeine Arbeitsvertragsbedingungen (§ 20} sowie ein ent-
sprechendes Verbandsklagerecht (§ 151) eingefiihrt. .

Insgesamt verfolgt der Entwurf das Ziel, einen Mindestschutz
im Arbeitsvertragsrecht festzulegen, alles weitere aber im
Sinne méglichst hoher Flexibilitat den Tarif- und Betriebs-
partnern zur eigenstindigen, an die jeweiligen Bedlrfnisse des
Betriebes bzw. der Branche angepaBten Regelung zu iiberlassen.:

Eine Flexibilisierung ermdglicht der Entwurf vor allem durch
folgende Regelungen:

- Die Vorschriften iiber die Befristung sind tarifdispositiv
ausgestaltet...

- Einen grofien Gesﬁaltungsspielraum haben die Tarifparteien
bei der Arbeitszelt (§ 36).

- Zu erhdhter Flexibilitat fihrt die Regelung, wonach der Ar-
beitgeber individualrechtlich Kurzarbeit anordnen darf, wenn
die Voraussetzungen fiir die Gewdhrung von Kurzarbeitergeld
erfiillt sind (§ 38 Abs. 3}.

- Respektiert wird der Entgeltbereich als Kernbereich der Be-
tatigung Tarifvertragsparteien.

- Bei der Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall wird den Tarif-.
vertragsparteien nicht nur ermdglicht, abweichende Regelun-
gen iiper die Berechnung und Hohe der Entgeltfortzahlung
festzulegen, sondern. auch eigenstandige, strengere Regelun-
gen zur Anzeige- und Nachweispflicht bei Arbeitsunfahigkeit
zu treffen. ‘
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- Die Verlangerung des Ubertragungszeitraums fiir den Urlaub
fihrt ebenfalls zu mehr Flexibilitdt im Arbeitsverh#ltnis,
da Urlaubswiinsche der Arbeitnehmer und betriebliche Belange
flexibler aufeinander abgestimmt werden kénnen.

- Vereinfacht werden die Moglichkeiten der Vertragsanpassung
(§§ 112 - 144), um verinderten Gegebenheiten im Arbeitsver-
hédltnis besser Rechnung tragen zu konnen.’

~ Gestaltungsm&glichkeiten werden den Tarifvertragsparteien
auch bei der Sozialauswahl bei betriebsbedingter Kindigung

~ (§ 125 Abs. 3} und bei der Regelung der Altersgrenze (§ 130)
eingerdumt. N T o '

Die erweiterten Gestaltungsméglichkeiten stdérken die Arbeitge-
berverb&nde und die Gewerkschaften in ihrer Verantwortung Ffiir
die Arbeits— und Wirtschaftsbedingungen. Diese Selbstverant-
wortlichkeit, die zugleich Verpflichtung ist, findet ihren
Ausdruck auch in dem Verbandsklagerecht (§ 151), das den Ver-
binden ermdglicht, die Verwendung unwirksamer allgemeiﬁer Ar-
beitsvertragsbedingungen zu verhindern.

"SchlieBlich wird mit dem Enfwurf angestrebt, die Wirtschaft
dort von Kosten zu entlasten, wo dies vertretbar ist. Abgese—
hen von den Entlastungseffekten, die durch einen geringeren
Beratungsbedarf eintreten, betrifft dies vor allem .

- die Erweiterung des Umlageverfahrens bei der Entgeltfort-
zahlung im Krankheitsfall,

- - den Wegfall des Anspruchs auf Entgeltfortzahlung, wenn
der Arbeitnehmer trotz Arbeitsunfihigkeit anstelle der
Arbeitsleistung eine andere Erwerbstidtigkeit ausiibt
(§ 157 Abs. 5), '

- den Wegfall des Anspruchs auf Sondérverqutungen bei ru-
hendem Arbeitsverhdltnis (§ 50},

- das Nichtentstehen von Urlaubsanspriichen bei ganzjéhriger
Arbeitsabwesenheit (§ 63 Abs. 3).
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Die Gliederung des Entwurfes. folgt dem Diskussionsentwurf, den
der aus einer Gruppe von Arbeitsrechtsprofessoren bestehende
Arbeitskreis “Deutsche Rechtseinheit im Arbeitsrecht” dem

59. Deutschen Juristentag 1992 vorgelegt hat (im Folgenden:
Diskussionsentwurf 1992). o

Im Ersten Abschnitt (§§ 1 bis 10) werden die allgemeinen Vor-
schriften geregelt. Der Zweite Abschnitt (§§ 11 bis 27) regelt
die Rechtsfragen bei Anbahnung und AbschluB des Arbeitsvertra-
ges. ‘ ’

Der Dritte Abschnitt (§§ 28 bis 114} befaBt sich mit dex
Durchfiihrung des Arbeitsverh#ltnisses, wobei der Inhalt der
Arbeitsieistung, das Entgelt, die Entgeltfortzahlung, der Ur-
laub, die Weiterbildung, die Nebenpflichten der Arbeitsver~
tragsparteien, die Vertragsverletzung des Arbeitnehmers ein-
schlieflich der Arbeitnehmerhaftung, Verbesserungsvorschlége,
Sonderformen der Arbeitsleistung und die Anderung von Ver-
tragsbedingungen geregelt werden.

Im Vierten Abschnitt (§§ 115 bis 145) sind die Rechtsvorschr-
iften iber die Beendigung des Arbeitsverhdltnisses zusammenge-
faBt.

Der Finfte Abschnitt (8§ 146 bis 148) enthdlt die Vorschriften
iiber Verjahrung und AusschluBfristen, der Sechste Abschnitt
(88 149 bis 152) enthalt die Ubergangs- und SchluBvorschrif-
ten. ‘

Die Artikel 2 ff. enthalten die notwendigen Aufhebungen und
Folgeanderungen anderer Gesetze.

Zu Artikel 1l: Arbeitsvertragsgesetz

Erster Abschnitt: Allgemeine Vorschriften

Der Erste Abschnitt enthalt zehn zentrale Vorschriften des
Arbeitsvertragsrechts, die der verfassungsrechtlichen Entwick-
lung zur Gewdhrleistung und zu den Grenzen des Prinzips der
Privatautonomie sowie zur Schutzfunktion der Grundrechte Rech-
nung tragen. Das dem Vertragsrecht zugrunde liegende Prinzip
der Privatautoncemie kann hinreichenden Schutz nur gewdhrlei-
sten, soweit freie Selbstbestimmung gegeben ist. Bei der ge-
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setzlichen Ausgestaltung des Arbeltsvertragsrechts ist zu be-
riicksichtigen, daB es zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern
insbesondere bei der heutigen Arbeitsmarktsituation typischer-
weise an dem fir die Funktionstiichtigkeit des Vertragsrechts
wesentlichen.Kraftegleichgewicht fehlt (Bundesverfassungsge-
richt vom 28.1.1992 - 1 BvR 1025/82 -}.

Bei der Interpretation und Anwendung von Gesetzen sind Grund-
rechte stets zu beachten. Dies gilt, wie das Bundesverfas-
sungsgericht mehrfach klargestellt hat, auch bei der Gestal-
tung privater Rechtsbeziehungen, zu denen das Arbeitsvertrags-
recht als wesentlicher Bestandteil geh&ért. Deshalb. kann darauf
verzichtet werden, einen allgemeinen Katalog arbeitsrechtli-
cher Grundrechte im Arbeitsvertragsgesetz Zu regeln. Statt

dessen werden in den Einzelrégeliifigefi méglichst prazige und ™ =~

sachbezogen die Grundrechte der Arbeitsvertragsparteien be-
riicksichtigt. Wegen ihrer besonderen Bedeutung im Arbeitsrecht
sind jedoch die Grundsdtze zur Gleichbehandlung und zum Dis-
kriminierungsverbot aufgrund des Geschlechts und anderer per-
sOniicher Merkmale ($§ 4 bis 6) an die Spitze des Gesetzes zu
stellen. : :

Zu § 1 - Arbeitsvertrag

T TN P F T T TH T P SN

Der Arbeltsvertrag ist das konstituierende Element des Ar-
beitsverhdltnisses. Innerhalb des Rahmens, der durch die Ver-
fassung, die Gesetze, Tarifvertrige und'Eetriébsveieihbarungen
- abgesteckt ist, .obliegt es den Arbeitsvertragsparteien, ihr
Arbeitsverhdltnis durch vertragliche Vereinbarungen zu gestal-
ten. Die Begrindung des Arbeitsverhdltnisses durch Vertrag
nach dem Grundsatz der Vertragsfreiheit stellt Absatz 1 Satz 1
klar. Verfassungsrechtlich ist der Gesetzgeber gehalten, fiir
eine Vertragsparitit zu sorgen, da nur dann der Vertrag seine
Wirkung als elgenverantwortliches und selbstbestimmtes Rege-—
lungsinstrument entfalten kann (Bundesverfassungsgerlcht Be-
schlul vom 07.12.1990, NJW 1990, S. 1469 ff; Bundesverfas-
sungsgericht Beschluf vom 19.10.1993, DB 1993, S. 2580). Beim
AbschluB von Arbeitsvertriagen fehlt es typischefweise an einem
anndhernden Krdftegleichgewicht der Beteiligten, so daB der
Gesetzgeber verpflichtet ist, die objektiven Grundentscheidun-
gen der Verfassung durch gesetzliche Vorschriften zu verwirk-
lichen, die sozialem und wirtschaftlichem Ungleichgewicht ent-
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gegenwirken (Bundesverfassungsgericht vom 28.01.1992, DB 1992,
S. 377). Diesem Schutzauftrag wird das Arbeitsvertragsgesetz
gerecht, so daB innerhalb dieses Rahmens die Vertragsfreiheit
zur Geltung kommen kann und muB.

Absatz 1 Satz 2 legt fest, daBl ergdnzend die Bestimmungen des
BGB gelten. Soweit dieses Gesetz keine speziellen Normen vor-
sieht, bleibt es daher bei der Anwendung des allgemeinen Ver-
tragsrecht aus dem BGB.

Absatz 2 beschreibt die Hauptleistungspflichten der Arbeits-
vertragsparteien. Dabei wird die Hauptpflicht des Arbeitneh-
mers, die vereinbarte Arbeit zu leisten, im Wege der Legalde-
finition als “Arbeitsleistung” definiert. Dadurch wird zu-
gleich der .Charakter des Arbeitsverhdltnisses als Austausch-
verhaltnis zum Busdruck gebracht, das auf der gegenseitigen
Verpflichtigung zur Arbeitsleistung einerseits und zur Ent-
geltzahlung andererseits beruht. Absatz Z Satz 2 ilbernimmt die.
bisherige Regelung in & 612 Abs. 1 BGB.

Zu § 2 - Arbeitnehmer

Eine umfassende gesetzliche Definition des Arbeitnehmerbe-
griffs fehlt bisher. Darin liegt ein zentraler Mangel des ge-
genwartigen Arbeitsvertragsrechts, da von der Definition des
Arbeitnehmerbegriffs die Anwendbarkeit des gesamten Arheits-
rechts abhangt. Lediglich fir Teilbereiche liegen - unter-
schiedliche - gesetzliche Definitionen vor. Fir die Abgrenzung
von selbstdndigen und angestellten Handelsvertretern schreibt
§ 84 ARbs. 1 Satz 2 HGB wvor, daB selbstandig ist, wer im
wesentlichen frei seine Tatigkeit gestalten und seine Arbeits-
zeit bestimmen kann. Viele Einzelgesetze nehmen die Definition
dahingehend vor, dal Arbeitnehmer diejenigen sind, die als
Arbeiter oder Angestellte oder zu ihrer Berufsausbildung be-
schaftigt werden. Z. B. § 1 Abs. 2 Entgeltfortzahlungsgesetz,
§ 2 Bbs. 1 Satz 1 Bundesurlaubsgesetz, § 5 Abs. 1 Satz Ir
Arbeitsgerichtsgesetz, § 17 Abs. 1 Satz 1 des Gesetzes zur
Verbesserung der betrieblichen Altersversorgung, § 2 Abs. 2
Arbeitszeitgesetz, ohne zu definieren, wer Arbeiter und wer
Angestellter ist.
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Die Definition der Arbeitnehmereigenschaft obliegt daher bis-
her dem Richterrecht, das durch die Vielzahl und unterschied-
liche Tendenz der Entscheidungen. uniiberschaubar geworden ist.
Die in der Rechtsprechung entwickelte Abgrenzung nach dem Grad
der Weisungsabhéngigkeit erweist sich dabei als zunehmend dis-
funktional. Grund fur die Schutzbediirftigkeit des Arbeitneh-
mers ist nicht seine Weisungsabhingigkeit, sondern die Tatsa-
che, daf} der Arbeitnehmer wirtschaftlich, in seiner Existenz-
“ grundlage, vom Arbeitgeber abhingig ist. Diesem Schutzzweck
entspricht es, nur diejenigen vom Anwendungsbereich des Ar-
beitsrechts auszunehmen und damit als selbsténdig Zu betrach-
ten, die tatsachlich freiwillig ein unternehmerisches Rigiko
mit entsprechenden unternehmerischen Chancen wahrnehmen kén-
nen. Nur wenn auf die unternehmerischen Chancen und Risiken
abgestellt wird, ist es moglich, die um sich greifende vorge-
tduschte Scheinselbstandigkeit zu bekimpfen. .

Die einheitliche Neuregelung wird zudem zu einer erheblichen
Reduzierung gesetzlicher Regelungen fiithren, da eine Vielzahl
von Vorschriften, die zum Teil unterschiedliche Aussagen zur
Arbeitnehmereigenschaft enthalten (z. B. § 84 Abs. 1 Satz 2
HGB, § 84 Abs.- 2 HGB, § 5 Abs. 1 und 2 Arbeitsgerichtsgesetz,
§ 12 Arbeitsférderungsgesetz, § 5 Abs. 1 und 2 Nr. 1 und 2
Betriebsverfassungsgesetz, § 17 Abs. 1 8atz 1 des Gesetzes
Uber die Verbesserung der betrieblichen Altersversorgung, § 1
Abs. 2 Entgeltfortzahlungsgesetz, § 2 Bundesurlaubsgesetz, § 1
Mutterschutzgesetz, § 20 Abs. 1 Satz 1 Bundeserziehungsgeldge-
setz}, entfallen und auf die Arbeitnehmerdefinition dieses
Gesefzes verwiesen werden kann.

Absatz 1 der Vorschrift enthidlt die neue Arbeitnehmerdefini-
tion. Abgestellt wird auf .die persénliche weisungsgebundene
Dienstleistung aufgrund eines privatrechtlichen Vertrages ohne
selbstdndiges Auftreten am Markt. Entscheidend soll sein, ob
unternehmerische Chancen und Risiken wahrgenommen werden. Da-
mit wird auch ein erheblicher Teil der arbeitnehmerizhnlichen
Personen (& 12 a Tarifvertragsgesetz) erfaBt. Damit wird zu-
gleich die Widersprichlichkeit beseitigt, daB arbeitnehmershn-
liche Personen zum Teil bereits gegenwidrtig als Arbeitnehmer
‘gelten, z. B. gemdl § 5 Bbs. 1 Satz 2 Arbeitsgerichtsgesetz
und gemaR § 2 Satz 2 Bundesurlaubsgesetz, ansonsten aber als
selibstandig angesehen werden.
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Absatz 2 enthdlt eine unwiderlegliche und eine widerlegliche.
Vermutung fiir die Arbeitnehmereigenschaft. Die unwiderlegliche
Vermutung nimmt die einzigen gesetzlichen materiellén Krite-
rien aus § 84 Abs. 1 Satz 2 HGB auf. Bei Weisungsabhingigkeit
wird unwiderleglich die Arbeitnehmeéreigenschaft vermutet. Der
unstreitige Kern der bisherigen Rechtsprechung wird damit 'ko-
difiziert. Dadurch bleibt die bisherige Rechtsprechung, soweit
sie jeweils die Arbeitnehmereigenschaft bejaht hat, weiterhin
nutzbar.

Die widerlegliche Vermutung knlipft an typische Merkmale unter-
nehmerischer Tatigkeit an (eigene Mitarbeiter und eigenes .Be-
triebskapital).. Fehlt eines dieser beiden typischen Merkmale
unternehmerischer Tdtigkeit, wird die Arbeitnehmereigenschaft
vermutet. Es ist dann Sache des Auftraggebers{ im Einzelfall
darzulegen und._zu beweisen, dal entgegen den vermutungsbegriin-
denden Tatsachen doch kein Arbeitsverhdltnis vorliegt.

Absatz 3 tbernimmt die Regelung in § 5 Abs. 1'Satz 3 Arbeits-
gerichtsgesetz. Dadurch wird die Widerspriichlichkeit besei-
tigt, daf die zur Vertretung von juristischen Personen oder
Personengesamtheiten berufenen Personen prozessual nicht als
Arbeitnehmer gelten, materiell aber zum Teil Arbeitnehmerei-
genschaft angencmmen wurde (z. B. bei bestimmten GmbH-Ge-
schaftsfihrern). Durch die Formulierung “als solche” bleibt es
noglich, mit diesem Personenkreis einen separaten Arbeitsver-
trag zu schlieBen. Fiir Beamte wird die Regelung aus § 5 Abs. 2
Arbeitsgerichtsgesetz ibernommen. -

Nach Absatz 4 gelten zukinftig auch in Heimarbeit Beschaftigte
als Arbeitnehmer. Bereits heute gelten die in Heimarbeit Be-~-
schaftigten prozessual nach § 5 Abs. 1 Satz 2 Arbeitsgerichts-
gesetz als Arbeitnehmer. In Teilbereichen wurde den in Heim- .
arbeit Beschaftigten auch schon materiell die Arbeitnehmerei-
genschaft zuerkannt, so nach § 12 Arbeitsférderungsgesetz.
Weiterhin gelten flir die in Heimarbeit Beschaftigten alle we-
‘sentlichen arbeitsvertragsrechtlichen Schutzrechte, z. B. Ent-
geltfortzahlung im Krankheitsfall, Entgeltfortzahlung an Fei-
ertagen, bezahlter Erholungsurlaub. Die Neuregelung fihrt zu
einer Vereinheitlichung und Vereinfachung, indem sie die Heim-
arbeiter generell als Arbeitnehmer ansieht. Dadurch werden
auch die speziellen Kindigungsschutzbestimmungen (§ 29, 29 a
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Helmarbeitsgesetz) Uberflissig. Soweit wegen der Beaonderheit
der Heimarbeit Sonderregelungen, insbesondere zum Entgelt-
gchutz, erforderlich bleiben, sollen sie weiterhin im Heimar-
beitsgesetz getroffen werden.

Die Konzeption geht davon aus, da® nicht nur die Heimarbeiteér
sondern auch die Hausgewerbetreibenden Arbeitnehmer sind. Zwi-
schenmeister kdnnen, anders als nach geltendem Recht, eben-
falls Arbeitnehmer sein, wenn sie mit dem Auftraggeber ein
Arbeitsverhdltnis eingegangen sind. Demgendf kdnnen Hausgewer-
betreibende und Zwischenmeisgter gleichzeitig Arbeitgeber und
Arbeitnehmer sein. Ferner wird eine Anderung des § 11 Heimar-
beitsgesetz. vorgenommen. Die Vergabe von. Heimarbeit ist durch
stetig wechselnde Auftragsmengen gekennzeichnet. Insoweit sol-
len auch zukinftig zeitlich groBziigig ausgestattete Aus-
gleichsregelungen ermdglicht werden. Anders als nach geltendem
Racht soll aber ‘jeder in Heimarbeit Beschiftigte sinen nach
Arbeitsmenge eindeutig definierten,Arbeitsvertrag erhalten. .

Durch diese Regelung entfallt die bisherige gekinstelte Kon-
struktion, die Geltung der Grundrechte im Arbeitsverhiltnis
mit Hilfe der zivilrechtlichen Generalklauseln zu bewirken.

Exemplarisch werden dies fir das Arbeitsverhiltnis mafgeblichen
Grundrechte aufgezihlt. :

Absatz 3 stellt klar, daB arbeitsvertragliche Pflichten grund-
sétzlich nicht in die Privatsphire des Arbeitnehmers eingrei-
fen dirfen. Hiervon kann nur abgewichen werden, wenn die Ar-

beitsleigtung dies zwingend gebietet, etwa bei Tendenztrigern
(§ 10).

4u.§ 4 - Gleichbehandlung

Die Vorschrift kodifiziert den arbeitsrechtlichen Gleichbe-
handlungsgrundsatz, der in der Rechtsprechung bereits geit
langem anerkannt ist. Gesetzlichen Ausdruck hat diesger Gleich-
behandlungsgrundsatz bisher aber nur in § 2 Beschiftigungsfsr-
derungsgesetz #4r die Gleichbehandlungspflicht zwischen Teil-
zeit- und Vollzeitbeschdftigten gefunden, der durch die ein-
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heitliche Neuregelung iiberfliissig wird. Klargestellt wird in
Absatz 1, daB der Gleichbehandlungsgrundsatz nicht nur be-
triebs-, sondern auch unternehmensbezogen gilt. Absatz 2 kon-
kretidiert die Pflicht zur Gleichbehandlung flir wichtige An-
wendungsbereiche. Absatz 3 stellt klar, daB der Gleichbehand-
lungsgrundsatz auch fir den Sonderfall gilt, daB mehrere Un--
ternehmen einen.gemeinsamen Betrieb fiihren. '

Zu § 5 - Verbot der Diskriminierung aufgrund des Geschlechts

Die Vorschrift kodifiziert die bisherige Rechtsprechung des
Bundesarbeitsgerichts und des Europdischen Gerichtshofs,. .in
dem sie sowohl die unmittelbare als auch die mittelbare
geschlechtsdiskriminierende Behandlung verbietet. In ihrem
Wortlaut folgt die Vorschrift weitgehend dem Entwurf der SPD-
Bundestagsfraktion fiir ein Gleichstellungsgesetz (BT-Druaksa-
che 12/5717). Als Sanktion sieht Absatz 2 vor, daf die betrof-
fene Person das Wahlrecht zwischen einem Erfiillungs- und einem
Schadensersatzanspruch hat. Dabei wird ein Mindestschadenser-
satz von drei Monatsgehiltern festgelegt. Ein Anspruch auf
einen dariiber hinausgehenden Schadensersatz ist ebenfalls er-
sffriet, sofern ein hdherer Schaden nachgewiesen wird. Der be- '
troffenen Person wird aber auch ein Anspruch auf Naturalre-
stitution, d. h. je nach Sachlage ein Anspruch auf Einstel-
lung bzw. Befdrderung eingerdumt. Da der Arbeitgeber bei sei-
ner Einstellungsentscheidung méglichst schnell Klarheit dar-
iber haben muf, ob eine abgewiesene Bewerberin oder ein abge-
wiesener Bewerber seine Einstellung unter Berufung auf das
Verbot der Geschlechtsdiskriminierung geltend machen will, mul
der Anspruch auf Naturalrestitution binnen einer Frist wvon
einem Monat nach Bekanntgabe der Arbeitgeberentscheidung gel-
tend gemacht werden. Diese Frist ist an die Klagefrist ange-
lehnt, die fiir Kindigungen gilt. Fir den Schadensersatzan-
spruch greift eine AusschluBfrist von sechs Monaten. Die Dauer
entspricht § 148 des Entwurfs.

Un eine gerichtliche Geltendmachung der Anspriiche zu gewadhr-
leisten, wird gegeniiber dem Arbeitgeber ein Anspruch auf eine
schriftliche Auskunftserteilung begriindet.

Ferner ist eine Beweislastumkehr zu-lLasten des Arbeitgebers
vorgesehen. Die derzeitige Beweislastregelung ist in mehrfa-
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cher Hinsicht rechtstechnisch nicht gelungen. Sie'vermischt
zivilprozessuale Elemente (Glaubhaftmachung), die vornehmlich
im summarischen Verfahren von Bedeutung sind mit materiellen
Beweislastregeln des Biirgerlichen Gesetzbuches. Grund fir die-
se gesetzestechnische Konstruktion war die Sorge des Gesetzge-
bers, seinerseits die betroffene Arbeitnehmerin bzw. den be-
troffenen Arbeitnehmer vor {iberspannten Anforderungen hin-
sichtlich der Darlegungs- und Beweislast zu bewahren, anderer-—
selts den Arbeitgeber vor mutwilligen Klagen zu schiitzen. Die
Regelung stellt kiar, daB den Arbeitnehmern lediglich eine.
Anfangsdarlegungslast auferlegt werden soll. Damit wird einer-
seits das Ziel einer grundsidtzlichen Ubertragung der Bewgis-
last auf den Arbeitgeber erreicht, andererseits dem ebenso
berechtigten Anliegen nachgekommen, willkiirliche Klagen gegen
den Arbeitgeber zu vermeiden. Die vorgeschlagene Beweislastre-
gelung stellt insgesamt auch keine zu hohen Anforderungen an
den Arbeitgeber. Da die Entscheidung namlich im Rahmen seiner
Betriebsstruktur und Personalpolitik gefallen ist, verfigt er
Uber die Kenntnis und grundsitzlich auch tber die Beweismég-
lichkeit aller Tatsachen, die zu der Entscheidung gefithrt ha-
ben. Soweit es sich dabei um rein innere Tatsachen (Motive)
nandelt, lassen sich diese iiber Indizien und - soweit Personen
gehandelt haben, die nicht selbst Partei sind - Zeugenbeweis
oder schlieBlich Parteivernehmung {(insbesondere §§ 448, 452
ZP0) beweisen. 4 ' :

Die vom Arbeitnehmer vorzutragenden Tatséchen, die eine Umkehr
der Beweislast begriinden, liegen zum Beispiel vor, wenn der
‘Arbeitgeber gegen die Pflicht zur geschlechtsneutralen Aus-
schreibung verstéoBt (§ 11) oder ein Geschlecht wvon Vorstel-
lungsgesprédchen ausschlieBt oder bei der Bewerberauswahl ge-
schiechtsdiskriminierende AuBerungen macht. Dabei kann der
Arbeitgeber nicht nachtraglich Kriterien als sachlich recht-
fertigend und nicht geschlechtsspezifisch diskriminierend an-
fihren, die weder in der Ausschreibung noch im Auswahlverfah-
ren benannt worden sind (BVerfG-Urteil wvom 16.11.1993, NJW
1594, § 647).
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Zu § 6 - Sonstige Diskriminierung

Die Regelung entspricht Artikel 3 Abs, 3 Grundgesetz mit Aus-
‘nahme der Geschlechtsdiskriminierung, die § 5 regelt. Dariiber
hinaus ist auch ein Diskriminierungsverbot bezogen auf die
sexuelle Identitat aufgenommen worden. Dies entspricht der
neueren Rechtsprechung (BAG, Urteil vom 23.6.19394, DB 1994,
S. 2190). Die Rechtsfolgen eines Verstofies ergeben sich durch,
Verweisung aus § 5. ‘

zu § 7 - MaBregelungsverbot

Die Vorschrift {ibernimmt und ersetzt den § 612 a BGB. Zu den
Rechten, die zulAdssigerweise ausgeiibt werden diirfen, gehért
auch der Beitritt zu einer Gewerkschaft und die gewerkschaft-
liche Betatigung.

Zu § 8 - Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Die Vorschrift normiert eine allgemeine Pflicht zur Rucksichi-
nahme des Arbeitgebers auf Familienpflichten seiner Arbeitneh-
mer. Diese Pflicht begrenzt das Weisungsrecht des Arbeitgebers
und soll dazu fithren, dafl Berufs- und Familienpflichten besser
vereinbar werden. Absatz 2 legt fest, dall weitergehende Ver-

einbarungen zur Férderung der Vereinbarkeit von Beruf und Fa-

milie zuldssig sind.

Zu § 9 - Qualifikationsabhdngiger Vorrang

Mit der Vorschrift soll der Verfassungsauftrag, der sich aus
dem im Zuge der Verfassungsreform eingefithrten Artikel 3 Ab-
satz 2 Satz 2 ergibt, umgesetzt werden. Danach hat der Staat
die tatsachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frau-
en und ‘Mannern. zu :

fordern und auf die Beseitigung_bestehender‘Nachteile”hinzuf
wirken. Trotz gleicher Qualifikation werden Frauen bei Ein-
stellungen und Befdérderungen benachteiligt. In Spitzen- und
Leitungspositionen sind sie extrem unterreprdsentiert. Es
herrscht zudem eine erhebliche Einkommensungleichheit von
Frauen und Mannern.
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Um diese Unterreprisentanz abzubauen und zu der europarecht -
lich und verfassungsrechtlich geforderten tats&chlichen Glei-
chstellung zu kommen, bedarf es einer Verpflichtung fir den
Arbeitgeber, bei gleichwertiger Qualifikation und bei entspre-
chender Unterreprésentanz geeignete Mafnahmen zu deren Besei-
tigung zu ergreifen. Diese Regelung ist auch geeignet, die Un-
terreprdsentanz von Prauen abzubauen, chne das Leistungsprin-
zip als verfassungsrechtlich zwingend gebotenes Zugangskrite-
rium fir den &ffentlichen Dienst aufer Kraft zu setzen. Um
eine Gleichbehandlung von Frauven in der Privatwirtschaft und
im &ffentlichen Dienst zu erreichen, gilt die Regelung f£ir
jedes Arbeitsverh8ltnis, gleichgliltig 6b es in der Privatwirt-
schaft oder im &ffentlichen Dienst eingegangen wird.

Einer Umgehung der Regelung wird dadurchk vorgebeugt, daf die
Qualifikation in Absatz 2 ndher bestimmt wird., AuRerdem sind
Betreuvungs- und Pflegeaufgaben bei der Qualifikationsbeurtei-
lung positiv zu berficksichtigen, soweilt sie fiir die zu beset-
zende Stelle wvon Vorteil sind,

Fir die Rechtsfolgen eines Verstofies gilt. § 5 entsprechend. Es

besteht also wahlweise der Anspruch auf Erfdllung oder auf
Schadensersatz. ' '

Der Tendenzschutz ist in seinem Kern verfassungsrechtlich vor-
gegeben. Die freiheitliche Demokratie lebt von einew permanen-
ten Diskussionsprozef und Meinungskampf unterschiedlicher so-
zialer, politischer und weltanschaulicher Gruppierungen, die
ihrerseits verfagsungsrechtlichen Schutz genieBen. Dieser Dis-
kussionsprozeR ist ohne komplexe, arbeitsteilige Organisa-
tionsformen der gruppenspezifischen Meinungsbildung und - Ver-
breitung in allen Lebensbereichen nicht denkbar und bedarf der
Mitwirkung von Arbeiﬁnehmern: die - in unterschiedlicher In-
tensitdt - tendenzbezogen t&tig sind.

In Absatz 1 werden die Tendenzbetriebe zunichst in Anlehnung
an § 118 Abs. 1 Betriebsverfassungsgesetz definiert. Das Bus-
maf der Sonderbindungen der Tendenztriger muf allerdings vom
Grad des Tendenzbezuges der Arbeitsaufgabe abhdngig gemacht

werden. Aufgrund von § 3 sind dabei auch die Grundrechte dex
Arbeitnehmer zu beachten,
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Zweiter Abschnitt: Begriindung des Arbeitsverhidltnisses
Erster Titel: Ausschreibung und Vertragsanbahnung

Die Phase der Vertragsanbahnung ist filir das Arbeitsverhdltnis
von besonderer Bedeutung, wie insbesondere an der umfangrei-
chen Rechtspreéhung zu zuldssigen und unzuldssigen Fragen des ..
Arbeitgebers sowie zu Eignungsuntersuchungen des Arbeitnehmers
deutlich wird. Der Erste Titel -kodifiziert die wesentlichen
Rechtsgrundsdtze,. Hierbeil werden nicht nur wie bei jedem.
Schuldverhiltnis Mitteilungs- und Offenbarungspflichten fest-
gelegt, sondern insbesondere auch das Fragerecht des Arbeitge-
bers und die Durchfithrung von Eignungsuntersuchungen im ein-
zelnen geregelt, um dadurch den Persdnlichkeitsschutz des Ar-
beitnehmers zu sichern und zu verhindern, daf der gesetzlich
gewahrleistete Sozialschutz den Arbeitgeber veranlalt, die
Einstellung von Umstanden abhangig zu machen, die fir die vor-
gesehene Tatigkeit keine Bedeutung haben.

Zu § 11 - Ausschreibung

Die aus dem Grundsatz der Vertragsfreiheit folgende Freiheit
des Arbeitgebers zu entscheiden, mit wem ein Arbeitsvertrag
abgeschlossen werden soll, ist nach MaBgabe der §§ 5 und 9
unter dem Gesichtspunkt des Verbots der Geschlechtsdiskrimi-
nierung eingeschrankt. Das in § 11 geregelte Gebot der ge-
schlechtsneutralen Stellenausschreibung ist diesen Anspriichen
vorgelagert. Die Vorschrift entspricht inhaltlich der bisheri-
gen Regelung des § 611lb BGB, ist aber klarer als diese gefalit.
Der VerstoB gegen die zwingende Vorschrift begriindet die Ver-
mutung, daB bei der Auswahlentscheidung des Arbeitgebers ge-
schlechtsbezogene Kriterien den Ausschlag gegeben haben. Dies
stellt Satz 2 klar. Die schadensersatzrechtlichen Folgen wer-
den durch § 5 geregelt.

Zu § 12 - Fragerech§m§§§_Arbg}tgebg;s

§ 12 regelt den alligemein durch die Rechtsprechung anerkannten
Grundsatz, daf aus Grinden des Persdnlichkeitsschutzes des
Arbeitnehmers das Fragerecht des Arbeitgebers eingeschrankt
ist. Der Arbeitgeber ist auf Fragen beschrankt, an deren Be-
antwortung im Hinblick auf die vorgesehene Tatigkeit ein be-
rechtigtes Interesse besteht. Aus Griinden der Rechtsklarheit
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werden praktisch besonders bedeutsame unzulissige Fragen aus-
dricklich verboten. Die generellen Regelungen in § 12 Satz 1
und 2 sind unter Beachtung des Regelkatalogs in Satz 3 zu kon-
kretisieren. s -

In Abweichung von § 12 Abs. 2 des Diskussionsentwurfs 1992
wird die Frage nach der Schwangerschaft generell verboten, da
nur dies der jiingeren Rechtsprechung des Buropidischen Ge-
richtshofs entspricht (vgl. EuGH v. 5.5.1994 Rs. C-421/92 EAS
RL 76/207/EWG Art. 2 Nr. 9 und v. 14.7.1994 - Rs. C-32/93 EAS
RL 76/207/EWG Art. 2 Nr. 10) und einen wirksamen Schutz vor
geschlechtsspezifischen Benachteiligqungen bietet. Weiterhin
verbietet § 12 ausdriicklich die Frage nach der Familienplanung
und der Bewdltigung familidrer Aufgaben sowie nach der Zugehs-
rigkeit zu einer Partei, einer Gewerkschaft oder einer Reli-
gicnsgemeinschaft. Das Verbot einer Frage nach Vorstrafen gilt
nicht uneingeschrankt, sondern enthilt Ausnahmen, die denen
der Rechtsprechung und scmit der geltenden Rechtslage entspre-
chen. In Abweichung vom Diskussionsentwurf 1992 wird die Frage
‘nach der Gewerkschaftszugehdrigkeit und der Zugehérigkeit zu
einer Religionsgemeinschaft nicht auf die 2eit vor Abschluf
des Arbeitsvertrages beschrénkt, sondern in der Begrindungs-—
phase des Arbeitsverhdltnisses generell verboten. Davon unbe-—
réhrt bleibt die Moglichkeit zur Frage nach der Zugehéfigkeit
zu einer Religionsgemeinschaft oder Gewerkschaft nach Begriin-
dung des Arbeitsverh&dltnisses, soweit es um berechtigte Inter-
essen geht, insbesondere um die Abfiihrung von Kirchensteuer
oder um tarifliche Anspriiche. Die entsprechende Mitteilung
liegt im Interesse des Arbeitnehmers.

In Absatz 2 wird ausdriicklich die Zulassigkeit der wahrheits-—
widrigen Beantwortung einer unzuldssig gestellten Frage gere-
gelt. Diese in Rechtsprechung und Literatur allgemein aner-
‘kannte, jedoch keinesfalls selbstversténdliche Rechtsfclge
soll aus Griinden der Rechtsklarheit ausdriicklich geregelt wer-
den.

In Ubereinstimmung mit dem Diskussicnsentwurf 1992 werden in
Tendenzunternehmen sowie Religionsgemeinschaften durch deren
Tendenz bzw. das verfassungsrechtlich verankerte Selbstbestini-
mungsrecht gerechtfertigte weitergehende Fragen zugelassen
(Absatz 3). Jedoch missen sich auch diese an die prinzipieilen
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Grundsatze des Absatzes 1 halten; lediglich das berechtigte
Interesse des Arbeitgebers wird durch Absatz 3 eginer tendenz-
orientierten Interpretation zugidnglich.

In Absatz 4 wird klargestellt, daB die Absdtze 1 bis 3 ent-
sprechend fiir andere Informationserhebungen des Arbeitgebers
gelten. Es kann nicht darauf ankommen, ob der Arbeitgeber den
Arbeitnehmer ausdriicklich fragt oder auf andere Weise die un-
zuldssige Information erhebt. Die Verletzung dieser vorver-
traglichen Pflicht kann nach allgemeinen Grundsdtzen schadens-
'ersatzrechtliche Folgen haben. ‘

Zu § 13 - Mitteilungspflichten des Bewerbers

Im Rahmen der Begriindung des Arbeitsverhdltnisses ist es unter
engen Voraussetzungen gerechtfertigt, Mitteilungspflichten des
Bewerbers zu begriinden. Dies ist insbesondere der Fall bei
Krankheiten oder anderen perstnlichen Umstanden, von denen bei
der betrieblichen Tatigkeit eine Gefahrdung anderer Personen
ausgeht. Die Fassung des § 13 entspricht dem Diskussionsent-
wurf von 1992, jedoch ist der Begriff “andere Umstdnde” durch
die Konkretisierung auf “persénliche Umstande” klarer gefaBt
worden. Soweit vorgeschlagen wird, vom Bewerber die Mitteilung
aller “Umstande, die der Beschaftigung entgegenstehen oder sie.
beeintriachtigen konnen” zu verlangen, kann dem nicht gefolgt
werden. Diese Ausweitung weitgehender Cffenbarungspflicghten
mit der Konsequenz unter Umstanden schwer einzugrenzender
Schadensersatzanspriiche zu Lasten des Arbeitnehmers ist nicht
gerechtfertigt. Offenbarungspflichten. sind ohne - ausdriicklich
gerechtfertigte Befragung durch den Arbeitgeber - in der Regel
nur zu rechtfertigen, wenn eine Gefahrdung anderer Personen,
insbesondere Betriebsangehtriger droht.

Absatz 2 regelt die ‘Pflicht des Bewerbers, unverziiglich dem
Arbeitgeber davon Mitteilung zu machen, wenn er die Arbeit zu

dem vorgesehenen Zeitpunkt nicht aufnehmen kann.

zu § 14 - Eignungsuntersuchungen

Der Arbeitgeber kann den Abschluf eines Arbeitsvertrages
grundsatzlich von einer arztlichen Eignungsuntersuchung abhan-
gig machen. Allgemeiner rechtspolitischer Konsens ist, dab
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genetische Analysen als Eignungsuntersuchungen mit der Wiirde
des Menschen und dem Perstnlichkeitsrecht des Arbeitnehmers
nicht zu vereinbaren sind. Dementsprechend enthilt Absatz 1
Satz 2 eine entsprechende Regelung, die komprimiert entspre-
chende ‘Beschliisse der 71. Arbeits- und Sozialministerkonferenz
umsetzt. Rechtssystematisch ist das Verbot genetischer Analy-
sen im Arbeitsvertragsrecht im Bereich der Eignungsuntersu-
chungen zu regeln. Indem es fiir unzuladssig erklirt wird, den
AbschluB des Arbeitsvertrages sowohl von der Durchfﬁhruﬁg als
auch von der Mitteilung des Ergebnisses entsprechender Analy-
sen abhdngig zu machen; wird dem Schutzbediirfnis des Arbeit-
nehmers Rechnung getragen. Die Vorschrift ist zwingend, d.h.
sie kann auch nicht durch eine Einwilligung des Bewerbers
auber Xraft gesetzt werden.

Absatz 2 Satz 1 regelt, daff der Arbeitnehmer berechtigt ist,
den zulassige Eignungsuntersuchungen vornehmenden Arzt zu be-
stimmen. Andere Vorschldge, die dem Arbeitgeber das Recht ein-
rdaumen, den untersuchenden Arzt zu bestimmen, bertcksichtigen
weder hinreichend das allgemeine Persénlichkeitsrecht des Ar-
beitnehmers noch entsprechen sie dem prinzipiellen Grundsatz
der freien Arztwahl. Wesentlich ist, daB der Arzt dem Arbeit-—
geber nur mitteilen darf, ob er den Bewerber fiir die vorgese-
hene Tatigkeit gesundheitlich fiir geeignet halt. Zu diesem
Zwecke mub dem untersuchenden Arzt mitgeteilt werden, welcher
Art die vorgesehene Tatigkeit ist. Absatz 2 Satz 3 stellt si-
cher, dab Uber das Mittel der Eignungsuntersuchungen keine
Mitteilungen an den Arbeitgeber gelangen, die er auch sonst
nicht erfragen diirfte. Diese Regelung zielt insbescndere auf
die nach § 12 Abs. 1 Satz 3 unzulassige Frage nach einer Schw-
angerschaft. Der Arzt darf also anliaflich der Eignungsunter-
suchung dem Arbeitgeber nicht mitteilen, ob eine von ihm un-
tersuchte Bewerberin schwanger ist.

