Architektenkammer |
Nordrhein-Westfalen H

Orientierungshilfe
Arbeitsvertrag

Die Anzahl angestellter Architektinnen und Architekten steigt seit Jahren — und damit
auch der Bedarf fiir diese und ihre Arbeitgeber/-innen, die oftmals selbst Architekt*innen
sind, sich lber die Gestaltungsméglichkeiten von Arbeitsvertrdgen zu informieren. Auf-
grund des Mangels an Fachkréften gilt es heutzutage mehr denn je, das Arbeitsverhélt-
nis so zu gestalten, dass die beiderseitigen Interessen in Einklang gebracht werden, um
gute Mitarbeiter/-innen langfristig zu binden. Schliel3lich wird hier anders als bei sog.
Freien Mitarbeiter/-innen ein festes Arbeitsverhéltnis begriindet, das flir ldngere Zeit Be-
stand haben soll.

Die Kammer stellt ihren Mitgliedern in diesem Praxishinweis eine Orientierungshilfe zur
Verflgung, die beim Erstellen von Arbeitsvertragen helfen soll. Bei der Erstellung der
Orientierungshilfe wurde ein besonderes Augenmerk auf die grofitmogliche Ausgewo-
genheit der Interessen von Arbeitgeberinnen bzw. Arbeitgebern und Arbeitnehmerinnen
bzw. Arbeitnehmern gelegt. Damit findet auch die gesetzliche Pflicht aller Kammermit-
glieder, sich ins-besondere gegenlber Berufsangehdrigen sowie Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern verant-wortungsbewusst und kollegial zu verhalten, eine angemessene Be-
ricksichtigung. Zudem ist die Orientierungshilfe speziell auf die Beschaftigungssituation
in Architekturblros zugeschnitten.

Als Orientierungshilfe fir die Ausgestaltung eines Arbeitsvertrages stellen wir die anlie-
genden Vertragsbausteine zur Verfligung. Angesichts der Dynamik in der Rechtspre-
chung kann jedoch keinerlei Rechtssicherheit geboten werden. Wir Gbernehmen daher
keine Haftung und keine Gewahr.

Die Orientierungshilfe stellt zudem nur eine Mdglichkeit zur Vertragsgestaltung dar. Sie
dient als Anregung fiir auf den Einzelfall bezogene vertragliche Regelungen und sollte
keinesfalls unreflektiert Glbernommen werden.

Arbeitsvertrage sind in der Regel Dienstvertrage und unterliegen somit den Regelun-
gen aus den §§ 611 ff. Burgerliches Gesetzbuch (BGB). Zudem gibt es z.B. mit dem
Bundesurlaubs-gesetz (BUrIG), dem Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) und dem
Klndigungsschutz-gesetz (KSchG) gesetzliche Regelwerke, die die Vertragsfreiheit der
Parteien einschranken und somit Einfluss auf die Ausgestaltung von Arbeitsvertragen
nehmen. Viele dieser Regelungen dienen dem Ausgleich einer oftmals anzutreffenden
Machtasymmetrie der Vertragsparteien. Zudem ist zu beachten, dass es eine recht aus-
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differenzierte arbeitsgerichtliche Rechtsprechung gibt. In Zweifelsfallen, ob z.B. eine be-
absichtigte oder bereits vereinbarte vertragliche Klausel zulassig ist, kann es deswegen
in besonderem Male sinnvoll sein, sich des Rates einer Fachanwaltin bzw. eines Fach-
anwalts fur Arbeitsrecht zu bedienen.

Arbeitsvertrage bedirfen zur Wirksamkeit nicht der Schriftform, auch mindliche Abspra-
chen entfalten Bindungswirkung. Der Arbeitsvertrag kann z.B. durch schlissiges Verhal-
ten (insbesondere faktische Tatigkeit) geschlossen werden. Zur Vermeidung rechtlicher
Auseinandersetzungen Uber das Zustandekommen und die inhaltliche Ausgestaltung
eines Arbeitsverhaltnisses sollte jedoch stets ein schriftlicher Arbeitsvertrag geschlos-
sen werden. Auch ergeben sich fir den Arbeitgeber Pflichten aus dem Nachweisgesetz.
Kindigungen, Aufldsungsvertrage und Befristungen, die einen Vertrag beenden, bedur-
fen der Schriftform. Eine E-Mail beispielsweise reicht nicht aus. Gerade bei Arbeitsver-
tragen, die zeitlich befristet werden sollen, ist es wichtig, dass ein befristeter Arbeits-
vertrag vor Arbeitsbeginn schriftlich geschlossen wird, da er andernfalls als unbefristet
vereinbart gilt.

Darlber hinaus ist es sowohl flir Arbeithehmer/-innen als auch fir Arbeitgeber/-innen
wichtig, sich Uber das Befreiungsrecht von der Deutschen Rentenversicherung (DRV)
zu informieren. Zunachst ist davon auszugehen, dass alle Angestellten der Rentenver-
sicherungspflicht bei der DRV unterliegen. Der/Die Arbeitgeber/-in flihrt die Beitrage
dazu in voller Hohe ab. Es besteht fur Mitglieder der Architektenkammern prinzipiell die
Méglichkeit, sich von der DRV zugunsten eines berufsstandischen Versorgungswerkes
befreien zu lassen — oder andersherum, um eine doppelte Versicherungs- und Beitrags-
pflicht zu vermeiden.

Bei jedem Arbeitgeberwechsel und auch bei jeder nicht nur geringfiigigen Anderung des
Tatigkeitsbereiches ist grundsatzlich ein neuer Befreiungsantrag zu stellen, in dessen
Folge die DRV insbesondere prift, ob die neue Téatigkeit berufsspezifisch ist. Ob ein
Befreiungsan-trag bewilligt wird, hangt regelmaRig davon ab, ob eine berufsspezifische
Architektentatig-keit ausgetbt wird. Zur Beurteilung dieser Frage sind in erster Linie die
Architekten- und Baukammergesetze heranzuziehen. Im BauKaG NRW sind die Berufs-
aufgaben in § 16 geregelt. Zu verweisen ist in diesem Zusammenhang vor allem auf den
positiven Beschluss des Bundessozialgerichts vom 13. Dezember 2018 (Az.: B 5 RE
1/18 B). Naheres zur Entscheidungsbegrindung finden Sie hier:

https://www.dabonline.de/2019/03/30/befreiung-pflichtversicherung-angestellte-archi-
tekten-drv-rentenversicherung-bundessozialgericht/

Ohne eine die aktuelle Tatigkeit betreffende Befreiung drohen Nachzahlungsverpflich-
tungen in die gesetzliche Rentenkasse, die in erster Linie den/die Arbeitgeber/-in, aber
auch den/die Arbeitnehmer/-in selbst betreffen kbnnen. Daher gilt es, im Hinblick auf die
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gesetzlichen Befreiungsmoglichkeiten friihzeitig fur klare Verhaltnisse zu sorgen. Um
Probleme von vornherein zu vermeiden, beraten Architektenkammer und Versorgungs-
werk im Befreiungsverfahren.