Absatz 4 sichert das Persénlichkeitsrecht des Bewerbers da-
durch umfassend, daB sowohl die Untersuchungen als auch die
Mitteilung des Ergebnisses an den Arbeitgeber der Einwilligung
des Bewerbers bediirfen. Die Einwilligung kann der Bewerber
jederzeit zurlcknehmen, etwa weil er von der Bewerbung Abstand
nehmen will oder weil er angesichts des sich abzeichnenden
Untersuchungsergebnisses eine Mitteilung an Dritte nicht zu-
lassen mdchte. Die Konsequenz dieser Entscheidung kann dann
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sein, daB der Arbeitgeber von der Einstellung Abstand nimmt.

Um das Recht nach Absatz 4 zu sichern, kann der Bewerber ver-
langen, daB das Ergebnis der Untersuchung ihm mitgeteilt wird,
bevor es an den Arbeitgeber weitergegeben wird. Zweck dieser
Regelung ist, dal der Arbeitnehmer die Mdglichkeit erhidlt,
selbst aus dem Untersuchungsergebnis Konseguenzen zu ziehen
oder Gegenvorstellungen zu erheben. Die Vorabmitteilung des
Ergebnisses erfolgt nicht obligatorisch, sondern nur auf Ver-
langen des Bewerbers, da die Einwilligung zur Untersuchung und
Mitteilung jederzeit zuriickziehen kann.

Zu § 15 - Mitteilungspflichten des Arbeitgebers

Die in § 15 Satz 1 aufgenommene Mitteilungspflicht entspricht
§ 81 Bbs. 1 Satz 1 BetrVG. Die Aufnahme in dieses Geset:z
rechtfertigt sich dadurch, daf die Mitteilungspflicht systema-
tisch nicht zum Betriebsverfassungsrecht, sondern zum Arbeits-
vertragsrecht gehdért.

Zu § 16 - Riickgabe von Bewerbungsunterlagen

Die Vorschrift des § 16 beschrinkt sich auf die Regelung der
Rickgabe von Bewerbungsunterlagen nach Abschlufl des Einstel-
lungsverfahrens. Absatz 1 regelt, dal die Bewerbungsunterlagen
prinzipiell unverziiglich dem Bewerber nach Abschlull deg Aus-
wahlverfahrens auszuhdndigen sind. Unter Unstdnden ist es
zweckmafig, dal die Bewerbungsunterlagen im Unternehmen wer-
bleiben, wenn der Arbeitgeber in Aussicht stellt, zu einem
spadteren Zeitpunkt auf die Bewerbung zurtickzukommen. Aus die-
sem Grunde k&énnen die Bewerbungsunterlagen beim Arbeitgeber
verbleiben, wenn der Bewerber mit ihrer weiteren Aufbewahrung
einverstanden ist. Zu beriicksichtigen ist jedoch auch, dal der
Arbeitgeber ein berechtigtes Interesse an der Aufbewahrung der
Bewerbungsunterlagen hat im Hinblick auf m&gliche Anspriiche,
die abgelehnte Bewerber nach § 5 oder 9 geltend machen kdnnen.
Sind derartige Anspriiche nicht zu befirchten, etwa weil die
AusschluBfristen des § 5 Bbs. 3 abgelaufen sind, hat der Ar-
beitgeber die Bewerbungsunterlagen unverziiglich herauszugeben.
ABuf eine gesonderte Vorschrift zur Behandlung personenbezoge-
ner Daten wurde verzichtet, da insoweit Sonderregelungen zum
Arbeitnehmerdatenschutz zweckmafig erscheinen. Klarstellend
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wurde jedoch der Hinweis auf weitergehende Vorschriften des
Datenschutzrechts in Absatz 2 aufgenommen.

Zu § 17 - Vorstellungskosten

Fiir die Erstattung der Vorstellungskosten enthdlt § 17 eine
Buslegungsregel, wenn der Arbeitgeber den Bewerber zur persdn-
lichen Vorstellung aufgefordert hat. Unter dem Gesichtspunkt
der Vertragsfreiheit ist eine abweichende Vereinbarung még-
lich. Diese Regelung ist allgemein anerkannt und sachgerecht
und entspricht weitgehend der Praxis. ‘

Yy

Zweiter Titel: VertragsschluB
Das Arbeitsverhidltnis wird durch Vertrag begriindet. Dieser aus
der Vertragsfreiheit folgende Grundsatz ist bereits in § 1

geregelt.

Der Zweite Titel des Gesetzes regelt die Einzelheiten des Ver-

tragsschlusses. Dabei ist zu beriicksichtigen, dal} der AbschluB

privatrechtlicher Vertrige im Bilirgerlichen Gesetzbuch geregelt
ist. Die Regelungen dieses Abschnitts erstrecken sich daher
nur .auf solche Bestimmungen, die erginzend und in Abweichung
von den Vorschriften des Blrgerlichen Gesetzbuches beim Ver-
tragsschlull im Arbeitsrecht zu beachten sind.

Hierbei handelt es sich insbesondere um besondere Formvor-
‘schriften, ‘die im Arbeitsrecht besonders wichtige Rechts- und
Inhaltskontrolle, die Sonderregelungen zur Anfechtung sowie
zur Unwirksamkeit des Arbeitsvertrages.

Zu §'18 - Form des Arbeitsvertrages

Aus dem Grundsatz der Vertragsfreiheit ergibt sich, dall derxr
BbschluB des Arbeitsvertrages keiner besonderen Formvorschrift
unterliegt. Diese grundsdtzliche Formfreiheit spiegelt

§ 18 Abs. 1 Satz 1 wider, wenn es heiBf, daRl der Arbeitsver-
trag zu seiner Begriindung keiner besonderen Form bedarf, so-
weit ein Gesetz oder ein Tarifvertrag nicht etwas anderes be-
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stimmt. Eine zwingende konstitutive Formvorschrift' ist sach-
lich nicht geboten. Durch die Umsetzung der Nachweisrichtlinie
(Richtlinie 91/533/EWG vom 14.10.1991), die eine schriftliche
Mitteilung ilber wesentliche Inhalte des Arbeitsvertrag€s ver-
langt, wird den Informations- und Dokumentaticnserfordernissen
hinreichend Rechnung getragen.

Gemiaf § 18 Abs. 1 Satz 2 wird der Arbeitgeber verpflichtet,
dem Arbeitnehmer eine Vertragsniederschrift auszuhandigen.
Diese Niederschrift soll die wesentlichen Vertragsbedingungen
enthalten und zielt darauf ab, die Rechtssicherheit zu erhé-
herr. Entsprechend der EG-~Nachweisrichtlinie (s. o.) werden in
Form von Regelbeispielen die wichtigsten der mitzuteilenden
Vertragsbedingungen aufgelistet. Der Katalog ist jedoch nicht
abschlieBend. Die Aushindiqung . soll unverziiglich, spdtestens
bis zum Ablauf von einem Monat erfolgen. Diese Regelung ent-
spricht § 2 des Nachweisgesetzes vom 20. Juli 1995 (BGBl. I S.
946), dessen Bestimmungen - weniger aufwendig als dort - in
ein kodifiziertes Arbeitsvertragsrecht gehéren.

Abweichend von § 1 des Nachweisgesetzes enth&lt § 18 keine
Einschrankung der Nachweispflicht fiir vortbergehende Tatigkei-
ten oder Tatigkeiten in einem Familienhaushalt, da nicht er-
sichtlich ist, weshalb in diesen Arbeitsverhdltnissen eine
deklaratorische Machweispflicht der vereinbarten Vertragsbe-
dingungen unzumutbar sein sollte. Die bisher in § 1 deg Nach-
weisgesetzes enthaltene Einschrédnkung ist mit den Grundsatzen
des Européischen‘Gerichtshofes zur Unzulidssigkeit mittelbarer
Diskriminierung wegen des Geschlechts nicht zu vereinbaren.

Auch § 18 Abs. 2, der die Vertragsniederschrift bei im Ausland
tatigen Arbeitnehmern regelt, setzt die in der Richtlinie
(Art. 4 der Richtlinie 91/533/EWG vom 14.10.1991) enthaltenen
Vorgaben um. Die Regelung entspricht § 2 Abs. 2 des Nachweis-
gesetzes.

Absatz 3 regelt in Form einer klérstellenden.Beweislastregel
eine Sanktion fiir den Fall, daB der Arbeitgeber seine Pflicht
zum Nachweis der Vertragsbedingungen nach MaBgabe des Absatzes
1 und 2 verletzt.



.= 166 -

Zu § 19 - Arbeitsvertrag mit.einem Minderishrigen

In § 19 erfolgt keine Neuregelung des § 113 BGB. Die Vor-
schrift enthilt nur eine Klarstellung der Reichweite dér Teil-
geschaftsfﬁhlngLt bEl Ermachtlgung zum AbschluB von Arbeits~
vertragen. :

Zu § 20 - Rllgemeine Vertragsbedipgungen: o

Das Gesetz zur Regelung der Allgemeinen Geschéftsbedingungen
findet nach dessen § 23 Abs. 1 keine Anwendung auf dem Gebiet
des Arbeitsrechts. Im wesentlichen werden aber Arbeitsver-
tragsbedingungen von der Rechtsprechung nach den gleichen Gru-
ndsdtzen kontrolliert. § 20 Abs. 1 stellt diese Inhaltskon-
trolle auf eine gesetzliche Grundlage und dient damit der
Rechtssicherheit. Es handelt sich um eine unentbehrliche ge-
setzliche Schranke, weil durch die strukturelle Unterlegen-
heit des Arbeitnehmers insbesondere bei vorformulierter Ver- .
tragsgestaltung sein Selbstbestimmungsrecht eingeschrankt
wird. Der Ausgleich gestérter Vertragsparitit gehdrt zu den
Rauptaufgaben des Zivil- und Arbeitsrechts. Eine den aner-
kannten zivilrechtlichen Grundsitzen angeglichene Inhaltskon-
trolle erfolgt bereits durch das Bundesarbeitsgericht (BAG vom
16.3.1994

- 5 AZR 339/92 -}.

Uber die Generalklausel des § 20 Abs. 1 hinaus ist jedoch ein
Klauselkataleg, wie ihn das AGB-Gesetz in den §§ 10 und 11
enthalt, unnétig, da die notwendigen speziellen Regelungen
inzidenter in diesem Gesetz geregelt sind. Die Klauselkataloge
der §§ 10 und 11 AGB-Gesetz sind weitgehend nicht auf das
Arbeitsrecht zugeschnitten. Jedoch greift § 20 die Rechtsge-
danken des AGB-Gesetzes auf. ’

In absatz 2 werden Bestimmungen des AGB-Gesetzes fiir entspre-
chend anwendbar erklart, die allgemeine vertragsrechtliche
Bedeutung haben und damit auch im Arbeitsrecht Anwendung fin-
den milssen. Hierbei handelt es sich um die Regelung des § 3
AGB-Gesetz, wonach ﬁberraschende‘KzauSEIn, die nach den Um~
standen, insbesondere nach dem duBeren Erscheinungsbild des
Vertrages, ungewdhnlich sind, nicht Vertragsbestandteil wer-
den. Uberraschungsklauseln stellen im Arbeitsrecht hislang
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kein {iberragendes Problem dar, jedoch sind z. B. in dem wich-
tigen Bereich der noch immer verbreiteten Ausgleichsquittungen
anzutreffen. Hier hat die Rechtsprechung bereits mehrfach auf
den Rechtsgedanken des § 3 AGB-Gesetz zuriickgegriffen. Diese
Rechtsprechung erscheint sachgerecht und soll durch die Vor-
schrift abgesichert werden. § 11 Nrn. 15 und 16 AGB-Gesetz
regelt die Unwirksamkeit von Vertragsklauseln, in denen der
Vertragsverwender die Beweislast zum Nachteil des anderen Ver-
tragsteils andert oder in denen besondere Formvorschriften fir
Anzeigen und Erklidrungen gefordert werden. Fir beide Vertrags-
klauseln besteht auch ein Regelungsbedirfnis im Arbeitsrecht.
Problematische Beweislastverschiebungen haben die Rechtspre-
chung des Bundesarbeitsgerichts insbesondere im Bereich des
Haftungsrechts beschaftigt. Das Bundesarbeitsgericht hat aner-
kannt, daB § 11 Nr. 15 AGB-Gesetz eine allgemeine Wertung ent-
halt, die auch auf arbeitsvertragliche Regelungen anzuwenden
ist (BAG vom 16.3.1994 - 5 AZR 339/92). Nichts anderes gilt
hinsichtlich besonderer Formvorschriften fiir Anzeigen und Er-
klarungen des Vertragspartners. Vielfach enthalten Allgemeine
Vertragsbedingungen Fiktionen iiber den Zugang von Erkldrungen
des Arbeitgebers an den Arbeitnehmer, woraus erhebliche
Rechtsnachteile fir den Arbeitnehmer entstehen konnen. Es
sollte jedoch auch im Arbeitsrecht nicht davon abgewichen wer-
den, daB prinzipiell der Erklirende den Zugang seiner Erkla-
rung beweisen mul.

Weiterhin regelt § 20 Abs. 3, daB Zweifel zu Lasten des huf-
stellers der Bedingungen gehen. Allgemeine Vertragsbedingun-
gen, die von Rechtsvorschriften abweichen, sind unwirksam,
wenn der Arbeitnehmer gemessen an den Geboten von Treu und
Glauben unangemessen benachteiligt wird. Die hier kodifizierte
Grundregel hat bereits Anwendung in der Rechtsprechung der
Arbeitsgerichte gefunden und entspricht Uberdies der Wertung
des § 5 AGB-Gesetz.

Absatz 4 regelt die auch fir das Arbeitsrecht erhebliche
Grundaussage, daB im einzelnen ausgehandelte Regelungen zwi-
schen Arbeitgeber und Arbeitnehmer Vorrang vor den vom Arbeit-
geber gestellten Vertragsbedingungen haben. Der Vorrang der
Individualabrede stdrkt den Grundsatz der Vertragsfreiheit in
den Bereichen, wo ein Ubereinstimmender, nicht paritatsgestor-
ter Vertragsschluf vorliegt. Obwohl davon auszugehen ist, dab
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im Arbeitsrecht arbeitgeberseitig gestellte Vertragsbedingun-
gen der Regelfall sein werden, soll mit dieser Bestimmung
deutlich gemacht werden, daB gegeniiber stereotypen Vertrags-
abreden die individuell ausgehandelten Vorrang haben. Auch
diese Wertung stimmt mit den allgemeinen Grundsitzen des Ver-
tragsrechts iiberein.

Zu § 21 - Anfechtung des ArbeitSVEREIAGSE, .. . o oo s g s

Die allgemeinen Vorschriften des Birgerlichen Gesetzbuchs fiir
die Anfechtung von Vertrdgen finden grundsidtzlich auch auf
Arbeitsvertrdge Anwendung. Die Geltendmachung von Willengmin-
geln unterliegt jedoch Einschrinkungen, da die Anwendung der
allgemeinen Vorschriften des Schuldrechts zur Rickabwicklung
bei vollzogenen Arbeitsvertrigen nicht angemessen ist. Bei -
vollzogenem Arbeitsverhdltnis hat die Rechtsprechung Sonderre-
gelungen fir den Fall der Anfechtung entwickelt, wonach die
Nichtigkeit aufgrund von Willensmingeln nicht fir die Vergan-
genheit, sondern nur fur die Zukunft geltend gemacht werden
kann. Diese Rechtsprechung wird fiir das Arbeitsverhiltnis als
Dauerschuldverhaltnis allgemein als sachgerecht erachtet. Von
dieser Systematik abzuweichen, insbesondere die Anfechtung
vollstandig durch das Recht zur Kindigung zu ersetzen, besteht
kein Grund, da Anfechtung und Kiindigung einen unterschiedli-
chen Stdrungstatbestand betreffen. Die Anfechtung sichert das
Prinzip der Vertragsautonomie, die auch im Arbeitsverhiltnis
uneingeschrankt gilt und verhilft dazu, Rechtsgeschiafte bei
der Beeintrdchtigung der freien Willensbildung zu korrigieren.

In diesen Sinne tritt die Unwirksamkeit des Arbeitsvertrages
gemal § 21 Abs. 1 mit dem Zugang der Anfechtungserklarung ein,
aber nur dann, wenn der Arbeitnehmer bereits Arbeitsleistungen
erbracht hat. Im Unterschied zum Diskussionsentwurf 1992 ist
rechtssystematisch préziser auf die Anfechtung der Willenser-
klarung und nicht auf die Anfechtung des Arbeitsvertrages ab-
zustellen; desweiteren ist auf die jeweils anzuwendenden An-
fechtungsnormen des Biirgerlichen Gesetzbuches genau Bezug zu
nehmen,

Im folgenden Bbsatz 2 wird die Anfechtung gemdB § 119 Abs. 2
BGB wegen Irrtums iiber Eigenschaften der Person des Arbeitneh-
mers ausgeschlossen. Dies ist sachgerecht, weil in der Praxis
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dieser Anfechtungsgrund keine Bedeutung hat bzw. wegen des.
Charakters des Arbeitsverhdltnisses als personales Dauer-
schuldverhiltnis mit Pers®nlichkeitsrechten in Konflikt gerdt.
Die in der Vergangenheit fast ausschliefilich diskutierten Fal-
le, ob die Schwangerschaft einer Arbeitnehmerin eine zur An-
fechtung des Arbeitsverhdltnisses berechtigende “verkehrswe-
sentliche Eigenschaft” darstellt, zeigt die Fragwiirdigkeit
dieses Anfechtungsgrundes im Arbeitsrecht. Regelungsbediirftige
Tatbestinde werden ausreichend durch das gegebenenfalls beste-
hende Recht zur personenbedingten Kiindigung erfaft.

Nach § 21 Abs. 3 setzt die Anfechtungsfrist mit der Kenntnis
der Tatsachen ein, die zur Anfechtung berechtigen. Um eine
ziigige Klarung der Rechtslage bei Bestandsfragen zu erreichen,
ist die Anfechtungsfrist kurz bemessen. Die unbestimmte Formu-
lierung der Unverzuglichkeit, die die zivilrechtliche Regelung
anbietet, ist aber aus Griinden der Rechtssicherheit entspre-
chend der Regelung zur auBerordentlichen Kiindigung zu konkre- -
tisieren, d.h. die Geltendmachuhg_muB'innerhalb von zwel Wo-
chen ab Kenntnis der Tatsachen erfolgen.. '

Absatz 4 regelt, dab die Geltendmachung der Unwirksamkeit ei-
ner Anfechtungserklarung entsprechend der Fristen filir die Gel-
tendmachung der Unwirksamkeit der Kindigung erfolgen muB.

Die Regelung des Absatzes 5 regelt den allgemein anerkannten
Fall der Unzuldssigkeit der Anfechtung, wenn der Anfechtende
bei Kenntnis der Sachlage und bei verstandiger Wiirdigung des
Falles dennoch die Willenserklarung zum Abschlull eines Ar-
beitsvertrages abgegeben hatte.

Zu § 22 - Unwirksamkeit des Arbeitsvertrages

Die Regelung der Unwirksamkeit des Arbeitsvertrages korrespon-
diert mit den Regelungen der Anfechtung. des Arbeitsvertrages.
Die Vorschriften des Biirgerlichen Gesetzbuches miissen auch
hier modifiziert werden, da die allgemeinen zivilrechtlichen
Riickabwicklungsvorschriften nicht angemessen sind. Analog der
Regelung der Anfechtung bedeutet dies, daBb die Nichtigkeit des
Arbeitsvertrages nur fiir die Zukunft geltend gemacht werden
kann. Dies gilt gemaB § 22 Abs. 1 uneingeschrankt fir die Un-
wirksamkeit des Arbeitsvertrages aufgrund von Geschaftsunfd-
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higkeit oder beschrinkter Geschaftsfihigkeit. Beziiglich der
sonstigen Unwirksamkeitsgriinde ist gem#B Absatz 2 die Geltend-
machung fUr die Zeit der Beschiftigung nur dann nicht méglich,
wenn der andere Teil -von der Unwirksamkeit keine Kenntnis hat-
te. Es ist auch nicht gerechtfertigt, die Sittenwidrigkeit als
Sonderfall herauszunehmen, weil dann primar'zu Lasten des Ar-
beitnehmers die bereicherungsrechtlichen Rickabwicklungsvor- .
schriften Anwendung finden, wihrend der sittenwidrig handelnde
Arbeitgeber einen nicht gerechtfertigten Vorteil aus seinem
eigenen sittenwidrigen Handeln zége.

Zu § 23 -~ Unwirksamkeit einzelner Bestimmungen =

Gemal § 139 BGB hat die Nichtigkeit eines Teiles eines Rechts-
geschdftes im Zweifel die. Nichtigkeit. des ganzen Rechtsge-
schdaftes zur Folge. Dies.gilt nach der zivilrechtlichen Norm
unabhdngig vom Nichtigkeitsgrund. Diese Auslegungsregel kann
nicht uneingeschriankt auf Arbeitsverhiltnisse ibertragen wer-
den. Ebenso wie bei der Anfechtung und der Nichtigkeit von
Arbeitsvertridgen Beschriankungen zum Schutz des Arbeitnehmers
Platz greifen, ist auch die Auslequngsregel des § 139 im Ar-
beitsverhdltnis oftmals nicht angemessen. Dieser Gedanke ist
in § 23 aufgenommen. Aus Griinden der Rechtsklarheit wird in

§$ 23 Satz 2 bestimmt, daB der Arbeitnehmer den Anspruch auf
das Entgelt behalt. :

Dritter Abschnitt: Dauer des Arbeitsverhiltnisses
Der Dritte Titel enthdalt grundiegende Vorschriften tther die -
regelmdBige Dauer des Arbeitsverhiltnisses, das Probearbeits-—

verhaltnis und die zentralen Fragen zu befristeten und aufls-
send bedingten Arbeitsvertrigen.

Zu § 24 - Dauer des Arbeitsverhdltnisses . ...

Regelmdlig werden Arbeitsverhidltnisse auf unbestimmte Zeit
eingegangen. Diese Grundregel stellt § 24 auf. Wegen der gro-
Ben Bedeutung des unbefristeten Arbeitsvertrages, an dessen
Vorliegen eine nicht unbedeutende Anzahl von Arbeitnehmer-
schutzrechten, allen voran der Kiindigungsschutz anknupfen, ist
es geboten, dem unbefristeten Arbeitsverhiltnis eine Vorrang-
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stellung gegeniiber den befristetenrArbeitsverhaltniésen ein-
zuriumen. Dieser Vorrang kommt einerseits durch die Stellung
des § 24 am Anfang der Normen iiber die Dauer des Arbeitsver-
hiltnisses, andererseits durch die Formulierung, daf de€r Ar-
beitsvertrag auf unbestimmte Zeit geschlossen ist, soweit
nichts anderes vereinbart ist, zum Ausdruck. Dieser Grundsatz
ist allgemein anerkannt. '

Zu § 25 - Probearbeitsverhdltnis

Die Probezeit ist eine Phase des Arbeitsverhdltnisses, die es
dem Arbeitgeber erm&glicht, den Arbeitnehmer kennenzulernen
und dessen Arbeitsleistung zu testen. Gleichfalls kann sie
auch dem Arbeitnehmer dienen, der sich davon iiberzeugen kann,
ob ihm die vereinbarte Arbeitsaufgabe zusagt. Die Probephase
bedingt aber regelmafig nicht das Arbeitsverhaltnis, sondern
ist nur der Beginn eines Arbeitsverh&ltnisses von unbestimmter
Dauver, d.h. im Regelfall wird der Arbeitsvertrag zwischen Ar-
beitgeber und Arbeitnehmer unbefristet geschlossen. Dieser
Regelfall wird in § 25 als Auslegungsregel festgehalten, die
im Kern der bisherigen Rechtspraxis entspricht. Wichtigste
Konsequenz -der vereinbarten Probezeit ist die Moglichkeit kir-
zerer Kiindiqungsfristen nach Mafigabe des § 117.

Zu § 26 - Befristeter und aufltsend bedingter Arbeitsvertrag

-

Vor dem Hintergrund des in § 24 geregelten Grundsatzes, daB
Arbeitsverhiltnisse regelmiBig auf unbestimmte Zeit geschlos-
sen werden, bedarf es einer prazisen Regelung liber die Zul&s-
sigkeit und Grenzen befristeter Arbeitsvertrage. Der AbschluB
eines befristeten Arbeitsvertrages bedarf nach dem Bundesar-
beitsgericht eines sachlichen Grundes, um Umgehungen des Kin-
digungsschutzes zu vermeiden. Das Prinzip des sachlichen Grun-
des ist allgemein anerkannt, jedoch hat das Bundesarbeitsge-
richt eine reiche Kasuistik entwickelt, die es zu strukturie-.
ren und auf eine klare gesetzliche Grundlage zu stellen gilt.
§ 26 soll einen sachgerechten RBusgleich zwischen Arbeitgeber-
und Arbeitnehmerinteressen herstellen. Ferner werden mehrere
Befristungstatbestdnde aus zahlreichen Sondergesetzen iber-
sichtlich. zusammengefiithrt. Im einzelnen:

Absatz 1 Nr. 1 regelt als Kompromifl zwischen der derzeitigen
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Fassung des Beschidftigungsférderungsgesetzes und der im all-
gemeinen nach der Rechtspréchung unbedenklichen Befristungs-
dauer von sechs Monaten die Zulidssigkeit von Befristungen des
. Arbeitsverhdltnisses bis zu einer Gesamtdauer von einem Jahr.
Hiermit wird Arbeitgebern und Arbeitnehmern ein hinreichender
Zeitraum zur Erprobung in einem befristeten Arbeitsver-
haltnis ermdglicht. Eine unzumutbare Einschrankung des Kiindi-
gungsschutzes ist hiermit nicht verbunden. Absatz 1 Nr. 2 und
3 regelt mdglichst prizise dariiber hinausgehende sachliche Be-
fristungsgriinde. Befristungsgrund kann nur “die Eigenart der
Arbeitsleistung”, nicht aber die generelle Eigenart bestimmter
Betriebe sein. Ferner lassen sich alle weitergehenden Befri-
stungsgrinde in Ubereinstimmung mit dem Recht zur betriebsbe-
dingten Kindigung in Nummer 3 dahingehend prazisieren, daB ein
vorubergehender betrieblicher Bedarf, der in absehbarer Zeit
fortfallt, Befristungen rechtfertigen kann. Hierzu liegen hin-
reichende Prazisierunqen durch die Rechtsprechung vor. Absatz
1l Nr. 4.regelt erstmals umfassend den Befristungsgrund der
Vertretung eines anderen Arbeitnehmers. Diese Regelung be-
trifft alle Sonderfalle der Vertretung von Arbeitnehmern und
Arbeitnehmerinnen wegen Mutterschutz und Erziehungsurlaub ocder
sonstigen Ruhensregelungen aufgrund' Tarifvertrag, Be-
triebsvereinbarung, einzelvertraglicher Vereinbarung oder ge-
setzlicher Vorschrift. Die Sonderbefristungsgriinde im Bundes-
erziehungsgeldgesetz konnen damit entfallen. Absatz 1 Nr. 5
und 6 regeln die Zuldssigkeit der Befristung aus persédnlichen
Grinden des Arbeitnehmers oder auf der Basis gerichtlicher
oder auBergerichtlicher Vergleiche. Dies entspricht der gegen-—
wartigen Rechtslage. Uber diese Befristungsregelungen hinaus-
gehende Regelungen fiir Kleinunternehmen sind nicht noétig.

Absatz 1 Satz 2 regelt in Anlehnung an § 21 Abs. 4 Bundeser-
ziehungsgeldgesetz, daB die Befristung in Vertretungsfiallen
auch fur die notwendigen Zeiten der Einarbeitung zulassig ist.
Bel vorzeitigem Ende des Vertretungsbedarfs ist es gerechtfer-
tigt, das befristete Arbeitsverhaltnis unter Einhaltung der
gesetzlichen Mindestkundigungsfristen zu kiindigen. Fir diesen
Fall gelten die fiir unbefristete Arbeitsvertrige greifenden
Kindigungsbeschrankungen der §§ 123 bis 125 nicht.

Die Absatze 2 und 3 regeln allgemein anerkannte Bestimmungen
zum befristeten Arbeitsvertrag. BAbsatz 4 begriindet fiir die
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se ist aus Grinden der Rechtsklarheit geboten, weil man sich
bei Vertragsabschluf auf einen der in Absatz 1 Nr. 1 bis &
geregelten Befristungsgriinde einigen muB. Ein Austausch oder
Nachschieben. von bei Vertragsschlufi nicht vorhandenen Befri-
stungsgriinden wird damit ausgeschlossen.

Absatz 5 regelt die allgemein anerkannte Rechtsfolge unzulds-
siger Befristungen. Aus Grinden der. Gleichbehandlung mit ande-
ren Beendigungstatbestinden (Kindigung, Anfechtung) wird die
fiir Kindigungen geltende Klagefrist auch zur Geltendmachung.
der Unzulassigkeit der Befristung eingefiihrt. .
Nach Absatz 6 sind die Absatze 1 bis 5 entsprechend anzuwen-
den, wenn der Arbeitsvertrag unter einer aufldsenden Bedingung
geschlossen wird.

Aus Griinden der Rechtsklarheit wird in Absatz 7 bestimmt, dab
besondere Regelungen uber die Befristung von Arbeitsvertragen
nach anderen bundesrechtlichen Vorschriften unberihrt bleiben.
Hierpei handelt es sich um §§ 57 bis 57 f des Hochschulrahmen-
gesetzes, das Gesetz iiber befristete Arbeitsvertrdge mit wis-
senschaftlichem Personal an Forschungseinrichtungen, das Ge--
setz iiber befristete Arbeitsvertridge mit Arzten in der Weiter- .
bildung sowie § 9 Nr. 2 des Gesetzes zur Regelung der gewerbs-
mafigen Arbeitnehmeriiberlassung. i
Ferner ist in Absatz 7 Satz 2 eine Tarifdéffnungskiausel vor-
gesehen, da der Bereich befristeter Arbeitsvertrage wichtiger
Bestandteil der Tarifpolitik ist.

Zu § 27 - Stillschweigende Verlangerung

Die Vorschrift des'§ 27 ibernimmt mit redaktionellen Anderun-
gen die Regelung des § 625 BGB. Diese Regelung ist allgemein
anerkannt.
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Dritter Abschnitt: Inhalt des Arbeltsverhaltnlsses
Erster Titel: Arbeitsleistung

Der Erste Titel befaBt sich mit Einzelheiten der im Grundsatz
'schon in § 1 Abs. 2 geregelten Hauptpflicht des Arbeitnehmers,
der Pflicht zur Arbeitsleistung. Aufzunehmen waren hierbei in
die allgemeinen Grundsitze, insbesondere die Pflicht zur per-
sonlichen Leisftungserbringung (§ 28) und der bisher lediglich
durch die Rechtsprechung gewahrte Beschaftigungsanspruch des
Arbeitnehmers (§ 30). Ferner enthialt der Zweite Untertitel die
Grundlagen zu Art, Umfang, Zeit und Ort der Arbeitsleistung,
die auf dem Prinzip des gesetzlichen Mindestschutzes beji
groftméglicher. Flexibilitit beruhen. Dies findet insbesondere
darin Ausdruck, daB die Regelungen des Zweiten Untertitels
vollstdndig unter Tarifvorbehalt gestellt werden. Der Dritte
Untertitel enthdlt die fiir das Arbeitsrecht wesentlichen Be-
stimmungen zu Umfang und Grenzen des einseitigen Weisungsrech-
tes des Arbeitgebers (§ 37) auch, soweit es um begrenzte Son—
derfdlle der Ausweitung oder Reduktion von VertragSpfllchten
durch Uberstunden, Kurzarbeit oder Notarbeiten (8§ 38) geht.
Diese Regelungen waren unter Tarifvorbehalt zu stellen.

Erster Untertitel: Grundsitze

Zu § .28 ~ Personliche Verpflichtung und Berechtigun et s e

Diese Vorschrift normiert den Grundsatz der perssnlichen Er-
bringung der Arbeitsleistung. Deshalb kann der Anspruch auf
die Arbeitsleistung grundsdtzlich nicht ibertragen werden.
Diese Grundregel ist allerdings dispositiv. Von ihr kann durch
Vereinbarung, insbesondere im Bereich der -Sonderformen
der Arbeitsleistung (§§ 105ff.), abgewichen werden. Die Rege-
lung entspricht im Kern dem § 613 BGB. Der Grundsatz des § 28
ist allgemein anerkannt.

Zu § 29 - Geschuldete Arbeitsleistung o

Die Gestaltung der geschuldeten Arbeitsleistung in Bezug auf
Art, Umfang, Zeit und Ort bestimmt sich nach dem Arbeitsver-
trag. Der Diskussionsentwurf bleibt bei der Normierung dieses
Grundsatzes stehen. Zur Klarstellung ist es erforderlich zu
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regeln, daB dies nur vorbehaltlich vorrangiger zwingender ge-
setzlicher, tariflicher und betrieblicher Normen gilt.

Zu § 30 - Beschéftigungspflicht

Die Vorschrift regelt den nach der Rechtsprechung verfassungs-
rechtlich begrindeten Beschidftigungsanspruch des Arbeitneh-
mers. Der Beschdftigungsanspruch kann nur entfallen, wenn
Grinde vorliegen, die {iber die ordentlichen Kindigungsgriinde
hinausgehen. Diesen Anforderungen der Rechtsprechung wird der
Diskussionsentwurf 1992 nicht voll gerecht. Aus diesem Grunde
wird in Absatz 1 bestimmt, dal die Beschaftigungspflicht des
Arbeitgebers nur entfailt, wenn die Beschdftigung des Arbeit-
nehmers aus betrieblichen Griinden unméglich ist oder ein wich-
tiger Grund im Sinne des § 118 Abs. 1 vorliegt.

In Absatz 2 wird dariber hinaus klargestellt, daB im Falle der
einseitigen Freistellung des Arbeitnehmers von der Beschafti-
gung die Verglitungszahlung nach MaBgabe des § 46 Abs. 1 unbe-
rithrt bleibt. Will der Arbeitgeber die weitere Vergiitungszah-
lung vermeiden, bleibt ihm kein anderer Weg, als hieriiber eine
Vereinbarung mit dem Arbeitnehmer zu treffern oder eine Kiindi-
gung auszusprechen.

Zweiter Untertitel: Art, Umfang, Zeit und Ort der Arbeitslei-
stung

Zu § 31 - Art und Umfang

Die Vorschrift prazisiert in Ergdnzung des § 1 Abs. 2 Art und
Umfang der Pflicht zur Arbeitsleistung und stellt klar, daB
diese sich primdr nach der wvertraglichen Vereinbarung richtet.
Allerdings bedarf es in Ubereinstimmung mit dem SorgfaltsmaB-~
stab nach § 31 der Erganzung, daB der geschuldete Umfang sich
auch nach der persénlichen Leistungsfdhigkeit des Arbeitneh-
mers richtet. Diese gemischt subjektiv - objektive Verpflich-
tung des Arbeitnehmers zur Arbeitsleistung geht in Uberein-
stimmung mit der bisherigen Rechtsanschauung davon aus, daB
der geschuldete Umfang zwar einerseits nach der persénlichen
Leistungsfahigkeit zu bestimmen ist, andererseits jedoch auch
gewlisse, von der vereinbarten Arbeitsleistung abhangige objek-
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tive Durchschnittsleistungen voraussetzt, wie sie sich insbe-
sondere .im Recht der verhaltensbedingten und der personenbe-
dingten Kiindigung zeigen. Objektive Eignungs- und Leistungs-
mangel konnen unter den Voraussetzungen der §§ 123 bis-125 die
Kindigung bedingen.

Zu § 32 - Ort

In Absatz 1 wird der dispositive Grundsatz geregelt, daB Ar-
beitsort der Betrieb ist.

Zu § 33 - Arbeitszeit

§ 33 Bbs. 1 definiert dispositiv den Begriff der Arbeitszeit.
Besondere Bedeutung fir Arbeitgeber und Arbeitnehmer hat die
Bestimmung der Lage der Arbeitszeit. Absatz 2 bildet einen
Kern der Arbeitszeitflexibilisierung, ausgewogen scwohl im
Arbeitgeber- wie im Arbeitnehmerinteresse. Prinzipiell be-
stimmt die Lage der Arbeitszeit der Arbeitgeber, jedoch muB er
nach Absatz 2 die Winsche des Arbeitnehmers berlicksichti-
gen, soweit ©Dbetriebliche Belange dem nicht entgegenstehen.
Eine bloBe Scll-Vorschrift ist nicht sachgerecht, weil nicht
erkennbar ist, weshalb es dem Arbeitgeber freistehen soll, den
Winschen des Arbeitnehmers nicht zu entsprechen, wenn objektiv
keine betrieblichen Belange entgegenstehen. In Absatz 2 Satze
3 und 4 wird dieser Grundsatz prdzisiert insbesondere fiir den
Fall, dal der Arbeitnehmer Kinder bis zu 12 Jahren oder pfle-
gebedlrftige nahe Angehdrige zu betreuen hat. Die Regéelung. ist
im wesentlichen identisch mit § 35 Abs. 2 des Diskussionsent-
wurfes 1992. ‘

Zu § 34 - Anpassung der Arbeitszeit an den Arbeitsanfall

Die Regelung entspricht in der Struktur § 4 Beschidftigungsfor-
derungsgesetz. Ist zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer eine
Arbeitsleistung entsprechend dem Arbeitsanfall vereinbart,
fehlt es aber an einer Vereinbarung Uber die Dauer der Ar-
beitszeit, so gilt nach § 34 Abs. 1 eine woéchentliche Arbeits-
zeit von finfzehn Stunden als wvereinbart. Hierbei handelt es
sich jedoch um eine Untergrenze. Dies wird gegeniiber § 4 Be-
schaftigungsfdrderungsgesetz durch den Zusatz “im Mindestum-
fang von fiinfzehn Stunden” klargestellt.'Die Heraufsetzung der
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Untergrenze wvon zehn auf fiinfzehn Stunden ist gerechtfertigt,
da ein Arbeitnehmer bei Fehlen anderweitiger Absprache darauf
vertrauven kénnen mufl}, nicht als geringfiigig Beschaftigter ti-
tig zu werden. . _ -

Im Unterschied zu § 4 Beschaftiqungsfdrderungsgesetz wurde
jedoch in Absatz 2 die Mindestankiindigungsfrist filir die Lage
der Arbeitszeit auf eine Woche ausgeweitet. Die in § 4 Be-
schaftigungsférderungsgesetz vorgesehene Ankindigungsfrist von
lediglich vier Tagen unterlag der Kritik, weil insbesondere
bei teilzeitbeschaftigtén Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
es im Interesse der Vereinbarkeit von Beruf und Familie liegt,
nicht zu kurzfristig eine geanderte Lage der Arbeitszeit mit-
geteilt zu bekommen. Die Ausweitung der Mindestankiindigungs-—
frist auf eine Woche entspricht auch einem sachgerechten In-
teressenausgleich, weil in einer geordneten Betriebsfilhrung
der Einsatz fir die Felgewoche in der Vorwoche geplant wird.

§ 34 Abs. 2 enthalt zwingendes Recht; davon unberiihrt bleibt
jedoch die Moglichkeit des Arbeitnehmers, trotz kiirzerer An-
kiindigung dem Einsatzwunsch des Arbeitgebers zu folgen.

Zu § 35 - Anspruch auf ErmdBigung der Arbeitszeit

§ 35 begriindet das Recht auf Teilzeit. Diese Vorschrifi ent-
spricht der Forderung des 60. Deutschen Juristentages 1994.
Damit soll ein wesentlicher Beitrag zur besseren Vereinbarkeit
von Beruf und Familie geleistet werden. Hauptzweck der Vor-
schrift ist es, Vatern und Mittern zu erméglichen, ihre
Arbeitszeit so zu reduzieren, dal sie ausreichend Zeit zur Be-
treuung ihrer Kinder haben. Darin erschépft sich der Rege-
lungszweck der Vorschrift nicht. Auch andere Familienpflich-
ten, beispielsweise die Pflege von betreuungsbediirftigen Ange-
hérigen, kann eine Reduzierung der Arbeitszeit notwendig ma-
chen. SchliiefRlich scll die Vorschrift auch dazu fihren, daB
Arbeitnehmer ihre Arbeitszeit aus anderen Griinden reduzieren,
etwa als gleitender Ubergang in den Ruhestand, um so Arbeits-
moglichkeiten £ir Arbeitsuchende freizumachen.

Bisher war die Reduzierung der Arbeitszeit bei gleichzeitiger
Reduzierung der Vergiitung nur auf einvernehmlicher Grundlage
méglich. Dies fihrte insbesondere dann, wenn auf Arbeitgeber-
seite nicht die notige Flexibilitdt vorhanden war, dazu, dab



- 168 -

eine Teilzeitbeschdftigung nicht realisiert werden konnte. Um
dem abzuhelfen, und die Beschiaftigungswirksamkeit der auch im
internationalen Vergleich zu geringen Teilzeitquote zu erhod-
hen, bedarf es eines Rechtsanspruchs auf Reduzierung d&r Ar-
beitszeit. ‘ '

Fir den Hauptanwendungsfall, die Reduzierung der Arbeitszeit
zur Betreuung eigener Kinder, soll sie darfiber hinaus eine
gleichwertige Alternative zum Erziehungsurlaiub darstellen.
Gegentiber dem Erziehungsurlaub bietet sie fiir den Arbeitgeber
den Vorteil, daB er nicht den Ausfall einer Vollzeitkraft er-
setzen muBl mit der belastenden UngewiBheit, ob der Arbeitneh-
mer nach Beendigung des Erziehungsurlaubs in das Arbeitsver-
hdltnis zuriickkommt, sondern nur einen teilweisen Arbeitsaus-
fall substituieren muf. Fir den Arbeitnehmer bietet die Redu-—
zierung der Arbeitszeit den Vorteil, durch Teilzeitbeschifti-
gung Kontakt zu Beruf und Arbeit?umfeld zu halten.