Sofern eine freie Mitarbeit angestrebt wird, also gerade kein Arbeitsvertrag abgeschlos-
sen werden soll, sind insbesondere die Auftraggeber (,Arbeitgeber”) gehalten, sich im
Vorfeld ausreichend beraten zu lassen, um hohe (teilweise die Existenz bedrohende)
Nachzahlungen der Sozialversicherungstrager zu vermeiden. Denn es ist wichtig, dass
die freie Mitar-beit nicht rechtlich als Angestelltenverhaltnis gedeutet und angesehen
wird. Neben anwaltlichem Rat (ggf. Fachanwalt oder Fachanwaltin flr Sozialrecht oder
Arbeitsrecht), kann auch eine Klarung Uber die Clearingstelle der DRV erfolgen, die Sie
hier erreichen:

http://www.clearingstelle.de/statusfeststellungsverfahren.html

In der beigefiigten Orientierungshilfe ist der aktuelle Stand der Rechtsprechung und
Gesetzgebung beriicksichtigt worden. Dies gilt u.a. flr:

1. Urlaubsanspruch

Das BAG hat Anfang 2019 aufgrund einer Entscheidung des EuGH entschieden, dass
der gesetzliche (Mindest-) Urlaubsanspruch am Ende eines Jahres nicht ohne weite-
res verfallen darf. Die Arbeitgeberin bzw. der Arbeitgeber muss die Arbeitnehmer/-innen
vielmehr zuvor klar verstandlich und rechtzeitig dazu aufgefordert haben, den Urlaub zu
nehmen und sie ferner darauf hingewiesen haben, dass der Urlaubanspruch andernfalls
mit Ablauf des Urlaubsjahres bzw. des Ubertragungszeitraums erlischt. Zuvor war be-
reits entschieden worden, dass der Urlaubsanspruch auch bei lang andauernder Krank-
heit nicht vor Ablauf von 15 Monaten verfallt.

Aufgrund dieser Rechtsprechung gibt es — zum Ausgleich der widerstreitenden Interes-
sen — jetzt in der Orientierungshilfe eine Unterteilung des Urlaubsanspruches in einen
gesetzlich vorgegeben Mindesturlaubsanspruch in Hohe von 20 Tagen bei einer 5-Tage-
Woche, flr den die Entscheidung des BAG greift, und einen vertraglich vereinbarten
Zusatzurlaub, fir den die Parteien im Arbeitsvertrag abweichende Regelungen treffen
kénnen.

2. Kurzarbeit
Die Orientierungshilfe wurde in Ziffer 1.4 um eine vertragliche Regelung zur Kurzar-
beit erganzt, was insbesondere flr Falle wirtschaftlicher Krisenzeiten sinnvoll sein kann.

Arbeitgeber bendtigen zur Einfuhrung von Kurzarbeit eine Rechtsgrundlage. Gerade
fur kleinere Architekturblros (ohne Tarifvertrag und ohne Betriebsrat) ist eine arbeits-
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vertragliche Ver-einbarung fiir den Fall einer Kurzarbeit zur Vermeidung beispielsweise
einer denkbaren Anderungskiindigung sinnvoll, da eine einseitige Anordnung der Kurz-
arbeit durch den Ar-beitgeber im Rahmen seines Direktionsrechts nicht moglich ist.

Vor der Anordnung von Kurzarbeit sollte eine rechtsanwaltliche (ggf. Fachanwalt fur Ar-
beitsrecht) und steuerrechtliche Beratung erfolgen.

3. Nachweisgesetz etc.

Zugunsten der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen besteht ein Anspruch auf schriftli-
che Fixierung und Aushandigung der wesentlichen Vertragsbedingungen des Arbeitsver-
haltnisses nach dem Nachweisgesetz, welches mit Wirkung zum 01.08.2022 durch das
Gesetz zur Umsetzung der ,Arbeitsbedingungenrichtlinie“ gedndert und erganzt wurde.
Nach der Neufassung des Nachweisgesetzes ist der/die Arbeitgeber/-in in noch um-
fassenderem Malde gesetzlich verpflichtet, die in dem Nachweisgesetz genannten we-
sentlichen Vertragsbedingungen schriftlich niederzulegen, zu unterzeichnen und dem/
der Arbeitnehmer/-in auszuhandigen. Das Gesetz sieht hierzu bestimmte Fristen vor,
innerhalb derer dies zu erfolgen hat. Empfohlen wird, diese wesentlichen Vertragsbedin-
gungen bereits vor Beginn des Arbeitsverhaltnisses in einem schriftlichen Arbeitsvertrag,
der von beiden Seiten zu unterzeichnen ist, zu formulieren. Neu ist in diesem Zusam-
menhang die erstmalige Einfihrung von BuRRgeldvorschriften bei Verstélien gegen das
Nachweisgesetz zu Lasten der Arbeitgeber. Ein Verstoly gegen die Inhalte des Nach-
weisgesetzes kann mit einem Buf3geld bis zu 2000,- Euro je Einzelfall geahndet werden.

Vertrage von Mitarbeitenden, die bereits vor dem 1. August 2022 in einem Unternehmen
beschaftigt waren, bleiben unverandert. Die Mitarbeiter haben allerdings das Recht, vom
Arbeitgeber die neuen Informationen anzufordern, der dann im Zweifel innerhalb von
sieben Tagen reagieren muss. Fur die Praxis sollte daher zusatzlich ein Informationsblatt
vorgehalten werden, das den zum 31.07.2022 bereits vorhandenen Mitarbeitern auf An-
frage ausgehandigt werden kann.

Ebenfalls gedndert wurde mit diesem Umsetzungsgesetz u.a. das Teilzeit- und Befris-
tungsgesetz sowie weitere Gesetze, die vor allem erweiterte Informationsanspriiche von
befristet und in Teilzeit beschaftigte Arbeitnehmer/-innen begriinden. Diese kénnen nach
einer Be-schaftigungsdauer von mehr als sechs Monaten in Textform den Wunsch nach
einem unbe-fristeten Arbeitsvertrag bzw. nach einer Anderung bzgl. Dauer und Lage der
Arbeitszeit au-Rern; der Arbeitgeber muss hierauf binnen eines Monats begriindet ant-
worten. Ahnliches gilt fir Leiharbeitnehmer.