Absatz 1 begrindet den Rechtsanspruch, soweit nicht dringende
betriebliche Griinde entgegenstehen. Absatz 2 statuiert eine
Vorlauffrist, so daB der Arbeitgeber Zeit hat, im Hinblick auf
‘die Verdnderung der Arbeitszeit zu disponieren.

Eine Inanspruchnahme des Rechts auf Teilzeit ist nur zu erwar-
ten, wenn denjenigen, die hiervon Gebrauch machen, die Option
offen steht, auf den urspriinglichen Umfang des Arbeitsvyerhalt-
nisses zurtckkehren zu koénnen. Diese Riickkehroption gilt nur
fir diejenigen, die von dem Recht auf Teilzeit Gebrauch ge-
macht haben. Die Ruckkehroption besteht, wenn nicht dringende
betriebliche Grinde entgegenstehen. Um langfristige Disposi-
tionen des Arbeitgebers zu ermodglichen, bestimmt Absatz 4, daB
die Arbeitszeitreduzierung mindestens zwei Jahre lang in An-
spruch genommen werden muB und dem Riickkehranspruch eine ange-
messen lange Ankiindigungsfrist vorausgehen muf. Fiir Ersatz-
krdfte gilt die Regelung des § 26 Abs. 1 Nr. 4.

Zu § 36 - Tarifvorbehalt

In & 36 werden die Vorschriften des Zweiten Untertitels durch
Tarifvertrag generell fir abdingbar erklart. Diese Bereiche
bilden einen wesentlichen Kern der Vereiﬁbarungen der Sczial-
partner, so daB es nicht sachgerecht ware, diese Regelungen
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als zwingendes Gesetzesrecht auszugestalten. Ein Tarifvorbe-
halt in diesem Bereich tragt in besonderem MaRe dem Verfas-
sungsgrundsatz der Tarifautonomie Rechnung, bewirkt einen
gleichwertigen Arbeitnehmerschutz und ermdglicht den verschie-
denen Branchen eine angemessene und flexible Gestaltung der
Arbeitszeit.

Dritter Untertitel: Weisungsrecht des Arbeitgebers'

Zu § 37 - Inhalt und Grenzen des‘Weisungsrechts

Grundsitzlich ist die Arbeitsaufgabe im Arbeitsvertrag allge-
mein umschrieben, wiahrend die konkrete Arbeitsleistung nicht
im voraus festgelegt werden kann. Die Konkretisierung der zu
leistenden Arbeit erfolgt durch Weisung des Arbeitgebers. Das
Weisungsrecht darf jedoch nicht willkiiriich, sondern nur mnach

billigem Ermessen ausgeiibt werden und unterliegt der gericht-
' lichen Kontrolle. Diese Grundsdtze folgert die Rechtsprechung
schon bisher aus §& 315 Abs. 3 BGB. Dieser wesentliche Kernge-
danke des Arbeitsverhaltnisses bedarf der ausdriicklichen Nor-
mierung. § 37 Abs. 1 bringt den Grundsatz der Leistungsbestim-
mung nach “billigem Ermessen” klar zur Geltung. Die demgegen-
iiber im Diskussionsentwurf 1992 enthaltene Bestimmung, dalk der
Arbeitgeber den Arbeitnehmer weder iiber- noch unterfordern
darf, ist miBverstindlich. Demgegeniiber ist die Ricksichtnahme
auf krankheits- und altersbedihgte Behinderungen als zwingen-
der Rechtsgrundsatz zu normieren.

GemiB § 37 Abs. 2 ist dem Arbeitnehmer ein Bereich eigener
Verantwortung zu illbertragen.

Weisungen iiber die Ordnung des Betriebs und das Verhalten der
Arbeitnehmer sind grundsidtzlich nur mdglich, soweit sie zur.
Sicherung der ordnungsgem&dfen Erbringung der Arbeitsleistung
getroffen werden. Weisungen {iber die Qrdnung des Betriebs und
das Verhalten der Arbeitnehmer “im Rahmen des Arbeitsvertra-
ges” zuzulassen, ist unklar und l&bt zu weitgehende einseitige
Regelungsbefugnisse zu. Uberdies werden Regelungen iber Ord-
nung und Verhalten der Arbeitnehmer im Betrieb durch das Mit-
bestimmungsrecht des Betriebsrats nach § 87 Abs. 1 Nr. 1 Be-
triebsverfassungsgesetz erfalbt.
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Zu § 38 —~ Uberstunden, Kurzarbeit, Notarbeiten . .

Neben dem in § 37 geregelten allgemeinen Weisungsrecht steht
dem Arbeitgeber in Ausnahmesituationen vorilbergehend nach der
Rechtsprechung ein erweitertes Weisungsrecht zu. Dieses Recht
konkretisiert § 38, der die Pflicht des Arbeitnehmers nor-
miert, aus dringenden betrieblichen Griinden Uberstunden zu
leisten oder an einem anderen Ort zu arbeiten, soweit nicht
Uberwiegende persdnliche Griinde des Arbeitnehmers entgegenste-
hen. Diese Verpflichtung kann auf der Grundlage des Weisungs-
rechts nur voriibergehend bestehen. Der Zeitraum wird in

§ 38 Abs. 1 Satz 2 grundsitzlich auf einen Monat befristet.
Der Vorschlag, auch die Leistung von Arbeiten auferhalb der
vereinbarten Arbeitsaufgabe sowie fir einen anderen Arbeitge-
ber auf das besondere Weisungsrecht des Arbeitgebers zu stiit-
zen, ginge als gesetzliche Grundregel weit iilber die anerkannte
Rechtsprechung hinaus. Eine gesetzliche Ausweitung des Wei-
sungsrechts in dieser Hinsicht wde nicht sachgerecht, da die
Vertragsparteien die Mdglichkeit haben, derartige Einsatzmég-
lichkeiten von vornherein vertraglich im Rahmen der gesetzli-
chen Bestimmungen zu vereinbaren.

Absatz 2 begrenzt die Verpflichtung zur Leistung von Uberstun-
den auf 30 Arbeitstage je Kalenderjahr. Dies schlieBt dariber
hinausgehende Uberstunden nicht aus, doch kann der Arbeitgeber
diese nicht erzwingem. Diese Regelung hat den arbeitsmarktpo-—-
litischen Zweck, die UbermaBige Leistung von Uberstunden ein-
zuschranken und den Arbeitgeber auf Neueinstellungen zu ver-
weisen.

Gemdl Absatz 3 kann der Arbeitgeber, wenn die Voraussetzungen
fir die Gewdhrung von Kurzarbeitergeld erfullt sind, Kurzar-
beit anordpen. . . B S

In Notfdllen hat der Arbeitnehmer gemdB Absatz 4 alle zumut-
baren Arbeiten zu leisten, die erforderlich sind, um Schaden
vom Unternehmen abzuwenden. Die Regelungen in den Absidtzen 4
und 5 sind allgemein anerkannt.

Notwendig ist, die in den Absitzen 1 bis 5 enthaltenen Rege-
lungen zu Arbeitszeit und Arbeitsleistung entsprechend § 36
flir tarifdispositiv zu erkliren. ‘
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Vierter Untertitel: Leistungsverweigerungsrecht des Arbeitneh-
mers

Zu § 39 - Leistungsverweigerungsrecht des Arbeitnehmers

§ 39 regelt das Leistungsverweigerungsrecht des Arbeitnehmers
aus verschiedenen Griinden. Absatz 1 Nr. 1 regelt aus Griinden
der Rechtsklarheit, das schon nach allgemeinen Grundsdtzen des
biirgerlichen Rechts geltende Prinzip, daBl ein Vertragspartner
eine Leistung verweigern kann, wenn diese gegen zwingende
Rechtsvorschriften verstsBt,. Eine Leistung zu erbringen, die
gegen gesetzliche zwingende Vorschriften verstofit, wobel..im
Arbeitsrecht insbesondere Arbeitsschutzveorschriften zu erwdh-
nen. sind, ist fiir den Arbeitnehmer als Schuldner unzumutbar.
Dies folgt bereits aus § 242 BGB, wird hier aber klargestellt.
Im Falle des Bbsatzes 1 Nr. 2 mull es ausreichen, dal der Ar-
beitnehmer annehmen darf, daB durch die Arbeitsleistung eine
erhebliche Gefahr fiir Leben oder Gesundheit hervorgerufen
wird. Es kann nicht darauf ankommen, ob diese erhebliche Ge-
fahr tatsachlich bestanden hat, wenn objektive Anhaltspunkte
auf die Gefahr hinweisen. Auch bei dieser Alternative handelt
es sich um einen Anwendungsfall der Unzumutbarkeit der Leji- .
stung.

Nummer 3 kodifiziert das Leistungsverweigerungsrecht des.
Arbeitnehmers, wenn die Arbeitsleistung den Arbeitnehmgr in
einen unzumutbaren Gewissensnotstand brachte. Bereits bei der .
Zuweisung der Arbeitsleistung muB der Arbeitgeber im Rahmen
billigen Ermessens beriicksichtigen, ob ein Gewissensnotstand
entsteht. '

Absatz 2 stellt klar, daB der Arbeitnehmer in allen Fdllen, in
denen er ein Leistungsverweigerungsrecht . fiir gegeben halt,
dies dem Arbeitgeber unverziiglich mitzuteilen hat. Dies ist
notwendig, damit der Arbeitgeber. gegebenenfalls umgehend die
zugewiesene Arbeitsleistung dndern oder dig aufgetretenen Pro-
bleme l&sen kann.

Absatz 3 stellt klar, daB bei berechtigter Leistungsverweige-
rung. der . Entgeltanspruch nach MaBgabe des § 46 Abs. 1 fortbe-
stent. Kann der Arbeitgeber im Falle -eines Gewissensnotstandes
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keine anderweitige Arbeitsleistung zuweisen, so entfallt ein
Annahmeverzugsanspruch. Die Berufung auf eine Gewissensent-
scheidung mufl mit der Bereitschaft korrespondieren, finanziel-
le Nachteile in Gestalt von Vergiitungsausfillen in Kauf zu
nehmen.

Zweiter Titel: Entgelt

Im Zweiten Titel werden einige Grundsatze zur Hauptleistungs~

pflicht des Arbeitgebers, der Pflicht zur Zahlung des geschul--

deten Entgelts (§ 1 Abs. 2) geregelt. Dabei beriicksichtigt der
Entwurf, daB jede Entgeltregelung Kernbestand tariflicher Ver-
einbarung ist. Das Arbeitsvertragsgesetz muB sich daher auf
Mindestschutznormen beschridnken, die fir jedes Arbeitsverhalt-
nis gerechterweise Anwendung finden missen. Die Hohe des Ent~-
gelts wird durch den Entwurf nicht geregelt, mit Ausnahme ei-
ner sittenwidrigen Untergrenze in § 40 (Lohnwucher), deren
Unterschreitung zur Sittenwidrigkeit fithrt. Auch der dritte
Untertitel, der Regelungen zu Sondervergiitungen enthidlt, re-
gelt nicht das “ob” der Sondervergiitung sondern zahlreiche
Streitfragen, die ‘die Rechtsprechung im Zusammenhang mit den
vom Arbeitgeber gezahlten Sondervergiitungen belasten. Durch
einige gesetzliche Grundlagen wird hier erheblich zur Rechts-
sicherheit urid damit zur Entlastung der Gerichte beigetragen.

Erster Untertitel: Allgemeine Vorschriften

Zu § 40 - Hohe des Entgelts

Durch § 40 wird der Vorrang der Parteivereinbarung bei der
Entgeltregelung unterstrichen. Die dadurch m®gliche Aufhebung
von § 612 Absatz 2 BGB und § 59 HGB flhrt zu weiterer Verein-
heitlichung und Verschlankung.

Absatz 1 libernimmt in angepafter Form § 612 Abs. 2 BGR sowie

§ 59 HGB. Vorrangig ist das i{ibliche Entgelt fiir die Arbeits-
leistung. Der Begriff Arbeitsleistung ist in dem in § 1 Abs. 2
definierten Sinne zu verstehen. Das iibliche Entgelt kann das
aus dem jeweiligen Tarifvertrag folgende Entgelt sein. Ist in
einer Branche oder einem Bereich {ibertarifliche Bezahlung ub-
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lich, so ist die durchschnittliche iibertarifliche Bezahlung

das maBgebende {ibliche Entgelt. Laft sich ein {ibliches Entgelt
nicht feststellen, ist das letztlich vom Richter zu bestimmen- .
de angemessene Entgelt maBgebend. ) -

Absatz 2 modifiziert die Vorschrift iiber den Wucher in § 138
Abs. 2 BGR fiir das Arbeitsvertragsrecht. Bislang hat die
Rechtsprechung kein einfach zu handhabendes. Kriterium vorge-
legt, wann Lohnwucher vorliegen soll. Nach der Regelung in
Absatz 2 reicht ein auffalliges MiBwverhaltnis aus (insoweit
wie § 138 Abs. 2 BGB). Die Ausbeutung einer Zwangslage, der
Unerfahrenheit, des Mangels an Urteilsvermoégen oder. der grheb-
lichen Willensschwiche des Arbeitnehmers ist jedoch nicht mehr
erforderlich. .

Absatz 3 liefert die Konkretisierung, wann insbesondere ein
solches auffalliges Mifiverhdltnis anzunehmen ist. Es liegt
vor, wenn nicht mindestens 80 % der tariflichen Verglitung er-
reicht wird. Orientierungspunkt sind die Tarifvertrage, die
gelten wiirden, wenn beide Arbeitswvertragsparteien tarifgebun-
den waren. Die Entgeltvereinbarung mub mindestens 80 % des
tariflichen Entgelts erreichen. Insoweit wird ein Vereinba-
rungskorridor geschaffen, der eine untertarifliche Bezahlung,
wie bisher, erméglicht. Entgeltwucher wird jedoch ausgeschlos-
sen. Die Festlegung von 80 % lehnt sich an den nordrhein-west-
filischen Gesetzentwurf zur Bekampfung des Lohndumpings vom

3. Marz 1991 an, den der Bundesrat am 07.06.1931 (BT-Drs.
12/1060) beschlossen hat. Die Ankniipfung an 80 % des Tarif-
lohns ist gerechtfertigt, weil die tariflichen Verglitungen
ohnehin Mindestvergiitungen sind, die hdufig durch iibertarifli-
che Vergiitungsbestandteile erheblich tberschritten wexrden.
Wird daher die tarifljche Mindestvergiitung um mehr als 20 %
unterschritten, ist ein auffalliges MiBverhdltnis anzunehmen.

Absatz 4 sieht vor, daB bei Nachunternehmerverhaltnissen oder
Arbeitnehmeriiberiassung neben dem eigentlichen Arbeitgeber
auch der tatsichliche NutznieBer der Arbeitsleistung, ndmlich
der Haupt-oder Generalunternehmer bzw. der Entleiher wie ein
Biirge, der auf die Einrede der Vorausklage verzichtet hat, fir
die Vergiitungsanspriiche haften. Damit wird die Forderung des
Bundesrates in seiner EntschlieBung zur Entsenderegelung
(BR-Drucksache 125/95) aufgegriffen. Eine solche Regelung wird
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dazu fithren, daB die Entgeltvorschriften auch tatsichlich ein-
gehalten werden. Die Haupt- oder Generalunternehmer bzw. Ent-
leiher werden aufgrund dieser Vorschrift im eigenen Haftungs-
interesse dazu angehalten, sicherzustellen, daf die Entgelt-
anspriiche der Arbeitnehmer won den Arbeitgebern erfiillt wer-
den. Dies wird in der Praxis durch Sicherheitseinbehalt ge-
schehen, die den Arbeitgebern von ihren Auftraggebern erst
ausgezahlt werden, wenn die Arbeitgeber ihren Auftraggebern
nachgewiesen haben, daR sie die Entgeltanspriiche erfiillt ha-
ben. Auf diese Weise wird gerade auch fiir aus dem Ausland ent-
sandte Arbeitnehmer eine effektive Sicherung ihrer Entgeltan-
spriiche erreicht. - ..

Zu § 41 = Falligkedt

§ 41 betont bei dexr Falligkeit den Vorrang der Falligkeitsver-
einbarung. Es bleibt bei der grundsitzlichen Vorleistungs-
pflicht des Arbeitnehmers. Die Falligkeit.tritt nach Absatz 1
Satz 2 jedoch spidtestens am SchluB des Monats ein, in dem der
Entgeltanspruch erworben wurde. Diese Regelung folgt den Be-
stimmungen in § 64 HGB und § 11 Abs. 2 Berufsbildungsgesetz.
Diese werden entbehrlich und k&nnen aufgehoben werdern.

Mit der Regelung wird gesichert, daB die Arbeitnehmer spiate-
stens am Ende eines jeden Kalendermonats die ihnen zustehende
Verglitung verlangen kénnen. Der Filligkeitszeitpunkt kann tiber
das Monatsende hinausgeschoben werden, wenn dies in einer Be-
triebsvereinbarung oder einem Tarifvertrag vorgesehen ist. Auf
diese Weise bleibt es méglich, in den Betrieben oder Branchen,
in denen hierfiir ein praktisches Bedirfnis besteht, auch einen
spateren Falligkeifszeitpunkt festzulegen, wie dies etwa im
Baubereich durch den Rahmentarifvertrag fiir das Baugewerbe
geschehen ist.

Zu § 42 - Abschlag und Vorschuf

Durch § 42 wird gesichert, daB® der Arbeitnehmer zumindest zum
Ende eines jeden Kalendermonats eine Entgeltzahlung erhalt.
Absatz 1 regelt den Fall, daf das Entgelt zwar fallig ist,
aber die Berechnung und Auszahlung demn Arpeitgeber zum Zeig-
punkt der Fdlligkeit nicht méglich oder nicht zumutbar ist.
Fiilr diesen Fall ﬁerpflichtet Absatz 1 den Arbeitgeber, einen
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Abschlag zu zahlen, .der dem zu erwartenden Enfgelt entspricht.

. Absatz 2 regelt die Fialle, in denen der Zeitpunkt der Fallig-
keit durch. Betriebsvereinbarung oder Tarifvertrag lber~das .
Monatsende hinaus gemsaf § 41 Abs. 2 verlegt worden ist. Dies-
beziiglich wird dem Arbeitnehmer ein Anspruch auf einen
entsprechenden Vorschuf eingerdumt, der am Ende eines jeden
Kalendermonats fallig wird. :

Zu § 43 - Abrechnung

Die Pflicht zur Abrechnung der Vergiitung ist bisher nur liic-
kenhaft geregelt. Sie folgt fiir den gewerblichen Bereich in
Betrieben mit mindestens 20 Arbeitnehmern aus § 133 h, § 134
Abs. 2 Gewerbeordnung. Fiir die Provision als Sonderform der
Vergitung ist sie in § 87 c HGB geregelt. Darilber hinaus wird
die Abrechnungspflicht teilweise als Nebenpflicht aus dem Ar-
beitsvertrag angesehen. Zudem enthalten viele Tarifvertrage

. eine Abrechnungspflicht. - :

§ 43 nimmt diese verbreitete tarifvertragliche Praxis und die
verstreuten gesetzlichen Einzelbestimmungen in vereinheitli-
chender Form auf, indem er die Pflicht zur Erteilung einer
schriftlichen Abrechnung, ggfs. mit der Pflicht zurrErléute—
rung, normiert. Soweit sich die Abrechnungsdaten gegentiber
einer vorangegangenen Abrechnung nicht ver&ndert haben, ent-
f1llt der Abrechnungsanspruch. Mit der Normierung in § 43 wird
die Abrechnungspflicht auf eine einheitliche und sichere
Rechtsgrundiage gestellt.

Zu § 44 - Leistpngsverweigerungsrecht,bei Zahlungsverzug

§ 44 konkretisiert das Leistungsﬁerweigerungsrecht des Arbeit-
nehmers fiir den Fall, daB der Arbeitgeber seinen Zahlungsver-
pflichtungen nicht nachkommt. Dieses Leistungsverweigerungs-
recht folgt aus § 320 BGB bzw. aus § 273 BGB (BAG-Urteil wvom
25.10.1994, NZA 1995, Seite 355). Ubt der Arbeitnehmer sein
Leistungsverweigerungsrecht aus, hat dies zur Folge, daB der
Arbeitgeber das Entgelt auch fir den Zeitraum, in dem die Lei-
stung wegen des Zahlungsverzuges verweigert wird, nach § 298
BGB fortentrichten muB (BAG-Urteil vom 21.05.1981, NJW 1982,
Seite 122). Nach der Rechtsprechung darf das Leistungsverwei-
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gerungsrecht jedoch nur ausgelibt werden, wenn zwischen zuriick-
gehaltener Leistung und Gegenanspruch kein Mifiverh&ltnis be-
steht, so daB die Weigerung, weiter zu arbeiten, weil ein ge-
ringfigiger Entgeltrﬁckstand besteht, vom Zurﬂckbehaltungs—
recht nicht gedeckt ist (BAG-Urteil wvom 25.10. 1994, NZA 1995,
Seite 355). Um Unsicherheiten bei der Feststellung, wann ein
solches Mifverhdltnis besteht, das die¢ Berufung auf ein Leij-
stungsverweigexuhgsrecht ausschlieft, zu vermeiden, konkreti-
siert § 44 die Voraussetzungen, unter denen ein solches Lei-
stungsverweigerungsrecht ausgelibt werden darf.

Danach muf der Entgeltriickstand mindestens eine halbe Monats-
verglitung betragen. Ferner muf der Verzug des Arbeitgebers
linger als zwei Wochen dauern. Die allgemeinen und besonderen
Vorschriften {iber Leistungsverweigerungsrechte (z. B. §§ 273,
320 BGB) bleiben im dbrigen unberthrt.

§ 45 Satz 1 gibt dem Arbeitgeber einen eigénstéhdlgen Rackfor-
derungsanspruch im Fall zuviel gelelsteter Vergfitung in eng
begrenzten, konkret bezeichneten Fallgruppen Liegen diese
vor, dann ist dem Arbeitnehmer eine Berufung auf den Wegfall
der Bereicherung gemif § €18 Abs. 3 BGB verwehrt . Daf sich der
Arbeitnehmer im Gegensatz zur bisherigen Rechtslage kﬁnftlg
nicht mehr auf den Wegfall der Bereicherung berufen kann, wenn
der der Uberzahlung zugrundeliegende Mangel so offensichtlich
war, daB er ihn hitte erkennen missen, ist sachgerecht, weil
der Arbeitnehmer in diesem Fall nicht schutzwirdig in einem
etwaigen Vertrauen darauf ist, daf ihm die Zuvielzahlung zuge-
standen habe. Insoweit gtrebt die Neuregelung eine Gleichstel-
lung der Arbeitnehmer mit den Beamten an, die sich (§ 53 Abs.
2 Satz 2 Beamtenrechtsrahmengesetz) auf Entreicherung nicht

berufen kdénnen, wenn der Mangel so offen51chtllch war, daB sie
ihn hatten erkennen milsgen.

Fir alle anderen FAlle ordnet Satz 2 der Vorschrift an, dag
insoweit das Bereicherungsrecht gilt. Dies bedeutet einer-
seits, daf sich der Arbeitnehmer auf Entreicherung berufen
kann, wenn bei irrtimlicher Uberzahlung der Mangel nicht so
offensichtlich war, daf er ihn hitte erkennen wisgen und wenn
die Uberzahlung auch nicht auf Umstanden beruhte, die der Ar-
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beitnehmer nicht zu vertreten hatte. In diesen Fallen kann die
" Berufung auf den Entreicherungseinwand auch nicht durch vorhe-
rige Vereinbarung abgeschnitten werden.,

Andererseits gelten die Bereichungsvorschriften damit auch bei
bewuBter Uberzahlung. '

Bei bewubter Uberzahlung ist der Arbeitgeber nicht schutzbe-
dirftig. In diesem Fall iuB es bei der Anwendung der Vor-
schriften iber die ungerechtfertigte Bereicherung bleiben,
insbesondere kann es dem Arbeitnehmer nicht- verwehrt werden,
sich z. B. auf § 814 BGB (Kenntnis der Nichtschuld), & 817
Satz 2 BGB (VerstoB gegen Gesetz oder gute Sitten) oder auf
die Bntreicherungsvorschrift des § 818 Abs. 3 BGB zu berufen.

Durch die Unabdingbarkeit dieser Vorschrift (§ 151 BAbs. 1) ist
gesichert, daB dariiber hinausgehende Riickzahlungsanspriiche

vertraglich nicht begriindet werden kdnnen.

Zu § 46 - Annahmeverzug

§ 46 tibernimmt die bisher geltende Regelung des § 615 BGB fur
das Arbeitsrerht in das Arbeitsvertragsgesetz. Klargestellt
wird, daB bei Annahmeverzug die Arbeitsleistung als erbracht
gilt mit der Folge, daB der Arbeitnehmer zur Nachleistung
nicht verpflichtet ist und die entsprechende Vergiitung verlan-
gen kann. Die Voraussetzungen des Annahmeverzuges richten sich
nach den §§ 293 bis 298 BGB. Damit wird der Tatsache Rechnung
getragen, daB fiir den Annahmeverzug nicht immer ein Arbeits-
angebot des Arbeitnehmers erforderlich ist. Nach der Recht~
sprechung ist ein Angebot z. B. nach § 296 BGB entbehrlich,
wenn der Arbeitgeber den Arbeitnehmer aufgrund einer unwirk-
samen Arbeitgeberkiindigung nicht beschaftigt hat (BAG Urteil
vom 24.11.1994, BB 1995, S. 624 f). Annahmeverzug tritt ferner
z. B. nach § 298 BGB auch dann ein, wenn der Arbeitgeber zwar
bereit ist, die Arbeitsleistung anzunehmen, jedoch die rick-
standige Verglitung (§ 44) nicht zahlen will.

Die Grundsitze des Arbeitskampfrisikos bleiben wie bisher im
Rahmen des § 615 BGB unberiihrt. Der 2. Absatz ibernimmt die
Anrechnungsklausel aus § 615 Satz 2 BGB. Absatz 3 ermdglicht
abweichende tarifliche Regelungen, wie sie zum Beispiel im
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Baugewerbe fir den Arbeitsausfall bei unginstiger Witterung
gelten. '

Zu § 47 - Berechnung des Entgelts bei fehlender
Arbeitsleistung

§

Bisher wird bei der Berechnung des Entgelts bei fehlender Ar-
beitsleistung nach dem Grund des Arbeitsausfalls differen-
ziert. Handelft es sich um eine Ausfallzeit infolge von krank-
heitsbedingter Arbeitsunfdhigkeit oder einer MaBnahme der me-
dizinischen Vorsorge oder Rehabilitation, wird das Vergutungs—
ausfallprinzip angewandt, so daB die Vergiitung zu zahlen_ _ist,
die der Arbeitnehmer bei Erbringung der Arbeitsleistung ver-
dient hdtte. Beruht der Arbeitsausfall auf einem bezahlten
Urlaub, wird filr die Berechnung hingegen der Vergiitungsdurch-— -
schnitt der letzten dreizehn Kalenderwochen vor Urlaubsantritt
zugrunde gelegt. Ebenso wird nach § 11 Mutterschutzgesetz bei
der Vergitung anlaBlich von Beschiftigungsverboten wverfahren.
Fir die Entgeltfortzahlung an Feiertagen und fir die Arbeits-
verhinderung aus persénlichen Griinden ist dagegen wiederum das
Vergiitungsausfallprinzip maBgebend.

Die unterschiedlichen Berechnungsmethoden stellen eine Bela-
stung fir die vom Arbeitgeber zu erstellenden Lohn- und Ge-
haltsabrechnungen dar und sind sachlich nicht gerechtfertigt.
Deshalb vereinheitlicht Absatz 1 die zur Zeit noch unter-
schiedlichen Berechnungssysteme, indem er die Berechnungsme-
thode des § 11 Bundesurlaubsgesetz iibernimmt. Diese Berech-
nungsmethode hat sich in der Praxis bewdhrt. Es stellt eine
erhebliche Vereinfachﬁnq des Personalabrechnungsaufwandes dar,
wenn diese Berechnungsmethode auf alle Fdlle der Fortzahlung
des Entgelts ohne Arbeitsleistung angewandt wird.

Im Unterschied zu & 11 Bundesurlaubsgesetz wird nicht auf die
letzten dreizehn Wochen vor Beginn des Ausfallzeitraums abge-
stellt, sondern auf die letzten drei davor liegenden Kalender-
monate. Dies korrespondiert mit der Pflicht des Arbeitgebers
zur kalendermonatlichen Abrechnung und Zahlung (8§ 41 bis 43).
Besteht das Arbeitsverhiltnis noch nicht drei Kalendermonate,
ist der Zeitraum des Bestehens des Arbeitsverhiltnisses fir
die Durchschnittsberechnung maBgebend. Die Regelungen iber
Verdiensterhdhungen sind ebenso wie die Regelungen iber Sach-
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beziige aus § il Abs. 1 Bundesurlaubsgesetz iibernommén.

Absatz 3 greift wiederum die Rechtsprechung auf, nach der Zu-
lagen, die an die tatsidchliche Arbeitsleistung ankniipf&n oder
tatsachlich entstandene Auslagen abgelten sollten, grundsdatz-
lich nicht weiter zu zahlen sind. Absatz 4 enthdlt eine Klar- .
stellung flir den besonderen Fall der Kurzarbeit.

Fiir die Heimarbeit gilt eine Sonderregelung, die an die ver-
traglich vereinbarte Arbeitsmenge anknipft. Die bisherigen
Zuschlagsregelungen fir den Urlaub und die Entgeltfortzahlung
bei Krankheit und an Feiertagen koénnen entfallen. -
Durch Absatz 6 wird die Vorschrift tarifdispositiv gestaltet,
damit den Tarifvertragsparteien die Moglichkeit erdffnet wird,
eigenstindige Regelungen zu treffen.

Zweiter Untertitel: Sonderformen des Entgelts

Zu § 48 - Gruppenakkord

§ 48 enthalt eine Sonderbestimmung fiir den Gruppenakkord. Wenn
auch die Entgeltregeln haufig tarifvertraglich oder einzelvér-
traglich festgelegt sind, bedarf die Grundregel, daf} die Zu-
stimmung jedes einzelnen Arbeitnehmers erforderlich ist, der
gesetzlichen Festlegung. Ferner wird geregelt, wie das_Gesamt-
entgelt aufzuteilen ist, wenn es an Festlegungen fehlt.

Z2u § 49 - Provision

§ 49 verweist in Ubereinstimmung mit der geltenden Rechtslage
auf die einschlagigen Vorschriften des HGB. Auch fir die Fra-
ge, ob von diesen Vorschriften abgewichen werden kann, sel es
durch Arbeitsvertrag, Betriebsvereinbarung oder Tarifvertrag,
sollen die Vorschriften des HGB maBgebend sein (z. B. § 87 a
Abs. 5, § 87 c Abs. 5 HGB).
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Dritter Untertitel: Scondervergiitung

Zu § 50 - Begriff und Anspruch

Das Recht der Sondervergiitungen ist bisher gesetzlich nicht
geregelt, sondern durch die. Rechtsprechung gestaltet worden.
Zweck der Vorschrift ist es, die durch die Rechtsprechung ge-
schaffene Rechtslage zu kodifizieren. In Absatz 1 wird eine
Legaldefinition der Sonderverglitungen vorgenommen. Dabei wird
die betriebliche Ubung als Rechtsgrundlage einbezogen. Fur den
Fail, dab die Hohe der Sondervergiitung nicht festéteht weist
Absatz 2 dem Arbeitgeber die Aufgabe zu, die Sondervergutung
nach billigem Ermessen festzusetzen.

Zu § 51 - Teilanspruch

In der Praxis bereitet oftmals die Frage Schwierigkeiten, ob
eine Sonderzuwendung anteilig gezahlt werden muB, wenn das
Arbeitsverhdltnis nicht im ganzen Kalenderjahr bestanden hat
oder zeitweise geruht hat. Die Rechtsprechung.differenziert
hier nach dem Zweck der Sonderzahlung. Bei reinem Entgeltzweck
wird ein anteiliger Anspruch angenommen {z. B. BAG Urteil vom
13.06.1991, EzA Nr. 86 zu § 611 BGB Gratifikation, Pramie),
bei einer Sonderzuwendung mit Mischcharakter oder einer, die
allein die Belohnung der Betriebstreue bezweckt, soll. kein
anteiliger Anspruch bestehen (z. B. BAG Urteil vom 07.11.1991,
BB 1992, S. 142; BAG Urteil wvom 30.03.19%4, NJW 1994,

S. 2911). Schwierigkeiten bereitet es in der Praxis festzu~
stellen, welcher Zweck mit einer Sonderzahlung verfolgt wird.
Um die darin liege&nde erhebliche Rechtsunsicherheit zu besei-
tigen, wird in § 51 eine Regelung geschaffen. Im Zweifel hat
der Arbeitnehmer einen anteiligen Anspruch. Dies bedeutet zu-
gleich, dal sowohl die Arbeitsvertrags- als auch die Betriebs-
und die Tarifvertragsparteien abweichende Regelungen treffen
kénnen. Fehlt es an solchen eindeutigen Festlegungen, ob ein
anteiliger Anspruch besteht, ist ein solcher anzunehmen.

Makgebend flir diese Regelung des Zweifelsfalls ist, daB eine
Sonderzuwendung im Regelfall ein zusdtzliches Entgelt ist.
Besteht ein anteiliger cder voller Anspruch, behdalt ihn der
Arbeitnehmer, wenn er die Beendigung des Arbeitsverhiltnisses
nicht zu vertreten hat. Flur den Hauptstreitfall, die betriebs-
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bedingte . Kundlgung, bedeutet dies, daB diese den Anspruch auf
eine Sondervergiitung nicht zu Fall brlngt Dle Rechtsprechung
hierzu hat sich gedndert (einerseits BAG Urteil vom
13.09.1974, DB 1974, .S. 2483 und BAG Urteil vom 26.06. i975 DB
1975, S. 2089; andererseits BAG Urteil vom 25.04.1991, DB
1991, S. 1575 und BAG Urteil vom 18. 11.1992, NZA 1993, S.
353). Die Vorschrift kodifiziert die erstgenannte RBuffassung
in der Rechtsprechung, ausgehend von der Uberlegung, daB der
Arbeitnehmer seine Arbeitsleistung auch im Hinblick auf die
Sonderzanlung erbracht hat und deshalb der Sondervergitungs-
anspruch nicht aufgrund von Umstinden entfallen soll, die
nicht in der Sphare des Arbeitnehmers liegen. Weder eine be-
triebsbedingte Kiindigung noch der Ablauf eines befristeten
Arbeitsverhaltnisses stellen daher einen Rechtfertigqungsgrund
fiir den Wegfall des Anspruchs auf die Sondervergitung dar.

Zu § 52 - Kﬁrzung von Sondervergitungen

Bei unberechtigtem Fernblieiben ﬁqn der Arbeit entfallt zu-
nichst die regulare Vergilitung. Dariber hinaps kann die Sonder-
vergitung entsprechend gekiirzt werden. Dies mull vereinbart
sein und wird der Hohe nach anteilig auf das tdgliche Entgelt
begrenzt.

Fiir berechtigte Fehitage ertffnet und begrenzt Absatz 2 die
Kirzungsmoéglichkeit fiir alle Arten von Sondervergutungen ein-
_heitlich. Ausgangspunkt ist die Rechtsprechung, wonach eine
Kirzungsmoglichkeit ausdruckllch vereinbart sein mufi, sei es
in einem Arbeitsvertrag, einer Betriebsvereinbarung oder einem =
Tarifvertrag (BAG-Urteil vom 05.08.1992, BB 1992, S. 2218). Zu
der Frage, ob und in welchem Umfang geklirzt werden kann, hat
die Rechtsprechung gerade in dem Hauptstreitfall der Fehlzei-
ten wegen Arbeitsunfahigkeit mehrfach gewechselt und bietet
keine Rechtssicherheit. Urspriinglich nahm die Rechtsprechung
an, da® eine jahrliche Zuwendung fir alle Falle der Abwesen-
heit gekiirzt oder ausgeschlossen werden kénne, mithin auch fir
alle Falle der Krankhei: (BAG Urteil vom 30.03.1967, BB 19867,
5. 674; BAG Urteil vom 09.11.1972, DB 1873, S. 189) . Demgegen-
iiber hielt das BAG in seinen Entscheidungen vom 19.05.1982 (DB
1982, 5. 2190) und vom 23.05.1984 (DB 1984, S. 2410) eine Kiir-
zung wegen krankheitsbedingter Fehlzeiten jedenfalls insowelt
fiir unzulassig, als um Fehlzeiten gekirzt werden,sollte, die
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innerhalb des Sechs-Wochen-~Zeitraums der Lohnfortzahlung la-
gen. Eine neuerliche Wende vollzog das Bundesarbeitsgericht
durch die Entscheidung vom 15.02.1990 (DB 1990, S. 1416), wo-
nach auch fiir Fehlzeiten, fiir die der Arbeitgeber Lohn= und
Gehaltsfortzahlung im Krankheitsfall zu erbringen hatte, eine
Kﬁrzungsvereinbarung mit einem Kiirzungsfaktor von 1/60 pro
Fehltag zuldssig war. Fiir Fehlzeiten infolge der Inanspruch-
nahme der Mutterschutzfristen sollte dies hingegen nicht gel-
ten ({BAG Urteil wom 12.05.1993, DB 1993, S. 2339). In seiner
Entscheidung vom 26.10.1994 (BB 1995, S. 312) halt das Bundes-
arbeitsgericht. im Gegensatz zu der Entscheidung vom 15.02.19%0
auch einen Kirzungsfaktor von 1/30 fiir jeden Fehltag fiur _zu-
lassig.

Diese wechselnde und uneinheitliche Rechtsprechung bereitet
der Praxis erhebliche Schwierigkeiten. Deshalb ist eine Ver-
einheitlichung dringend geboten. Diese wird dadurch vorgenom-
men, dafl all diejenigen Ausfallzeiten anspruchsmindernd be-
rucksichtigt werden kénnen, fir die kein Entgeltfortzahlungs-
anspruch besteht. Dies bedeutet, daB Busfalltage innerhalb des
nunmehr im Fall der Arbeitsunfiahigkeit begrenzten Entgeltfort-
zahlungszeitraums (§ 57 Abs. 1) und innerhalb der Mutter-
schutzfristen nicht anspruchsmindernd beriicksichtigt werden
kénnen. Fir alle dariiber hinausgehenden Zeiten, z. B. langdau-
ernde Arbeitsunfihigkeit, kann eine Kirzung fur alle Arten von
Sondervergliitungen vereinbart werden. Dabei ist héchstens eine
proportionale Kirzung moglich. Daraus folgt, daB die Zahl der
beriucksichtigungsfahigen Ausfalltage mit der Gesamtzahl der.
Arbeitstage im Bezugszeitraum ins Verhidltnis gesetzt wird und
hieraus der Gesamtkiirzungsfaktor zu ermitteln ist.

Zu & 53 - Ruckzahlung

Bei Rlckzahlungsvereinbarungen ist zu beachten, daR diese
nicht zu einer unzumutbaren Kindigungserschwerung fir den Ar-
beitnehmer fihren diirfen, da insoweit das Grundrecht des Ar-
beitnehmers auf freie Wahl des Arbeitsplatzes nach Artikel 12
Abs. 1 Grundgesetz zu beachten ist. Die Vorschrift schafft
Rechtssicherheit, in dem sie eine Riickzahlungsvereinbarung nur
zulaldt, wenn die Sondervergitung die Hilfte des dem Arbeitneh-
mer fir einen Monat{ zustehenden regelméBigen Arbeitsentgelts
Ubersteigt und der Bindungszeitraum nicht unangemessen ist.
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Dabei kann nicht unbesehen auf die an den friiher geltenden
Quartalskiindigungsfristen orientierte Rechtsprechung zuriickge-
griffen werden. Deshalb wird einheitlich festgelegt, daf der
Bindungszeitraum bei einer Sondervergiitung, die nicht mehr als
ein Monatsgehalt betrigt, drei Monate nicht iibersteigen darf.
Bei h®herer Sonderverglitung wird die Bindungsdauer im Regel-
fall auf sechs Monate beschrankt. Uber die Verweisung auf § 51
Satz 2 ist gesichert, daB eine Rickzahlung nicht in Betracht
kommt, wenn der Arbeitnehmer die Beendigung des '
Arbeitsverhiltnisses nicht zu vertreten hat.

Vierter Untertitel: Aufwendungsersatz

Zu § 54 - Aufwendungen

Durch § 54 wird ein eigenstandiger arbeitsvertraglicher Er-
stattungsanspruch des Arbeitnehmers normiert. Damit wird die
bisher problematische Heranziehung der Vorschriften des Auf-
tragsrechts des BGB lberflissig. § 54 bringt insgesamt eine
klarstellende Vereinheitlichung der kaum mehr iibersehbaren
Kasuistik.

Za § 55 - Schiaden des,Arbeitnehme;s

§ 55 unterstellt die Eigenschiden des Arbeitnehmers der Auf-
wendungserstattungspflicht des § 54. Davon werden sowohl Sach-
als auch Vermdgensschaden des Arbeitnehmers erfaBtJ_Der Exr-
satzanspruch ist an die Voraussetzung gekniipft, daB der Scha-
den bei der Erfillung der Arbeitsleistung entstanden sein mubf.
Weitere Voraussetzung ist, daB der Schaden nicht durch einen
entsprechenden zusdtzlichen Vergitungsbestandteil abgegolten
ist, z. B. eine Reinigungspauschale fir Arbeitskleidung im
Hinblick auf Verschmutzungsschaden oder eine Pauschale. zur
Finanzierung eineér Kfz-Vollkaskoversicherung zur Abdeckung
entsprechender Kfz-Schdden. Die Grundsdtze des innerbetriebli-
chen Schadensausgleichs nach § 99 finden Anwendung. Die Uber-
tragung der Grundsdtze des innerbetrieblichen Schadensaus-
gleichs auf Eigenschaden der Arbeitnehmer entspricht der
Rechtsprechung (BAG, Urteil vom 8.5.1980, DB 19881, S. 115;
BAG, Urteil vom 11.8.1988, DB 1988, 5. 2516).
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Dritter Titel: Entgeltfortzahlung bei voribergehender Arbeits-
verhinderung, bei Krankheit und MaBnahmen der medizinischen
Vorsorge und Rehabilitation sowie an Feiertagen

Der dritte Titel iibernimmt im wesentlichen die bisher gelten- -
den Grundsdtze zur Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall und an
Feiertagen. Neu ist allerdings, daB die Differenzierung zwi-
schen Fortsetzungserkrankung und neuer Erkrankung aufgegeben
wird und die Entgeltfortzahlung bei Arbeitsunfihigkeit ein-
heitlich auf sechs Wochen pro Kalenderjahr begrenzt wird.

Erster Untertitel: Voriibergehende Arbeitsverhinderung

Zu & 56 - Grinde in der Person

Die Vorschrift. ibernimmt die bisher in' § 616 Abs. 1 BGB ent-
haltene Regelung. Anderweitige Vereinbarungen sind méglich.

Zweiter Untertitel: Krankheit, MaBnahmen der med121nlschen
Vorsorge und Rehabilitation

Zu § 57 - Arbe1tsunfablgkqégwinfolge Krankheit

Die Regelung basiert im wesentlichem auf dem bisherigen § 3
Entgeltfortzahlungsgesetz. Allerdings wird in Ubernahme der
Rechtsprechung klargestellt, daB® nur bei einer Arbeltsunfahlg—
keit, die der Arbeitnehmer durch Vorsatz oder grobe Fahrlas-
sigkeit wverursacht hat, der Entgeltfortzahlunganspruch ausge-
schiossen ist. '

Absatz 1 entspricht im wesentiichen § 3 Entgeltfortzahlungs-
gesetz.

Absatz 2 iibernimmt die Regelung des § 3 Abs. 2 Entgeltfortzah-
lungsgesetz. ’

Absatze 3 und 4 sind aus § 8 Abs. 1 und 2 Entgeltfortzah—
lungsgesetz Ubernommern.

Absatz 5 verhindert, daR ein Arbeitnehmer Vorteile daraus
zieht, daB er seinen Arbeitgeber auf Entgeltfeortzahlung wegen
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Arpbeitsunfahigkeit in Anspruch nimmt und gleichzeitig einer

. anderen Erwerbstatigkeit nachgeht, £filir die er nicht arbeits-
unfahig ist. Das Vort#uschen einer Arbeitsunfahigkeit kann
zwar im Einzelfall sowchl eine aulBerordentliche als auch eine
ordentliche Kindigung rechtfertigen (BAG Urteil vom 26.8.1993,
DB 1993, S. 2534). Es bedarf aber auch einer Regelung fiir die
Falle, in denen eine Vortdauschung der Arbeitsunfiahigkeit nicht
nachweisbar ist, oder, in denen eine Kindigung aus anderen
Grinden nicht scfort ausgesprochen werden kann oder wird. Mif-
prauchliche Inanspruchnahmen der Entfeltfortzahlung werden
durch die Neuregelung wirksam ausgeschlossen.

Hinsichtlich der Hohe der Entgeltfortzahlung gilt § 47. Absatz
6 erlaubt abweichende Regelungen durch Tarifvertrag. Dadurch
ist es insbesondere méglich, eine abweichende Bemessungsgrund-
lage oder Berechnungsmethode des fortzuzahlenden Arbeitsent-
gelts festzuliegen. -

Zu § 58 - Anzeige und Nachwelspflichten

Die Vorschrift regelt die Anzeige und Nachweispflichten bei
Erkrankung. ' :
Absatz 1 entspricht & 5 Abs. 1 Satz 1 Entgeltfortzahlungsge-
setz. In Ubereinstimmung mit dem geltenden Recht wird ferner
in Absatz 2 Satz 1l festgelegt, daB bei einer Arbeitsunfahig-
keit, die langer als 3 Kalendertage dauert, der Arbeitnehmer
eine arztliche Bescheinigung tber die bestehende Arbeisun-
fahigkeit sowie deren veoraussichtliche Dauver vorzulegen hat.
Anders als das geltende Recht konkretisiert Absatz 2 Satz 2
beispielhaft die Voraussetzungen, unter denen der Arbeitgeber
auch fir Kurzerkrankungen ein &drztliches Attest verlangen
kann. Die Vorschrift orientiert sich dabei an der Regelung des
§ 275 8GB V.

Absatz 4 Ubernimmt die Regeliung des § 5 Abs. 1 Satz 5 Entgelt-
fortzahlungsgesetz.

Absatz 5 {bernimmf die Regelung des § 5 Absatz 2 Entgeltfort-
zahlungsgesetz.

Absatz 6 erdffnet den Tarifvertragsparteien die Méglichkeit,
auch weitergehende Anzeige- und Nachweismoglichkeiten zu be-
griinden. .
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Zu § 59 - Forderungsiibergang bei Dritthaftung

Die Vorschrift iibernimmt die Regelung des bisherigen & 6 Ent-
geltfortzahlungsgesetz. . . S o -

Zu § 60 - Leistungsverweigerungsrecht des Arbeitgeberé

Die Vorschrift entspricht inhaltlich dem bisherigen & 7 Ent-
geltfortzahlungsgesetz.

Zu § 61 - MaBnahmen der medizini?chen Vorsorge und Rehabilipa—

tion I o R L
Die Vorschrift iibernimmt die bisherige Regelung in § 8 Ent-
geltfortzahlungsgesetz. .

Im Unterschied zum geltenden Recht wird in Absatz 3 eine ein--
heitliche Begrenzung des Entgeltfortzahlungszeitraums festge-
legt, wenn der Arbeitnehmer aufgrund von Arbeitsunfahigkeit
und aufgrund von Mafnahmen der medizinischen Vorsorge und Re-
habilitation mehrfach oder langerfristig ausfgllt. Unabhangig
davon, ob dies auf derselben Krankheit beruht, wird parallel
zu der Regelung in § 57 ein maximaler Entgeltfortzahiungszeit-
raum pro Kalenderjahr festgelegt, der in diesem Fall 9 Wochen
betragt.

Dritter Untertitel: Feiertage

Zu § 62 - Entgeltfortzahlung an Felertagen

Die Vorschrift Ubernimmt inhaltlich die bisherige Regelung in
§ 2 Entgeltfortzahlungsgesetz.

Vierter Titel: Erholungsurlaub, Sonderurlaub, Erziehungsurlaub
und Freisgstellung '

Der Vierte Titel regelt das Urlaubsrecht. Bel dem im ersten
Untertitel geregelten Recht des Erholungsurlaubs werden Ver-
anderungen vorgenommen, die zu gréflerer Flexibilitdat fihren
sollen. Das Recht des Erziehungsurlaubs wird aus dem Bundes-
erziehungsgeldgesetz tbernommen, da es der Materie des Ar-
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beitsvertragsrechts angehdrt. Durch den Freistellungsanspruch
' zur Pflege naher Angehdriger soll die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie erleichtert werden. ’

Erster Untertitel: Erholungsurlaub

Zu § 63 - Anspruch auf Erholungsurlaub

Nach dem Bundesurlaubsgesetz richtete sich der Urlaubsanspruch:
noch nach Werktagen. Tarifvertraglich wird der Urlaub in der
Regel nach Arbeitstagen bemessen. Die Vorschrift folgt dieser
Losung. Die Festlegung von 20 Arbeitstagen bezieht sich guf
eine 5 Tage-Woche. Soweit ein Arbeitnehmer weniger oder mehr
Arbeitstage pro Woche hat, muB eine entsprechende Unrechnung
aufgrund eines einheitlichen MaBstabes erfolgen. Die in Absatx
1 niedergelegte Lésung ist an die Umrechnungsvorschrift des

§ 47 Schwerbehindertengesetz angelehnt.

Die Berechnung des Urlaubsentgelts richtet sich nach § 47.

Bbsatz 2 enthilt eine Kirzungsregelung fiir den Fall, dal der
Arbeitnehmer iiber lange Zeit ausfallt. Dabei werden auch Aus-
fallzeiten von weniger als einem Monat zusammengerechnet. Der
Mindesturlaub nach Artikel 3 Nr. 3 des ILO-Abkommens Nr. 132
von drei Wochen. verbleibt dem Arbeitnehmer auf jeden Fall. Die
Kirzung setzt ein, wenn die Ausfallzeit im Urlaubsjahr zusam-
mengerechnet mehr als sechs Monate betragt. Fur die Berechnung
bleibt es bei der Geltung der Vorschriften des BGB (§§ 186 ff,
ingshesondere 'S 191 BGR). Die Kurzungsregelung steht in Ein-
klang mit Artikel 7 der EU-Richtlinie 93/104/EG, denn die kxon-
krete Rusgestaltung des Mindesturlaubs richtet sich nach den
ecinzelstaatlichen Rechtsvorschriften und Gepflogenheiten. Dies
ermoéglicht es, FKirzungsregelungen zumindest bei einer Ausfall-
zeit von mehr als sechs Monaten vorzusehen.

Absatz 3 enthalt eine Regelung fur den Fall, daB der Arbeit-
nehmer wahrend des gesamten Urlaubsjahres keine Arbeitslei-
stung erbracht hat. Dies kann aufgrund der Inanspruchnahme von
Erziehungsurlaub, der Heranziehung zum Wehr- oder Zivildienst,
auf sonstigen Ruhenstatbestéanden aber auch auf langanhalitender
Arbeitsunfahigkeit oder der Gewdhrung von unbezahltem Sonder-
urlaub beruhen. Wahrend es fir den Erziehungsurlaub und die

LiubLRhoaovile O/ 1/ 7V
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Heranziehung zum Wehrdienst bereits Vorschriften gab, die den
Urlaubsanspruch entfallen lieBen (§ 4 Arbextsplatzschutzge—
setz, § 17 Bundeserziehungsgeldgesetz) fehlt es an einer ver-
gleichbaren Vorschrift fiur andere Ruhenstatbestdnde, etwa den
unbezahlten Sonderurlaub, oder fiir sclche Fdlle, in denen der
Arbeitnehmer im gesamten Urlaubsjahr arbeitsunfiahig ist. Diese
Ungleichbehandlung vergleichbarer Tatbestinde ist nicht ange-
messen. Absatz 3 orientiert sich an dem aus § 4 Arbeitsplatz-
schutzgesetz und § 17 Bundeserziehungsgeldgesetz folgenden
Modell und 1Bt den Erholungsurlaubsanspruch entfallen, wenn
der Arbeitnehmer wahrend des gesamten Urlaubsjahres keinerlei
Arbeitsleisturg erbrlngt Abweichende tarifvertragliche Rege-
lungen sind méglich, da das Urlaubsrecht tarifdispositiv aus-
gestaltet ist (8§ 71). Zugunsten der Arbeitnehmer sind auch
einzelvertragliche Abmachungen méglich.

Zu § 64 - Urlaubsjahr, Wartezeit, Anrechnung von fritherem Er- .
holungsurlavbh e S

Absatz 1 und 2 dieser Vorschrift sind aus dem Bundesurlaubs-
gesetz Ubernommen, da sie sich bewshrt haben und mit dem ILO-
Abkommen iubereinstimmen.

Absatz 3 enthalt die Festlegung, daB das Urlaubsjahr grund-
satzlich das Kalenderjahr ist. Bbweichende tarifvertragliche
Regelungen bleiben wie bisher (§ 13 Bundesurlaubsgesetz) még-
lich nach § 71.

Zu § 65 - Teilurlaub L e o

Mit dieser Vorschrift wird die bisherige Regelung iiber den
Teilurlaub vereinfacht und entsprechend der Uberwiegenden ta-
riflichen Praxis durchgehend dem Bruchteilsprinzip unter-
stellt. Wie mit Bruchteilen von‘Urlaubstagen, die nicht minde-
stens zu einem halben Urlaubstag fihrten, umzugehen war, war
bisher in der Literatur umstritten, die Rechtsprechung hierzu
wechselte und-bot keine Rechtssicherheit. Nachdem im modernen
Arbeitsleben die Freistellung von der Arbeit auch nur fiur we-
nige Stunden fir den Arbeitnehmer von Bedeutung sein kann (z.
B. auch in Verbindung mit Gleitzeit), ist die Gewdhrung von
Bruchteilen von Urlaubstagen die addquate Lésung, so daB
Schwierigkeiten und Unsicherheiten bei der Auf- und Abrundung
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von Bruchteilen von Urlaubétagen,entfallen,

Zu § 66 - Arbeitsunfahigkeit

Wie nach geltendem Recht werden Zeifen krankheitsbedingter
Arbeitsunfahigkeit und solche, in denen MaBnahmen der medizi-
nischen Vorsorge und Rehabilitation stattfinden, nicht auf den
Urlaub angerechnet. Gleiches ergibt sich flir die Arbeitsver-
hinderung im Sinne des  § 56.

Ferner wird klargestellt, daB dann, wenn solche Zeiten inner-
halb eines bereits genehmigten Urlaubs auftreten, sich der
Urlaub nicht von selbst verlidngert, sondern neu beantragt und
gewahrt werden muB.

Zu § 67 - Zeitliche Lage

Der Urlaub wird vom Arbeitgeber gewihrt. In der Praxis wird
der Urlaub vom Arbeitnehmer “beantragt”, oder er tragt sich in
eine Urlaubsliste ein. Die Festlegung des Urlaubs wird inso-
weit vereinfacht, als der Urlaub als genehmigt gilt, wenn der
Arbeitgeber dem Urlaubswunsch des Arbeitnehmers nicht binnen
eines Monats widersprochen hat.

Die Urlaubsteilung ist inzwischen zur Regel geworden. Deshalb
ist eine Sollvorschrift iiber die Dauer der Urlaubsgewdhrung
angebracht. Entsprechend Artikel 8 Nr. 2 des ILO-Ubereinkom-
mens Nr. 132 muR ein Teil des.Urlaubs jedoch zusammenhdngend
mindestens zwei Arbeitswochen umfassen. o

' Der Urlaub ist grundsatzlich im Urlaubsjahr zu gewdhren und zu
nehmen. Die Bindung des Urlaubs an das Urlaubsjahr 1aBt sich
jedoch nicht ausnahmslos durchfiihren. Sowohl betriebliche
Grinde als auch Griinde in der Person des Arbeitnehmers konnen
eine Ubertragung auf das Folgejahr erforderlich machen. in
Umsetzung der Regelung von Artikel S Nr. 1 ILO-Ubereinkommen
ist dabei auf den Ablauf des Folgeijahres abzustellen. Damit
wird den Arbeitsvertragsparteien zugleich eine wesentlich gro-
Rere Flexibilitat bei der Urlaubserteilung eingerdaumt. Ist
auch bis zum Ablauf des Folgejahres eine Urlaubsgewdhrung in
natura nicht moglich, weil der Arbeitnehmer arbeitsunfahig
war, sich einer MaBnahme der medizinischen Vorsorge cder Reha-
bilitation unterzogen hat, oder sich im Erziehungsurlaub oder
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Wehrdienst befand, so erscheint es zweckmdRig, den Urlaub ab-
zugelten {§ 70). Der Erholungszweck fordert keine weitere
Ubertragung. Auch geht dann der Bezug zum Urlaubsijahr, aus dem
der Urlaub stammt, verloren. Fir das Jahr, das dem Ubertra-
qungszeitraum folgt, entsteht ohnehin ein neuer Urlaubsan-
spruch. Nach der Rechtsprechung (BAG-Urteil wvom 24.11.1987, DB
1988, S. 747) bedarf es fiir die Ubertragung von nicht genom-
menem Urlaub in den Ubertragungszeitraum keiner weiteren Hand-
lungen von Arbéitgeber oder Arbeitnehmer; dies ist im Gesetz
klarzustellen. '

Betriebsurlaub war bisher iliberhaupt nicht geregelt. Eine Min-
destzeit zur individuellen Urlaubsnahme erscheint notwendig,
um einen Familienurlaub auch dann sicherzustellen. Dies kann
insbesondere dann notwendig sein, wenn Familienmitglieder in
unterschiedlichen Betrieben arbeiten, die jeweils zu unter-
schiedlichen Zeiten Betriebsurlauyb haben.

§ 68 regelt die Verschiebung, die Unterbrechung und die vor-
zeitige Beendigung von Urlaub auf Wunsch des Arbeitgebers oder
des Arbeitnehmers. Im Gegensatz zum frilheren Recht der ehema-
ligen DDR (§ 198 AGB-DDR) enthalt das‘Bundesurlaubﬁgesetz Zu
dieser wichtigen Materie keine Regelung. Der Arbeitgeber kann
den Urlaub nur  aus unaufschiebbaren dringenden betrieblichen
Erfordernissen verschieben, unterbrechen cder vorzeitig been-
den. Notwendige Kosten muBl der Arbeitgeber erstatten. Der Ar-
beitnehmer kann nach Absatz 2 aus dringenden persénlichen
Grinden dasselbe verlangen, soweit dem nicht Uberwiegende be-
triebliche Interessen entgegenstehen. Verliert der Urlaub
durch die Unterbrechung oder durch die vorzeitige Beendigung
seinen Wert ganz oder teilweise, so hat der Arbeitnehmer An-
spruch auf angemessene Erginzung.

Zu § 69 - Arbeit wahrend des Erhelungsurlaubs

Das geltende Recht verbietet eine dem Erholungszweck zuwider-
laufende Erwerbstatigkeit wahrend des Erholungsurlaubs (§ 8
Bundesurlaubsgesetz). Eine gesetzliche Sanktion fehlt (BAG-
Urteil vom 25.02.1988, DB 1988, S. 1554). Die einzufithrende
Sanktion besteht.darin, dal der anderweitige Verdienst ange-
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rechnet wird.

Zu § 70 - Urlaubsabge;tung, Rickforderung von Urlaubsentgelt

Die Abgeltung des Erholungsurlaubs kommt dann in Betracht,

wenn er wegen Beendigung des Arbeitsverhilinisses nicht mehr
genommen werden kann. Die Abgeltung soll darilber hinaus mog-
lich sein, wenn der Urlaub ibertragen worden ist und im Ubef—
tragungszeitraum aufgrund von Arbeitsunfdhigkeit, MaBnahmen

der medizinischen Vorsorge und Rehabilitation, Erziehungsﬁrf
jaub, Wehrdienst oder wegen des Ruhens des Arbeitsverhdltnis-
ses nicht genommen werden kann. Diese Neuregelung beseitigt

die Widerspriichlichkeiten des gegenwdrtigen Rechtszustandes.
Wihrend fiir Erziehungsurlaub und Wehrdienst eine weitere Uber-
tragung und ggf. Abgeltung vorgesehen war (§ 4 Abs. 2 und 3
Arbeitsplatzschutzgesetz, § 17 Abs. 2 und 3 Bundeserziehungs-
geldgesetz), entfiel der Urlaubsanspruch bei sonstigen Ruhens-
tatbestanden'sowie im Falle von Krankheit und MaBnahmeh der
medizinischen Vorsorge und Rehabilitation nach der stark um-
strittenen Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts (z. B. -
BAG-Urteil wom 07.12.18983, DB 1994, S. 1888 gegen LAG-Dissel- =
dorf-Urteil wom 05.09.1991, DB 1992, S. 224). ZWeifelhaft ist
insbesondere, ob die jiingste Rechtsprechung des BAG sich mit
Artikel 9 des ILO-Ubereinkommens Nr. 132 vereinbaren 1aBt. ..

Die Neuregelung vereinfacht und vereinheitlicht die Materie
und schafft dadurch mehr Rechtsicherheit. Fiir die Abgeltung
des Urlaubsanspruchs ist es nicht erheblich, ob der Arbeitﬁeh—
mer bei Falligkeit des Abgeltungsanspruchs arbeitsunfahig,
berufsunfahig oder erwerbsunfdhig ist. Die \Neuregelung steht
mit Artikel 7 der EU-Richtlihie 93/104/EU in Einklang. Zwar
darf nach Artikel .7 Abs. 2 dieser Richtlinie der Mindesturlaub
aufer bei Beendigung des Arbeitsverhdltnisses nicht durch eine
finanzielle Vergiitung ersetzt werden. Diese Vorschrift be-
zweckt, zu verhindern, daf der regulare Mindesturlaubsanspruch
grundsatzlich auch genommen und nicht abgekauft werden kann.
Dem grundsatzlichen Abgeltungsverbot steht aber nicht entge-
gen, daf Urlaub, der auf das Folgejahr ubertragen und auch in
diesem nicht genommen werden kann, abgegolten wird, denn inso-
weit ist die Beziehung zum Urlaubsijahr ohnehin verlorengegan-
gen. Gabe es fir diesen Fall keine Abgeltungsregelung, wirde
der Urlaubsanspruch entschiadigungslos entfallen. Die Einrau-
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mung eines Abgeltungsanspruchs in diesen Fillen bedeutet dem-
gegeniiber die gerechtere und fiir den Arbeitnehmer giinstigere
Loésung. Zuviel gewdhrter Erholungsurlaub ist verbraucht. Das
Entgelt kann nicht zuriickgefordert werden {so schon bisher § 5
Abs. 3 Bundesurlaubsgesetz). Es bleibt nur die Anrechnung in
einem m&glichen spateren Arbeitsverhaltnis (§ 64).

Zu § 71 - Abweichende Vereinbarungen, Erholungsurlaub aufgrund

anderer Regelungen

Das Urlaubsrecht wird tarifdispositiv ausgestaltet (bisher

§ 13 Bundesurlaubsgesetz). Damit wird den Tarifvertragspartei-
en die Moglichkeit gegeben, flexible, an die Erfordernisse der
jeweiligen Branche angepaBte Regelungen zu treffen.

Zusdtzlicher Urlaub aufgrund anderer Gesetze . (z. B. § 19
JArbSchG, § 47 SchwbG) oder Tarifvertrige oder arbeitsvertrag-
licher Vereinbarungen richtet sich im Zweifel nach den Bestim-
mungen dieses Gesetzes.

Zweiter Untertitel: Sonderurlaub Erziehungsurlaubk und Frei-
stellung

Zu § 72 - Sonderuriaub . . .

$ 72 stellt klar, daB Arbeitnehmer und Arbeitgeber wie bisher
Sonderurlaub vereinbaren kénnen. Cb der Sonderurlaub bezahlt
oder unbezahlt erfolgt, unterliegt ebenfalls der Vertragsfrei-
heit. Festgelegt wird ferner, daB der Arbeitnehmer die vorzei-
tige Beendigung des Sonderurlaubs verlangen kann, wenn er die
Arpeit verrichten kann und keine dringenden betrieblichen Gr-
inde entgegenstehen.

Zu § 73 - Erziehungsurlaub

Der Erziehungsurlaub gehért rechtssystematisch in das Arbeits-
vertragsrecht, denn er regelt die unbezahlte Freistellung wvon
der Arbeltspfllcht zwecks Betreuung von Kindern in den ersten
drei Lebensjahren. Daher werden die bisher in einem Leistungs-
gesetz, namlich dem Bundeserziehungsgeldgesetz, in den §§ 15
und 16 getroffenen Regelungen in das Arbeitsvertragsgesetz
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iibertragen. Sie werden deshalb bis auf § 15 Abs. 3 Bundeser-
ziehungsgeldgesetz vollstandig tbernommen. Die Ubernahme wvon
§ 15 Abs. 3 ist Uberfliissig, da wegen § 149 der Anspruch auf
Erziehungsurlaub durch Vertrag weder ausgeschlossen noch be-
schriankt werden kann. Eine Anderung der Regelungen des Bundes-
erziehungsgeldgesetzes tritt durch Absatz 6 Satz 3 ein. Inso-
weit war eine Harmonisierung mit der Vorschrift tber den Son-
derurlaub erforderlich..

Zu § 7gm:_Freistellung

§ 74 leistet einen wesentlichen Beitrag zur besseren Verein-
barkeit wvon Beruf und Familie.

Bereits bisher war in der Rechtsprechung anerkannt (z. B. BAG
NJW 1980, S. 903), da® ein Arbeitnehmer gemal € 616 Abs. 1 BGB
bezahlte Freistellung zur Betreuung erkrankter Kinder in An-
spruch nehmen konnte, wenn die Betreuung anders nicht sicher-.
gestellt werden konnte. Urspringlich wurde hierbei ein Zeit-
raum von 5 Arbeitstagen je Pflegefall als verhdltnismaBig
nicht erheblich angesehen, mit der Folge,idaﬁ gemal § 616 Abs.:
1 BGB ein bezahlter Freistellungsanspruch entstand. Nach der
Neufassung des § 45 SGB V, der einen erheblich ausgeweiteten
Freistellungsrahmen vorsah, ist streitig geworden, ob dadurch
auch ein erweiterter bezahlter Freistellungsanspruch im Rahmen
des § 616 Abs. 1 BGB folgt.

v

Absatz 1 schreibt fest, daB pro Kalenderjahr - unabhdngig von
der Zahl der Betreuungsbediirftigen und der Zahl der Erkran-
kungsfalle - maximal eine Woche bezahlte Freistellung verlangt
werden kann. Dariber hinausgehende Zeitraume, die zur Pflege
erkrankter Angehdriger notwendig werden, konnen gemah § 45 des
Fiinften Buches des Sozialgesetzbuches als unbezahlte Freistel-
lung in Anspruch gencmmen werden.

§ 45 Abs. 3 des Funften Buches des Sozialgesetzbuches enthait
insoweit eine eigenstiandige Anspruchsgrundlage, auf die ver-
wiesen wird. Sowohl die bezahlte Freistellung bis zu maximal
einer Woche pro Kalenderjahr als auch die dartber hinausgehen-
de unbezahlte Freistellung kénnen nicht nur fir erkrankte Kin-
der sondern auch fiir sonstige nahe Angehorige, die erkrankt
und pflegebediirftig sind und im Haushalt des Arbeitnehmers
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leben, beansprucht werden. Damit wird der Tatsache Rechnung
getragen, daB sich familidre Pflichten nicht nur aus der Be-
treuung von erkrankten Kindern, sondern auch aus der Betreuung
von sonstigen Angehdrigen ergeben kénnen. -

Insgesamt fithrt die Regelung des Absatzes 1 zu einem erhebli-
chen Gewinn an Rechtssicherheit. Die Kostenbelastung des Ar-
beitgebers durch bezahlte Freistellung wird in der Praxis
leicht handhabbar auf maximal eine Woche pro Kalenderjahr
festgelegt und begrenzt. Da Absatz 1 Spezialregelung zu § 56
(bisheriger § 616 Abs. 1 BGB) ist, entfallen Auslequngsstrei-
tigkeiten dariiber, was als verhdltnismdfig nicht erhebliche
"Zeit anzusehen ist.

Absatz 2 erweitert den Anspruch auf unbezahlte Freistellung
zur Betreuung und Erziehung eines Kindes auf die Betreuung
eines noch nicht oder noch schulpflichtigen Kindes unter 14
Jahren, solange die erforderliche Betreuung nicht anders si-
chergestellt werden kann fiir die Dauer von grundsdtzlich zwei
Wochen im Kalenderjahr. Damit scll den Erziehungsberechtigten
vor allem die Modglichkeit gegeben werden, den kurzfristigen
Ausfall der Ublichen Betreuung (z. B. Ausfallen der iblichen
Betreuungsperson) zu lberbriicken.

Wahrend des Erziehungsurlaubs und auch wiahrend der Freistel-
lung besteht die Gefahr der Entfremdung des Arbeitnehmers vom-
Betrieb. Aus diesem Grunde ist eine Unterrichtungspflicht vor-
gesehen. Zudem soll den interessierten Arbeitnehmern die Mog—
lichkeit erdffnet werden, von Bildungsangeboten Gebrauch zu
machen.

Finfter Titel: Weiterbildung

In diesem Titel wird das bisherige Richterrecht kodifiziert
und hinsichtlich der Kostenerstattung konkretisiert.

Zu § 75 - WeiterbildungsmaBnahmen

EBine Pflicht zu WeiterbildungsmaBnahmen soll nicht festgelegt
werden. Deshalb gibt es auch keine Regelung iilber MaBnahmen der
Weiterbildung in der Freizeit des Arbeitnehmers.
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Die Formulierung “Entscheidung” des Arbeitgebers soll klar-
stellen, daB auch solche WeiterbildungsmaBlnahmen umfafit sind,
an denen der Arbeitgeber den Arbeitnehmer aufgrund von dessen
Bewerbung oder Initiative teilehmen laBt.

Zu § 76 - Erstattung von Kosten

Die Regelung entspricht im wesentlichen der Rechtsprechung des
BAG (Urteil vom 16.3.94 - 5 BRZR 339/92, DB 94, 1726 ff und
26.10.94 - 5 AZR 390/92 DB 95, 632 f). Soweit iiber einzelne
Zeitraume der MaBnahme noch keine Rechtsprechung vorliegt,
wurde die Regelung, in Relation zu den entschiedenen Fallen
erganzt. ‘

Sechster Titel: Sonstige Rechte und Pflichten der Arbeitsver-
tragsparteien

Der Sechste Titel regelt die wichtigsten sonstigen Rechte und
Pflichten von Arbeitnehmern und Arbeitgebern. Diese Neben-
pflichten, die friher unter dem Stichwort der Fiirsorgepflicht
des Arbeitgebers und der Treuepflicht des Arbeitnehmers behan-
delt wurden, konkretisieren die allgemeinen im Schuldrecht
bestehenden Nebenpflichten der Vertragsparteien fir das Ar-
beitsverhaltnis. Mit dem Titel “sonstige Rechte und Pflichten
des Arbeitnehmers” wird der Bereich der Nebenpflichten erfalit
unter Vermeidung der Begriffe der ideologisch belasteten
“Treue- und Fiirsorgepflichten”. Entscheidend ist, dalk die Ne-
benpflichten strikt auf Leistungsforderungspfliichten und Rick-
sichtnahmepflichten in Zusammenhang mit der zu erbringenden
Arbeitsleistung begrenzt bleiben, um sowehl die eine wie die
andere Vertragspartel nicht zu therfordern. Systematisch wer-
den im Ersten und Zweiten Untertitel die Nebenpflichten aus-
schlieBiich dem Arbeitnehmer zugecordnet, so dab die Pflichten
des Arbeitgebers als Rechte des Arbeitnehmers bezeichnet wer-
den und, umgekehrt, die Rechte des Arbeitgebers als Pflichten
des Arbeitnehmers erscheinen.

Die im Zweiten Untertitel geregelten Pflichten des Arbeitneh-
mers entsprechen zu grofBen Teilen Vorschriften in zum Teil
veralteten Spezialgesetzen, die die Rechtsprechung seit langem
fur allgemein anwendbar erklart hat. Dies gilt insbesondere
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fir den Bereich der Verschwiegenheitspflicht (§ 90) und die
Regelung iliber vertragliche und nachvertragliche Wettbewerbs—
verbote (§ 91 ff.).

Erster Untertitel: Rechte des Arbeitnehmers

Zu § 77 - Schutz des Arbeitnehpmers

§ 77 10st die bisher in § 618 des Biirgerlichen Gesetzbuches
geregelte Konkretisierung der Fiirsorgepflicht des Arbeitgebers
ab und stellt sie auf eine zeitgemdBe Grundlage. Die Norm re-
gelt die anerkannte Schutzpflicht des Arbeitgebers, Riume,
technische Anlagen und Arbeitsorganisation so zu gestalten,
daBl Gefahren fiir Leben und Gesundheit des Arbeitnehmers ver-
mieden werden. Die verschuldensunabhingige Haftung des Arbeit-
gebers ist anerkannt, weshalb die Kosten der Unfallversiche-
rung nach Mafligabe der Vorschriften der zur Zeit noch gultigen
Reichsversicherungsordnung auch alleine vom Arbeitgeber zu
tragen sind. Zu beachten ist deshalb die Haftungseinschrankung
nach Mabgabe des § 636 der Reichsversicherungsordnung, wonach
der Arbeitgeber zum Ersatz des Personenschadens bei Arbeits-
unfallen persénlich nur dann verpflichtet ist, wenn er den
Arbeitsunfall vorsdtzlich herbeigefithrt hat oder wenn der Ar-
beitsunfall bei der Teilnahme am allgemeinen Verkehr eingetre-
ten ist.

'Absatz 2 regelt den allgemein anerkannten Grundsatz, daB dem
Arpeitgeber auferlegte 6ffentlich-rechtliche Pflichten zum
Schutz des Arbeitnehmers zugleich vertragliche Nebenpfllchten
‘die zu Schadensersatzansprichen fithren kénnen, sind.

Zu § 78 - Information bei Veridnderungen

Die Regelung Ubernimmt die Unterrichtungspflicht des Arbeitge~
bers aus & 81 Abs. 1 und 3 Betriebsverfassungsgesetz, jedoch
ohne den letzten Satz, der systematisch in das Betriebsverfas-
sungsrechit gehért. '

Zu § 79 - Mehrere Arbeitsverhiltnisse

Die Tatigkeit des Arbeitnehmers in mehreren Beschaftigungsver-
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haltnissen fﬂhrt haufig zu Streit in der Praxis. Es bedarf
daher einer klarstellenden gesetzlichen Regelung.

§ 79 prédzisiert die einschligigen Grundsdtze. An die Spitze
der Norm gehdrt die Grundaussage, daB der Arbeitnehmer im Hin-
blick auf Artikel 12 Abs. 1 Grundgesetz berechtigt ist, im
Rahmen der arbeitszeitrechtlichen Grenzen mehrere Arbeitsver-
hiltnisse einzugehen. Davon unberihrt bleibt seine generelle
Verpflichtung zur Unterlassung der Konkurrenztatigkeit nach
Mafgabe des § 91. Es entspricht der Rechtsprechung des Bundes-
arbeitsgerichts und einem ausgewogenen Interessenausgleich,
dal kraft Gesetzes eine Anzeigepflicht des Arbeitnehmers be-
grindet wird, wenn berechtigte Interessen des Arbeitgebers
durch die Begriindung weiterer Arbeitsverhdltnisse berlhrt wer-
den kénnen. Hier kann es unterschiedliche berechtigte Inter-
essen vertragsrechtlicher, aber auch sozialVersiCheruhgsrecht—
licher Art geben.

Absatz 2 regelt ein begrenztes Recht zur vertraglichen Ein-
schrankung weiterer Erwerbstadtigkeiten durch Arbeitsvertrag.
Entsprechend der Rechtsprechung sind solche Vereinbarungen
jedoch nur zulassig,,wénn berechtigte Interessen des Arbeitge-
bers beeintrachtigt werden koénnen. Diese Einschrdnkung ist im
Hinblick auf Artikel 12 Abs. 1 Grundgesetz geboten. Die Kon-
kretisierung der berechtigten Interessen kann wie bisher der
Rechtsprechung iiberlassen werden. )
In der Praxis fihrt die Frage, ob und . inwieweit der Arbeitge-.
ber politische, karitative oder sonstige Ehrenamter auberhalb
der Arbeitszeit beschranken kann, immer wieder zu Streitigkei-
ten. '
Eine derartige Beschr&nkung ist mit der strikten Trennung von
Arbeitssphare und Privatsphdre und dem Grundrecht auf freje
Entfaltung der Persdnlichkeit sowie anderen Verfassungsnormen
nicht zu vereinbaren. Deshalb erfolgt in Absatz 3 eine Klar-
stellung dieses Grundsatzes unbeschadet Spezieller Benachtei-
ligungs— oder Kindiguigsverbote im Grundgesetz, Bundesgesetzen
oder Landesgesetzen. Davon unberiihrt bleiben die ‘'vertraglichen
Pflichten des Arbeitnehmers, die durch die Ausiibung des Ehren-
amtes nicht beeintrachtigt werden dirfen. Ferner folgt aus der
" Vorschrift im UmkehrschluB, daB mangels spezialgesetzlicher
Regelungen kein Recht auf Ausitbung von Ehrenamtern wahrend der
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Arbeitszeit besteht.

Zu § B0 - Perscnalakten

Die Vorschrift tbernimmt die Regelung des § 83 Betriebsverfas-'
sungsgesetz. '

Beli dieser Vorschrift des Betriebsverfassungsgesetzes handelt
es sich im Kern um eine Vorschrift des Individualarbeits-
rechts, die im Betriebsverfassungsgesetz daher sachlich falsch
zugeordnet ist. Insbesondere kann es fiir die Geltung der Rege-
lungen zur Personalakte nicht darauf ankommen, ob in einem
Betrieb ein Betriebsrat besteht. Uber § 83 BAbsatz 1 Betriebs-
verfassﬁngsgesetz hinaus regelt jedoch § 80 das Recht, die
Entfernung sachlich nicht in die Personalakte gehérender oder
unzutreffender Vermerke zu verlangen. Diesen Anspruch gewahrt
die Rechtsprechung dem Arbeitnehmer bereits auf der Basis des
Grundsatzes von Treu und Glauben und des allgemeinen Persén-
lichkeitsrechts ({BAG vom 27.11.1985 - 5 AZR 101/84 -). Diese
Rechtsprechung wird hier auf eine klare gesetzliche Grundlage
gestellt. . .. oo -

Zu § 81 - Personaldatenschutz

Zweck dieser Vorschrift ist es, die Grundlagen des Personal-
datenschutzes auch zur vertraglichen Nebenpflicht des Arbeit-
gebers zu erheben. Verletzungen dieser Vorschrift konnen scha-
densersatzrechtliche Folgen haben.

Sowelt der Arbéitgeber zu eliner Datenerhebung berechtigt ist,
regelt Absatz 1, dal der Arbeitgeber sicherzustellen hat, daB
nur solche Personen Zugriff awf die erhobenen und verarbeite-
ten Daten haben, die mit der Durchfithrung der zulédssigen ARuf-
gabe betraut sind. Dritten diirfen derartige Daten nur nach
schriftlicher Einwilliqung des Arbeitnehmers zuganglich ge-
macht werden. )

Absatz 2 steilt klar, daB die Vorschriften des Datenschutzes
gelten. : ‘ Ce :
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Zu § 82 - Beurteilung und Zwischenzeugnis

Das Recht des Arbeitnehmers, daff mit ihm die Beurteilung sei-
ner Leistung und die Mdglichkeiten seiner betrieblichefl Ent-
wicklung erdrtert wird, ist bereits geltendes Recht nach § 82
Absatz 2 Satz 1 des Betriebsverfassungsgesetzes. Auch diese
Regelung gehort jedoch in das Arbeitsvertragsrecht.

Absatz 2 regelt, daB der Arbeitnehmer stets ein Zwischenzeug-
nis verlangen kann,.wenn'das Arbeitsverhidltnis mehr als sechs
Monate besteht. Der Vorschlag, wonach ein Zwischenzeugnis nur
verlangt werden kann, wenn der Arbeitnehmer ein berechtigtes
Interesse hat, schrankt den flr den Arbeitnehmer wichtigen An-
spruch zu sehr ein und erzeugt unndtigen Streit. Fidlle des
rechtsmifRbriuchlichen Verlangens von Zwischenzeugnissen sind
bislang in der Praxis nicht bekannt geworden.

Zu § B3 - Beschwe:de:echt

Mit § 83 wird die bereits in § 84 des Betriebsverfassungsge-.
setzes enthaltene Grundregelung {ibernommen. Die Ubernahme des
Bbsatzes 3 des § 84 Betriebsverfassungsgesetz erilbrigt sich,
weil dieses Benachteiligungsverbot bereits in allgemeiner Form
in"§ 7 enthalten ist.

Zu § 84 - Abhilfe bei‘drohenden Schaden und Gesetzesveystélen

Notwendig ist eine Regelung der Konfliktlage, in die ein Ar-
beitnehmer gerit, wenn Gefdhrdungen von Mensch oder Umwelt
oder die Verletzung von Strafgesetzen aus dem Betrieb droht.

Absatz 1 Satz 1 regelt den Grundsatz, dall bei drohenden Scha-
den oder der Verletzung von Strafgesetzen der Arbeitnehmer
berechtigt ist, den Arbeitgeber zur Abhilfe aufzufordern. Satz
2 gestattet dem Arbeitnehmer, sich an die zustandige aufierbe-
triebliche Stelle zu wenden, wenn der Arbeitgeber der Auffor-
derung nicht nachkommt. Weitergehende Einschrinkungen des An-
zeigerechts sind nicht sachgerecht. Als arbeitsvertragliche
Nebenpflicht des Arbeitnehmers ist es ausreichend, drohende
Schéden oder Rechtsverletzungen aus dem Betrieb zundchst dem
Arbeitgeber anzuzeigen. Eine dariiber hinausgehende Vertrauens- .
bindung bei den in Satz 1 vorausgesetzten schwerwiegenden
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Sachverhalten ist nicht angezeigt. Entsprechend dem Recht zur
Abmahnung vor Ausspruch einer verhaltensbedingten Kindigung
regelt Absatz 1 Satz 3, daB sich der Arbeitnehmer auch unmit-
‘telbar an eine: auBerbetriebliche Stelle wenden darf, wenn
nicht zu erwarten ist, daB eine Aufforderung zur Abhllfe fuh—
ren wirde. '

Absatz‘z regelt, dal Entsprechendes gilt, wenn die Arbeits-
schutzvorschriften im Betrieb nicht eingehalten werden.