Siehe im Weiteren hierzu die Anlage zu diesem Praxishinweis
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Die Erarbeitung der Orientierungshilfe ist ein Gemeinschaftswerk aller Architekten-
kammern. Besonderer Dank gilt den Kolleginnen und Kollegen der Kammern aus
Hamburg, Hessen und Baden-Wiurttemberg. Als externer Berater ist zudem Herrn
Rechtsanwalt Oliver Truckenmdller, Fachanwalt fur Arbeitsrecht, aus der Rechts-
anwaltskanzlei SNP Schlawien Partnerschaft mbB, Standort Stuttgart, zu danken.

INWelIsS

Weitere Informationen gibt lhnen gerne die

Architektenkammer Nordrhein-Westfalen
Zollhof 1

40221 Dusseldorf

Tel: (0211) 4967 -0

Fax: (0211) 49 67 - 99

E-Mail: info@aknw.de

Internet: www.aknw.de
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Diese Orientierungshilfe wird von der AKNW zur Information und weiteren Verwendung fir die
Ausarbeitung eines Arbeits- bzw. Anstellungsvertrages zur Verfigung gestellt. Bitte beachten Sie,
dass es sich hierbei nur um eine Arbeitshilfe und damit um einen unverbindlichen Vorschlag fur die
Gestaltung des individuellen Vertragsverhaltnisses handelt. Fur die Ausflihrungen Gbernehmen wir
keine Gewahr und keine Haftung. Sie kdnnen eine individuelle Rechtsberatung nicht ersetzen, die
im Zweifel bei einem Rechtsanwalt einzuholen ist.

ARBEITSVERTRAG
fir Architekten/-innen und technische Mitarbeiter/-innen
in Architektur- und Planungsbiiros

Zwischen

ggf. Name des Architektur- bzw. Planungsbiros; Adresse

(ggf.) vertreten durch Inhaber/in des Bliros

Name, Vorname
- nachfolgend Arbeitgeber/in genannt -

und (Name, Adresse)

Name, Adresse
- nachfolgend Mitarbeiter/in genannt -

wird folgender Arbeitsvertrag geschlossen:

1. Beginn und Dauer, Aufgabenbereich, Arbeitszeit und -ort, Kurzarbeit

1.1 Beginn und Dauer des Arbeitsverhiltnisses

Das Arbeitsverhaltnis beginntam ...............oocooieeeiiis Es wird unbefristet geschlossen.
alternativ

Das Arbeitsverhaltnis ist befristet bis zum .....................
alternativ

Das Arbeitsverhaltnis ist befristet aus folgendem sachlichen Grund:

fiir die Dauer der Elternzeitvertretung von ... / bis zur Beendigung des Projektes .../ ....

Die ersten ........ Monate ab dem Beginn des Arbeitsverhaltnisses gelten als Probezeit.?

1 Nicht Zutreffendes streichen.
Nach § 14 Teilzeit- und Befristungsgesetz ist eine Befristung zuldssig, wenn diese durch einen sachlichen Grund gerechtfertigt ist. Dar(iber
hinaus kann ein Arbeitsvertrag ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes bis zu einer Dauer von zwei Jahren befristet werden. Wegen der
spezifischen Besonderheiten wird empfohlen, im Falle einer Befristung weitere Informationen einzuholen.

2 Die Probezeit muss angemessen sein. Die verkirzte Kiindigungsfrist gemaR § 622 Abs. 3 BGB gilt flir maximal sechs Monate. Ab dem
01.08.2022 ist fiir befristete Arbeitsvertrage § 15 Abs. 3 TzBfG zu beachten, wonach die Probezeit auch in angemessenem Verhaltnis zur
Dauer der Befristung stehen muss.
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1.2 Aufgabenbereich
Der/Die Mitarbeiter/in wird eingestellt als

Der/Die Arbeitgeber/in ist berechtigt, dem/der Mitarbeiter/in aus betrieblichen Griinden unter Wah-
rung der Interessen des/der Mitarbeiter/s/in und unveranderter Vergltung eine andere, gleichwertige
Tatigkeit oder ein anderes Arbeitsgebiet zu Ubertragen, soweit dies den Fahigkeiten und Kenntnis-
sen des/der Mitarbeiter/s/in entspricht.

1.3 Arbeitszeit und Arbeitsort
Die regelmaRige Arbeitszeit betragt .............ccccoeviiiiiiinns Stunden wochentlich.?

Sie verteilt sichauf ................... Arbeitstage. Der/Die Mitarbeiter/in verpflichtet sich, auf Anforderung
gegebenenfalls auch Uberstunden sowie Wochenend-, Sonn- und Feiertagsarbeit im gesetzlich zu-
lassigen Rahmen zu leisten.*

L:Jberstunden sollen in erster Linie durch Zeitausgleich abgegolten werden, der den angefallenen
Uberstunden entsprechen muss. Ist ein Zeitausgleich innerhalb von .................... Monaten aufgrund
dringender betrieblicher Erfordernisse nicht mdglich, erfolgt eine Auszahlung nach Ziffer 2.

Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit und der Pausen richten sich nach den betrieblichen Er-
fordernissen und jeweiligen Regelungen.

Die Arbeitsleistung ist grundsatzlich im Biro des/der Arbeitgeber/s/in in .............ccoeeeeveeevevvevevnnnn.
und ggf. am Ort des Bauvorhabens zu erbringen.

Das Arbeitszeitgesetz ist einzuhalten.
1.4 Kurzarbeit

Der/Die Mitarbeiter/in verpflichtet sich und erklart sich bereit, auf entsprechende Anordnung des/der
Arbeitgeber/s/in hin Kurzarbeit zu leisten, wenn, soweit und solange die Voraussetzungen flr die
Gewahrung von Kurzarbeitergeld (derzeit gem. §§ 95 ff. SGB 1) erfiillt sind. Die Kurzarbeit kann nur
dann angeordnet werden, wenn entweder der ganze Betrieb oder zumindest die Betriebsabteilung
des/der Mitarbeiter/s/in betroffen ist.

Bei der Anordnung von Kurzarbeit hat der/die Arbeitgeber/in eine Ankindigungsfrist von mindestens
.................... Wochen ° einzuhalten. In der Ankiindigung sind die Verklrzung der Arbeitszeit und
deren voraussichtliche Dauer sowie die Verteilung der Arbeitszeit anzugeben. Die Ankiindigungsfrist
gilt nicht fir den Fall einer Betriebsschliefung (ganz oder teilweise) aufgrund von behérdlichen An-
ordnungen. In solchen Fallen ist es ausreichend, wenn der/die Arbeitgeber/in unverziglich Gber die
behdérdliche Anordnung informiert und hierbei den Beginn der Kurzarbeit mitteilt. Bei teilweiser Be-
triebsschlielung gilt dies nur, soweit der/die Mitarbeiter/in hiervon betroffen ist.

Fir die Dauer der Kurzarbeit vermindert sich die Vergutung des/der Mitarbeiter/s/in im Verhaltnis
zur ausgefallenen Arbeitszeit.

3 Teilzeitvereinbarungen sind im Rahmen des Teilzeit- und Befristungsgesetzes mdglich.

4 Nach dem Arbeitszeitgesetz gilt im Durchschnitt von 6 Kalendermonaten eine wochentliche Hochstarbeitszeit von 48 Stunden. Eine Regelung
zur Frage der Vergiitung/des Freizeitausgleichs von Uberstunden enthélt Ziffer 2.

5 Es gibt keine gefestigte Rechtsprechung zu der Frage, ob liberhaupt und wenn ja welche Ankiindigungsfrist eingehalten werden muss. Vor-
sorglich sollte in jedem Fall eine angemessene Frist vereinbart werden. Haufig vorkommend sind Fristen zwischen zwei und vier Wochen. Es
muss die Praktikabilitat auf Arbeitgeberseite abgewogen werden gegen den potentiell erheblichen finanziellen Einschnitt auf Mitarbeiterseite,
der ggf. einen Vorlauf erfordert, sich hierauf einzustellen.
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Der/Die Arbeitgeber/in kann jederzeit die gekiirzte Arbeitszeit wieder erhéhen oder die Kurzarbeit
vorzeitig aufheben. Wahrend der Arbeitszeitverkirzung infolge Kurzarbeit reduziert sich der Urlaubs-
anspruch des/der Mitarbeiter/s/in im Verhaltnis zur Arbeitszeitverkirzung. Fur die Dauer einer Re-
duzierung der Arbeitszeit auf "Null" entfallt der Urlaubsanspruch.

2. Vergiitung ©
Die monatliche Vergutung betragt EUR brutto ..............ccccceeeeeiniis
in Worten Euro brutto

zahlbar am Ende eines Monats nach Abzug der gesetzlichen Steuern und Abgaben auf folgendes
Konto:

Mit der vereinbarten Vergltung ist die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit des/der Mitarbeiter/s/in ab-
gegolten.

Fir den Ausgleich von Uberstunden kann in beiderseitigem Einvernehmen statt eines Zeitausgleichs
eine Vergitung vereinbart werden.”. In diesen Fallen ist fir jede Uberstunde

.................... EUR und
.................... EUR bei Nachtarbeit (23:00 — 6:00 Uhr) oder an Sonn- und gesetzlichen Feiertagen 8

alternativ
der Stundensatz zuziglich
[] eines Zuschlages von .................... % bzw.

[] eines Zuschlages von .................... % bei Nachtarbeit (23:00 — 6:00 Uhr) oder an Sonn- und
gesetzlichen Feiertagen 8

zu zahlen.

3. Kostenerstattung und sonstige Beziige °
3.1 Kostenerstattung

Kosten fir betrieblich veranlasste Reisen und sonstige Auslagen, die im Betriebsinteresse notwen-
dig sind, werden in nachgewiesener Hoéhe erstattet.

Bei Benutzung eines eigenen Fahrzeuges des/der Mitarbeiter/s/in wird ein Kilometergeld in Hohe

von EUR .................... fur jeden gefahrenen Kilometer gezahit. "°
[ ] Es wird bei einer Abwesenheit von mehr als .................... Stunden ein Tagegeld ' in Hohe
vonEUR .................... fur jeden Tag der Geschaftsreise gezahilt.

8 Ab dem 01.10.2022 betragt der gesetzliche Mindestlohn 12,00 € (§ 1 MiLoG).

7 Uberstunden kdnnen in angemessenem Umfang auch pauschal mit dem Gehalt abgegolten werden. Dabei ist zu beachten, dass auch unter
Beriicksichtigung der ggf. abgegoltenen Uberstunden der gesetzliche Mindestlohn nicht unterschritten werden darf und der Vertrag den Um-
fang ausdriicklich festlegen muss, damit die pauschale Abgeltung wirksam ist.

8 Auf die besonderen steuerlichen Regelungen fiir Zuschlage nach § 3b EStG wird verwiesen.

9 Es handelt sich hier nur um Beispiele fiir Lohnnebenleistungen. Zum Teil sind andere Formen denkbar und (iblich, z.T. auch lohnsteuerfrei fiir
den Mitarbeiter.

0 Verwendet der Mitarbeiter das private Kfz fiir dienstliche Fahrten und geschieht dann ein Unfall, kann der Mitarbeiter einen Regressanspruch
gegen den Arbeitgeber fiir die Reparaturkosten haben (wenn und soweit der Unfallgegner nicht bezahlt). Dieses Risiko kann der Arbeitgeber
versichern.

" Tagegeld kompensiert den Verpflegungsmehraufwand bei dienstlichen Reisen und wird Gblicherweise bei einer Abwesenheit von mehr als
sechs Stunden gezahlt.
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[ Benutzt der/die Mitarbeiter/in sein/ihr eigenes Kfz regelmaBig fiir berufliche Zwecke und
schliel’t er/sie eine Vollkaskoversicherung ab, so beteiligt sich der/die Arbeitgeber/inzu....................
% an diesen Kosten.

[ ] Der/die Arbeitgeber/in schliet fir den/die Mitarbeiter/in eine Dienstreiseversicherung ab.

Die Aufwendungen sollten innerhalb eines Monats nach ihrer Entstehung abgerechnet werden.