Von dem hier geregelten Anzeigerecht bleibt unberithrt die Mog-
lichkeit des Arbeitnehmers, sich jederzeit an den Betriebsrat
zu wenden, der nach § 80 Abs. 1 Nr. 1 darilber zu wachen hat,
dab die zu Gunsten der Arbeitnehmer geltenden Gesetze, Verord-
nungen, Unfallverhiitungsvorschriften, Tarifvertrdage und Be-
triebsvereinbarungen eingehalten werden. Nach § 84 Betriebs-
verfassungsgesetz steht es dem Arbeitnehmer ebenfalls frei,
sich hinsichtlich einer Beschwerde oder einer Anzeige beim
Arbeitgeber vom Betriebsrat unterstiitzen zu lassen. Die Ein-
schaltung der Arbeitnehmervertretung ist jedoch im Rahmen des
§ 84 nicht zwingend, was schon deshalb unzweckmafig wiare, weil
derartige Arbeitnehmervertretungen nicht in allen Betrieben
bestehen und bestehen mitssen. Es bedarf jedoch individualar-
beitsrechtlich einer klaren Regelung fir alle Arbeitsverhialt-
nisse. Unberiihrt bleibt das nach MaBgabe des § 39 bestehende
Leistungsverweigerungsrecht bei GesetzesverstdRen.

Die Regelung eines gesconderten Benachteiligungsverbots ist
Uberfliissig, da auch. fur diesen Fall das allgemeine MaBdrege-
lungsverbot des §. 7. greift.

Zweiter Untertitel: Pflichten des Arbeitnehmers

Zu § 85 - Zusammenarbeit

Die Erbringung der Arbeitsleistung ist regelndfBig in einer
betrieblichen Organisation notwendig. Klarstellend geregelt
wurde deshalb die der Hauptpflicht der Arbeitsleistung unmit-
telbar zugeordnete Nebenpflicht der Kooperation mit anderen
Mitarbeitern des Betriebes und des Unternehmens. Ferner z&hlt
es zu den Vertragspflichten des Arbeitnehmers, auf Kollegen,
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die vertragsrechtlich nicht seine Vertragspartner sind, Ruck-
sicht zu nehmen. Diese allgemeine Vorschrift hat sowohl fiir
die Erbringung der Arbeitsleistung als auch fiir die Sicherung
des Betriebsklimas erhebliche Bedeutung. Teamarbeit wird immer
wichtiger. Hiufig werden Arbeitsgruppen gebildet, um eine be-
stimmte Aufgabe zu erfiillen. Fehlender Kooperationswille und
fehlende Kooperationsfahigkeit kann kiindigungsrechtliche Kon-
seguenzen haben. Gleiches gilt fiir das Gebot der Riicksichtnah-
me auf andere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Schon bisher
erkennht die Rechtsprechung an, daf Beleidigungen, Belastigun-
gen oder Tdtlichkeiten unter Arbeitnehmern zur Kindigung fih-
ren koénnen. Die gesetzliche Grundlage dieser allgemein aper-
kannten vertraglichen Nebenpflicht bildet § 85. Damit werden
auch Mobbing, sexuelle Beldstigung oder zum Beispiel rassisti-
sche AuBerungen am Arbeitsplatz erfalt.

Zu § 86 - Arbeitsablauf, Behandlung der Arbeits- und Betriebs-
mittel '

Ebenso wie der Arbeitnehmer verlangen kann, nach MaBgabe des

§ 77 durch den Arbeitgeber geschiitzt zu werden vor Gefahren,
die in.dessen Betriebs- und Organisationsbereich fallen, re-
gelt § 86 korrespondierend dazu die Nebenpflicht des Arbeit-
nehmers, dafiir Sorge zu tragen, daB Stdrungen im Arbeitsablauf
vermieden werden. Es gehort auch zur Leistungstreuepflicht in
einem Dauerschuldverhdltnis, daB eingetretene Stérungen, so-
fern moglich, unverziiglich beseitigt.werden. Der Arbeitnehmer
wird hierdurch nicht Uberfordert, da Rbsatz 1 Satz 2 regeltg,
daB bei Unméglichkeit, Unzumutbarkeit oder ausdriicklichem Ver-
bot der Stdérungsbeseitigung eine Anzeigepflicht gegeniber dem
Arbeitgeber besteht. Die Vorschrift setzt selbstverstandlich
voraus, daB .dem Arbeitnehmer die Stdrung nachweislich bekannt
war. In aller Regel erfaBt Absatz 1 nur Stérungen im Arbeits-
bereich des Arbeitnehmers. Es bedeutet jedoch keine unzumut-
bare Ausweitung der vertraglichen Nebenpflichten, wenn der
Arbeitnehmer auch zur Beseitigung bzw. Anzeige von Stdrungen
verpflichtet wird, die aulerhalb seines Arbeitsbereiches lie-
gen.
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Zu § 87 - Dntersuchungspflicht

Die Vorschrift regelt die fiir die Praxis wichtige Frage der
Pflicht zur &rztlichen Untersuchung. Satz 1 regelt auch als
Vertragspflicht des Arbeitnehmers, sich auf Verlangen des Ar-
beitgebers unverziiglich einer &rztlichen Untersuchung zu un-
terziehen, wenn diese Untersuchung gesetzlich'vorgeschrieben
ist. Die Regelung dieses Grundsatzes.ist deshalb wesentlich,
weill der Arbeitgeber eine Schutzpflicht gegeniiber allen Ar-
beitnehmern hat und von dem einzelnen Arbeitnehmer insoweit
auch die Erfillung seiner offentlich-rechtlich geregelten
Pflichten verlangt werden kann. Satz 2 regelt vergleichbar den
Verdacht auf eine. ansteckende Erkrankung. Buch hier kann der
Arbeitgeber verlangen, daB sich der Arbeitnehmer untersuchen
laBt. Satz 3 stellt im Ubrigen klar, daB eine Arztliche Unter-
suchung des Arbeitnehmers dariiber hinaus nur mit dessen Ein-
willigung méglich ist. '

Zu § 88 - Arbeitsschutzmittel

Die hier geregelte Verpflichtung des Arbeitnehmers, Arbeits-
schutzkieidung zu tragen und Arbeitsschutzverrichtungen und
Arbeitsschutzmittel zu benutzen, transformiert - ebenso wie in
§ 77 fir den Arbeitgeber - nunmehr fiir den Arbeitnehmer
6ffentlich-rechtliche Arbeitsschutzvorschriften in arbeitsver-
tragliche Nebenpflichten. Ruch dies ist weitgehend anerkannt.
Die Rechtsprechung bejaht sogar in Extremfallen das Recht zur
aullerordentlichen Kiindigung, wenn ein Arbeitnehmer nachhaltig
Arbeitsschutzvorschriften verletzt und damit Dritte gefahrdet.

Begrenzt wird jedoch die Moglichkeit der abweichenden Verein-
barung nach Satz 3 hinsichtlich der Beteiligung des Arbeitneh-
mers an den Kosten der Arbeitsschutzmittel. Hier ist eine Ko-
stenbeteiligung nur dann angezeigt, wenn der Arbeitnehmer die
Arbeitsschutzmittel auch auBerhalb des Arbeitsverhidltnisses
benutzt oder benutzen will. Es reicht nicht aus, daf der Ar-
beitnehmer die Arbeitsschutzmittel auch auBerhalb des Arbeits-
verhdltnisses nutzen darf, zumal hierfir in aller Regel sei-
tens des Arbeitnehmers auch kein Interesse besteht.
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Zu § 89 - Annahmg_von“Vorteilen

Buch im privaten Arbeitsverhdltnis stellt .die Zunahme won Kor-
ruption eine erhebliche Belastung dar. Arbeitgeber habén ein
erhebliches berechtigtes Interesse daran, daBl Arbeitnehmer,
denen nach MaBgabe des § 37 Abs. 2 ein Bereich eigener Verant-.
wortung {bertragen ist, ihre in diesem Rahmen zu treffenden
Entscheidungen nach sachlichen Kriterien vornehmen und nicht
durch die Annahme von Geschenken oder sonstigen Vorteilen Ent-
scheidungen zu Lasten des Arbeitgebers treffen. Aus diesenm
Grunde wird klarstellend das prinzipielle Verbot der Annahme
von Vorteilen in § 89 geregelt. Die Grundaussagen dieser. Vor-
schrift sind bereits in der Rechtsprechung, insbesondere zum
Kindigungsrecht anerkannt.

Absatz 2 regelt jedoch einschrankend, daB Absatz 1 nicht gilt
fiir geringfigige Zuwendungen, die nach Treu und Glauben unter
Beriicksichtigung der Verkehrssitte {iblich sind. Hiermit wird
die Annahme von Trinkgeldern und kleiner iblicher Werbege-
schenke aus dem Bereich des Vertragsverstobes ausgeklammert.
Eine vertragswidrige Vorteilsannahme liegt erst vor, wenn die
Grenze der Geringfiigigkeit iiberschritten wird.

Zu § 90 - Verschwiegenheitspflicht

Die Verpflichtung des Arbeitnehmers, Betriebs- und Geschdfts-
geheimnisse zu wahren, ist eine der wichtigsten allgemeinen
Nebenpflichten des Arbeitnehmers. Sie wird.in weitgehender
Ubereinstimmung mit den von der Rechtsprechung entwickelten
Grundsatzen geregelt. Die Norm verzichtet jedoch auf eine De-
finiticn des Betriebs- und Geschidftsgeheimnisses. Die Rechts-
" begriffe sind aus sich heraus verstdndlich, die Abgrenzung im
Einzelfall kann wie bisher der Rechtsprechung iberlassen blei-
ben. Ferner ergibt sich aus der zweiten Alternative des Absat-
zes 1, daB in der Regel lediglich bestimmte oder bestimmbare
und aus berechtigtem Interesse als geheimhaltungsbediirftig
bezeichnete Tatsachen der Verschwiegenheitspflicht unterlie-
gen. Das berechtigte Geheimhaltungsinteresse ist auch wesent-
licher Bestandteil der Definition des Betriebs- und Geschafts-
geheimnisses, was die Regelung implizit zum Ausdruck bringt.

Einer besonderen Regelung bedurften die in der Rechtsprechung
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 bisher nicht klar entschiedenen Grundsatze iiber die Nachwir-
kung der Verschwiegenheitspflicht iiber die Beendigung des Ar-
beitsverhaltnisses hinaus. Eine nachvertragliche Verschwiegen-
heitspflicht besteht nicht, wenn diese wie ein nachverfragli-
ches Wettbewerbsverbot im Sinne des § 92 wirkt. Dies ent-
spricht der Rechtsprechung und grenzt die konkurrierenden In-
stitute zum Schutze des Arbeitgebers vor Wettbewerbsverst&®en
ab.

Absatz 2 enthdlt ferner die Klarstellung, daB die Schweigever-
pflichtung nach Beendigung des Arbeitsverhiltnisses dann en-
det, wenn das berechtigte Interesse nachtriglich weggefallen
ist. Diese Regelung ist sachgerecht, weil zahlreiche Betriebs-
und Geschdftsgeheimnisse allein durch Zeitablauf und weiterge-
hende Entwicklungen entfallen.

Zu § 91 - Wettbewerbsbpschrankung widhrend des Arbe*tsverhalt—
nisses

Bereits im geltenden Recht ist ein Konkurrenzverbot wihrend
des Arbeitsverhiltnisses anerkannt. Im geltenden Recht finden
sie sich in den 8§ 60, 61 des Handelsgesetzbuches, die nur fir
Handlungsgehilfen gelten. Die Rechtsprechung hat den in diesen
Normen enthaltenen allgemeinen Rechtsgedanken inzwischen fiir
alle Arbeitsverhiltnisse iuber die Generalklauseln des Zivil-
rechts fiir anwendbar erklart. Die Vorschrift erstreckt .dement-
sprechend das Wettbewerbsverbot wihrend des Arbeitsverhiltnis-
ses auf alle Arbeitnehmer. Anerkannt ist, daB der Arbeitgeber
die Einhaltung des Wettbewerbs nur verlangen kann, wenn er
hierfiir ein berechtigtes Interesse hat und die Berufsausiibung
des Arbeitnehmers durch das Wettbewerbsverbot nicht unbkillig
erschwert wird. Letzteres ist insbesondere fir Teilzeitkrifte
von Bedeutung, die mehrere Teilzeitarbeitsverhiltnisse ausiiben
wellen., So wird z. B. bei tellzeitbeschéftigten Reinigungs-
kraften, die zusdtzlich bei einem anderen Reinigungsunterneh-
men eine weitere Teilzeitstelle annehmen wollen, unter Konkur-
renzpunkten im Regelfzll kein'berechtiqtes Interesse an der
Einhaltung des Wettbewerbsverbots vorliegen.

Nicht angezeigt erscheint es, dieses Konkurrenzverbot zur Dis-
position der Tarifparteien zu stellen. Der legitime Konkur-
renzschutz wird hinreichend erfaft. Ferner handelt es sich bei



) Drucksache 671/96

- 205 -

der Frage der Wettbewerbsbeschrankung um eine individuelle
vertragsrechtliche Regelung mit grundrechtlicher Relevanz so-
wohl fiir den Arbeitnehmer als auch fiir den Arbeitgeber. Der in
den Absatzen 1 und 2 erzielte Interessenausgleich sollfte daher
nicht zur Disposition der Tarifvertragsparteien gestellt wer-
den. '

Zu § 92 - Wettbewerbsbeschrankung nach Beendigung des Arbeits-
verhaltnisses |

Regelungen iiber das nachvertragliche Wettbewerbsverbot fanden
sich bisher in den Vorschriften der §§ 74 ff. Handelsgesgtz-
buch und § 133 f der Gewerbeordnung. Das Bundesarbeitsgericht
hat einerseits Teile dieser Vorschriften fiir verfassungswidrig
angesehen, andererseits deren sachlichen Kern analog auf alle
Arbeitsverhiltnisse angewandt. Eine einheitliche Regelung ist
deshalb dringend erforderlich. Die Vorschriften der §§ 92 ff.
schaffen eine einheitliche Regelung fur alle Arbeitnehmer, so
dal verfassungswidrige Ungleichbehandlungen beseitigt werden.

Auch fiir diese Norm erscheint es nicht angezeigt, einen Tarif-
vorbehalt vorzusehen. Die Vereinbarung nachvertraglicher Wett-
bewerbsverbote ist eine stets individuell vorzunehmende Abwa-
gungsfrage im Verhaltnis zu bestimmten Arbeitnehmern. Die ge-
setzlichen Vorschriften enthalten einen Mindestschutz, der in
sachgerechter Abwagung sowohl die Grundrechte des Arbeitgebers
als auch des Arbeitnehmers aus Artikel 12 Grundgesetz erfalit.
Verschiebungen dieses Interessenausgleichs kénnten sowohl die
verfassungsrechtlich legitimen Rechte der einen wie der ande-
ren Seite tangieren. Wie sorgfaltig eine sachgerechte Abgren-
zung der kollidierenden grundrechtlichen Interessen in diesem
Bereich erfolgen muB, hat die Entscheidung des Bundesverfas-
sungsgerichts vom 7.2.1990 - 1 BVR 26/84 - verdeutlicht. Es
ist deshalb verfassungsrechtlich nicht vertretbar, in diesem
Bereich die Tarifparteien von allen Mindeststandards freizu-
stellen.

- Redinctes Wettbewerbsverbot

[99]

Zu § ¢

Eine gesetzliche Regelung fir das bedingte Wettbewerbsverbot
fehlte bisher. Diese Lucke schlieBt § 23, dessen Inhalt der
Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts entnommen wird, die
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ein soiches einseitiges Recht des Arbeitgebers fir unwirksam
erklart hat. Jedoch kann unter Umstinden ein berechtigtes In-
teresse des Arbeitnehmers bestehen, ein Wettbewerbsverbot ein-
zehalten und die Entschadigung zu erhalten. Der Arbeitnenmer
hat also bei einem bedingten Wettbewerbsverbot die Méglichkeit
dieses unter den Voraussetzungen des § 92 Abs. 1 und 2 anzu-
nehmen oder auszuschlagen.

Zu § 54 - Entschiadigung

Die Verpflichtung, den Arbeitnehmer fir die Einhaltung des
.Wettbewerbsverbotes zu entschddigen, ist die wesentliche Vor-
aussetzung fir die Wirksamkeit eines nachvertraglichen Wett-
bewerbsverbots. Ein Arbeitnehmer, der vertraglich zur Einhal-
tung des Wettbewerbsverbotes verpflichtet ist, hat unter Um-
stdnden keine Moglichkeit, anderweitig fiir seinen Lebensunter-
halt zu sorgen. Allein aus diesem Grund ist es verfassungs-
rechtlich zwingend, dafl ein angemessener Entgeltschutz gewdhr-
ieistet ist. Dieser gesetzliche Mindestschutz isct zwingend und
kann nicht zur Disposition der Tarifvertragsparteien gestellt
werden. § 94 Ubernimmt die bisher in § 74 HGB geregelte Min-
desthohe der Entschadigung von der Halfte des zuletzt bezoge-
nen Entgelts, weicht aber insoweit von der friitheren Regelung
des § 74 b Absatz Z ab, wonach sich die Berechnung der Ent-
schadigung nach dem Durchschnittsverdienst der letzten drei
Jahre ergibt. Angemessen ist es, auf den Durchschnitt des
zuletzt bezogenen Entdelts der letzten zwdlf Monate abzustel-
len: :

Der Arbeitnehmer muf sich jedoch nach Absatz 2 auf die Ent-
schadigung den Betrag anrechnen lassen, den er in Folge der
Nichtarbeit erspart, durch andere Tatigkeit verdient oder zu
verdienen bdswillig unterlassen hat nach MaBRgabe des Bbsatzes
2. Diese Regelung {libernimmt im Kern die bisherige Vorschrift
des § 74 c HGB. Insbesondere ist an dem Merkmal des béswilli-
gen Unterlassens des Zwischenverdienstes festzuhalten, wie
auch in der vergleichbaren Vorschrift des § 46 Rbs. 2 dieses
Gesetzes festgelegt ist.
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Zu § 95 - Kundigung des Wettbewerbsverbotes .

)
Die Norm idbernimmt in allgemeiner Form den bisher in § 75 a
des Handelsgesetzbuches geregelten Grundsatz zur Kindigung des
Wettbewerbsverbots durch den Arbeitgeber.

Zu § 96 - Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses durch den Arbeit-
geber :

In § 96 werden die bisher in § 75 Abs. 2 und 3 HGB geregelten

Grundsatze zur Behandlung des Wettbewerbsverbots im Falle der

Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses durch den Arbeitgeber. gere-
gelt. Insbesondere wird die verfassungswidrige Vorschrift des

§ 75 BAbs. 3 durch eine verfassungsgemafe Norm in Absatz 2 ab-

gelést. Die Vorschrift findet nunmehr einheitlich fur alle Ar-
beitsverhaltnisse Anwendung. '

Zu § 97 - Kiindigung des Arbeitsverhdltnisses durch den Arbeit-
nehmer

§ 97 regelt den bisher in § 75 Abs. 1 des Handelsgesetzbuches
enthaltenen Grundsatz, daB der Arbeitnehmer bei Kindigung des
Arbeitsverhaltnisses wegen eines vertragswidrigen Verhaltens
des Arbeitgebers entscheiden kann, ob er sich an dem Wettbe-
werbsverbot festhalten lassen will.

Zu § 98 - ARuskunftspflicht

Ur die Einhaltung des Wettbewerbsverbotes oder sonstige An-
spriiche des Arbeitgebers nach § 91 zu sichern, bedarf es einer
Regelung uUber die Auskunftspflicht des Arbeitnehmers iber eine
andere berufliche Tatigkeit und iber die Hohe des Einkommens
aus dieser Tatigkeit. Diese in § 98 geregelte Auskunftspflicht
entspricht der bisher in § 74 ¢ Absatz 2 des Handelsgesetzbu-
ches festgelegten Nebenpflicht. : ‘

Siebenter Titel: Vertragsverletzung des Arbeitnehmers

Der siebente Titel kommt, einem dringenden Regelungsbedirfnis
nach, indem er die Arbeitnehmerhaftung, Ermahnung und Abmah-
nung und die Vertragsstrafe einer gesetzlichen Regelung zu-
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fihrt.

Zu § 99 .- Haftung des Arbeitnehmers .. . ... .. .

Der allgemeine Grundsatz des Birgerlichen Rechts, wonach der
Schuldner fir jede, auch leichteste Fahrlassigkeit vollen
Schadensersatz leisten soll, wird seit langem als unbillig und
den Besonderheiten des Arbeitsverhiltnisses nicht gerechtwer-
dend empfunden. Es herrscht eine allgemeine Rechtsiiberzeugung,
dal im Bereich der Arbeitnehmerhaftung das Haftungsmodell des
§ 276 Abs. 1 BGB nur eingeschrénkt gelten kann. Der Grofie Se-
nat des Bundesarbeitsgerichts hat bereits mit Beschluff vom
25.09.1957 zur Rechtfertiqung darauf hingewiesen, daBl es die
Eigenart der vom Arbeitnehmer zu leistenden Arbeit mit sich
bringen koénne, daB auch dem sorgfdltigsten Arbeitnehmer Fehler
unterlaufen kénnen, die zwar fUr sich genommen fahrlidssig sei-
en, mit denen aber aufgrund der menschlichen Unzulanglichkeit
gerechnet werden miisse. Fir die Begrenzung der Arbeitnehmer-
haftung spricht ferner das durch den Arbeitgeber geschaffene
 betriebliche Risikopotential, denn der Arbeitgeber legt durch
.sein Weisungsrecht die Risikofaktoren fest. Er weist dem Ar-
beitnehmer teure Maschinen zu, er bestimmt das Arbeitstempo
und die Organisation der Arbeit. Das Risiko hat sich fir die
Arbeitnehmer im Laufe der Zeit noch erheblich vergrolert, weil
die Maschinen und Arbeitsgerite, mit denen Arbeitnehmer umzu-
gehen haben, wesentlich wertvoller geworden sind.

Der Umfang der Haftungserleichterung ist jedoch umstritten,
die Rechtsprechung hierzu schwankt erheblich. Urspringlich
wurde ein dreistufiges Haftungsmedell angencmmen (BAG, Grofer
Senat, BeschluB vom 25.09.1957, DB 1957, 8. 947; Keine Haftung
fir leichteste Fahrlassigkeit, Haftungsteilung bei mittlerer
Fahrlassigkeit, volle Haftung bei grober Fahrlissigkeit und
Vorsatz). Spdter nahm die Rechtsprechung des BAG ein zweistu-
figes Haftungsmodell an (BAG Urteil vem 23.03.1983, DR 1983,
S. 1207: Keine Haftung fir leichte Fahrlassigkeit, volle Haf-
tung flr grobe Fahrlassigkeit und Vorsatz). Danach ist die
Rechtsprechung zum dreistufigen Haftungsmodell zuriickgekehrt,
halt im Einzelfall aber auch eine Begrenzung der Haftung bei
grober Fahrlidssigkeit fUr erforderlich (BAG Urteil wvom
12.10.1989, BB 1990, 5. 65). ’
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Rechtssicherheit hat auch die Entscheidung des GroBen Senats
des BAG vom 27.10.1994 (DB 1994, S. 2237) nicht gebracht. Zwar
steht mit der Entscheidung fest, daB eine Haftungsmilderung
nicht nur bei gefahrgeneigter Tatigkeit, sondern bei jeder Art
von betrieblicher Tatigkeit eingreifen kann. Abgesehen hiervon
ist die Rechtslage aber weiterhin unklar. Insbesondere bei dem
am haufigsten vorkommenden Verschuldensgrad, der mittleren
Fahrlassigkeit, kann kaum jemals sicher prognostiziert werden,
in welchem Umfang der Arbeitnehmer tatsachlich haften soll.
Das Bundesarbeitsgericht will hierbei auf eine Vielzahl von
Kriterien abstellen, so auf die GroBe der in der Arbeit lie-
genden Gefahr, auf das vom Arbeitgeber einkalkulierte oder
durch Versicherung abdeckbare Risiko, auf die Stellung des
Arbeitnehmers im Betrieb, die Hthe des Arbeitsentgelts, die
Hohe des -Schadens und den Grad des Verschuldens sowie auf die
sonstigen persénlichen Verhdltnisse, wie z.B: Betriebszugehd-
rigkeit, Lebensalter, Familienverhaltnisse und bisheriges Ver-
halten. Das Ziel der Rechtssicherheit und der Berechenbarkeit
des Rechts kann durch die Rechtsprechung daher bei allem an-
zuerkennenden Bemiihen nicht erreicht werden.

Daher ist eine klare und einfach zu handhabende gesetzliche
Regelung der Arbeitnehmerhaftung unabdingbar.

Absatz 1 legt fest, daB Arbeitnehmer einen Schaden, der bei
betrieblicher oder dienstlicher T&dtigkeit entstanden ist, nur
zu vertreten haben, wenn sie vorsdtzlich oder grob fahrlissig
pflichtwidrig gehandelt haben. Damit wird eine Enthaftung fir
leichte Fahrlassigkeit festgelegt. Dies entspricht der Forde-
rung des 56. Deutschen Juristentages und kodifiziert die
Rechtsprechung des BAG-Urteils vom 23.03.1983 (DB 1583,
S. 1207). Zuglieich wird damit eine Harmonisierung mit der Haf-
tung fir Personenschaden, die der Arbeitnehmer zu Lasten von
Arbeitskollegen verursachif, hergestellt. Im Bereich dieser
Personenschéddenhaftung bestent aufgrund der Ausgestaltung der
Regreflinorm des § 640 RVO bereits jetzt der Rechtszustand, dabh
der Arbeitnehmer flur leichte Fahrlissigkeit, die ihn bei der
Verursachung von Personenschdden zu Lasten anderer Mitarbeiter
des Betriebes zur Last fallt, nicht haftet, sondern hierfiir
die arbeitgeberfinanzierte gesetzliche Unfallversicherung auf-
kommt, ohne Regrel bei dem leicht fahrldssig handelnden Ar-
beitnehmer nehmen zu kénnen. Es ist keine Rechtfertiqung dafiir
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ersichtlich, die Arbeitnehmer von leicht fahrlidssig an Ar-
beitskollegen verursachten Personenschiden frei zu stellen,

sie aber bei Sach~ und Verm@gensschiaden und bei Personenscha-

den an BRuBlenstehenden fiir leichte Fahrldssigkeit haftenm zu-
lassen. Die Befiirchtung, daB sich dadurch bei den Arbeiftneh-
mern nachldssigeres Verhalten einstellen werde, tragt nicht.
Trotz der Haftungsfreistellung fiir leicht fahrldssiqg verur-
sachte Personenschidden an Arbeitskollegen ist ein Ansteigen
der Nachlissigkeit in Bezug auf die Gefihrdung der Gesundheit
und des Lebens anderer nicht zu beobachten. Durch die neue
Regelung wird die Haftungslage dergestalt vereinheitlicht, daB
der Arbeitnehmer fiir leichte Fahrlassigkeit unabhiangig vgn der
Art des eingetretenen Schadens nicht haftet.

Absatz 2 enthalt eine Haftungsbegrenzung bei grober Fahrlas-
sigkeitc. DaB eine Haftungsbegrenzung auch bei grober Fahrlids-
sigkeit aufgrund der Existenzgefahrdung des Arbeitnehmers not-
wendig wercen kann, ist in der Rechtsprechung anerkannt (BAG-
Urteil vom 12.10.1989, BB 1990, §. 65). Im Interesse der
Rechtssicherheit ist eine von der Monatsvergiitung des Arbeit-
nehmers abhangige Haftungshochstsumme erforderlich. Eine unbe-
stimmte gesetzliche oder richterrechtlich vorgegebene Harte-
klausel ist als Alternative ungeeignet, da darunter die Vor-
hersehbarkeit gerichtlicher Entscheidungen leidet. Demgegen-
tiber ist eine einfach zu errechnende Obergrenze in der Praxis
leicht zu handhaben. Die Festlegung auf drei Monatsverdienste

ist gerechtfertigt, da ein Schadensbetrag von 3 Monatsverdien-

sten bei durchschnittlichem Verdienst bedeutet, dal einem Ar-
beitnehmer fiir mehr als ein Jahr nur das Existenzminimum
bleibt.

So sind bel einem verheirateten Arbeitnehmer mit einem Kind
und einem Nettomonatseinkommen von 3.000 DM monatlich 669, 60
DM pfandbar, so daB eine Schadensbeteiligqung von z.B. 9.000 DM
erst nach l4monatigem Leben auf dem Existenzminimum getilgt
ist. Abgestellt wird bei der Berechnung auf den Bruttomcnats-
verdienst. Wiirde man statt dessen auf den Nettoverdienst ab-
stellen, hiatte dies den Nachteil, daB verheiratete Arbeitneh-
mer und Arbeitnehmer mit Kindern schlechter gestellt wiirde als
unverheiratete Arbeitnehmer ohne Kinder, da sich die geringere
Steuerbelastung von verheirateten Arbeitnehmern und Arbeitneh-
mern mit Kindern in dieser Konstellation zum Nachteil dieser

L
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Arbeitnehmer auswirken wiirde. Fiir die Berechnung des Vergli-
tungsdurchschnitts gilt § 47. Klargestellt wird, daB eine Mit-
verantwortlichkeit des Arbeitgebers gem. § 254 BGB.zu einer
Anrechnung im Rahmen der Haftungsobergrenze fijhrt.

Nach Absatz 3 kann entsprechend der bisherigen Rechtssprechung
fiir anvertraute Sachen eine erweiterte Haftung vereinbart wer-
den. Damit sind auch die Fialle der Mankohaftung erfafit.

Absatz 4 iUbernimmt den Vorschlag des Diskussicnsentwurfs 1992,
wonach keine gesamtschuldnerische Haftung bei der Verursachung
eines Schadens durch mehrere Arbeitnehmer vorgesehen wird.

Absatz 5 regelt den Freistellungsanspruch des Arbeitnehmers
gegeniilber dem Arbeitgeber entsprechend der bisherigen Recht-
sprechung. Fir den Fall der Zahlungsunfdhigkeit des Arbeitge-
bers wird der Freistellungsanspruch durch Konkursausfallgeld
sicherqestellt.'Damit wird der Gesetzentwurf der SPD-Bundes-
tagsfraktion vom 11.08.1993 (BT-Drucksache 12/5551) aufgegrif-
fen.

Absatz 6 schlieBt die Haftung aus, wenn eine Versicherung fir.
den Schaden eintritt oder eintreten wirde.

Absatz 7 sieht eine dreimoriatige Ausschlullfrist vor. Damit
soll in angemessener Frist Klarheit dariiber geschaffen werden,
ob Schadensersatzanspriiche geltend gemacht werden. Die Vor-
schrift verhindert arbeitsgerichtliche Streitigkeiten iber
schon langer zuriickliegende Haftungsfalle und dient damit auch
der Entlastung der Arbeitsgerichtsbarkeit.

Zu § 100 - Ermahnung und Abmahnung

Die Regelung von Ermahnung und Abmahnung faBt die bisherige
Rechtsprechung zusammen. Eine weiterfthrende Prdzisierung wird
dadurch vorgenommen, dafl der Zeitraum fir die Entfernung wvon
Er- und Abmahnungen aus der Personalakte auf zwel Jahre fest- -
gelegt wird. Diese Frist wird unterbrochen, soweit in dieser
Zeit weitere berechtigte Ermahnungen oder Abmahnungen hinzu-
kommen. '
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Zu § 101 - Vertragsstrafe

Die Regelung grenzt anhand der bisherigen Rechtsprechung die
Moglichkeiten der Vertragsstrafevereinbarung ein. Die Ver-
tragsstrafe muB in einer besonderen Urkunde vereinbart sein,
die Arbeitnehmer und Arbeitgeber zur Verfiigung steht. Die
Obergrenze flixr jeden VertragsverstoB orientiert sich an der
fir den Arbeitnehmer maBgebenden Mindestkiindigungsfrist. Die
bisherige Geltung der Vorschriften des BGB iiber die Vertrags-
strafe bleibt im Ubrigen erhalten (§ 1 Absatz 1 Satz 2).

Achter Titel: Verbesserungsvorschlige, Erfinder-~ und Urheber-
‘recht

Der Achte Titel regelt die wesentlichen Rechte und Pflichten
bei Verbesserungsvorschldgen, Erfindungen und urheberrechtlich

geschiitzten Werken,

Zu § 102 - Arbeitnehmererfindungen

Die Regelungen des Arbeitnehmerfindungsgesetzes, insbesondere
§ 20 Arbeltnehmererfindungsgesetz gelten weiterhin uneinge-
schrankt fir Arbeitnehmererfindungen und qualifizierte techni-
sche Verbesserungsvorschlige.

Zu § 103 - Sonstige Verbesserungsvorschliage

§ 103 Abs. 1 umfafBt alle nicht unter § 102 dieses Gesetzes
fallenden Verbesserungsvorschlige.

Insbesondere Verbesserungsvorschlige, die den inneren Stand
der Technik eines Betriebes erhdhen oder den iduBeren Stand der
Technik nicht in dem fiir ein Patentrecht oder Gebrauchsmuster-
recht erforderlichen Umfang steigern f(technische Verbesse- °
rungsvorschlige), oder die als sonstige Neuerungen auf untech-
nischem Gebiet einen bislang nicht vorhandenen Vorteil gegen-
Gber dem Mitbewerber begriinden, ohne urheber- oder gebrauchs-
musterfahig zu sein (untechnische Verbesserungsverschlage) .

Aus dem Prinzip der Risikoverteilung rechtfertigt sich, dap
auch die vom Arbeitnehmer widhrend der Dauer ihrer betriebii-
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chen Tatigkeit entwickelten Verbesserungsvorschldge im techni-
schen und untechnischen Bereich insoweit dem Arbeitgeber zu-
zuordnen sind, ohne daB es eines konkreten Uberleitungsaktes
bedarf, soweit diese funktional aus dem Bestehen des Arbeits-
verhdltnisses begrindbar oder ableitbar sind.

Dies gilt auch fir “nicht-dienstliche Verbesserungsvorschla-
ge”, die bei Gelegenheit der Vertragserfiillung, aber aufgrund
der betrieblichen Erfahrung entstehen.

Dies gilt nicht, wenn Verbesserungsvorschlége auBerhalb der
vertraglich umschriebenen Stellung und Tatigkeit liegen und
gar keine Verbindung zu betrieblichen Erfahrungen oder Anre-
gungen gegeben sind.

“Unverziigliich” ist i.S.d. § 121 Abs. 1 BGB auszulegen. Die
Unverziiglichkeit der Stellungnahme rechtfertigt sich aus dem
Interesse des Arbeltnehmers, moglichst zeitnah Uber die Ent-
scheidung des Arbeitgebers iiber die Nutzung seines Verbesse-
rungsvorschlages durch den Arbeitgeber bzw. deren Art und Wei-
se informiert zu werden.

Absatz 2 riumt dem Arbeitnehmer einen Anspruch auf eine ange-
messene Verglitung ein, es sei denn, der Arbeitnehmer macht den
Vorschlag in Erfiillung seiner Arbeitsleistung. Dies folgt aus
dem arbeitsrechtlichen Sonderleistungsprinzip, nach dem der
Arbeitnehmer einen besonderen Vergilitungsanspruch gegeniiber dem
Arbeitgeber hat, wenn er diesem gegeniiber Leistungen erbracht
hat oder erbringt, die idber den Rahmen der vereinbarten Auf-
gabenstellung hinausgehen und daher nach § 611 BGB nicht abge-
golten sind.

Die Angemessenheit der Vergiitung richtet sich nach dem wirt-
schaftlichen Vorteil der Verwertung des Verbesserungsvorschla-
ges durch den Arbeitgeber bzw. nach der marktgerechten Vergi-
tung fir Dritte.

Zu § 104 - Urheberrechtlich geschiitzte Werke

Die Notwendigkeit der Regelung ergibt sich aus der Situation
im RBereich der Computersoftwareentwicklung, die durch die Be-
stimmungen des Urheberrechtsgesetzes {(UrhG), insbesondere § 43
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UrhG, nur unzureichend erfalt wird.

Die Vorgaben der EG-Richtlinie 91/250 EWG vom 14.05.1991 iiber
den Rechtsschutz von Computerprogrammen wurden beriicksIchtigt.

~§ 104 geht von dem inzwischen anerkannten Grundsatz aus, daB
urheberrechtlich geschiitzte Werke, die der Arbeitnehmer in
Erfillung seiner Arbeitsaufgabe oder wihrend der Arbeitszeit
oder mit Mitteln des Betriebes herstellt, originidr dem Arbeit-
geber zustehen. Ein gesonderter Ubertragungsakt ist nicht er-
forderlich.

Dies gilt auch, wenn das Werk maBgeblich auf Erfahrungen oder
Arbeiten des Betriebes beruht, d. h. die Entwicklung des Wer-
kes funktional aus dem Bestehen des Arbeitsverhdltnisses be-
grundbar und ableitbar ist.

Dies gilt dagegen nicht, wenn die Entwicklung des Werkes au-
lerhalb der vertraglich umschriebénen Aufgabe liegt und iiber-
haupt keine Verbindungen zu betrieblichen Erfahrungen oder An-
regungen gegeben sind.

Die Angemessenheit der Vergiitung orientiert sich an dem wirt-
schaftlichen Nutzen, den der Arbeitgeber durch die Verwertung
des Werkes erlangt bzw. an der marktgerechten Vergiitung fiir
Dritte.

Neunter Titel: Sonderformen der Arbeitsleistung

Der Neunte Titel behandelt einige, keinesfalls abschliefend
aufgefiihrte Sonderformen der Arbeitsleistung:.In § 105 die
Arbeitsplatzteilung, in § 106 die Einbeziehung von Hilfsperso-
nen durch den Arbeitnehmer und in den §$ 107 bis 111 Grundfra-
gen der nicht gewerbsmaBigen Arbeitnehmeriiberlassung. Fir die
gewerbsmdfiige Arbeitnehmeriberlassung bleibt es bei dem Gesetz
zur gewerblichen Arbeitnehmeriberlassung (AUG). Auf weiterge-
nende Regeiungen zur Gruppenarbeit ist verzichtet worden. Hier
ist die Entwicklung in der Praxis nicht abgeschlossen. Uber-
wiegend lassen sich die gegenwartigen Formen der Gruppenarbeit
mit den iblichen arbeitsrechtlichen Instrumentarien l&sen. Der
Kern der Zusammenarbeitspflicht, auch in Arbeitsgruppen, wird

-,
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durch § 85 erfafit. Im Ubrigen handelt es sich bei den neuen
Formen der Gruppenarbeit eher um eine Frage der erfolgsbeioge—
nen Vergiitung, die der Vertragsfreiheit bzw. der tarifvertrag-
lichen Regelung zu Gberlassen sind. Die arbeitgeberseifig aus
betriebsorganisatorischen oder berscnalpolitischen Griinden
veranlaBte Bildung von Arbeitsgruppen mit mehreren Arbeitneh-
mern laft die Arbeitgeberstellung gegenuber allen diesen Ar-
beitnehmern unberihrt, Lediglich zur Frage des Gruppenakkordes
findet sich in diesem Gesetz eine Vorschrift. Im Ubrigen rei-
chen die in diesem Gesetz geregelten Grundsatze zur Behandlung
der Probleme der Betriebsgruppe aus. Die Sogenannte Eigengrup-
pe hat nur noch geringe praktische Bedeutung und wird in_ihrer -
Wertung durch die Vorschrift des § 106 iiber die Einbeziehung
von Hilfspersonen erfafit.

Zu § 105 - Arbeitsplatzteilung

$ 105 entwickelt die bisherige Regelung des § 5 Beschafti-
gungsfdrderungsgesetz fort. Die bisherige Bestimmung im Be-
schaftigungsforderungsgesetz hat sich nicht bewdhrt, weil da-
nit das erwilinschte “Job~Sharing” vieler Arbeitnehmer so kom-
pliziert gefaBt worden ist, daB von dieser MSglichkeit in der
Praxis kaum Gebrauch demacht wurde. § 105 Offnet die Ausge-
staltung der Arbeitsplatzteilung stirker der vertraglichen
Vereinbarung der Beteiligten. Insbesondere wird den Interessen
der Beschiftigten dadurch gedient, daB in erster Linie_sie
selbst durch eine Vereinbarung Dauer und Lage der Arbeitszeit
bestimmen konnen. Wenn die betroffenen Arbeitnehmer sich ge-
einigt haben, kann der Arbeitgeber dieser Vereinbarung nur
noch aus dringenden betrieblichen Erfordernissen wider-
sprechen. Hiermit sind sinnvolie, individuelle und stark auf
die Betroffenen ausgerichtete Vereinbarungen zur Teilung eines
Arbeitsélatzes méglich. Aus Klarstellungsgriinden muf jedoch
die Vereinbarung schriftlich geschlossen werden.

Absatz 2 regelt, daB die Arbeitnehmer vertragsrechtlich ver-
pflichtet sind, sich gegenseitig Uber den Arbeitsablauf zu
unterrichten, damit eine kontinuierliche Arpeitsleistung auch
im Falle der Arbeitsplatzteilung sichergestellt bleibt.