3.2 Zuschiisse und weitere Beziige '°
[] Vermoégenswirksame Leistungen in Héhe von EUR .................... pro Monat
[] Bei Vorliegen der entsprechenden Voraussetzungen:
Trennungsentsch&digung in Hohe von EUR .................... pro Monat
[ ] Fahrtkostenzuschuss fiir Fahrten zur Arbeit in Hohe von EUR .................... pro Monat

[

3.3 Besondere Leistungen

Als besondere Leistungen (z.B. Sondergratifikationen) werden vereinbart: 3

Leistet der/die Arbeitgeber/in Giber die in Ziffer 2 dieses Vertrages genannte Vergutung und die ggf.
vorstehend vereinbarten besonderen Leistungen hinaus Gratifikationen, Boni oder sonstige zusatz-
liche Sonderzahlungen, die nicht zuvor individuell vereinbart worden sind, handelt es sich um frei-
willige Leistungen des/der Arbeitgeber/s/in aufgrund einer jeweils gesondert getroffenen Entschei-
dung. Ein Rechtsanspruch auf die wiederholte oder dauerhafte Gewahrung derartiger freiwilliger
Leistungen fur die Zukunft entsteht auch nach mehrmaliger vorbehaltsloser Zahlung nicht. Dies gilt
nicht, wenn die Leistungen auf einer individuellen Vertragsabrede mit dem/der Mitarbeiter/in beru-
hen. Dies gilt weiter nicht fir dem/der Mitarbeiter/in laufend gewahrtes Arbeitsentgelt.

4. Urlaub ™

4.1 Dem/Der Mitarbeiter/in steht der gesetzliche Mindesturlaub von 20 Tagen bei einer Beschafti-
gung an 5 Tagen pro Woche zu. Der/Die Arbeitgeber/in gewahrt dem/der Mitarbeiter/in zusatzlich
zu dem gesetzlichen Mindesturlaub einen vertraglichen Urlaub von weiteren .................... Arbeitsta-
gen pro Kalenderjahr.

[] Der zusétzliche vertragliche Urlaub erhéht sich 5
nach .................... Jahren der Betriebszugehdrigkeit um .................... Tage,
nach .................... Jahren auf maximal ................... Tage.

4.2 Beginnt oder endet das Arbeitsverhaltnis im Laufe des Kalenderjahres, so betragt der Urlaubs-
anspruch 1/12 fir jeden vollen Beschaftigungsmonat, in dem das Arbeitsverhaltnis wahrend des

2 Beispiele fiir weitere besondere Lohnnebenleistungen; bei Vereinbarung dieser Leistungen sind die Modalitdten der Gewahrung im Einzelfall
auch unter steuerlichen und rechtlichen Aspekten naher zu bestimmen.

3 Was hier ggf. eingetragen wird, ist verbindlich! Ein Freiwilligkeitsvorbehalt ist dann nicht mehr maéglich. Es konnte allenfalls ein Wi-
derrufsvorbehalt vorgesehen werden, der aber anwaltlich ausgearbeitet werden muss.

14 Im Ubrigen gelten die Bestimmungen des Bundesurlaubsgesetzes in der jeweils gliltigen Fassung. Bei einer 6-Tage-Woche muss der Urlaub
mindestens 24 Werktage, bei einer 5-Tage-Woche mindestens 20 Werktage betragen.

15 Ist eine Staffelung des Urlaubsanspruchs nach Lebensjahren gewollt, sollte aufgrund der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts (Urteil
vom 20.03.2012 — 9 AZR 529/10 und Urteil vom 21.10.2014 - 9 AZR 956/12) anwaltlicher Rat eingeholt werden.

Stand: August 2022 4/13



betreffenden Kalenderjahres bestand, wobei die Kiirzung allerdings nur insoweit erfolgt, als dadurch
nicht der gesetzliche Mindesturlaub unterschritten wird.

4.3 Der Jahresurlaub ist rechtzeitig unter Berticksichtigung der betrieblichen Belange festzulegen
und soll méglichst zusammenhangend gewahrt werden. Bei der Gewahrung von Urlaub wird zuerst
der gesetzliche Urlaub eingebracht.

4.4 Der Urlaub ist im laufenden Kalenderjahr zu gewahren und zu nehmen. Die Ubertragung des
gesetzlichen Urlaubs auf das Folgejahr und der Verfall richten sich nach den jeweiligen gesetzlichen
Bestimmungen.'® Der zusatzliche vertragliche Urlaub wird nur dann auf das nachste Kalenderjahr
Ubertragen, wenn dringende betriebliche oder in der Person des/der Mitarbeiter/s/in liegende Griinde
dies rechtfertigen. Ubertragener zuséatzlicher vertraglicher Urlaub verfallt jeweils mit Ablauf des 31.3.
des nachsten Kalenderjahrs, wenn er nicht vorher genommen und gewahrt ist, auch wenn die Inan-
spruchnahme des zusatzlichen vertraglichen Urlaubs aufgrund von Krankheit unterbleibt.

4.5 Kann der gesetzliche Mindesturlaub wegen Beendigung des Arbeitsverhaltnisses ganz oder
teilweise nicht gewahrt werden, so ist er nach Maltgabe der jeweils gultigen gesetzlichen Regelung
abzugelten. Eine Abgeltung des zusatzlichen vertraglichen Urlaubsanspruchs ist in diesem Fall aus-
geschlossen.

5. Arbeitsbefreiung in besonderen Fallen

In den nachstehenden Fallen wird unter Fortzahlung der Vergitung, ohne Anrechnung auf den Ur-
laub, Arbeitsbefreiung gewahrt:

[] bei Wahrnehmung von ehrenamtlichen Tatigkeiten fiir Architektenkammern bis zu

.................... Tage

[l beiUmzug Tage

[] beieigener EheschlieRung (oder eingetragene Partnerschaft) — ................. Tage

[] bei Tod des/der Ehegatten/in (oder eingetragenen Partners) oder eines eigenen Kindes
.................... Tage

[ ] beiTod der Eltern oder Geschwister e, Tage

[ ] bei Geburt eines eigenen Kindes . Tage

I o= USSR Tage

In sonstigen dringenden Fallen kann Arbeitsbefreiung unter Fortzahlung der Vergltung an bis zu
drei Arbeitstagen pro Kalenderjahr gewahrt werden. In begriindeten Fallen kann bei Verzicht auf die
Bezlge kurzfristige Arbeitsbefreiung gewahrt werden, wenn die dienstlichen oder betrieblichen Ver-
haltnisse es gestatten.

6. Arbeitsverhinderung

Der/Die Mitarbeiter/in ist verpflichtet, dem/der Arbeitgeber/in jede Arbeitsunfahigkeit und deren vo-
raussichtliche Dauer unverziglich mitzuteilen. Dauert die Arbeitsunfahigkeit Ianger als drei Kalen-
dertage, hat der/die Mitarbeiter/in eine arztliche Bescheinigung tUber das Bestehen der Arbeitsunfa-
higkeit sowie deren voraussichtliche Dauer spatestens am darauffolgenden Arbeitstag vorzulegen.
Dasselbe gqilt flir Folgebescheinigungen, soweit die Arbeitsunfahigkeit langer als in der Erstbeschei-
nigung angegeben andauert.

16 Eine Ubertragung des Urlaubs auf das nachste Kalenderjahr ist nach § 7 Abs. 3 BUrIG nur statthaft, wenn dringende betriebliche oder in der
Person des Arbeitnehmers liegende Griinde dies rechtfertigen. Im Fall der Ubertragung muss der Urlaub in den ersten drei Monaten des
folgenden Kalenderjahrs gewahrt und genommen werden. Bei der Anwendung ist aber der erhebliche Einfluss der Rechtsprechung des Euro-
paischen Gerichtshofs zu beachten.
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7. Verschwiegenheits- und Treuepflichten, Wettbewerb und Urheberrechte

Der/Die Mitarbeiter/in verpflichtet sich, Uber alle vertraulichen Angelegenheiten und Vorgange, die
ihm/ihr im Rahmen der Tatigkeit zur Kenntnis gelangen, auch nach dem Ausscheiden aus dem Ar-
beitsverhaltnis Stillschweigen zu bewahren.

Auf den von dem/der Arbeitgeber/in zur Verfligung gestellten Rechenanlagen darf andere als die
von dem/der Arbeitgeber/in zur Verfligung gestellte Software nur mit dessen/deren ausdricklichem
Einverstandnis eingespeichert oder verwendet werden.

Es ist untersagt, ohne vorherige Zustimmung des/der Arbeitgeber/s/in von Seiten Dritter Zuwendun-
gen in Zusammenhang mit der beruflichen Tatigkeit anzunehmen.

7.1. Nebentatigkeit

Der/Die Mitarbeiter/in verpflichtet sich, ohne vorherige Zustimmung des/der Arbeitgeber/s/in keine
Nebentatigkeiten aufzunehmen. Der/die Arbeitgeber/in hat seine/ihre Zustimmung zu erteilen, wenn
nicht seine/ihre berechtigten Interessen dagegensprechen. Das Recht, Fachvortrage zu halten und
unter eigenem Namen zu publizieren, bleibt unbenommen. Die Verpflichtung zur Verschwiegenheit
bleibt dadurch unberihrt. Soweit die Tatigkeit im Zusammenhang mit dem Arbeitsverhaltnis steht,
muss die Kennzeichnung der Urheberschaft mit dem/der Arbeitgeber/in abgesprochen werden.

7.2. Beteiligung an Wettbewerben

Die Genehmigung zur Beteiligung an Wettbewerben auRerhalb der Arbeitszeit darf nur versagt wer-
den, wenn der/die Arbeitgeber/in sich selbst am Wettbewerb beteiligt oder die Belange des Biiros in
sonstiger Weise beeintrachtigt werden.

7.3. Urheber- und Nutzungsrechte
Das ausschliel3liche Nutzungsrecht an allen Planen und Arbeiten steht dem/der Arbeitgeber/in zu.

War der/die Mitarbeiter/in wesentlich an Bauobjekten und Wettbewerben beteiligt, so hat ihn/sie
der/die Arbeitgeber/in als Projektmitarbeiter/in bei Verdffentlichungen namentlich entsprechend sei-
ner/ihrer Beteiligung aufzufuhren.

Aufzeichnungen jeder Art, insbesondere Berechnungen, Skizzen, Zeichnungen, Schriftstiicke etc.
bleiben Eigentum des/der Arbeitgeber/s/in.

Der/die Mitarbeiter/in hat das Recht, von Unterlagen, bei deren Erarbeitung er/sie mitgewirkt hat, auf
seine/ihre Kosten Vervielfaltigungen zum privaten Gebrauch (z. B. zum Nachweis der eigenen Leis-
tungsfahigkeit bei Bewerbungen und zum Nachweis der Eintragungsvoraussetzungen fir die Eintra-
gung in die Architektenliste) zu erstellen und diese zu verwenden.

8.  Fortbildung

8.1 Beabsichtigt der/die Mitarbeiter/in, an einer Fortbildungsmalinahme teilzunehmen, die auch
im Interesse des/der Arbeitgeber/s/in liegt, wird, soweit der Betrieb des Buros dies zulasst und nach
gesonderter Abstimmung mit dem/der Arbeitgeber/in, die hierfir notwendige Arbeitsbefreiung unter
Fortzahlung der Verguitung ohne Anrechnung auf den Urlaub gewahrt, bis zu einer Hochstzahl von
........... Arbeitstagen je Kalenderjahr. Eine eventuelle Ubernahme der Kosten durch den/die
Arbeitgeber/in ist im Einzelfall zu regeln."’.

8.2

" Bei der Ubernahme von nennenswerten Kosten empfiehlt es sich eine gesonderte Vereinbarung iiber die mégliche Riickzahlung zu schlieRen.
8 Andieser Stelle sind ggf. Regelungen zur Freistellung des Arbeitnehmers zur Erfiillung kammerrechtlicher Pflichtfortbildungen aufzunehmen.
Ob eine Fortzahlung der Vergiitung erfolgen soll, sollte dabei auch geregelt werden.
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8.3 Fur weitere von dem/der Mitarbeiter/in gewunschte FortbildungsmalRnahmen ist die Gewah-
rung von unbezahltem Urlaub unter Beachtung der Belange des/der Arbeitgeber/s/in moglich.

8.4 Der/die Mitarbeiter/in ist verpflichtet, an FortbildungsmalRnahmen teilzunehmen, wenn der/die
Arbeitgeber/in dies anordnet und die Kosten der Fortbildung Gbernimmt. Diese Fortbildungszeiten
sind Arbeitszeiten.

9. Beendigung des Arbeitsverhiltnisses

9.1 Das Arbeitsverhaltnis endet, ohne dass es einer Kiindigung bedarf, mit Ende des Monats, in
dem der/die Mitarbeiter/in die Regelaltersrente oder eine gleichwertige Altersversorgung beanspru-
chen kann.

9.2 Bei einer kalendermaRigen Befristung des Arbeitsvertrages endet das Arbeitsverhaltnis mit
Ablauf der Befristung. Im Fall einer Befristung aus sachlichem Grund endet der Arbeitsvertrag fri-
hestens zwei Wochen nach dem Zugang der schriftlichen Unterrichtung Uber den Zeitpunkt der Zwe-
ckerreichung (§ 15 Abs. 2 Teilzeit- und Befristungsgesetz).