Zu welit geht jedoch die Vorstellung, daB siech die Arbeitnehmer
im Verhinderungsfalle gegenseitig zu vertreten haben. Hiermit
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wire eine in der Regel unzumutbare Uberwdlzung auch sonst vom
Arbeitgeber zu tragender Risiken bei Verhinderung des Arbeit-
nehmers auf Arbeitnehmer verbunden; die bereit sind, sich ei-
nen Arbeitsplatz zu teilen. Mit einer Qesetzliéhen'VerEre~
tungspflicht nahme die Bereitschaft ab, sich diesem erwiinsch-
ten Modell der Teilung eines Arbeitsplatzes zu stellen. Nicht
gerechtfertigt ist auch die Begriindung besonderer Haftungsri-
siken im Falle der Arbeitsplatzteilung. Bei der Arbeitsplatz-
teilung handelt es sich im Kern um nichts anderes, als die
Beschaftigung mehrerer Teilzeitarbeitnehmer, lediglich mit der
Arbeitszeitflexibilisierung hinsichtlich Dauer und Lage der
Arbeitszeit. Es ware aus Grinden der Gleichbehandlung proble-
matisch, Arbeitnehmer, die bereit sind, sich hinsichtlich Dau-
er und Lage der Arbeitszeit mit einem Partner zu einigen, in
schadensersatzrechtlicher Hinsicht zu benachteiligen.

Dem Schutz des Arbeitsnehmers dient, daB der Arbeitgeber nach
Absatz 3 das Arbeitsverhaltnis nicht allein deshalb kiundigen
darf, weil ein Arbeitnehmer aus der Arbeitsplatzteilung ausge-
schieden ist. Davon unberihrt bleibt jedoch wie bel anderen
speziellen Kiindigungsverboten auch das Recht zur Kindigung aus
anderen Grinden und zur Anderungskindigung.

Absatz 4 bestimmt, daB fur den Fall der Rotation der Arbeit-
nehmergruppen g%gichfalls die Grundgedanken der Arbeitsplatz-
teilung Anwendung finden. Insbesondere besteht insoweit auch
eine wechselseitige Informationspflicht der Arbeitnehmer.

Zu § 106 - Hilfspersonen

§ 106 behandelt Teilfragen sogenannter mittelbarer Arbeitsver-
haltnisse. Keinesfalls wird durch diese Regelung abschliefiend
die Problematik der Aufspaltung der Arbeitgeberstellung behan-
delt. Wesentlich ist, daB der soziale Schutz des Arbeitnehmers
gewshrleistet bleibt. Daher pestimmt § 106 in Ubereinstimmung
mit den Vorschlagen des Diskussionsentwurfes 1992, dal in dem
Fall, in dem ein Arbeitnehmer berechtigt oder verpflichtet
ist, eine Hilfsperson zu stellen, der Arbeitgeber auch der
Hilfsperson gegeniiber die Rechte und Pflichten eines Arbeitge-
pers hat. Satz 2 bestimmt als Auslegungsregel, dab im Zweifel
jedoch gegeniiber der Hilfsperson der Arbeitnehmer welsungsbe-
rechtigt ist. Zum Schutz des Arbeitnehmers, der eine Hilfsper-
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son zu stellen hat, regelt Satz 3 klarstellend, daB er fiir
Schaden, die die Hilfsperson verursacht, im Rahmen des § 99
nur dann haftet, wenn ihn bei der Auswahl oder Beaufsichtigung
der Hilfsperson ein Verschulden trifft. -

Zu § 107 - Arbeitnehmerﬁberlaséung

Die Vorschrift des §.107, die eine Regelung fiir die nicht ge-
werbsmalige Arbeitnehmeriiberlassung trifft, stimmt weitgehend
mit den Vorschlagen des Diskussionsentwurfs 1992 Uberein. Fir
gewerbsmiBige Arbeitnehmeriberlassung bleibt es bei den Rege-
lungen des Arbeitnehmeriiberlassungsgesetzes, wie Absatz 3 der
Vorschrift ausdriicklich klarstellt.

Absatz 1 setzt die voriibergehende Uberlassung der Arbeitslei-
stung voraus. Verzichtet wird auf eine Definition des Begriffs
voribergehend, die in § 38 Absatz 1 Satz 2 enthaltene Defini-
tion ist nicht auf § 107 Absatz 1 Ubertragbar. Vielmehr ist
auf die Grundsitze zur Anwendung des § 1 Absatz 3 Nr. 2 AuUG zu
verwelsen. Die Frage, wann eine nicht gewerbsmdBige, voriiber-
gehende Uberlassung des Arbeitnehmers in eine Arbeitnehmer-
iberlassung auf Dauer umschidgt, muf die Rechtsprechung im
Einzelfall entscheiden. T

Absatz 2 stellt klar, daBR der Arbeitnehmer in keinem Falle
verpflichtet ist, Streikbrecherarbeit zu leisten. Der Arbeit-
geber mufl den Arbeitnehmer auf dieses Leistungsverwelgerungs-
recht hinweisen. ‘In Absatz 2 ist der Hinweis auf die entspre-
chende Geltung des § 39 aufzunehmen, weil die Rechtsfolgen des
Leistungsverweigerungsrechts, die in dieser Vorschrift gere-
gelt sind, sachgereschterweise auch auf diesen Sonderfall der
Leistungsverweigerung Anwendung finden miissen.

Zu § 108 - Entgelt

Nach Absatz 1 Satz 1 bleibt der ilberlassende Arbeitgeber zur
Zahlung des Entgelts verpflichtet, weil der Uberlassende Ar—
beitgeber seine Arbeitgeberstellung im Falle nicht gewerbsma-
Biger Arbeitnehmertiberlassung behilt. Er tragt das Arbeitge-
berrisiko selbst fir den Fall, daB die vorgesehene Uberlassung
unterbleibt. '
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Zu § 109Nj7Wei§gngsrechpldes aufnghmendep'5rbgitgebers

Angesicht der fortbestehenden Arbeitgeberstellung des iUberlas-
senden Arbeitgebers regelt § 109 klarstellend, dab der "aufneh—
mende Arbeitgeber berechtigt ist, dem Arbeitnehmer Weisungen
nach MaRgabe der §§ 37 bis 39 zu erteilen.

zu § 110 - Sonstige Rechte und Pflichten des aufnehmenden Ar-
beitgebers ' ‘ '

Da ‘die Arbeitgeberstellung des iberlassenden Arbeitgebers be-
stehen bleibt, bedarf es in Absatz 1 kxlarstellend der Rege-
lung, daf die Vorschriften dieses Gesetzes iiber die sonstigen
Rechte und Pflichten und Arbeitnehmers (§§ 77 ff.) im Verhalt-
nis zum aufnehmenden Arbeitgeber prinzipiell anzuwenden sind.

Absatz 2 stellt klar, daB der Arbeitnehmer dem aufnehmenden
Arbeitgeber nur nach MaRgabe des § 99 haftet.

Sachgerechterweise regelt Absatz 3, dabB Arbeitgeber im Sinne
der §§ 102 bis 104 der aufnehmende Arbeitgeber ist, wenn der
Brbeitnehmer wihrend seiner Arbeit beim aufnehmenden Arbeitge-
ber eine Erfindung oder einen Verbesserungsvorschlag gemacht
oder ein urheberrechtlich geschiitztes Werk hergestellt hat.
Diese Regelung érqibt sich aus der Intention der Arbeitnehmer-
iberlassung, weil der Erfolg der Arbeitsleistung dem aufneh-
menden . Arbeitgeber zugute kommt.

Absatz 4 regelt die Zuordnung der Sanktionsbefugnis, wenn der
Arbeitnehmer seinen Pflichten nicht'nachkommt. Zwar kann der
aufnehmende Arbeitgeber nach Absatz 4 satz 1 den Arbeitnehmer
ermahnen. Angesichts der vorrangigen Arbeitgeberstellung des
abgebenden Arbeitgebers bieibt jedoch das Recht zur Abmahnung
und zur Kindigung des Arbeitsverhiltnisses bei diesem. Der
aufnehmende Arbeitgeber mub sich also an den iberlassenden
Arbeitgeber wenden, wenn ihm die Sanktion der Ermahnung nicht
ausreichend erscheint.

7u § 111 - Beendigung der Arbeitnehmeriberlassung

Die Verpflichtung, nach Beendigung der {iperlassung den Arbeit-
nehmer wieder vertragsgemaB zu beschaftigen, folgt aus der
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vorrangigen Arbeitgeberstellunyg des Uberlassenden Arbeitge-
bers. Ferner wird durch den Hinweis der vertragsgemdfen Wei-
terbeschaftigung der Beschaftigungsanspruch gesichert. Klar-
stellend wird in Satz 2 geregelt, daf die Tatigkeit beim auf-
nehmenden Arbeitgeber sich nicht nachteilig auf die berufliche

Entwicklung des Arbeitnehmers beim Uberlassenden Arbeitgeber
auswirken darf. ’

Zehnter Titel: inderung von Vertragsbedingungen

Dauverschuldverh&ltnisse dirfen nicht versteinern; gerade in
einer sich an neue Bedirfnisse anpassenden Wirtschaft missen
auch Anderungen der Arbeitsbedingungen mbglich sein. Vor die-
sem Hintergrund stellt es sich als tiefgreifender Mangel des
geltenden Rechts dar, daf eine zusammenhdngende Regelung der
hiermit zusammenhangenden vertragsrechtlichen Fragen fehlt.
Eine gesetzliche Regelung zur Anderungskiindigung findet sich
lediglich in § 2 K&ndigungsschutzgesetz, die jedoch als un-
praktikabel kritisiert wird. Mit den in der Vertragspraxis
entwickelten Anderungsinstrumenten der Anderungs- und Wider-
rufgsvorbehalte, der Teilkindigungsklauseln sowie der Befri-
stung einzelner Arbeitsbedingungen ist das gegenwdrtige Recht
der inderungskﬁndigung nﬁcht kompatibel. Ungel&ste Wértungs-
konflikte dieser vertragsrechtlichen Instrumente zum Kindi-
gungsschutzrecht sind die Folge. Dem insoweit bestehenden Re-
gelungsbedirfnis wird in den §§ 112 bis 114 Rechnung getragen.

)

Im Grundsatz ist schon nach geltendem Recht anerkannt, dag
vertragliche Widerrufs- und Anderungsvorbehalte, die dem Ar-
beitgeber das Recht zur eingeitigen Modifikation der Vertrags-
bedingungen geben, nicht schrankenlos zugelassen werden kén-
nen, denn zum einen gilt auch im Arbeitsvertragsrecht der

- Grundsatz der Vertragstreue, zum anderen sind Anderungsbefug-
nisge mit dem prinzipiellen Bestands- und Inhaltsschutz unbe-
fristeter Arbeibtsverhiltnisse harmonisch abzustimmen. Jedoch
herrscht in Grund- und Einzelfragen Rechtsunsicherheit, ins-
besondere {iber Zuldssigkeit und Grenzen vertraglicher Ande-
rungsvorbehalte. Die Rechtsprechung verweiéert Anderungsvorbe-
halten die Anerkennung, wenn mit ihnen eine Umgehung des Kin-
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digungsschutzes einhergeht. Aus diesem Grunde regelt Absatz 1,
dap eine Vereinbarung, die dem Arbeitgeber das Recht zur ein-
seitigen Anderung von Arbeitsbedingqugg_vorbehait,_upwirksam
ist, wenn sie sich auf die Dauer der Arbeitszeit oder die Hthe
des Arbeitsentgelts bezieht. Zu unterscheiden ist also zwi-
schen Anderungsvorbehaltén, die die Hauptleistdngspflichten
metreffen und sonstigen Arbeitsbedingungen (Sozialleistungen,
Lage der Arbeitszeit}u.a.m.). Ein einseitiger Eingriff in die
Hauptleistungspflichten kraft Anderungsvorbehalt wird nach
Bbsatz 1 generell fiur unzuléssig erklart, weil ein derartiger
grundlegender einseitiger Eingriff in die vertragliche Verein-
barung den Grundlagen der Vertragsautonomie widerspréache. Will
der Arbeitgeber Bestandteile der Hauptleistungspflichten ver-
andern, mub er das Mittel dér Anderungskiindigung nach Mabgabe
des § 113 wahlen oder eine einvernehmliche Regelung im Sinne
des § 114 mit dem Arbeitnehmer treffen.

Bbsatz 2 regelt in Ausfillung des Grundsatzes nach Bbsatz 1,
daB ein Anderungsvorbehalt, dem Arbeitnehmer eine geringerwer-
tige Tatigkeit mit entsprechend verringerter Vergiitung zuzu-
weisen, ebenfalls unwirksam ist. Auch durch eine derartige
Vereinbarung wird in die'Hauptleistungspflichten eingegriffen.
Die Regelung ist zur Klarstellung notwendig, da in der Praxis
hinsichtlich entsprechender Vereinbarungen Rechtsunsicherheit
herrscht.

In Absatz 3 ist vorgesehen, daB von den Bbsitzen 1 und 2 durch
Tarifvertrag abgewichen werden kann. In Tarifvertridgen sind
bisweilen Regelungen vorgesehen, die ohne Tarifsffnungsvorbe-
halt nach Absatz 1 oder 2 keinen Bestand hatten. Die Offnung
dieses Bereichs der Hauptleistungspflichten fir eine Regelung
durch die Tarifvertragsparteien erscheint sachgerecht, weil
davon auszugehen ist, daB entsprechende tarifvertragliche Be-
stimmungsklauseln Gegenstand elnes angemessenen Interessenaus-
gleichs zwigchen den Sozialpartnern sein konnen. Den Tarifver-
tragsparteien wird hiermit folglich ein hinreichender Spiel-
raum fiir die Arbeits:eit und die Entgeltflexibilisierung ein-
geraumt.

Fiir die konkrete Ausilbung eines nicht nach Absatz 1 und 2 zu-
lassigen oder nach Absatz 3 vereinbarten tarifvertraglichen
Anderungsvorbehalts wird in {lbereinstimmung mit der bisherigen
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Rechtsprechung zwingend die Wahrung billigen Ermessens ver-
langt.

Das vereinbarte Recht zur Teilkiindigung entspricht im Kern
vertraglichen Anderungsvorhalien. Deshalb regelt Absatz 5 die

entsprechende Anwendung der Absiatze 1 bis 4.

Zu § 113 - Anderungskiindiqung ...

Das bereits im Kindigungsschutzrecht verankerte Recht der An-
derungskindigung wird in § 113 mit einigen Modifikationen ko-
difiziert. Die Gesetzesfassung wird jedoch vereinfacht und mit
den vertraglichen Anderungsméglichkeiten saowie dem. Recht der
Beendigungskiindigung verzahnt.

Absatz 1 Satz 1 enthilt die Legaldefinition der Anderungskiin-
digung. Absatz 1 Satz 2 regelt in weitgehender Ubereinstimmung
mit der gegenwdrtigen Rechtsprechung die Anforderungen an den
Kundigungsgrund. Die Regelung macht durch die Verweisung auf

§ 123 Abs. 1 deutlich, daB die materiellen Anforderungen an
die Anderungskiindigung nur gelten, wenn das Arbeitsverhiltnis
ohne Unterbrechnung bereits langer als sechs Monate bestanden
hat. Andernfalls entstiinde ein Wertungswiderspruch zur Beendi-
gungskiindigung in den ersten sechs Monaten, weil es dort kei-
nes Kindigungsgrundes bedarf. Ferner ist lediglich ein Verweis
auf § 123 Abs. 1 notwendig, weil die Absidtze 2 bis 4 des §
123 spezifische Fragen der Beendigungskiindigung regeln.

In Absatz 2 wird der auch fir das Recht der Anderungskindigung
geltende VerhaltnismiBigkeitsgrundsatz kedifiziert. Bevor der
Arbeitgeber zu einer Anderung der Arbeitsbedingungen durch
Anderungskiindigung greift, miissen die im Einzelfall méglichen
und weniger einschneidenden vertraglichen Instrumentarien ge-
nutzt werden, um das Kindigungsbediirfnis entfallen zu lassen.
§ 124, der den Grundsatz der VerhaltnismaBigkeit fiir die Been-
digungskindigung regelt, findet entsprechende Anwendung. Dies
entspricht der gegenwidrtigen Rechtsprechung.

Absatz 3 regelt die schwierige Frage, unter welchen Vorausset-~
zungen eine Anderungskiindigung zur Anderung des Entgelts zu-

lassig ist. Hier widerstreitet der Grundsatz der Vertragstreue
der unter Umstidnden drohenden Gefahr, daBl ohne das Mittel der
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Anderungskiindigung zur Beendigungskindigung geschritten werden
mifte. Einerseits soll die M&glichkeit zur Anderungskiindigung
nicht erst dann méglich sein, wenn das Unternehmen praktisch
.vor der Insolvenz steht, wie es iberwiegend in der Rechtspre-
chung vertreten wird. Andererseits ist ein strenger Malstab
notwendig, um ungerechtfertigte einseitige Veranderungen des
Austauschverhaltnisses auszuschlieBen. Absatz 3 regelt den
Interessenausgleich abgewogen: Der Arbeitgeber mull vor Aus-
spruch der Anderungskindigung alle anderen milderen MaBnahmen
ausgeschépft haben. Ferner ist die Kiindigung wegen Entgeltre-
duzierung nur méglich, wenn ohne die Entgeltreduzierung Ar-
beitsplatze konkret gefdhrdet wdren. Die Vorschrift dient da-
mit dem Arbeitsplatzerhalt. Der Arbeitnehmer kann iiberdies die
Wiederherstellung der fritheren Arbeitsbedingungen verlangen,
wenn die wirtschaftliche Lage des Unternehmens dies innerhalb
von drei Jahren nach Ausspruch der Kiindigung zulaBt.

Absatz 4 regelt die im geltenden‘Recht bisher nicht geloste
Frage der Betroffenheit mehrerer vergleichbarer Arbeitnehmer
von einer Anderungskiindigung. Bei gleichem Kiindigungsgrund muB
der Gleichbehandlungsgrundéatz beachtet werden. Eine gewisse
Erleichterung fiir die Anderung von Arbeitsbedingungen durch
Anderungskindigung wird durch Satz 3 des Absatzes 4 herge-
stellt, weil bei Anderungskiindigungen mit gleicher Zielrich-
tung die Angemessenheit der Anderung sich im Hinblick auf die
Gesamtheit der betroffenen Arbeitnehmer beurteilt, wodurch
eine gewisse kollektive und damit solidarische Einbindung bei
der Abwendung von Arbeitsplatzgefahren durch das Mittel der
Anderungskindigung erreicht wird.

Absatz 5 vereinfacht die bisherigen Bestimmungen des Kiandi-
gungsschutzrechts zur gerichtlichen Nachpriifung der Anderungs-
kiindigung. Insbesondere wird das Auseinanderfallen der Frist
fir die Auslbung des Vorbehalts und der Klagefrist vermieden.
rntscheidend ist, daR der Arbeitnehmer die gesnderten Arbeits-
bedingungen unter Vorbehalt annehmen kann. Sowchl fiur die Vor-
behaltserklarung als auch die Klageerhebung hat er nach § 135
einen Monat Zeit. Erklart er in dieser Frist keilnen Vorbehalt
und/oder erhebt er in dieser Zeit keine Klage, erlischt der
Vorpbehalt und die Anderungskindigung gilt als von Anfang an
rechtswirksam. ‘
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Absatz 6 regelt die allgemein anerkannte Rechtsfolge der ge-
richtlichen Festellung der Unwirksamkeit der Anderungskindi-
gung. In Ubereinstimmung mit der Rechtsprechung des Bundesar-
beitsgerichts ist bis zur Rechtskraft der Entscheidung™der
Arbeitnehmer zur Weiterarbeit zu den neuen Arbeitsbedingungen
verpfllchtet

Zu § 114 - Rndérungsvertrag

Nach dem Grundsatz der Privatautonomie steht es den Vertrags-
parteien Jjederzeit frei, die vereinbarten Vertragsbedingungen
einvernehmlich zu 4ndern. Dies stellt Absatz 1 Satz l.klar. In
Umsetzung der Vorgaben der EG-Richtlinie 91/533/EWG wird der
Arbeitgeber nach Absatz 1 Satz 2 verpflichtet, in entsprechen-
der Anwendung des § 18 die geanderten Vertragsbedingungen
schriftlich niederzulegen.

Absatz 2 schréankt die Msglichkeit konkludenter Vertragsande-
rung zur Herstellung groferer Transparenz ein. Die Rechtspre-
chung geht davon aus, daB vom Arbeitgeber dem Arbeitnehmer
angebotene Vertragsadnderungen konkludent durch schlichte Wei-
terarbeit angenommen werden kénnen. Diese Rechtsprechung ist
im Grundsatz sachgerecht, doch entsteht oft Streit, welche
Vertragsbedingungen konkret angeboten wurden. Deswegen stellt
Absatz 2 klar, daB die Annahme des Angebotes ge#dnderter Ar-
beitsbedingungen durch die Pflicht der Weiterarbeit nur dann
fingiert wird, wenn der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer die Ande-
rung der Arbeitsbedingungen “schriftlich” angeboten hat. Diese
Klarstellung ist aus Griinden der Rechtssicherheit erforder-
lich, weil sonst unergiebiger Streit Uber. die Frage in der
prozessualen Praxis entsteht, ob und welche Anderung der Ar-
beitsbedingungen dem Arbeitnehmer angeboten wurde, wenn das
blole mindliche Angebot ausreicht. Durch das Schriftformgebot
und die Mdglichkeit des Widerspruchs gegen die sich unmittel-
bar auswirkenden Anderungen innerhalb einer Woche nach Zugang
des Anderungsangebots wird der Arbeitnehmer hinreichend vor
unitiberlegten kenkludenten Vertragsdnderungen geschiitzt.
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Vierter Abschnitt: Beendigung des Arbeitsverhidltnigses

Dag Kindigungsrecht ist vielfach Gegenstand rechtspolitischex
Diskussion, Aus unterschiedlicher Richtung wurde und wird eine
grundlegende -Ungestaltung des Kindigungsschutzrechts gefor-
dert. Ein Konsens itber die Umgestaltung in der einen wie in
der anderen Richtung ist jedoch nicht erzielbar. Aus diesem
Grunde ist es sachgerecht, an den Grundsitzen des Kindigungs-
schutzrechts, dag im Kern auf Vereinbarungen der Sozialpartner
aus dem Jahre 1950 beruht, in den Grundprinzipien festzuhal-
ten. Deshalb wird nachfolgend das §eltende Recht nur behutsam
fortentwickelt. Systematigche Unstimmigkeiten, Widerspriiche
und durch die Rechtsprechung gefillte Licken werden auf eine
gesetzliche Grundlage gestellt. Hiermit wird den Forderungen
Rechnung getragen, das- Kindigungsrecht ibersichtlicher zu ge-
stalten, das bislang in verschiedene, nicht hinreichend mit-
einander verzahnte Vorschriften zerstfickelt ist.

Erster Titel: Kindlgung

Der erste Titel enthAlt allgemeine Vorschriften f£ir alle Kan-
digungen, deren allgemeine Grundsidtze bisher nur unzureichend
geregelt sind. Im Kern bedarf es hier der Kodifikation der
wenigen, aber wichtigen allgemelnen Grundsitze iber das Ge-
staltungsrecht der Kindigung auferhalb des besonderen und- all-
gemeinen Kindigungsschutzes, die im zweiten und im dritten
Titel geregelt sind. . N

Zu § 135 - KOndigungsrecht

Abasatz 1 Satz 1 regelt den Grundsatz, daf der Arbeitgeber und
der Arbeitnehmer den Arbeitsvertrag kindigen kémnen. Dieser
selbstverstindliche Grundsatz gendrt an den Anfang der Vor-
schriften zum Kindigungsrecht. Hieraus folgt’ auch, daf das
Kiindigungsrecht insbesondere durch den Arbeitnehmer prinzi-
piell frei ist. Das arbeitgeberseitige Kindigungsrecht wird
nach MaBgabe des zweiten und dritten Titels beschrankt. Ab-
satz 1 Satz 2 regelt den anerkannten, aber bislang nicht hln—
reic@end klar kodifizierten Grundsatz, daR die ordentliche
Kindigung eines bedingten oder befristeten Arbeitsvertrages
prinzipiell ausgeschlossen ist, weil die Parteien hier den
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nach Mafigabe des § 26 geregelten Beendigungsgrund der Befri-
stung vereinbart haben. Eine ordentliche Kindigung ist nur
dann méglich, und dies stellt die Vorschrift klar, wenn dies
durch die Vertragsparteien vereinbart wurde. Bbsatz 2 &rklirt
die Kindigung vor Arbeitsaufnahme fir zulidssig. Auch dies ent-
spricht der herrschenden Rechtsprechung. Die Kodifikation die-
ses Grundsatzes ist sinnvoll. Die auBerordentliche Kiindigung
unterliegt als zwingendes Lésungsrecht nach MaBgabe des § 118
chnehin keiner Einschrankung.

Absatz 2 regelt, daB prinzipiell auch die ordentliche Kiindi-
gung moglich ist, wenn nichts anderes vereinbart ist. Auch
dies entspricht der Regelbeurteilung im Arbeitsverhdltnis,
well ein Arbeitgeber wie auch ein Arbeitnehmer regelmaBig kein
Interesse an der Aufnahme der Arbeit haben, wenn schon vor
Arbeitsaufnahme klar ist, daB die andere Vertragspartei an dem
Vertragsverhdltnis nicht mehr interessiert ist. Es macht in
der Regel keinen Sinn, die Parteien dazu zu zwingen, erst am
ersten Tag der Arbeitsaufnahme das ohnehin zwecklos gewordene
Arbeitsverhadltnis zu kiindigen. Im Einzelfall sind jedoch die
Vertragsparteien daran interessiert, daB die Arbeitsaufnahme
in jedem Falle erfolgt. Eine solche Vereinbarung schlielt Ab-
satz 2 nicht aus; sie muf allerdings ausdriicklich getroffen
werden. Sowelt die Kindigung bereits vor Arbeitsaufnahme er-
klart werden kann, besteht nach der gegenwirtigen Rechtspre-
chung Unsicherheit dariiber, ob auch die Kindigungsfrist be-
reits mit 2Zugang der Kindigungserkldrung zu laufen beginnt.
Aus den vorstehenden Griinden ist dieses zu bejahen, weshalb
der letzte Halbsatz des Absatzes 2.dies als Auslegungsregel
festhdlt. Die Vertragsparteien kénnen jedoch auch eine andere
Regelung treffen.

Zu § 116 - Kiindigungserkldrung

Gestaltungsrechte unterliegen im besonderen den Grundsiatzen
der Bestimmtheit und der Bedingungsfeindlichkeit, weil die
unmittelbare Wirkung der Gestaltungsrechte einer rechtssiche-
ren Beurtellung bedarf. Aus diesem Grunde regelt § 116 Ab-
satz 1 ausdriicklich, daR die Kindigung nicht unter einer Be-
dingung erkldrt werden kann, wenn der Empfanger den Eintritt
der Bedingung nicht zweifelsfrei feststellen kann. Die Kindi-
gung des Arbeitsvertrages unter der Bedingung, daB der Arbeit-
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nehmer einer vom Arbeitgeber angebotenenlﬁnderung,nicht,zuf,
stimmt (Anderungskiindigung) bleibt nach MaBgabe des § 113 un-
beriihrt.

Absatz 2 regelt das Schriftformerfordernis filir alle Kiundigun-
gen. Die bescondere Bedeutung der Kindigungserkladrung sowohl
fiir Arbeitgeber als auch Arbeitnehmer rechtfertigt dieses kon-
stitutive Schriftformerfordernis. Es i1st auch nicht angezeigt,
die Schriftform lediglich fiir die Kindigung des Arbeitgebers
vorzuschreiben, weil die Kindigqung fir den Arbeitnehmer beson-
dere Bedeutung hat. In der Praxis ist hdufig streitig, ob eine
mindliche Erklirung des Arbeitnehmers bereits als Kindigung zu
werten ist. Dies fithrt in der arbeltsgerichtlichen Praxis zu.
unergiebigen Streitigkeiten, ob der Arbeitnehmer tiberhaupt
gekiindigt, ob dies fristlos oder fristgemdB geschehen oder ob
gar die Erkldrung des Arbeitnehmers als Angebot auf Abschlufl
eines Aufhebungsvertrages zu werten ist. Aus diesem Grunde ist
es gerechtfertigt, jede Kindigung dem Schriftformerfordernis
zu unterstellen. Zudem korrespondiert das Schriftformerforder-
nis fiir die Kindigung mit dem entsprechenden Schriftformerfor-
dernis fiir den Aufhebungsvertrag nach MaBgabe des § 131.

Zu § 117 - Fristen fiir die ordentliche Kindigung .

In weitgehender Ubereinstimmung mit der Neuregelung des § 622
BGB enthialt § 117 eine gesetzliche Regelung uber Kindigungs-
fristen. Auf die Begriindung der Neufassung des § 622 BGB kann
daher weitgehend verwiesen werden. Lediglich einige Abweichun-
gen zur geltenden Gesetzeslage sind hervorzuheben: Die wahl-
weise Bestimmung ‘des Kindigungstermins zum 15. oder zum Ende
eines Kalendermonats hat sich in der Praxis nicht bewdhrt. Es
bedeutet eine hinreichende Flexibilisierung der Kindigungster-
mine, daB nunmehr stets zum Ende eines Kalendermonats gekin-
digt werden kann.

Gestrichen wurde ferner die noch in § 622 enthaltene Beschran-
kung, daB bei der Berechnung der Beschaftigungsdauer fir-die
Staffelung der verlangerten Kindigungsfristen nur Zeiten ge-
rechnet werden, die nach der Vollendung des 25. Lebensjahres
liegen. Der Sinn einer derartigen Altersgrenze ist nicht er-
kennbar; entscheidend fiur die Geltung verlangerter Kindigungs-
fristen ist allein die Beschaftigungsdauer.
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Verzichtet wurde auch auf die Regelung des Bbsatzes 5 Nr. 2
des § 622 BGB, well sich der dort vorgesehene Verzicht auf den
Kindigungstermin zum Ende des Kalendermonats in der Praxis
kaum auswirkt und von den Beteiligten des Arbeitslebens auch
nicht verstanden wird. Der Unterschied einer Kindigqungsfrist
von vier Wochen zu einer Kindigungsfrist von vier Wochen zum
Ende eines Kalendermonats ist marginal. Die Nachteile {ibérwie-
gen indes, weil Arbeitnehmer in Kleinbetrieben hdufig erst
eine Anschlufibeschdftigung zum Ersten des Folgekalendermonats
enthalten. Die Regelung fihrt auch zu einer unnstigen Be-
lastung der Arbeitsverwaltung durch kurze Zeiten von
“Zwischen-Arbeitslosigkeit”. ;e

Zu § 118 - AuBerordentliche Kindigung

§ 118 Abs. 1 und 2 regeln das Recht zur auBerordentlichen Kiin-
digung in Ubereinstimmung mit der bisherigen Rechtslage. In
Absatz 3 folgt der Entwurf dem Vorschiag des Diskussionsent-
wurfes 1992. Die Ausweitung des Rechts zur auBerordentlichen
Kindigung eines ordentlich nicht kiindbaren Arbeitnehmers im.
Fall der personenbedingten Kiindigung ist nicht gerechtfertigt.
Letzterer Regelungsvorschlag wiirde einen massiven Eingriff in
den vertraglichen Kindigungsschutz des Arbeitnehmers insbeson-—
dere fir den Fall der Krankheit bedeuten.

Die Beteliligungsregelungen des Betriebsverfassungsgesetzes,
des Personalvertretungsrechtes des Bundes und der Linder und
des Schwerbehindertengesetzes bleiben unberiihrt.

Zu § 115 - Vergiitung und Schadensersatz bei der auBerordent-
lichen Kiindigung a

Der Inhalt dieser Vorschrift entspricht im wesentlichen der
Rechtslage zu § 628 des Biirgerlichen Gesetzesbuches. Der Dis- ..
kussionsentwurf 1992 weicht insofern von der gegenwiartigen
Rechtslage ab, als dort lediglich “Ersatz des durch die vor-
zeitige Beendigung des Arbeifsverhiltnisses entstehenden Scha-
dens” gewahrt wird. Eine derartige Privilegierung des ver-
tragswidrig Handelnden ist nicht angezeigt. Es sollte bei der
bisherigen Rechtslage bleiben, dab sowohl Arbeitgeber als auch
Arbeitnehmer bei vertragswidrigem Verhalten umfassend zum Er-
satz des durch die Beendigung des Arbeitsverhiltnisses entste-
henden Schadens verpflichtet bleiben.
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Zu § 120 - Begriindung der Kindigung

Nach geltendem Recht ist eine Begriindung der Kindigung auf
Verlangen des Arbeitnehmers fir die auBerordentliche Kindigung
nach § 626 Absatz 2 Satz 3 und fiir die Sozialauswahl nach § 1
Bbsatz 3 Satz 1 Kiindigungsschutzgesetz vorgesehen. Die nur
punktuelle Regelung ist nicht verstdndlich und auch nicht
sachgerecht. Uberwiegend werden diese Vorschriften auch auf
die ordentliche Kindigung in analoger Anwendung erstreckt.

§ 122 regelt nunmehr einheitlich, daB der Arbeitgeber dem Ar-
beitnehmer auf Verlangen die Kiindigungsgriinde sSowie die Griinde
fiir die Sozialauswahl nach § 125 unverziiglich schriftlich mit-
zuteilen hat. Fir die auBerordentliche Kiindigung wird die ent-
sprechende Begriindungspflicht des Arbeitnehmers gegeniiber dem
Arbeitgeber in Satz 2 festgelegt. § 120 begrindet kein Wirk-
samkeitserfordernis fiir die Kiindigung. Jedoch fithrt die Ver-
letzung der Mitteilungspflicht zu Schadensersatzansprichen,
insbesondere, wenn wegen der fehlenden Mitteilung ein aus-
sichtsloser Prozefl gefihrt wird.

Zweiter Titel: Besonderer Kiindigungsschutz

Das geltende Arbeitsrecht kennt zahlreiche besondere Kundi-
gungsschutzvorschriften fir bestimmte Arbeltnehmergruppen oder
bestimmte Konfliktsituationen. Problematisch hieran ist, daB
wesentliche, allgemein interessierende Kindigungsschutznormen
in verschiedenen Gesetzen verstreut zu finden sind. Der wich-
tigste Bereich des praventiven Kindigungsschutzes ist in den
Kodifikationen zum Betriebs- und Personalvertretungsrecht ent-
halten. Bei diesen geschlossenen Kodifikationen mull es ver-
bleiben. Auch k&nnen in einem Arbeitsvertragsrecht nicht alle
Sonderkiindigungsvorschriften erfaBt werden, die fir un-
terschiedliche Personengruppen, insbesondere Betriebsbeauf-
tragte unterschiedlicher Art gelten. Auch fir lediglich sehr
kleine Perscnengruppen geltende Kiindigungsschutzvorschriften,
wie etwa fiir Bewerber um einen Sitz im Bundestag (Artikel 48
des Grundgesetzes) bedirfen keiner Regelung im Arbeitsver-
tragsgesetz. Jedoch sollten aus Griinden der Transparenz die
wichtigsten, breite Bevdlkerungskreise erfassende Scnderkindi-
gungsschutznormen in' einem Arbeitsvertragsgesetz Erwdhnung und
grundsitziiche Regelung finden. Dies ist insbesondere fir den



.. Drucksache 671/96

Kindigungsschutz wegen Schwangerschaft, Mutterschaft und Er-
ziehungsurlaub der Fall. Die Vereinheitlichung der Rechtsnor-
men kann hier auch zu einer Vereinfachung der Rechtsanwendung
fihren. ' o

Zu § 121 - Schwangerschaft, Mutterschutz und Erziehungsurlaub ,

§ 121 fihrt die im wesentlichen gleichlautenden Kiindigungswer-
bote des § § Abs. 1 Mutterschutzgesetz und § 18 Bundeserzie-
hungsgeldgesetz zusammen. Absatz 1 ibernimmt das bisherige |
Kindigungsverbot des § 9 Abs. 1 Mutterschutzgesetz. Beseitigt
wird allerdings die bisherige Diskriminierung von Frauen, die
im Familienhaushalt angestellt waren und sich wegen § 9 Abs. 1
Satz 2 MuSchG nach Ablauf des firnften Schwangerschaftsmonats
nicht auf den Sonderkindigungsschutz berufen konnten. Absatz 2
regelt unter Bezugnahme auf die ebenfalls in dieses Gesetz
dbernommenen Vorschriften zum Erziehungsurlaub (§ 73) das Kiin-
digungsverbot des § 18 Bundeserziehungsgeldgesetz.

Eine wesentliche Rechtserleichterung wird durch Bbsatz 3 er-
reicht, in dem eine einheitliche Vorschrift aus den im wesent-
lichen gleichlautenden Bestimmungen des § 18 Abs. 1 Satz 2
Bundeserziehungsgeldgesetz und § 9 Abs. 3 Mutterschutzgesetz
geschaffen wird. Fir beide Ausnahmeerklirungen war auch schon
nach bisherigem Recht die fir den Arbeitsschutz zustandige
oberste Landesbehdrde zustdndig. Dennoch fihrte das Auseinan-
derklaffen der Vorschriften zu einer zum Teil unsinnigen Auf-
spaltung in zwel formale Verfahren. So hat das Bundesarbeits-
gericht mit Urteil vom 31. Miarz 1993 - 2 AZR 595/92 - ent-
schieden, daf in dem Fall des parallelen Eingreifens der Kin-
digungsverbote des § 9 Abs. 1 Mutterschutzgesetz und § 18 Bun-
deserziehungsgeldgesetz der Arbeitgeber bei Vorliegen von Mut-
terschutz und zusdtzlich Erziehungsurlaub fiir eine Kiindigung
der Zuldssigkeitserklarung der Arbeitsschutzbehtrde nach bei-
den Vorschriften bedarf. Dies fithrte zu der kaum verstiandli-
chen Konseguenz, daB eine Kindigung allein an dem formalen
Umstand scheiterte, dal derselbe Rechtstriger nicht zwei Ver-
waltungsakte nach zwei verschiedenen Rechtsvorschriften erlas-
sen hatte. Auch fiir den Arbeitgeber ist nicht verstandlich zu
machen, dafb eine Arbeitnehmerin, die im Erziehungsurlaub er-
neut schwanger wird und fir die er eine ausnahmsweise Kindi-
gungserklarung bei der Behdrde einholt, zwei Antrige einrei-
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chen muf. Dieser MiBstand wird durch die einheitliche Regelung
fiilr den Fall dieses Sonderkiindigungsschutzes beseitigt.

Absatz 4 {ibernimmt inhaltlich die bisherige Regelung des § 18
Bundeserziehungsgeldgesetz.

Zu § 122 - Arbeitnehme;ﬁegt:etgrr

Die Vorschrift Ubernimmt den Sonderkuhdigungsschutz fir Funk-
tionstriger aus § 15 Kundigungsschutzgesetz.

Dritter Titel: Allgemeiner Kindigungsschutz bei der or-
dentlichen Kiindigung durch den Arbeitgeber :

Der Dritte Titel regelt den Kern des allgemeinen Kiindigungs-
schutzes, der bislang im Kindigungsschutzgesetz enthalten war.
An den Grundprinzipien des'KUHdigungsschutzrechts, unter Be-
riicksichtigung der Ausgestaltung der Rechtsprechung des Bun-
desarbeitsgerichts, wird festgehalten. Insbesondere wurde die
bisherige Dreiteilung der Kundigungsgrinde beibehalten. Den-
noch ist eine Neufassung und Konkretisierung des Kundigungs-
schutzrechts notwendig, insbesondere, um systematischen Unge-
reimtheiten, die insbesondere in der Verzahnung zwischen Indi-
vidual- und Kollektivarbeitsrecht in § 1 Kindigungsschutzge-
setz aufgetretén sind, zu beseitigen und andererseits, _ unm
anerkannte Rechtsprechungsgrundsatze zu den einzelnen Kundi-
gungsgrinden und insbesondere zum Grundsatz der Verhdltnismd-
Bigkeit zu kodifizieren.

In begrenztem Umfang enthialt der Dritte Titel Neuerungen ge-
genilber dem bisherigen Recht.

Zu § 123 - Kindigungsgrinde

Absatz 1 regelt in Ubereinstimmung mit der bisherigen Rechts-
lage das Eingreifen des materiellen Kindigungsschutzes nach
einer Beschaftigungsdauer ohne Unterbrechung von mindestens
sechs Monaten. Es wird alsc das Recht der “gesetzlichen Probe-
zeit” fortgeschrieben. Die Regelung harmoniert mit der Probe-
zeitregelung des § 117 Abs. 3. '
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Die ordentliche Kiindigung ist nach einer sechsmonatigen Be-
schaftigungsdauer im unbefristeten Arbeitsverhiltnis gegeniiber
eipem Arbeitnehmer nur zuldssig, wenn sie durch dringende be-
triebliche Griinde, durch Griinde in der Person .des Arbeitneh-
mers oder durch ein vertragswidriges Verhalten des Arbeitneh-
mers gerechtfertigt ist. Diese Regelung faBt priziser als bis-
her in & 1 Abs. 1 und 2 Kiindigungsschutzgesetz die Dreiteilung
der Kundigungsgrinde zusammen. Durch die Formulierung wird
auch eindeutig, daB der Arbeitgeber die Griinde darzulegen und
zu beweisen hat, die die Kindigung bedingen. Anders als noch
in § 1 Absatz Z Satz 4 Kiundigungsschutzgesetz bedarf es daher
keiner ausdriicklichen Beweislastregelung, weil bei dieser
Normfassung eindeutig ist, daB der Arbeitgeber, der eine or-
dentliche Kiindigung nur nach den im Tatbestand beschriebenen
Merkmalen wirksam aussprechen kann, das Vorliegen der tatsich-
lichen Voraussetzungen dieser Normen darzulegen und zu bewei-
sen hat.

Eine Klarstellung enthdlt Absatz 1l insofern, daf ausschliel-
lich nur vertragswidriges Verhalten des Arbeitnehmers die Kiin-
‘digung bedingen kann. Durch dieses Merkmal wird eine hinrei-
chende Abgrenzung zur personenbedingten Kindigung erreicht.

Die Vertragswidrigkeit des Verhaltens ist systematisch auch
deshalb erforderlich, weil nur in diesem Fall der in Bbsatz 4
geregelte Grundsatz vorheriger Abmahnung Sinn ergibt. Nicht
vertragswidriges Verhalten kann nicht abgemahnt werden. Gege-
benenfalls kann jedoch ein Fall der personenbedingten Kiindi-
gung vorliegen.

Absatz 2 konkretisiert die Voraussetzungen der dringenden be-
trieblichen Grinde in Ubereinstimmung mit der bisherigen
Rechtsprechung. Die Rechtsprechung zum betriebsbedingten Kiin-
digungsgrund hat sich insgesamt bewdhrt. Angesichts dieser
Normfassuﬁg kann nunmehr der Arbeitgeber die chnehin von der
Rechtisprechung.geforderte Voraussetzung der betriebsbedingten
Kindigung entnehmen, daB der Kiindigungsentscheidung eine un-
ternehmerische Entscheidung vorausgehen muBl. SchlieBlich
stellt das Merkmal “aufgrund” klar, daB der Fortfall des Be-
schaftigungsbedirfnisses kausal mit der unternehmerischen Ent-
scheidung zusammenhdngen mufi. Flir die Voraussetzung der be-
triebsbedingten Kindigung ist unerheblich, ob die unternehme-
rische Entscheidung auf sogenannten innerbetrieblichen oder
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sogenannten aulerbetrieblichen Ursachen beruht. Entscheidend
ist, daB die unternehmerische Entscheidung wirklich das Be-
diirfnis fiir die Beschdftigung der betroffenen Arbeitnehmer
entfallen 1aRt. Notwendig ist auch nicht, daB die BeschHafti-
qung eines bestimmten Arbeitnehmers fortfdailt. Es geniigt die
‘Darlegung, daB die Beschaftigung einer konkreten Gruppe von
Arbeitnehmern aufgrund der unternehmerischen Entscheidung
nicht mehr gegeben ist. Sind mehr Arbeitnehmer von der be-
triebsbedingten Kiindigung potentiell betroffen, als Arbeits-
platze wegfallen, richtet sich die Auswahl der konkret zu kiin-
digenden Arbeitnehmer nach MaBgabe des § 125. Durch das Merk-
mal “nicht nur zeitweilig entfdllt”, wird das in der Recht-
sprechung anerkannte Prinzip kedifiziert, daB eine be-
triebsbedingte Beendigungskiindigung nur zulassig ist, wenn
nach einer Prognose anzunehmen ist, dall das Beschdftigungsbe-
dirfnis auf Dauer entfallen wird. '

Die unternehmerische Entscheidung als solche ist in Uberein-
stimmung mit der bisherigen Rechtsprechung nur auf offensicht-
liche Unsachlichkeit oder Willkiirlichkeit hin zu dberpriifen.
Festgehalten wurde an dem Merkmal der “dringenden” Griinde.
Dieses Merkmal verdeutlicht, dal die bketrieblichen Griinde ein
bestimmtes Gewicht erlangen miissen, um den Verlust des Ar-
beitsplatzes zu rechtfertigen. In aller Regel wird ein Unter-
nehmen nur dann betriebsbedingte Kiindigungen aussprechen, wenn
es zur Vermeidung weiterer Verluste und zur Erhaltung der Exi-
stenz- und Wettbewerbsfihigkeit erforderlich ist. Jedoch kann
nicht jede unternehmerische Entscheidung bereits einen be-
triebsbedingten Kindigungsgrund prédjudizieren. Es bedarf einer
Gewichtung im Einzelfall, die der Rechtsprechung cbliegt.

Absatz 3 pradzisiert den personenbedingten XKindigungsgrund in
Ubereinstimmung mit der bisherigen Rechtsprechung, wonach -
unabhangig von der Frage vertragswidrigen Vérhaltens - eine
Kiindigung gerechtfertigt ist, wenn die Eignung oder die Befi-
higuna des Arbeitnehmers zur Erfiliung der Arbeitsleistung
entfallen ist oder wenn sonstige perstnliche Umstande zukinf-
tige erhebliche wirtschaftliche Belastungen des Arbeitgebers
erwarten lassen. Satz 1 kodifiziert mit dem Merkmal “zuklinfti-
ge” den in - 'der Rechisprechung anerkannten Grundsatz der Pro- '
gnose, weil es ebenso wie bei der betriebsbedingten Kindigung
nach Absatz Z auch bel der'personenbedingten Kiindigung nicht
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darauf ankommen kann, ob ein betriebs- oder personenbedingter

Grund in der Vergangenheit bestanden hat; der Verlust des Ar-
peitsplatzes £iir den Arbeitnehmer ist in diesen Fallen nur.
gerechtfertigt, wenn diese Belastungen auch kinftig dauerhaft
wahrscheinlich sind. Satz 2 des Absatzes 3 regelt den wichtig-
sten Fall der personenbedingten Kindigung: die Kindigung wegen
Krankheit.. Auch diese ist in Ausfiliung der Grundsdtze nach
Satz 1 nur mdglich, wenn einerseits aufgrund der Krankheit
der Arbeitnehmer auf Dauer arbeitsunfdhig ist cder wenn in
Zukunft erhebliche Fehlzeiten des Arbeitnehmers wéhrscheinlich
sind, die zu erheblichen betrieblichen Stérungen flihren oder
das Arbeitsverhdltnis finanziell erheblich belasten. Absdtze 3
und 4 regeln den bislang anerkannten Grundsatz der Interessen-
abwigung bel der personenbedingten Kindigung. Inskesondere beil
der personenbedingten Kindigung kollidieren persénlichkeits-
relevante Interessen des Arbeitnehmerd einerseits mit betrieb-
lichen und wirtschaftlichen Interessen des Arbeitgebers ande-
rerseits, die sich in einer kasuistischen Kodifikation nicht
idsen lassen. Eine personenbedingte Xindigung kamnn daher nur
fir zuldssig erklért werden, wenn die Interessen des Arbeitge-
bers erheblich Uberwiegen. Klarstellend grenit Satz 4 die Ab-
wagungskriterien zu Gunsten des Arbeitnehmers sachgerecht ein,
wonach unbeschadet weitgehender, insbesondere grundrechtlicher
Schutzpositionen, in aller Regel bei der Abwagung der bisheri-
ge Verlauf des Arbeitsverhllinisses, die Betriebszugehbrigkeit
und das Lebensalter des Arbeitnehmers zu berficksichtigen sind.

Absatz 4 konkretisiert die Grundsitze der verhaltensbedingten
Kindigung. Kern des Kindigungsgrundes ist eine erhebliche Ver-
tragsverletzung, die eine den Betriebszwecken dienliche Fort-
setzung des Arbeitsverhdltnisses ausgeschlossen erscheinen
148t . Bezugspunkt einer verhaltensbedingten Kindigung ist
stets ein geschehenes, also in der Vergangenheit liegendes
vertragswidriges Verhalten. In Ubereinstimmung wit den,allge-
meinen Grundsitzen bei Dauerschuldverhaltnissen regelf Satz 2
das Prinzip, daB vor einer Beendigung des Vertragsverhiltnis-
ses eine Abmahnung vorausgehen mufz, die dem_Arbeitnehmer ver-
deutlicht, daf bei Fortsetzung seines Verhaltens der Bestand
des Arbeitsverhdltnisses gefdhrdet ist. Eine Legaldeflnltlon
der Abmahnung f£findet sich in § 100. Auf das Erfordernis vorhe-
riger Abmahnung kann nur verzichtet werden, wenn das Fehlver-
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halten so schwerwiegend war oder der Arbeitnehmer ausdriicklich
ein vertragsgemdBes Verhalten abgelehnt hat, dal der Ausspruch
einer Abmahnung zwecklos erscheint. Die Abmahnung bildet im
Recht der verhaltensbedingten Kindigung die entscheid&nde
Grundlage fiir die kiindigungsrechtliche Beurteilung, ob beil
erneutem vertragswidrigen Verhalten eine Kiindigung gerechtfer-
tigt ist. Absatz 4 begrenzt in leichter Abweichung zur bishe-
rigen Rechtsprechung den Grundsatz der Interessenabwagung. Bei
einer Vertragsverletzung kann es nicht auf alle persdnlichen
 Umsténde im Bereich des Arbeitnehmers ankommen, wie bel der
nach Absatz 3 geregelten personenbedingten Kindigung. Ent-
scheidend ist das Gewicht der Vertragsverletzung, die.als sol-
che unter Beriicksichtigung der zur Vertragsverletzung fihren-
den Gesamtumstande die Beendigung des Arbeitsverhdltnisses
rechtfertigen mub. '

nuf die Kodifikation spezifischer Sonderkiindigungsgrinde, wie
die Falle der Verdachtskiindigung oder der Druckkindigung wurde
verzichtet, weil diese Sonderfalle der Kindigung erheblich
umstritten sind. Die weitere Entwicklung zu diesen Kindigungs-
grinden muB der rechtswissenschaftlichen Diskussion iiberlassen
bleiben.

Zu § 124 - Verhdltnismabigkeit

Absatz 1 regelt den in standiger Rechtsprechung angewendeten
Grundsatz, daf. eine Kindigung unzuldssig ist, wenn sie unter
Zugrundelegung ihres Zwecks durch eine gleichgeeignete, fir
den Arbeitnehmer mildere MaBnahme vermieden werden kann, die
nicht berechtigte Interesse Dritter berithrt. Dieses sogenannte
“yltima-ratio-Prinzip” hat durch die Rechtsprechung getrennt
fur die drei in § 123 geregelten Kiindigungsgrinde eine konkre-
te Ausgestaltung erfahren. Das mildere Mittel kann nur unter
Zugrundelegung des jeweiligen Zwecks der Kundigung beurteilt
werden. Rs kann also keine schematische Beurteilung zu er-
greifender milderer Mittel geben. Der Zweck der betriebsbe-
dingten Kindigung ist die Anpassung des Personalbestandes an
den verringerten Personalbedarf. Nur soweit -ein milderes Mit-
tel geeicnet ist, diesen Zweck zu erreichen, kann dem Arbeit-
geber auferlegt werden,es zu ergreifen. Gleiches gilt fir die
personenbedingte Kindigung, die den Zweck hat, erhebliche
wirtschaf-liche oder betriebliche Belastungen durch personen-
bedingte Umstande des Arbeitnehmers abzuwenden. Das jewelils zu
ergreifende mildere Mittel muf also geeigret sein, dem jewei-
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ligen Eignungs~ oder Bef&higungsmangel abzuhelfen. Dies grenzt
die denkbaren milderen Mittel erheblich ein. So ist die Ver-
setzung eines Arbeitnehmers bei der personenbedingten Kiindi-
gung nur ein geeignetes milderes Mittel, wenn der EignUngsman-
gel sich auf dem potentiellen anderen Arbeitsplatz nicht aus-
wirkt. Absatz 1 stellt Uberdies klar, daB der von einer Kindi-
gung betroffene Arbeitnehmer nicht verlangen kann, daf zur
Vermeidung seiner Kundigung in Rechte Dritter eingegriffen
wird.,

Absatz 2 enthalt fir den Fall der betriebs- oder personenbe-
dingten Kindigung eine Konkretisierung des VerhdltnismaBig-
keitsprinzips. In Ubereinstimmung mit der bisherigen Rechts-
lagé ist eine Kindiguno unzwlassig, wenn der Arbeitnehmer auf
einen anderen freien oder absehbar freiwerdenden Arbeitsplatz
im Unternehmen versetzt werden kann und der Arbeitnehmer der
Versetzung zustimmt. Dieser Grundsatz ist fiir die bhetriebsbe-
dingte Kundigqung selbstverstandlich, weil bei vorhandenen
freien oder absehbar freiwerdenden Arbeitsplitzen kein verrin-
gerter Personalbedarf besteht. Die Versetzungsméglichkeit bei
der personenbedingten Kiindigung hangt in Anwendung der Grund-
sdtze zu Absatz 1 davon ab, ob mit der Versetzung das der Kiin-
digung zugrunde liegende Problem tatsadchlich gelést werden
kann. Wichtig ist in Ubereinstimmung mit der jiingeren Recht-
sprechung des Bundesarbeitsgerichts, daB der Arbeitgeber ins-
pesondere bei der betriebsbedingten Kundigung nicht nur die
freien, sondern auch die absehbar freiwerdenden Arbeitsplédtze
in die Betrachtung einzubeziehen hat (BAG vom 15.12.1994

- 2 AZR 320/94 ~) . Diese Voraussetzung korreliert mit dem Tat-
bestand des Absatzes 2 des § 123, wonach Voraussetzung ist,
dab der Beschaftigungsbedarf nicht nur zeitweilig entfallt.

In der Praxis zu Problemen gefihrt hat die Frage, wie sich der
Arbeitgeber gegeniber dem Arbeitnehmer hinsichtlich des Ange-
bots in Betracht kommender freier Arbeitsplétze zu verhalten
hat,. Diese Problematik stellt Absatz 2 auf eine klare gesetz-
liche Grundlage. Prinzipiell muB der Arbeitnehmer der Verset-
zung zustimmen. Um die Rechtsposition des Arbeitnehmers nicht
zu schmalern, kann er die Zustimmung unter dem Vorbehalt nach
§ 113 Absatz 5 erklaren. Satz 2 des Absatzes 2 regelt die Cb-
liegenheit des Arbeitgebers den Arbeitnehmer vor Ausspruch der
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Kiindigung tber in Frage kommende Arbeitspldtze zu unterrich-
ten. Dies ist sachgerecht, weil nur der Arbeitgeber den Uber-
blick tber in Frage kommende Arbeitspldtze hat. Unterldlt er
die Unterrichtung, bestanden aber im Kiindigungszeitpunkt freie
oder freiwerdende Arbeitsplatze, fiir die der Arbeitnehmer ge-
eignet war, unterliegt der Arbeitgeber im Kindigungsschutzpro-
zefl. Unterrichtet der Arbeitgeber den Arbeitnehmer und stimmt
dieser der Versetzung zu, ist das Kindigungsbediirfnis entfal-
len. Verweigert der Arbeitnehmer generell ohne Erkldrung eines
Vorbehaltes nach § 113 Absatz 5 die Versetzung auf den angebo-
tenen Arbeitsplatz, steht dieses mildere Mittel nicht zur Ver-
fiigung und kann dem Arbeitgeber im Kindigungsschutzprozef
nicht entgegengehalten werden. Die Vorschrift bringt damit
eine fiir die Praxis handhabbare und klare Prizisierung der
bisher unklaren Grundsatze.

Bbsatz 3 kodifziert die in der Rechtsprechung bereits aner-
kannten Grundsitze, daBb ausnahmsweise der Arheitnehmer auch
die Versetzung in einen Betrieb eines Konzernunternehmens ver-
langen kann, scfern der Arbeitnehmer vertraglich zur konzern-
weiten Arbeitsleistung verpflichtet ist oder er tatsdachlich in
anderen Konzernunternehmen eingesetzt wurde. Mit dem konzern-
weiten Einsatz eines Arbeitnehmers geht eine erh¢hte Konzern-
verantwortlichkeit einher. Dies rechtfertigt in Ubereinstim-
mung mit der Rechtsprechung des BAG die Rusweitung des Kindi-
gungsschutzes auf den Konzernbereich in sachlich vertretbarer
Weise. Ein Arbeitgeber, der seinen Arbeitnehmer konzernweit
einsetzt, muf sich auch im Beendiqungsfalle entgegenhalten
lassen, daf noch Weiterbeschidftigungsmoglichkeiten im Konzern
bestehen. Dieser Grundsatz ist ein Gebot der Gerechtigkeit und
des Vertrauensschutzes. Im ibrigen folgt die Vorschrift ande-
ren gesetzlichen Vorbildern, in denen eine behutsame Auswei-
tung der Arbeitgeberverantwortlichkeit auf die Konzernebene
vorgesehen ist (z.B. § 128 Absatz 5 AFG). Absatz 4 konkreti-
siert den bislang in § 1 Abs. 2 Satz 3 Kiindigungsschutzgesetz
vorhandenen Grundsatz, daB der Arbeitnehmer die Weiterbeschaf-
tigung, g¢gf. zu verand:rten Arbeitsbedingungen, verlangen
kann, wenn der Arbeitnehmer nach zumutbaren Umschulungs- oder
Fortbildungsmafnahmen auf dem selben oder einem anderen Ar-
beitsplatz weiterbeschaftigt werden kann. In Klarstellung zur
bisherigen Rechtslage ist der Fall der verhaltensbedingten
Kindigung ausgeklammert, weil bei vertragswidrigem Verhalten
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des Arbeitnehmers kein AnlaBl besteht, dem Arbeitgeber eine so
weitgehende Pflicht aufzuerlegen.

Absatz 5 regelt das Verteilungsproblem, wenn im Falle einer
betriebsbedingten Kindigung mehrere, nach ihrer Tdtigkeit ver-
gleichbare Arbeitnehmer fiir eine Versetzung nach MaBgabe des
Absatzes 2 fachlich geeignet sind. Dieses hiufig auftretende
Problem bei betrieblichen Umstrukturierungen war bislang ge-
setzlich nicht gelést. Die jlingere Rechtsprechung des Bundes—
arbeitsgerichts sah sich nicht in der Lage, auf diesen Fall
die Grundsdtze der Sozialauswahl nach § 1 Abs. 3 Kundigungs-
schutzgesetz anzuwenden, sondern verlangt in weitgehender Ube-
reinstimmung mit diesen Grundsdtzen vom Arbeitgeber eine Aus-
wahl nach billigem Ermessen entsprechend § 315 BGB, wozu auch
soziale Gesichtspunkte gehdren sollen. Bbsatz 5 stellt demge-
geniber klar, dal sich die Buswahl mehrerer fachlich geeigne-
ter Arbeitnehmer in diesem Fall nach § 125 richtet. Fir den
Arbeitgeber bedeutet dies keine unzumutbare Einschrankung sei-
ner Personalauswahlireiheit, weil es sich ja um Arbeitnehmer
des Betriepes nhandelt und die Auswahl nur fur fachlich geeig-
nete Arpeitnehmer in Betracht kommt.

Zu § 125 - Sozialauswahl bei betriebsbedingter Kindigung

Absatz 1 regelt den bisher in § 1 Absatz 3 Satz 1 Kindigungs-
schutzgesetz gereégelten Grundsatz, daB eine bhetriebsbedingte
Kindigung auch dann unwirksam ist, wenn der Arbeitgeber sozia-
le Gesichtspunkte nicht oder nicht ausreichend bericksichtigt
hat. In Fortschreibung dieser gesetzlichen Regel bestimmt Ab-
satz 2, daBl der Arbeitgeber in der Regel soziale Gesichtspunk-
te ausreichend berucksichtigt, wenn er die Dauer der Unterneh-
menszugehdrigkeit, das Lebensalter und die Unterhaltspflichten
der Arbeitnehmer angemessen gewichtet hat. Durch diese Rege-
lung wird eine wichtige Klarstellung in Ubereinstimmung mit
der sich abzeichnenden Tendenz des Bundesarbeitsgerichts vor-
genommen, angesichts des breiten denkbaren Spielraums sozialer
Gesichtspunkte den Kernbereich der zu berlicksichtigenden Ge-
sichtspunkte festzulegen und die Regelbeurteilung Platz grei-
fen zu lassen, dafl bel angemessener Beriicksichtigung dieser’
Gesichtspunkte die Sozialauswahl in der Regel nicht fehlerhaft
ist. Hiermit wird auf die Kritik an den nicht handhabbaren
Grundsdtzen der Sozialauswahl reagiert, ohne die bisherigen
Prinzipien in Frage zu stellen.
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Absatz 2 enthdlt die bisher in § 1 Bbs. 3 Satz 2 enthaltene
Augnahmeregelung f£{r das Erfordernis der Sczialauswahl. Zu den
berechtigten betrieblichen Bedlrfnissen im Sinne von Abs. 2

kann auch die ausgewogene Altersstruktur des Personals gehd-
ren.

Absatz 3 stellt die Ausgestaltung der Sozialauswahl unter Ta-
.rifvorbehalt. Der prinzipielle Grundsatz der Sozlalauswanl
nach Absatz 1 Satz 1 ist jedoch nicht tarifdispositiv. Die
Vorschrift reagiert auf die Kritik an den bisherigen Grundsét-
zen der Sozialauswahl, die im Gesetz nicht hinreichend konkre-
tisiert werden kénnen. Es ist daher gerechtfertigt, den Tarif-
parteien den Weg zu einer ihnen angemessenen Konkretisierung
der Grundsdtze der Sozialaugwahl zu &ffnen. Da davon auszuge-
hen ist, daf die Tarifparteien einen angemessenen Interessen-
ausgleich erzielen, wird hierdurch der Kindigungsschutz auch
nicht unzumutbar beeintrichtigt. (Uberdies wird hier partiell
der Regelungsauftrag an die Sozialpartner zurﬁckgégeben. auf
deren Konsens urspringlich die Grundsitze des Kindigungs-
schutzrechts bernhten. Von einer Offnung dexr Grundsitze der
Sozialauswahl fir die Betriebsparteien sieht der Entwurf ab.
Hier reicht es in Ubereinstimmung mit. der bisherigen Recht-
sprechung des Bundesarbeitsgerichts aug, den Betriebsparteien
Gber § 95 Abzs. 1 in Ruswahlrichtlipnien einen gewissen Wer-

tungsspielraum bei der Gewichtung der sozialen Gesichtspunkte
einzurdumen.

Die Beurteilung der Wirksamkeit einer Kiindigung richtet sich
nach den Umstdnden im Zeitpunkt der Kindigungserklarung. An
diesem Grundsatz, ohne den eine rechtssichere Beurteilung der
Kindigung nicht mdéglich wire, halt der Entwurf fest. Insbeson-
dere bei der betriebs- und personenbedingten Kindigung beruht
der Kindigungsgrund jedoch auf einer Prognose, daf der Be-
schiftigungsbedarf dauerhaft wegfillt bzw. weltere erhebliche
wirtschaftliche Beeintrachtigungen durch personenbedingte Um-
stande zu erwarten sind. In der Praxis kommt es bisweilen vor,
daR noch wihrend des Laufs des Arbeitsverhdltnisses oder des
Kindigungsschutzprozesses der urspritngliche Kindigungsgrund
wegfillt. Aus Grinden der Rechtssicherheit und der materiellen
Gerechtigkeit ist es jedoch nicht angezeigt, die Kindigung in
diesem Fall als wvon Anfang an rechtsunwirksam zu beurteilen,

weil sich der Arbeitgéber auf die Rechtsumstinde zum Zeitpurkt
des Ausspruchs der Kindigung verlassen kdnnen muf.
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Fiir den Fall, daBi der Kiindigungsgrund nachtriaglich wegfillt,
wird jedoch auch im geltenden Recht bisher teilweise ein Wei-
terbeschaftigungsanspruch oder Wiedereinstellungsanspruch ‘be-
fiirwortet, wobei die rechtliche Grundlage umstritten ist.

§ 126 schafft eine angemessene Rechtsgrundlage. Fallen die
tatsachlichen Unstande fiir eine betriebs- oder personenbeding-
te Kiindigung vor Ablauf der Kindigungsfrist weg, kann der Ar-
beitnehmer einen Anspruch auf Fortsetzung des Arbeitsverhalt-
nisses zu den.bisherigen.Bédingungen geltend machen, soweit
nicht erhebliche betriebliche Grinde entgegenstehen. Die Ge-
wahrung dieses Anspruches auf Wiedereinstellung ist auch fiir
den Fall'einzuraumen, dall nach Ablauf dér Kilndigungsfrisfi der.
Kindigungsgrund wegf&llt. Im Interesse der Rechtssicherheit
kann dieser Anspruch nur binnen eines Jahres nach Zugang der
Kindigung geltend gemacht werden.

Zu § 127 ~ Einstellungsvorrang

Die Vorschrift enthdlt eine Neuerung gegeniiber dem bisherigen
Recht und tragt den nach Artikel 31 des Einigungsvertrages
vorgegebenen Zielsetzungen, eine Verbesserung der Vereinbar-
keit von Beruf und Familie zu erreichen, Rechnung. Die Vor-
schrift begriindet einen Einstellungsvorrang fiir solche Arbeit-
nehmer, die im Hinblick auf die Betreuung eines Kindes unter
12 Jahren oder eines pflegebedirftigen nahen Angehdrigen das
Arbeitsverhaltnis beendet haben. Die Vorschrift versucht da-
her, im Interesse der Familien in Ergéanzung des § 33 und § 35,
nicht nur ncotwendige Erganzungen bei der Frage der Lage und
der Dauer der Arbeitszeit veorzusehen, sondern auch eine Rege-
lung fur den Fall zu schaffen, daB ein Arbeitnehmer im Hin-
blick auf die Familienaufgaben das Arbeitsverhdlitnis ganz
beendet. Die Vorschrift versucht daher, jenen Arbeitnehmern
den Schritt zur Beendigung des Arbeitsverhidltnisses zu er-
leichtern, denen dies als die bessere Moglichkeit fiir die ei-
gene familiire Situation erscheint. Eine so weitgehende Rege-
lung, wie sie im Bereich des oOffentiichen Dienstes anzutreffen
ist, im Hinblick auf familidre Aufgaben ein bloBes Ruhen des
Arbeitsverhdltnisses anzucordnen, kann nicht kraft Gesetzes,
sondern allilenfalls durch tarifliche Vereinbarungen begriindet
werden. Es ist jedoch Ausdruck eines fairen Interessenaus-
gleichs, Jjenen Arbeitnehmern eine Vorzugsstellung bei der Wie-
derbesetzung von Arbeitsplatzen zu verschaffen, wenn die An-
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férderungen des Arbeitsplatzes in gleicher Weise erfiillt wer-
den wie durch einen-anderen Bewerber. '

2Zu § 128 - Geltung in Kleinunternehmen

Nach bisherigem Recht sind rach § 23 Bbsatz 1 Kindigungs-
schutzgesetz Kleinbetriebe, in denen in der Regel f{inf oder
weniger Arbeitnehmer ausschlieflich der zu ihrer Berufsbildung
Beschaftigten beschaftigt werden, aus dem Geltungsbereich des
Kindigungsschutzes ausgeklammert. Diese Regelung unterlag der
Kritik. Die Herausnahme der Kleinbetriebe aus dem Geltungsbe- .
reich des Kindigungsschutzgesetzes, die auf letztlich auf mit-
telstandspolitische Erwidgungen zuriickgeht, ist zwar nicht ver-
fassungswidrig (BAG vom 19.4.1990 - 2 AZR 487/88 -), wird je-
doch wegen ihres vollstidndigen Verzichts auf ein Korrektiv
kritisiert. Das gegeniilber jeder Kiindigung geltende Verbot der
Sittenwidrigkeit (§ 138 BGB) wird als nicht ausreichend erach-
tet. Andererseits wird darauf hingewiesen, daffi gerade in
Kleinbetrieben der Arbeitgeber durch den Zwang zur Fortsetzung
eines ihm nicht mehr genehmen Arbeitsverhdltnisses infolge der
engen Zusammenarbeit persodnlich und im Hinblick auf die klei-
neren Verhaltnisse unter Umstdnden auch finanziell schwer be-.
lastet wiirde. '

§ 128 beriicksichtigt, dalk einé gewisse Privilegierung der
Kleinunternehmen gerechtfertigt ist. Jedoch sind in mehreren
Punkten Korrekturen angebracht. § 128 stellt nicht auf den
Kleinbetrieb, sondern auf das Kleinunternehmen ab. Die Vor-
schrift bericksichtigt, dab es durchaus grdBere Unternehmen
mit vielen Kleinbetrieben gibt. Imn diesen Fallkonstellationen
trifft der Hauptgrund fiir die Ausnahme vom Kiindigungsschutz
nicht zu, weil eine enge Zusammenarbeit mit dem Arbeifgeber
nicht zwingend vorhanden ist. Dieses ist nur beil Kleinunter-
nehmen der Fall. Unter Beriicksichtigung des legitimen Inter-
esses eines Kleinunternehmers, ihn nicht zu einer Fortsetzung
des Arbeitsverhaltnisses mit einem ihm nicht mehr genehmen
Arbeitnehmer zu zwingen, jedoch gleichwohl eine Schranke ge-
geniiber willkiirlichen Kiundigung zu setzen, bestimmt & 128, daf
der Arbeitgeber ohne Einhaltung der §§ 123 bis 125 dann kindi-
gen kann, wenn er mit der Kindiqung fir jedes Beschiaftigungs-
jahr eine Abfindung zusagt, die unter Bericksichtigung der
Obergrenzen des § 139 ein halbes Monatsentgelt fir jedes Be-
schaftiqungsjahr betragt. Hiermit durchbricht § 128 fir den
Bereich der Kleinunternehmen das Bestandsschutzprinzip zu Gun-
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sten des Abfindungsprinzipg. Ist die Zusage einer solchen Ab-
findung unterblieben, gelten prinzipiell die §§ 123 bis 125.
Jedoch kann der Arbeitgeber nach Satz 2 noch im Kindigungs-
rechtsstreit bis zum SchluB der miindlichen Verhandlung-die
Auflésung des Arbeitsverhdltnisses unter Verurteilung zur dem-
entsprechenden Abfindung verlangen. Unterbleibt auch dieser
Antrag, hat das Arbeitsgericht nach MaBgabe der §§ 123 bis 125
zu entscheiden, ob ein zureichender Kiindigungsgrund vorlag.
Damit wird also der Kleinunternehmer nicht generell zu einer
Abfindungszahlung verpflichtet. Vielmehr kann, bei Vorliegen
eines entsprechenden Kindigungsgrundes, auch im Kleinunterneh-
men ohne Abfindung das Arbeitsverhidltnis beendet werden.

Zu § 129 - Geltung fiir die Schiffahrt und den Luftverkehr

Die Vorschrift iibernimmc die bisher in § 24 des Kindigungs-
schutzgesetzes enthaltene Regelung mit einigen redaktionellen
Anderungen. Verzichtet wurde jedoch auf die Ubernahme der un-
terschiedlichen Klagefristen von drei Wochen und sechs Wochen.
Dies erscheint deshalb vertretbar, weil die Klagefrist nach §
135 auf insgesamt einen Monat ausgeweitet worden ist. Sollte
im lbrigen der betroffene Arbeitnehmer ohne sein Verschulden
an der rechtzeitigen Erhebung der Klage gehindert sein, steht
inm die Moglichkeit offen, die nachtrigliche Zulassung der
Kindigungsschutzklage nach § 136 zu beantragen.

Vierter Titel: Sonstige Beendigungsgriinde

Der Vierte Teil regelt praktisch wichtige Beendigungsformen,
insbesondere die Altersgrenze und den Aufhebungsvertrag.

Zu & 130 - Altergrenze

Eine abgewogene arbeitsrechtliche Regelung iber Zuldssigkeit
und Grenzen der Vereinbarung won Altersgrenzen fehlt bisher.
Die unzureichende sozialversicherungsrechtliche Regelung des
§ 41 BAbs. 4 des Sozialgesetzbuches - gesetzliche Rentenversi-
‘cherung (SGB VI) hat zu erheblichen Friktionen in der Praxis
und einer Vielzahl gerichtlicher Auseinandersetzungen gefilhrt.
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Auch die letzte Anderung dieser Vorschrift vom 26. Juli 1994
(BGBL. I S. 1797) hat eine befriedigende Klarstellung nicht
erreicht. Diesem MiBstand sucht § 130 abzuhelfen, indem eine
Regelung vorgeschlagen wird, die sowohl der Liberalisierung
der Altersgrenzen im Sozialversicherungsrecht Rechnung tragt,
als auch den legitimen Bediirfnissen des Arbeitgebers im Hin-
blick auf eine geordnete Personalplanung und des Arbeitneh-
mers, nicht vorzeitig, ohne rentenrechtliche Absicherung aus
dem Arbeitsverhaltnis ausscheiden zu miissen. Zu bedenken waren
alsc nicht nur die sozialversicherungsrechtlichen Folgewirkun-
gen, sondern auch der grundrechtliche Interessenkonflikt aus
dem Grundsatz der Berufsfreiheit nach Artikel 12 Absatz 1
Grundgesetz, den sowohl der Arbeitgeber als auch der Arbeit-
nehmer flr sich legitimerweise in Anspfuch nehmen kénnen.

Absatz 1 stellt an die Spitze der Vorschrift, daB eine Verein-
barung, daB das Arbeitsverhaltnis mit Erreichen der Regelal-
tersgrenze in der gesetzlichen Rentenversicherung endet, zu-
lassig ist. Hiermit wird zum einen eine prazise arbeiltsrecht-
liche Grundiage fiir alle Vereinbarungen arbeitsrechtlicher Art
getroffen, die ublicherweise auf das 65. Lebensjahr abstellen.
Andererseits hialt die Regelung offen, dal es zu einer Veridnde-
rung der Regelaltersgrenze in der gesetzlichen Rentenversiche-
rung kommen kann, ohne dab diese Vorschrift gedndert werden
miufte.

Absatz 2 tragt dem Umstand Rechnung, daB es im Interesse des
Arbeitnehmers liegen kann, {iber die Regelaltersgrenze hinaus
weiterbeschaftigt zu werden, um hohere gesetzliche Rentenlei-
stungen zu erhalten. Die Fortsetzung der Beschaftigqung iiber
die Regelaltersgrenze hinaus honoriert das Rentenrecht durch
besondere Steigerungsfaktoren. Auf diese Moglichkeit mub
arbeitsrechtlich Ricksicht genommen werden. Andererseits ist
in die Erwagung einzubeziehen, dal der Arbeitgeber aus Grinden
einer ausgewogenen Personalstruktur oder wegen der beeintrdch-
tigten Eignung des Arbeitnehmers ein legitimes Interesse daran
haben kann, das Arbeitsverhdaltnis mit der Regelaltersgrenze
auslaufen zu lassen. Diesen Interessenkonflikt regelt Absatz 2
Satz 1, wonach der Arbeitnehmer rechtzeitiq und zwar spate-
stens ein Jahr vor Erreichen der Altersgrenze sein Interesse
an der Weiterbeschaftigung geltend machen muB. Lehnt der Ar-
beitgeber dies aus den genannten Grinden ab, besteht hinrei-
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chend Zeit, die Frage giitlich oder gerichtlich zu kliren. Ist
eine Weiterbeschdftigung iliber das Erreichen der Regelalters-
grenze hinaus erfolgt, kann der Arbeitgeber entsprechend Ab-
satz 2 Satz 2 das Arbeitsverhdltnis nach Beginn der Weiterbe-
schaftigung aus Griinden der Herstellung einer ausgewogenen
Personalstruktur oder wegen Beeintrachtigung der Eignung des
Arbeitnehmers kindigen. Hiermit wird in sachgerechter Weise
die Kundigungsmﬁglichkeit erleichtert. Die Regelung reagiert
auf die Kritik zur fritheren Rechtslage, daB es nicht angemes-
sen erscheint, Arbeitnehmern, die die Regelaltersgrenze er-
reicht und damit einen hinreichenden sozialen Schutz erlangt
haben, den gleichen Kiindigungsschutz zu gewahren wie anderen
Arbeitnehmern. Klarstellend wird geregelt, daB § 123 im ibri-
gen unberdhrt bleibt. Absatz 2 Satz 3 setzt die differenzie-
rende Beurteilung fort und bestimmt, daR es nach Vollehdung
des &8. Lebensjahres fiir eine Kindigung keines Grundes mehr
bedarf. Das schlieBt nicht aus, daB eine Beschaftigung iiber
das ©8. Lebensjahr hinaus erfolgt. Doch liegt der Vorschrift
zugrunde, daf in aller Regel bei Erreichung dieses Alters die
Beendigung des Arbeitsverhiltnisses nicht mehr gescnderi ge-
rechtfertigt werden muB. Die damit faktisch eingefihrte .ge-
setzliche arbeitsrechtliche Altersgrenze des vollendeten 68.
Lebensjahres stimmt auch mit vergleichbaren Ausnahmen im Be-
amtenrecht Uberein. Im privaten Arbeitsverhilinis ist es dar-
Uber hinaus jedoch 'stets méglich, auf freiwilliger Basis wei-
terbeschaftigt zu werden.

Absatz 3 1ost in Umsetzung vergleichbarer tariflicher Vor-
schriften die bislang ungeltste Problematik, da® unter Umstan-
den eine Weiterbeschaftigung iiber die Regelaltersgrenze hinaus
erreicht werden kann und gleichwohl der volle Rentenanspruch
in Anspruch genommen wird. Dieser Doppelbezug von Leistungen
wird durch Absatz 3 ausgeschlossen. Denn der Bezug von Alters-
rente ist unvereinbar mit eine erzwungenen Weiterbeschaftigung
im Arbeitsverhdltnis. Aus diesem Grunde fiﬁgiert'Absatz 3 die
Beendigung des Arbeitsverhdltnisses mit Ablauf des Monats, in
dem dem Arbeitnehmer der Bescheid iber die von ihm beantragte
Bewlilligung einer Altersrente zugestellt wird.

Absatz 4 enth&lt eine arbeitsrechtliche Grundlage fiir die Fra-
ge der Altersteilzeit. Nach dieser Vorschrift kann der Arbeit-
nehmer .auch die Ermdfigung der Arbeitszeit verlangen, wenn der
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Arbeitgeber dem nicht in entsprechender Anwendung des Absat-
zes 2 widerspricht. Die Vorschrift erméglicht daher auch den.
gleitenden Ubergang in den Ruhestand und stellt insofern eine
Harmonisierung mit den rentenrechtlichen Vorschriften zur Tei-
laltersrente her. Klarstellend wird geregelt, dab die besonde-
re Vorschrift des § 35, die einen weitergehenden Anspruch auf
Reduzierung der Arbeitszeit wahrend des Arbeitsverhdltnisses
vorsieht, auf den Fall der Weiterarbeit nach Erreichen der

gesetzlichen Altersversorgung keine Anwendung findet.

Absatz 5 tragt der bisherigen Praxis Rechnung, daf Altersgren-
zenregelungen iiberwiegend in Tarifvertrdgen, Betriebsverein-
barungen und Sprechervereinbarungen enthalten sind. Aus diesem
Grunde war eine entsprechende Tarifoffnungsklausel vorzusehen.
Freilich war nach Satz 2 der Offnungsvorbehalt zu begrenzen
fiir den Fall der Vereinbarung einer friiheren, ven Absatz 1
abweichenden Altersgrenze. Hier ist es in Anwendung der bishe-
rigen Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts nur gerechtfer-
tigt, die Beendigung des Arpeitsverhdltnisses vor Erreichen
der Regelaltersgrenze vorzusehen, wenn dies aufgrund der ge-

. schuldeten ArbeitsleiStung sachlich gerechtfertigt ist und der
Arbeitnehmer einen Ausglelch fiir die vorgezogene Beendigung
erhalt.

zu § 131 - Bufhebungsvertrag

Die Vorschrift erkennt die Méglichkeit an, den Arbeitsvertrag
durch einen Aufhebungsvertrag zu beenden. Rus Grinden aer
Rechtssicherheit ist eiln konstitutives Schriftformerfordernis
vorgesehen.

Aus Griinden der Vertragsparitat wird die MOgilCthlt des be—
fristeten Widerrufs eroffnet. In anderen Bereichen ist die
zeitliich begrenzte Widerruflichkeit von Vertragen langst
selbstverstandlich qeworden; Beispiele hierfir sind & 7 Ver-
braucherkreditgesetz und § 1 des Gesetzes iiber den Widerruf
von Haustiirgeschaften und ahnlichen Geschdften. Wahrend also
der Abschlull eines Kleinkreditvertrages oder eines Zeitschrif-
tenabonnementvertrages binnen einer Woche widerrufen werden
kann, gilt dies fir den arbeitsrechtlichen Aufhebungsvertrag
nicht, obwohl dieser wegen des Verzichts auf jeglichen Kindi-
gungsschutz fiir den Arbeitnehmer sehr viel weitreichendere
Konsequenzen hat. Dabei ist die Interessenlage im Arbeitsrecht
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und im dbrigen Zivilrecht dhnlich. Es geht im Sinne der Ver-
tragsparitdt darum, den Schutz des schwacheren Vertragspart-~
ners vor Uberrumpelung und ibereilter Entscheidung zu gewah-
ren. '

Es soll sichergestellt werden, daB der Arbeitnehmer seinen
Willen zur Beendigung des Arbeltsverhaltnlsses ruhig und abge-
wogen bildet.

Der Arbeitnehmer soll nicht durch die iberraschende Konfronta-
tion mit einem Aufl&sungsverlangen des Arbeltgebers zeitlich
unter Druck gesetzt werden kdnnen.

Es gibt auch verfassungsrechtlichen Anlafl fir die Vorschrift.
Wird ein inhaltflich unangemessener Vertrag aufgrund der struk-
turellen Uberlegenheit einer Vertragspartei geschlossen, miis-
sen die Zivilgerichte ihn korrigieren (BVerfG BeschluBl wvom
19.10.93 -~ 1 BvR 567/89 und 1044/89; DB 93, 2580 f). Zwar ist
damit kein generelles Widerrufsrecht gefordert. Ein Widerrufs-
recht schlielt solche Situationen jedoch aus und entlastet
damit die Gerichte, wenn die tatsachlichen oder rechtlichen
Voraussetzungen der verfassungsrechtlich gebotenen Inhaltskor-
rektur streitig sind.

Um eine Ubervorteilung des Arbeitgebers zu verhlndern, soll
die Zweiwochenfrist fiir auBerordentliche Kiindigungen nlcht
wadhrend der Widerrufsfrist laufen.

Zu § 132 - Tod des Arbeitgebers .