[ Der befristete Arbeitsvertrag kann ordentlich gekiindigt werden.'®

9.3 Wahrend der Probezeit kann das Arbeitsverhaltnis mit zweiwodchiger Frist gekindigt werden.
Danach gelten die gesetzlichen Kindigungsfristen. Gesetzliche Verlangerungen der Kindigungs-
fristen i.S.d. § 622 Abs. 2 BGB gelten nicht nur fir den/die Arbeitgeber/in, sondern in gleicher Art
und Weise auch flr den/die Mitarbeiter/in.?° Das Recht zur auRerordentlichen Kiindigung aus wich-
tigem Grund bleibt unberthrt.

9.4 Jede Kindigung bedarf zu ihrer Wirksamkeit der Schriftform (§ 623 BGB).

9.5 Mit Beendigung des Arbeitsverhaltnisses sind alle dem/der Mitarbeiter/in Gberlassenen Unter-
lagen und Gegenstande an den/die Arbeitgeber/in herauszugeben.

9.6 Im Ubrigen gelten die allgemeinen gesetzlichen und arbeitsrechtlichen Bestimmungen.

9.7 Nach Erhalt einer Kiindigung kann sich der Mitarbeiter gegen die Wirksamkeit der Kiindigung
nur durch Erhebung einer Klage beim Arbeitsgericht wehren. Eine solche Klage kann nur innerhalb
der Frist des § 4 KSchG erhoben werden, d.h. drei Wochen nach Zugang der schriftlichen Kundi-
gung. Eine Zulassung verspateter Klagen erfolgt nur unter den Voraussetzungen des § 5 KSchG.?!

10. Zeugnis

Der/die Mitarbeiter/in hat jederzeit Anspruch auf Ausstellung eines qualifizierten Zeugnisses Uber
Art und Dauer der Tatigkeit sowie seine/ihre Fiihrung und Leistung.

11. Berufshaftpflichtversicherung

Der/Die Arbeitgeber/in ist verpflichtet, flr den/die Mitarbeiter/in eine Berufshaftpflichtversicherung
mit der Mindestdeckungssumme von EUR ... fur Personenschaden und EUR
......................... fir Vermogensschaden auf Kosten des Biros abzuschlielen oder ihn/sie im Rah-
men einer bestehenden Betriebshaftpflicht- und/oder Berufshaftpflichtversicherung mitzuversichern.

9 Es sollte fiir den befristeten Vertrag ein eigener Vertragstext aufgesetzt werden.

20 Nach § 23 Abs. 1 Kiindigungsschutzgesetz gelten die Kiindigungsschutzregelungen des ersten Abschnittes des KSchG nicht fiir Betriebe, in
deneni. d. R. zehn oder weniger Arbeitnehmer beschéftigt werden. Vor einer Kiindigung wird eine anwaltliche Beratung empfohlen.

2 Bitte beachten: die Dreiwochentfrist gilt auch innerhalb der ersten sechs Monate des Arbeitsverhéltnissen und auch in Kleinbetrieben miti.d.R.
zehn oder weniger Arbeitnehmern.
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12. Ausschlussfrist

12.1 Alle Anspriiche aus dem Arbeitsverhaltnis und solche, die mit dem Arbeitsverhaltnis in Zusam-
menhang stehen, missen innerhalb einer Frist von drei Monaten nach Falligkeit in Textform geltend
gemacht werden. Erfolgt dies nicht, verfallen diese Anspriiche.

12.2 Lehnt der Leistungspflichtige den Anspruch in Textform ab oder erklart er sich hierzu nicht
innerhalb eines Monats nach Geltendmachung des Anspruchs, so verfallt dieser, wenn er nicht in-
nerhalb von drei Monaten nach der Ablehnung oder nach dem Ablauf der Monatsfrist gerichtlich
geltend gemacht wird.

12.3 Diese Ausschlussfrist gilt nicht fir Anspriiche aus einer Haftung fiir vorsatzliche Pflichtverlet-
zungen, Anspriiche auf Mindestlohn nach dem MiLoG, AEntG oder AUG 22 oder andere nach staat-
lichem Recht zwingende Mindestarbeitsbedingungen und sonstige Anspriiche aus Gesetz, Tarifver-
trag oder Betriebsvereinbarung, auf die nicht verzichtet werden kann. Diese Ausschlussfrist gilt wei-
ter nicht flr eventuelle Regressanspriiche des/der Mitarbeiter/s/in im Zusammenhang mit der Ab-
fuhrung von Beitragen fur den/die Mitarbeiter/in an ein berufsstandisches Versorgungswerk durch
den/die Arbeitgeber/in.

13. Schlichtung

Sofern Streitigkeiten zwischen den Parteien im Zusammenhang mit dem Vertrag auftreten, sollten
die Parteien ein Schlichtungsverfahren vor dem Schlichtungsausschuss der zustandigen Architek-
tenkammer durchfihren. Fir den Fall einer Klageerhebung zur Wahrung von zwingenden Aus-
schluss- und/oder Klagefristen 2 vereinbaren die Parteien, im Rahmen der prozessualen Moglich-
keiten das Ruhen des eingeleiteten Verfahrens bis zum Abschluss des Schlichtungsverfahrens zu
beantragen.

14. Anderungen und Erginzungen

Anderungen und Ergéanzungen dieses Vertrages bediirfen der Textform. Dies gilt auch fir die Ande-
rung oder Aufhebung dieser Klausel selbst. Ausgeschlossen sind damit insbesondere Vertragsan-
derungen durch betriebliche Ubung. Vertragsanderungen durch Abreden, die nach Vertragsschluss
unmittelbar zwischen den Parteien getroffen werden, sind aber stets formlos wirksam.

Nebenabreden zu diesem Vertrag bestehen nicht.

15. Zusatzliche Vereinbarungen

Raum far zusatzliche Vereinbarungen — gegebenenfalls streichen

16. Salvatorische Klausel

Sollten einzelne Bestimmungen dieses Vertrags ganz oder teilweise unwirksam sein oder werden,
bleibt die Wirksamkeit der tbrigen Bestimmungen unberihrt.