Wahrend beim Tod des Arbeitnehmers aufgrund der persédnlichen
Leistungserbringung das Arbeitsverhdltnis kraft Natur der Sa-
che endet, stellt & 132 implizit klar, daB beim Tod des Ar-
beitgebers zur Beendigung des Arbeitsverhaltnisses eine Kiindi-
gung erxforderlich ist. Nur wenn die Art der zu leistenden Ar-
beit ausschliefilich an die Person des Arbeitgebers gebunden
ist, bedarf es keiner gescnderten Kindigungserklarung. § 132
regelt jedoch, daB das Arbeitsverhidltnis in diesem Falle nicht
sofort, sondern erst nach Ablauf der gesetzlichen Kindigungs-
frist encet.

Finfter Titel: Unternehmens- und Betriebsiibergang
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Der Fiinfte Titel regelt Voraussetzungen und Rechtsfolgen des
Unternehmens- und Betriebslibergangs auf der Grundlage der bis-.
herigen Rechtsprechung.

Zu § 133 - Voraussetzungen des Betriebsiibergangs

Die Vorschrift kodifiziert das durch EUfRichtlinie, Gesetz und
Rechtsprechung des BAG geschaffene Betriebslibergangsrecht.
Nach Artikel 1 Bbs. 1 der EU-Richtlinie 77/187/EWG ist diese
"auf den Ubergang von Unternehmen, Betrieben oder Betriebstei-
len auf einen anderen Inhaber durch vertragliche Ubertragung
oder durch Verschmelzung anwendbar".

Das BAG geht in standiger Rechtsprechung fir den Betriebsbe-
griff i.8.d. § 613 a Abs. 1 Satz 1 BGB von dem sogenannten
allgemeinen Betriebsbegriff aus (BAG, NzA 1994, 2€0}. Danach
ist der Betrieb eine organisatorische Einheit, innerhalb derer
der Unternehmer mit Hilfe won sdchlichen und immateriellen
Mitteln alliein coder mit Hilfe wvon Arbeitnehmern bestimmte ar-
beitstechnische Zwecke fortgesetzt verfolgt. Entscheidend fir
einen Betriebsiibergang ist danach, ob der neue Inhaber mit'den
#ibernommenen Betriebsmitteln den Betrieb oder den Betriebsteil
im wesentlichen fortfithren kann. Diese Rechtsprechung nimmt

§ 133 Abs. 2 auf.

Umstritten ist die Subsumtion der blofen Funktionsfolge = d.h.
es genen weder materielle noch immaterielle Betriebsmittel
Gber - unter den Begriff des Betriebstberganges und damit der
Richtlinie 77/187/EWG. Das BAG hat bislang an der Differenzie-
rung zwischen Betriebsibergang und Funktionsnachfolge festge-
halten und hat es in mehreren Entscheidungen abgelehnt, die
alleinige Ubernahme von Funktionen durch Erteilung von Auftra-
gen an Dritte als Betriebs(teil)lbergang anzusehen (BAG, AP
Nrn. 76 und 88 zu § 613 a BGBJ. Dem steht nun in gewisser Wei-
se die Rechtsprechung des EuGH insbesondere der Entscheidung
vom 14.04.1994 (Rs. C-392/92 Christel Schmidt/Spar- und Leih-
kasse der fritheren Amter Bordesholm, Kiel und Cronshagen) ent--
gegen, in der der EuGH auf die "Wahrung und Identitat der
wirtschaftlichen Einheit™ als entscheidendes Kriterium
abstellt. Die Wahrung dieser Identitat-ergibt sich nach der
_ Rechtsprechung des EuGH unter anderem daraus, dal dieselbe
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oder eine gleichartige Geschaftstdtigkeit vom neuen Inhaber
tatsdchlich weitergefithrt oder wieder aufgenommen wird. Die .
Ubertragung von Vermbgensgegenstanden.ist nach dieser Recht-
sprechung nicht zwirgend erforderlich. o=

Diese Entscheidung ist auf starke Kitik gestoBen. Ein
Vorschlag der EU-Kommission vom 8. September 1994 fiir eine
Richtlinie des Rates zur Angleichung der Rechtsvorschriften
der Mitgliedstaaten iber die Wahrung von-Anspriichen der
Arbeitnehmer bei Ubergang von Unternehmen, Betrieben oder Be-
triebsteilen sieht daher eine Neuformulierung von Artikel 1
Abs. 1 der Richtlinie 77/187/EWG vor. Es soll ausdriicklich
klargestellt werden, daB der alleinige Ubergang einer Tdtig-
keit des Unternehmens, Betriebs oder Betriebsteils, unabhingig
davon, ob sie mittelbar oder unmittelbar ausgeiibt wird, als
solcher keinen Ubergang im Sinne der Richtlinie darstellt.

Das BAG hat dariiber hinaus mit Vorlagebeschluff vom 21. Marz
1996 dem EuGH die Frage vorgelegt, ob ein Unternehmen, Betrieb
oder Betriebsteil im Sinne der Richtlinie 77/187/EWG vorliegt,
wenn ein Dienstleistupngsauftrag gekiindigt und aufgrund Neuaus-
schreibung an ein anderes Dienstleistungsunternehmen vergeben
wird. Es bleibt abzuwarten, ob der EuGH an seiner Rechtspre-
chung uneingeschrankt festhalten wird.

Vor dem Hintergrund, daB die weitere Entwicklung der Rechts-
lage noch als offen angesehen werden kann, wurde die Regelung
des § 133 gestaltet, die sich eher an der stdndigen Rechtspre-
chung des BAG orientiert. Sollte es allerdings vor Abschluf
des Gesetzgebungsverfahrens weder zu der erwarteten Anderung
der Richtlinie 77/187/EWG des Rates noch zu einer Modifikation
der Rechtsprechung des EuGH kommen, ware eine nachtrdgliche
Anpassung des Gesetzestextes des § 133 erforderlich.

Voraussetzung flr den Betriebsiibergang ist nach Absatz 1 der
Ubergang durch Rechtsgeschiaft oder kraft Gesetzes. Absatz 1
Satz 2 kodifiziert die Rechitsprechung, wonach der Betriebsin-
haberwechsel auch {iber einen Dritten erfolgen kann, etwa beim
Pichterwechsel (BAG Urteil vom 26.02.1987, DB 1987, S. 991
ebenso jetzt BAG 27.4.95 - 8 AZR 197/94 -; ebenso BAG 27.4.-
1995 - 8 AZR 197/94;}. '

Absatz 2 definiert den Betrieb, die wesentlichen Betriebsmit-
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tel und den Betriebhsteil im Anwendungsbereich der Vorschrift.
In Absatz 3 wird das Widerspruchsrecht des Arbeitnehmes gegen
den Ubergang seines Arbeitsverhaltnisses entsprechend der
Rechtsprechung des BAG {z. B. Urteil vom 22.04.1993 - 2 AZR
50/92, AP Nr. 103 zu § 613 a BGB} und der Rechtsprechung des
Buropaischen Gerichtshofs (Urteil wvom  16.12.1992 Rechts-.
sachen C 132/91, 138/91 und 139/91, AP-Nr. 97 zu § 613 a BGB)
geregelt. Fiir die Auslibung des Widerspruchsrechts wurde in
Anlehnung an das von der Rechtsprechung gefundene Ergebnis
{(BAG-Urteil vom 22.04.1993, AP-Nr. 102 zu § 613 a BGB) eine
dreiwtchige Frist feshgelegt. e '

Absatz 3 enthilt eine Definition des Betriebsilbergangs und des
Betriebsteilﬂbergangs. Die Definition orientiert sich an der
bisherigen Rechtsprechung sowie an dem Bundesratsbeschlufy vom
16.12.1994, Bundesratsdrucksache 896/94.

Zu § 134 - Rechtsfolgen des Betriebslbergangs

Die Vorschrift regelt die Rechtsfolgen, die sich aus einem
Betriebsiibergang ergeben. Absatz 1 legt fest, dal der neue
Inhaber in die alten Verbindlichkeiten eintritt und entspricht
damit dem géltenden Recht. Die Einschrankungen im Konkurs und
Vergleich beruhen auf der Rechtsprechung des Bundesarbeitsge-
richts (Urteil vom 17.01.1980, AP-Nr. 18 zu § 613 a BGB fiir
den Konkurs und vom (4.07.1989 AP-Nr. 10 zu § 1 BetrAVG-Be-
_triebsveréuﬁerung).'Ferner ist der Beschlullb des Bundesrates
vom 16.12.1994, Bundesratsdrucksache 8%6/94 beriicksichtigt.

Absatz 2 Ubernimmt § 613 a Abs. 2 BGB. Abs. 3 regelt die Fort-
geltung von Tarifvertragen entsprechend der bisherigen Rege-
lung in § 613a Abs. 1 Satz 2 bis 4; epenso wird in Uberein-
stimmung mit dem bisherigen Recht die Weitergeltung von Be-
triebsvereinbarungen in Absatz 4 geregelt.

Absatz 5 enthdalt die bisherige Kindigungsschutzregelung in
§ 613 a Absatz 4 BGB.
Sechster Titel: Rechtsschutz

Der sechste Titel halt an den bisherigen Grundsatzen des
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Rechtsschutzes im Kindigungsschutzverfahren fest., Auf eine
grundlegende Umgestaltung wurde verzichtet, da ein Konsens in
dieser Frage nicht hergestellt werden kann. Die Vorschriften
enthalten jedoch einige redaktionelle Klarstéllunger, eine
Ausweitung und Angleichung der Klagefrist auf einen Monat nach
Zugang der Kindigung sowie eine gesetzliche Grundlage f£ir den
bislang erst richterrechtlich anerkannten Weiterbeschafti-
gungsanspruchs wdhrend des Kindigungsrechtsstreit.

135 - .

Die Veorschrift f£ihrt eine einheitliche Klagefrist Elr alle
Kindigungsschutzklagen ein. Bisher mufite z.B. die fehlende
soziale Rechtfertigung der Kindigung durch eine binnen drei
Wochen zu erhebende Klage angegriffen werden, wAhrend andere
Unwirksamkeitsgrinde, zum Beigpiel die fehlerhafte Anhdrung
des Betriebsrates oder die Unwirksamkeit der Kindigung wegen
Sonderkindigungsachutzvorschriften auch noch durch wesentlich
spater erhobene Klage geriigt werden konnte. Die Neuregelung
fihrt zu einer wesentlichen Vereinheitlichung.

Die Dauer der Klagefrist orientiert sich an den zivilprozess-
nalen Rechtsmitteln und ist deshalb systemgerecht, Die Klage-
frist gilt‘auch, goweit es um eine Anfechtung des Arbeitsver-

trages (§ 21 Abs. 4 Satz 2) oder eine Befristung (§ 26 Abs. 5
Satz 2) geht.

- pt i n

Die Vorschrift uUbernimmt mit geringfligigen Modifikationen die
Regelung des bisherigen § 5 Kindigungsschutzgesetz. Eine Modi-
fikation besteht darin, daf die Glaubhaftmachung der Tat-
gsachen,’ die die nachtrigliche Zulassung begrinden sollen,
nicht nur bei der Antragstellung, sondern auch noch im Verfah-
ren erfolgen kann. Nach Absatz 3 bedarf es eines fdrmlichen
Antrages nicht, wenn innerhall der Antragsfrist die Klageerhe-
bung nachgeholt worden ist und die Tatsachen, die die nach-
trigliche Zulassung begrinden gollen, vorgetragen und glaub-
haft gemacht worden sind. Der Vereinfachung und Beschleunigung
des gerichtlichen Verfahrens dient Absatz 4. Bei eindeutig
entschuldigter Verspdtung und einfach gelagerten Kindigungs-
sachverhalten fihrte die bisherige getrennte Entscheidung uUber
die nachtrdgliche Zulassung in zwel Rechtszigen hdufig zu wver-
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meidparen Verfahrensverzdgerungen. Nach Absatz 4 steht es im
Ermessen des Gerichts, ob es z. B. bei tatsiachlich schwieri-
gen, mit einer Beweisaufnahme verbundenen
Kindigungsrechtsstreitigkeiten, eine Vorabentscheidung-iiber
die nachtragliche Zulassung trifft.

Zu § 137 - Weiterbeschdftiqung wihrend des Kindigungsrechts-
streits ‘

Durch die Entscheidung des GroBen Senats des Bundesarbeitsge-
richts (BAG, GroBer Senat vom 27.2.1985, BAGE 48, S. 122) ist
eine richterrechtliche Klarung des Weiterbesch&ftigungsan-
spruchs erfolgt. Hieran orientiert sich.die Vorschrift. Ein
Weiterbeschdaftigungsanspruch wahrend des Prozesses entsteht,
wenn entweder die Kindigung offensichtlich unwirksam ist oder
ein erstinstanzliches Urteil vorliegt, das die Unwirksamkeit
der Kundigung feststellt, oder aufgrund besonderer Umstdnde
auf seiten des Arbeitnehmers besondere Griinde fur die vorliu-
fige Weliterbeschdftigung sprechen. Bbsatz 2 legt fest, daB
sich die Verpflichtung zur Glaubhaftmachung nach den im Klage-
verfahren geltenden Beweislastregeln richtet. Absatz 3 be-
seitigt die Rechtsunsicherheiten, die nach gegenwidrtigem Recht
dadurch eintreten, dall fiOr die Weiterbeschaftigung nicht der
Arbeitsvertrag als gesetzliche Grundlage angenommen wird. Die
Rickabwickliung einer vorldufigen Weiterbeschaftigung nach Be-
reicherungsgrundsitzen fihrt zu Unsicherheiten bei den betrof-
fenen Arbeitgebern und Arbeitnehmern und zu unterschiedlichen
Ergebrnissen je nach Verglitungsbestandteil. Deshalb legt Absatz
3 fest, dah bei einer vorlaufigen Weiterbeschiftigung aufgrund
dieser Vorschrift die arbeitsvertraglichen Rechte und -Pflich-
ten beider Vertragsparteien fortgelten.

Zu § 138 - Aufldésung des Arbeitsverhdltnisses durch Urteil des
Gerichts; Abfindung des Arbeitnehmers

Die Vorschrift ibernimmt in den Absdtzen 1 und 2 die bisherige
Regelung in § 9 Kindigungsschutzgesetz. Der Aufldsungsantrag
des Arbeitgebers ist nach bisheriger Rechtslage nur zuldssig,
wenn es sich um eine ordentliche Kindigung handelt, die-
sozialwidrig ist (BAG Urteil wvom 30.11.1989, DB 1990, S. 9353).
An dieser Rechtslage wird festgehalten. Deshalb stellt Absatz
1 Satz 2 der Vorschrift klar, daBl Voraussetzung fir einen ar-
beitgeberseitigen Auflésungsantrag ist, daB eine crdentliche
Kindigung vorliegt, die nach §§ 123 bis 125 unwirksam ist.
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In Absatz 2 Satz 2 wird die bisher streitige Frage, zu welchem
Zeitpunkt bei einer unwirksamen fristlesen Kindigung das Ar-
beitsverhdltnis aufzulésen ist, zugunsten eines Wahlrechts des
Arbeitnehmers geregelt.

Absatz 3 enthdlt eine Sonderregelung flir leitende Angestellte
und orelift damit die bisherige Regelung in § 14 Abs. 2 Kindi-
gungsschutzgesétz auf. Die Vorschrift fuhrt insoweit zu einer
Vereinheitlichung, als der abweichende Begriff des leitenden
Angestellten in § 14 Abs. 2 Kindigungsschutzgesetz aufgegeben
wird zugunsten der einheitlich anzuwendenden Definition in § 5
- Abs. 3 Betriebsverfassungsgesetz.

Zu § 135 - HBhe der Abfindung

Die Vorschriftc tUbernimmf die bisherige Regelung in & 10 Kindi-
gungsschutzgesetz mit redaktionellen Anderungen. Klargestellt
wurae in Absatz 4, daB auf die Abfindung vergleichbare Lei-
stungen, die wegen der Beendigung aes Arbeitsverhdaltnisses
beansprucht werden k&nnen, angerechnet werden.

Zu § 140 - Neues Arbeitsverhaltnis des Arbeitnehmers; Auflo-
sung des alten Arbeitsverhaltnisses

- Die Vorschrift entspricht § 12 Klindigungsschutzgesetz.

Siebenter Titel: Abwicklung des Arbeitsverhaltnisses

In diesem Titel sind die Vorschriften Uber die Abwicklung des
Arpeitsverhaitnisses zusammengefaft. Sie libernehmen im wesent-
lichen das geltende Recht. Aus Grinden der Vertragsparitdt ist
auch pei der Ausgleichsvereinbarung eine befristete Widerrufs-
moaglichkelt vorgesehen.

Zu § 141 - Freistellung zur Arbeitssuche

Die Reqelﬁnq ubernimmt die bewdhrte Vorschrift des § 6285 BGRB.

Zzu § 142 - Aushdndigung der Arbeitspapiere
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Die Vorschrift kodifiziert die in der Rechtsprechung seit lan-
gem anerkannte Pflicht des Arbeitgebers, dem Arbeitnehmer nach
Beendigung des Arbe1tsverhaltnlsses dle Arbeltspaplere auszu-
héandigen. . S : -

Zu § 143 - Zeugnis

Das Zeugnis war bisher in §§ 630 BGB, 73 HGB, 113 Gewerbeord-
nung geregelt, ohne daB trotz verschiedenen Wortlauts in der
Sache ein Unterschied bestand. Fir die Verjahrung des An-
spruchs gelten die §§ 148 fFf.

Absatz 3 Satz 2 ibernimmt die bisherige Regelung in § 113 Abs.
3 Gewerbeordnung. Die Bedeutung des Zeugnisses wird dadurch
vergréﬂeft, dal nach Absatz 4 Satz 2 Auskiinfte iber den Ar-
beitnehmer dem Inhalt des Zeugnisses nicht widersprechen dir-
fen. '

Zu § 144 - Haftunc bei unrichtigen Auskiinften oder Zeugnissen

Die Haftung stellt eine weitere Gewdhr Ffiir die Richtigkeit wvon
Zeugnis und Auskunft dar. Die Regelung entspricht den bisheri-
gen Rechtsprechungsgrundsatzen.

Zu § 145 - Busgleichsvereinbarung

Die Ausgleichsguittung hat sich in der Praxis wvielf ach einge-
birgert. Thre Wirkung ist durch die Rechtsprechung mehr und
mehr beschrankt worden, um einer Ubervorteilung vorzubeugen.
Der Verzicht auf die Kundigungsschutzklage ist zwar m&glich,
kann aber nicht allein aus einer generellen Ausgleichsregelung
entnommen werden. Es sollte auch verhindert werden, daB mit
dem Empfang der Arbeitspapiere gleichzeitig der Ausgleicn al-
ler Forderungen bestatigt wird, weil dies oft nicht gelesen,
verstanden oder erklart wird. Die Regelung in Absatz 1 orien-
tiert sich an der bestehenden Rechtslage. Die Erganzung in
Absatz 2 entspricht vergleichbaren gesetzlichen Regelungen des
Widerrufs und ist an § 131 angeglichen. Bei Verletzung der
Belehrungspfllcht kann sich der Arbeitgeber nach allgemeinen
Grundsdtzen schadensersatzpflichtig machen.
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Funfter Abschnitt: Verjihrung und AusschluBfristen

Der Finfte Abschnitt behandelt die Verjahrungs- und Ausschluf-
fristen. '

Zu § 146 ~ Verjdhrung

Ahsatz 1 vereinheitlicht die bisheri§e, fiilr Arbeitnehmer und
Arbeitgeber nicht gleichermafien geltende zweljadhrige Verjah-
rungsfrist fir Anspriiche aus dem Arbeitsverhdltnis. In Reform-—
Uiberlegungen zur Uberarbeitung des Schuldrechts wurde die
zweijahrige Verjdhrungsfrist bereits als allgemeine gesetfzli-
che Regelverjahrung vorgeschlagen. Hieran wird fiir den Bereich
des Arbeitsvertragsrechts angeknipft. Fir BAnspriiche aus uner-
laubter Handlung wurde die sachgerechte Norm des § 852 BGB
beibehalten. Absatz 2 regelt den Beginn der Verjahrungsfrist
fir solche Anspriiche, iiber die der Arbeitgeber eine Abrechnung
zu erteilen hat. Hier ist es sachgerecht, den Lauf der Verjah-
rungsirist erst mit Erteilung der Abrechnung beginnen zu las-
sen. Bel ergebnisabhdngigen Entgeltanspriiche kommt es oftmals
in der Praxis fir lange Zeitriaume zu Rickstinden, weil die
tallige Abrechnung durch den Arbeitgeber nicht erfolgt, ande-
rerseits der Arbeitnehmer das Arbeitsverhaltnis nicht mit ei-
ner Klage belasten will. Satz 2 des Absatzes 2 bestimmt jedoch
aus Grunden der Rechtssicherheit, daB bei Nichterteilung der
Abrechnung Anspriiche sp&dtestens in drei Jahren nach Falligkeit
der Abrechnung veriadhren.

Zu § 147 - Verjéhrung nach Beendigungsrechtsstreit

Die Vorschrift regelt das in der Praxis auBRerordentlich wich-
tige Problem der Verjahrung von Anspriichen, deren Unfang vom
Ausgang eines Beendigungsrechtsstreits abhangen. Nach bisheri-
ger Rechtslage ist der Arbeitnehmer unter Umstinden gezwungen,
neben einer Kindigungsschutzklage auch Zahlungsklage zu erhe-
ben, damit Lohnanspriiche nicht verjahren oder unter Ausschluf-
fristen fallen. Dies wird allgemein als nicht sachgerecht und
wenig prozeBdkonomisch erachtet. Die vorgeschlagene Norm er-
moolicht den ProzeBparteien eine Konzentration. auf den Ausgang
des Beandigungsrechtsstreits. Nach rechtskraftigem AbschluB
des Kundigungsschutzprozesses wird sich der Arbeitgeber in
aller Regel nicht weigern, die fdlligen Lohnanspriiche zu lei-
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sten. Um die Parteien jedoch auch hier nicht vorschnell in
einen welteren Prozell zu drangen, wird bestimmt, dal die An-
spriche des Arbeitnehmers, die wahrend des Kiindiqungsrechts-
streits fadllig werden frithestens sechs Monate nach rechtskraf-
tiger Beendigung verjahren. Kommt der Kiindigungsrechtsstreit
relativ schnell zu einem rechtskraftigen Abschlull, fihrt § 147
unter Umstdnden zu einer Verkiirzung der allgemeinen Verjahrung
nach § 146. Dies erscheint aber im Hinblick auf die Tatsache,
dall bei langjdhrigen Prozessen die Verjdhrungsfrist des § 146
fur solche Anspriiche, die vom Ausgang des Rechtsstreits abhan-
gen, hinausgeschoben werden kann, vertretbar. Es entspricht
auch der Praxis, daB nach Abschlull eines Beendigungsrechts-
streits die noch ausstehenden Anspriche ziigig geklart werden.

Zu § 148 - Arbeitsvertragliche Ausschlull—- und Verjdhrungsfri-

Absatz 1 stellt die Abkklrzung der in § 146 geregelten Verjah-
rungsiristen in die Dispositionsbefugnis der Vertragsparieien.
Allerdings gilt dies lediglich fur abdingbare Anspriiche aus
dem Arbeitsverhdlitnis. Ferner wird einschrinkend geregelt, daj
die Verkiirzung der Ausschlufl- coder Verjahrungsfristen fiir bei-
de Vertragsteile gleichermalen gelten missen. Vertragliche
BusschiuBfristen und Verjahrungsfristen diirfen sechs Monate
nicht unterschreiten. Hiermit ist die Regelbewertung verbun-
den, daR eine weitergehende Abkirzung von Verjdhrungsfristen
in der Regel eine ungerechtfertigte Beeintrdchifigung des An-
spruches selbst beinhaltet.

Absatz 2 stellt klar, daBl im Ubrigeén zuch Ausschlulifristen die
Vorschriften der §§ 146 und 147 sowie weitgehend die Regelun-
gen des Bilirgerlichen Gesetzbuches iUber die Verjdhrung entspre-
chende Anwendung finden. In der bisherigen Praxis kommt es in
der Rechtsprechung zu wenig sachgerechten Differenzierungen
zwischen Veriahrungs- und AusschluBfristen. Da beide Fristen
den gleichen anerkennenswerten Zweck haben, den Vertragspar-
teien tber die noch bestehenden Anspriche Klarheit zu ver-
schaffen und nach Ablauf einer angemessenen Frist Rechtsfrie-
den und Rechtssicherheit herzustellen, erscheint eine dogmati-
sche Differenzierung zwischen beiden Formen der zeitlichen
Begrenzung von Ansprichen nicht gerechtfertigt. Tarifvertrag-
liche Ausschlubfristen bleiben nach § 4 Abs. 4 Satz 3 Tarif-
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vertragsgesetz zulassiqg.

Sechster Abschnitt: SchluBvorschriften

Zu § 149 -~ Abweichungen vom Gesetz

Die Vorschrift regelt die Voraussetzungen, unter denen von den
Bestimmungen dieses Gesetzes zu Lasten des Arbeitnehmers abge-
wichen werden kann. Fir den Arbeitnehmer glnstige Abweichungen
von diesem Gesetz, sei es durch Vertrag, Betriebsvereinbarung
oder Tarifvertrag, sind nach dem Ginstigkeitsprinzip stets
zuldssig.

Uberwiegend haben die Bestimmungen dieses Entwurfs zwingenden
Charakter. Abweichungsméglichkeiten zu Lasten des Arbeitneh-
mers miissen ausdriicklich erdffnet sein. Durch eine Vielzahl
von ausdricklich eingeraumten Abweichungsmdglichkeiten wird
jedoch den Tariivertragsparteien ein erheblicher Gestaltungs-
spielraum eingeraumt. Dies entspricht am besten der Tarifauto-
nomie und realisiert die Zielsetzung, daB das Arbeitsvertrags-
recht nur einen gesetzlichen Mindestschutz enthalten soll,
moglichst viel aber den Tarifvertragsparteien zur autonomen
Gestaltung iUberlassen soll.

Absatz 2 beseitigt die bisherige Rechtszersplitterung, da die
Einbeziehung nicht tarifgebundener Arbeitnehmer in den Gel-

' tungsbereich tarifvertraglicher Regelungen verstreut auf eine
Reihe von cgesetzlichen Einzelvorschriften geregelt war, zum
Beispiel § 622 Abs. 4 Satz 2 BGB, § 6 Abs. 2 Beschaftigungs-
forderungsgesetz, § 4 Abs. 4 Satz 2 Entgeltfortzahlungsgesetz,
§ 13 Abs. 1 Satz 2 Bundesurlaubsgesetz.

Zu § 150 - Cffentlicher Dienst; Verhaltnis zunm Berufsbildungs-
gesetz .

burch die Verschrift wirc festgelegt, daB das Gesetz auch auf
die Arbeitsverhaltnisse im 8ffentlichen Dienst Anwendung fin-
det. Auch fur in der Berufsausbildung beschiaftigte gilt nach
Abs. 2 das Arbeitsvertragsgesetz, soweit das Eerufsbildungs—
gesetz keine abweichenden Vorschriften enthilt.
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Zu § 151 - Verbandsklagerecht -

Zur Stdrkung der Vertragsparitit erdffnet die Vorschrift fiir
die fachlich zustidndigen Gewerkschaften und Arbeitgeberverbin-
den die Moglichkeit, auf Unterlassung unwirksamer allgemeiner
Vertragsbedingungen zu klagen. Hierbei hat die bhewihrte Ver-
bandsklageregelung in § 13 AGB ‘Gesetz als Vorbild gedient.
Diese durch das AGB-Gesetz eingefiihrte Verbandsklagebefugnis
hat zu erheblichen Fortschritten beim Verbraucherschutz und
bei der Konzentration auf wenige gerichtliche Verfahren ge-
filhrt. Diese Vorteile miissen auch im Arbeitsvertragsrecht
nutzbar gemacht werden. Eine solche Verbesserung der Kontrolle
wird dazu fiihren, daB die Verwendung unwirksamer allgemeiner
Vertragsbedingungen effektiv zurlickgedriangt werden kann. Zudem
ist durch die Konzentration auf weniger Verfahren eine Entla-
stung der Arbeitsgerichtsbarkeit zu erwarten. Gegentber dem
Diskussionsentwurf aus dem Jahre 1992 (dort § 161}, der ein
solches Klagerecht dem Betriebsrat und dem Sprecherausschuf
cinreumen wollte, wird die Losung bevorzugt, den fachlicnh zu-
standigen Tarifvertragsparteien eine Klagebefugnis einzurau-
men. Fir diesen Weg spricht insbesondere, daB die Einraumung
einer Klagebefugnis fiir Betriebsrite zu einer Kostenbelastung
fir die Arbeitgeber unabhingiqg vom Ausgang eines Prozesses
gem. § 40 Betriebsverfassungsgesetz fihren wiirde.

Die BErstreckung des Klagerechts auf die fachlich zustandigen
Arbeitgeberverbiande ist nicht nur aus Paritidts-, sondern auch
auch Wettbewerbsgrinden sinnvoll. Fs liegt im Interesse der
sich rechtstreu verhaltenden Arbeitgeber, daBb Konkurrenten,
die unwirksame allgemeine Vertragsbedingungen verwenden und
sicnh dadurch Wettbewerbsvorteile verschaffen wollen, effektiv
gerichtlich bekdmpft werden kénnen.

Zu § 152 —“ﬁbergangsvorschriften

Die Vorschrift enthadlt eine Ubergangsregelung fur bereits be-
stehende Arbeitsvertrige. Einerseits wird klargestellt, daB
Arbeitsverhaltnisse, die pbei Inkrafttreten des Gesetzes be-
reits beendet sind, nicht mehr unter das Arbeitsvertragsgésetz
fallen. Andererseits gilt das Gesetz fir alle Arbeitsverhalt-
nisse, cdie erst nach seinem Inkrafttreten zustandekommen. Fur
pel Inkrafttreten des Gesetzes bestehende Arbeitsverhialtnisse
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soll das Gesetz ebenfalls grundsitzlich gelten. Hiervon ist
eine Ausnahme zu machen, wenn entweder ein bereits abgeschlos-
sener Tatbestand vorliegt, z. B. die Auszahlung einer Sonder-
verglitung in den zuriickliegenden Jahren, oder, soweit min
Rechtsstreit anhdngig ist.

Zu Artikel 2: Anderung des Gesetzes {iber den Schutz des
' Arbeitsplatzes bei Einberufung zum Wehr-
dienst ' '

Es handelt sich um eine Folgednderung, es muB nunmehr auf die
entsprechende vcorschrift des Arbeitsvertragsgesetzes verwiesen
werden.

§ 4 und § 7 kénnen wegen der Neuregelung im Arbeitsvertrags-
gesetz aufgehoben werden.

Zu Artikel 3: . Anderung des Gesetzes {iber den Einflud von
Eignungsibungen der Streitkrafte auf das
Vertragsverhdltnis der Arbeitnehmer und
Handelsvertreter sowie auf Beamtenverhslt-
nisse

BEs handelt sich um eine Folgeanderung, es muf nunmehr auf die
entsprechende Vorschrift des Arbeitsvertragsgesetzes verwiesen
werden.

Zu Artikel 4: Anderung des Gesetzes iiber die Gewdhrung
von Erziehungsgeld und Erziehungsurlaubs

Die genannten Paragraphen werden durch die §§ 72 bis 74 und
§ 121 des Arbeitsvertragsgesetzes ersetzt.

Zu Artikel 5: Anderung des Biirgerlichen Gesetzbuches

Es handelt sich um Folgeinderungen. Das Biirgerliche Gesetzbuch
regelt nach Inkrafttreien des Arbeltsvertragsgesetzes nur noch
den freien Dienstvertrag. Fir das Arbeitsverhiltnis gilt -
sowelt nichts anderes bestimmt ist - das Arbeitsvertragsge-
setz. Somit sind die Verweisungen entsprechend anzupassen und
einige Vorschriften aufzuheben.
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Zu Artikel 6: = Anderung des Entwicklungshelfeigesetzes
Redaktionelle Folgeinderung.
- Zu Artikel 7: Enderung des Gesetzes liber die Mitbestim-

mung der Arbeitnehmer
Die Anderung verweist auf den Arbeitnehmerbegriff des Ar-
beitsvertragsgesetzes. Dies dient insbesondere die Vereinheit-

lichung des Arbeitnehmerbegriffes.

Zu Artikel 8: . Anderung'des Arbeitsgerichtsgesetzes“

Die Anderung verweist auf den Arbeitnehmerbegriff des Ar-
beitsvertragsgesetzes. Dies dient insbesondere die Vereinheit-
lichung des Arbeitnehmerbegriffes.

§ 61 b wird durch & 5 des Arbeitsvertragsgesetzes ersetzt.

Zu Artikel 9: Anderung des Betriebsverfassungsgesetzes

Die Anderung verweist auf den Arbeitnehmerbegriff des Ar-
beitsvertragsgesetzes. Dies dient insbesondere die Vereinheit-
lichung des Arbeitnehmerbegriffes. ‘

Die §§ 81 ff. des Betriebsverfassungsgesetzes werden durch die
§§ 77 bis 84 des Arbeitsvertragsgesetzes ersetzt bzw. sind
diesen, soweit sie nicht aufgehoben sind, redaktionell anzu-
passen.

Zu Brtikel 10: ~° Anderung des Heimarbeitsgesetzes

Cie Anderungen sind dadurch bedingt, daf gemal § 2 des Ar-
beitsvertragsgesetzes Heimarbeiter Arbeitnehmer sind.

Zu Artikel 11: Anderung des Gesetzes zur FSrderung von
Vorruhestandsleistungen

Die Verweisungen sind anzupassen.
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Zu Artikel 12:° . Anderung des Gesetzes zur Férderung eines .
gleitenden Uberganges dlterer Arbeitnehmer
in den Ruhestand

Die Verweisungen sind anzupassen.

Zu Artikel,l3:'WW”muﬁndexung des Sozialgesetzbuches - Finftes
' Buch - Gesetzliche Krankenversicherung

DPas neu angefiigte dreizehnte Kapitel tibertrigt das Ausgleichs-
verfahren der Arbeitgeberaufwendungen bei Krankheit und Mut-
terschaft aus dem Lohnfortzahlungsgesetz in das Finfte Buch
des Sozialgesetzbuches, weil es rechtssystematisch zur Materie
der Sozialversicherung gehdrt. Beseitigt wurde dabei die Unge-
reimtheit, daB bisher das Ausgleichsverfahren nur auf Arbeiter
sowie auf Auszubildende (sowohl in Arbeiter- wie auch in Ange-
stelltenberufen) Anwendung fand, jedoch nicht auf Aufwendungen
fir Angestellte bei Krankheit. Diese Ungleichbehandlung ven
Aufwendungen fir Arbeiter einerseits und Aufwendungen fir An-
gestellte andererseits ist nicht vertretbar. Deshalb sollen
die Arbeitgeberaufwendungen beij Krankheit und Mutterschaft fir
alle Afbeitnehmer gleichermaBien in das Ausgleichsverfahren
einbezogen werden. Dies stellt zugleich einen erheblichen Bei-
trag zur Gerechtigkeit der Rostenverteilung dar. Die nihere
Ausgestaltung des Ausgleichsverfahrens kénnen - wie bisher -
die Krankenkassen durch Satzung vornehmen. Da der Ausgleich
der Arbeitgeberaufwendungen die Kostenbelastungﬁder Arbeitge-
ber untereinander regelt, ist es gerechtfeftigﬁ, Satzungsbe-
stimmungen zuzulassen, wonach in diesen Angelegenheiten im
Verwaltungsrat der Jeweiligen Krankenkassen nur die Vertreter
der Arbeitgeber mitwirken {§ 321 Abs. 2 Nr. 5 SGB V). '

Da sich das ?erfahren als Mittel des Kostenausgleichs bewihrt
hat, ist es gerechtfertigt, durch Satzungsbestimmung (§ 321
Abs. 2 Nr. 4 SGB V) festzulegen, daB Arbeitgeber mit bis zu 50
Beschdftigten am Ausgleichsverfahren teilnehmen.

Zu Artikel 14: - Anderung des Sozialgesetzbuches - Sechstes
A Buch - Gesetzliche Rentenversicherung

§ 41 Abs. 4 Satz 3 wird durch § 130 des Arbeitsvertragsgeset-
Zes ersetzi.
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Zu Artikel 15: Anderung des Bundespersonalvertretungsge-
setzes

Die Verweisung ist anzupassen.

Zu Artikel 16: Anderung des Gesetzes zur Forderung eines
freiwilligen 6kologischen Jahres

Die Verweisung ist anzupassen.

Zu Artikel 17: Anderung des Handelsgesetzbuches

Die Bestimmungen des Handesgesetzbuches beziiglich der Rechts-
verhdltnisse der Handlungsgehilfen und der Handiungslehrlinge
werden durch das Arbeitsvertragsgesetz ersetzt. Die Definition
des Handelsvertreters bzw. die Abgrenzung zwischen dem selb-
stiandigen und dem angestellten Handelsvertreter ist an das
Arbeitsvertragsgesetz anzupassen. Flir diese Abgrenzung gilt
dann auch & 2 des Arbeltsvertragsgesetzes.

Zu Artikel 18: | Anderung des Gesetzes betreffend die pri-

vatrechtlichen Verhaltnisse der Binnen-
schiffahrt

Folgednderungen bzw. Anpassung an das Arbeitsvertragsgesetz.

Zu Artikel 19: = Anderung des Gesetzes zur Regelung-der ge-
werbsmafiigen Arbeitnehmeriiberlassung

Artikel 19 enthilt die notwendigen Anderungen des Arbeitneh-
meriberlassungsgesetzes. Da die Vorschriften des Arbeitsver-
tragsgesetzes zum Annahmeverzug nur fir die Tarifvertraqgspar-
teien, nicht aber fiir die Arbeitsvertragsparteien dispositiv
ausgestaltet sind, konnte der bisherige § 11 Abs. 4 Satz 2
entfallen.

Zu Artikel 20: Anderung der Gewerbeordnung

Die genannten Vorschrififen der Gewerbeordnung iber die gewer-
blichen Arbeitnehmer werden durch die entsprechenden Regelun-
gen des Arbeitsvertragsgesetzes ersetzt. Die Verwelisungen sind
entsprechend zu streichen.
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Zu Artikel 21: = Anderung des Gesetzes zum Schutze der ar-
beitenden Jugend

§ 19 Abs. 4 wird durch die Regelungen des Arbeitsvertrigsge-
setzes zum Erholungsurlaub und durch die Gleichstellung von
Heimarbeitern und Arbeitnehmern hinfgllig.

Zu Artikel 22: Anderung des Gesetzes zur Férderung der
' Einstellung der landwirtschaftlichen
Erwerbstatigkeit

Die Verweisungen sind anzupassen. ' S .-

Zu Artikel 23: . Anderung des Seemannsgesetzes

Die Verweisungen sind anzupassern.

Zu Artikel 24: = Anderung des Arbeitsférderungsgesetzes

Die urspriinglich im Kindigungsschutzgesetz enthaltenen Vor-
schriften iiber die Anzeigepflichten gegeniiber dem Arbeitsamt
bei Massenentlassungen (§§ 17 bis 22 KSchG) sind in das Ar-
beitsfdrderungsgesetz zu iibernehmen. Diese Vorschriften geho-
ren rechtssystematisch zum Arbeitsforderungsgesetz, weil diese
die Mitteilungspflichten der Arbeitgeber und die Entschei-
dungsbefugnisse der staatlichen Arbelitsverwaltung regeln.
Zu Artikel 25:° Anderung des Gesetzes zum Schutze der er-

- werhstdtigen Mutter

Die inderung des § 1 Mutterschutzgesetzes dient der Verein-
heitlichung des Arbeitnehmerbegriffes. § 9 wird auch § 121 des
Arbeitsvertragsgesetzes ersetzt.

Zu Artikel 26: _Anderung des Geseftzes zur Verbesserung der
betrieblichen Altersversorgung

Die Anderung dient der Vereinheitlichung des Arbeitnehmerbe-
griffes.
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Zu Artikel 27: Anderung des Berufsbildungsgesetzes

Die Regelungen des Berufsbildungsgesetzes sind denen des Ar-
beitsvertragsgesetzes anzupassen.

Zu Artikel 28: Inkrafttreten, AuBerkrafttreten

Um den Betroffenen und den Angeh&rigen der rechtsberatenden
Berufe eine ausreichende Vorbereitung zu ermgglichen, wird
festgelegt, dal das Gesetz erst sechs Monate nach Verkiindung
in Kraft tritt. '

Das Mindesturlaubsgesetz wird durch die Vorschriften iiber den
Erholungsurlaub (§§ 63 ff. Arbeitsvertragsgesetz) ersetzt.

Das Beschaftigﬁngsférderungsgesétz wird durch die Vorschriften
§ 26 und §§% 33 bis 36 des Arbeitsvertragsgesetztes ersetzt und
kann damit entfallen.

Das Entgeltfortzahlungsgesetz und das Lohnfortzahlungsgesetz
werden durch die Vorschriften §§ 57 bis 62 des Arbeitsver-
tragsgesetzes ersetzt. .. . . . .

Das Nachweisgesetz wird durch & 18 des Arbeitsvertragsgesetzes
ersetzt. - SRR ) : S

Das Gesetz betreffend die privatrechtlichen Verhdltnisse der
FléBerei kann entfallen.

Aufgrund der Restimmungen des Vierten Abschnitts des Arbeits-~
vertragsgesetzes (Beendigung des Arbeitsverhdltnisses) kann
das Kindigungsschutzgesetz aufgehoben werden. '

Das Gesetz uber die Festsetzung von Mindestarbeitsbedingungen
kann entfallen.

Die noch in Geltung befindlichen Bestimmungen des Arbeitsver- -

tragsgesetzes der Deutschen Demokratischen Republik werden
durch das Arbeitsvertragsgesetz ersetzt und koénnen somit auf-
gehoben werden.