2 Mindestiohngesetz (MiLoG), Arbeitnehmer-Entsendegesetz (AEntG) und Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz (AUG)

28 Im Falle einer Kiindigung ist in der Regel innerhalb von drei Wochen beim Arbeitsgericht Kiindigungsschutzklage zu erheben, vgl. § 4 Satz 1
Kiindigungsschutzgesetz. Im Einzelfall ist wegen unterschiedlicher Anwendungsfélle des Kiindigungsschutzgesetzes eine anwaltliche Beratung
dringend anzuraten. Die Klagefrist sollte in jedem Fall eingehalten und das Ruhen des Kiindigungsschutzprozesses zugunsten des Schlichtungs-
verfahrens erst nach Klagerhebung beantragt werden.
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Die Vertragsparteien sind im Falle einer unwirksamen Bestimmung verpflichtet, Gber eine wirksame
und zumutbare Ersatzregelung zu verhandeln, die dem von den Vertragsparteien mit der unwirksa-
men Bestimmung verfolgten wirtschaftlichen Zweck mdglichst nahe kommt.

Unterschriften

(Der/Die Arbeitgeber/in) (Der/Die Mitarbeiter/in)
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Anlage zum Praxishinweis

) Gesetz zur Umsetzung der Arbeitsbedingungenrichtlinie
Anderungen u.a. im Nachweisgesetz und Teilzeit- und Befristungsgesetz.

Hinweis:

Die vorliegende Orientierungshilfe zum Abschluss eines Arbeitsvertrages bezieht sich nur auf den
.Normalfall“ eines Arbeitsvertrages in einem Architekturbiro. Was abhangig von den betrieblichen
Umstanden und Gegebenheiten oder beispielsweise in Fallen der Vereinbarung eines befristeten
Arbeitsverhaltnisses oder Teilzeitarbeitsverhaltnisses oder wenn der Arbeitnehmer im Ausland ein-
gesetzt werden soll oder in sonstigen, anders gelagerten Fallen im Hinblick auf Hinweis- und Nach-
weispflichten zu beachten ist, sollte im konkreten Einzelfall mit einem im Arbeitsrecht versierten
Rechtsanwalt oder Fachanwalt fiir Arbeitsrecht erértert werden.

Ohnehin ersetzt die Orientierungshilfe zum Abschluss eines Arbeitsvertrages keine individuelle ar-
beitsrechtliche Beratung.

1.

Zum 01.08.2022 ist das Gesetz zur Umsetzung der EU ,Arbeitsbedingungenrichtlinie“ 2019/1152
vom 31.07.2019 in Kraft getreten, mit welchem u.a. das Nachweisgesetz, das Teilzeit- und Befris-
tungsgesetz und das Berufsbildungsgesetz geandert wurden.

Die Richtlinie soll die Verbesserung der Arbeitsbedingungen durch transparente und vorhersehbare
Beschaftigung bewirken.

Im Wesentlichen wurden die Pflichten des Arbeitgebers zur Unterrichtung des Arbeithnehmers Uber
die im Nachweisgesetz bezeichneten ,wesentlichen Vertragsbedingungen® erweitert (Nachweis-
pflichten) sowie erstmalig eine Bul3geldregelung in das Nachweisgesetz fir den Fall aufgenommen,
in dem die ,wesentlichen Vertragsbedingungen® nicht, nicht richtig, nicht vollstandig, nicht in der
vorgeschriebenen Weise oder nicht rechtzeitig dem Arbeitnehmer schriftlich ausgehandigt werden.
Ein Verstol stellt eine Ordnungswidrigkeit dar, die mit einer Geldbul3e bis zu 2000,- Euro je Einzelfall
geahndet werden kann (§ 4 Nachweisgesetz).

Die ,wesentlichen Vertragsbedingungen® missen dem Arbeitnehmer vom Arbeitgeber unterzeichnet
in Schriftform ausgehandigt werden.

Im Nachweisgesetz sind zeitlich gestaffelt unterschiedliche Fristen geregelt, wann welche ,wesent-
lichen Vertragsbedingungen® dem Arbeitnehmer schriftlich auszuhandigen sind (siehe § 2 Abs. 1
Satz 4 Nachweisgesetz). Um alle Fristen zu wahren, wird empfohlen, die im Nachweisgesetz be-
zeichneten ,wesentlichen Vertragsbedingungen® bereits vor Beginn des Arbeitsverhaltnisses in ei-
nen von beiden Seiten zu unterzeichnenden schriftlichen Arbeitsvertrag hineinzuschreiben, damit
diese nicht innerhalb der im Gesetz genannten Fristen nachgereicht werden missen.

Im Ubrigen gilt, sollten sich die im Nachweisgesetz genannten ,wesentlichen Vertragsbedingungen*®
aus fur das Arbeitsverhaltnis anwendbaren Tarifvertragen, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen
oder aus einer gesetzlichen Regelung ergeben, dann genlgt ein Hinweis auf die entsprechenden
Regelungen (siehe § 2 Abs. 4 Nachweisgesetz).

Die neuen Regelungen gelten fur Arbeitsverhaltnisse ab dem 01.08.2022. Fur Arbeitsverhaltnisse
aus der Zeit davor gilt, dass die ,wesentlichen Vertragsbedingungen® i.S.d. Nachweisgesetzes auf
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Verlangen des Arbeitnehmers innerhalb der Fristen des § 5 Satz 1 Nachweisgesetz nachtraglich in
Schriftform auszuhandigen sind, sofern nicht der schriftliche Arbeitsvertrag die nach dem Gesetz
erforderlichen Angaben bereits enthalt.

Zu den ,wesentlichen Vertragsbedingungen®i.S.d. Nachweisgesetzes siehe unten Ziffer 2.

Im Ubrigen wird auf den Inhalt des Nachweisgesetzes verwiesen, den Sie ab dem 01.08.2022 unter
www.gesetze-im-internet.de abrufen kénnen.

2

Z.u den ,wesentlichen Vertragsbedingungen® i.S.d. Nachweisgesetzes gehorten schon bisher u.a.:

Name und Anschrift der Vertragsparteien
Zeitpunkt des Beginns des Arbeitsverhaltnisses
Dauer des Arbeitsverhaltnisses bei Befristung
Arbeitsort

Bezeichnung oder Beschreibung der Tatigkeit
Zusammensetzung und Héhe des Arbeitsentgelts
Arbeitszeit

Dauer des jahrlichen Erholungsurlaubs
Kindigungsfristen

allgemeiner Hinweis auf Tarifvertrage, Betriebs- und Dienstvereinbarungen, die auf das Ar-
beitsverhaltnis anwendbar sind.

Neu hinzu kommen ab dem 01.08.2022 u.a.:

das Enddatum bei befristeten Arbeitsverhéaltnissen;

die Mdglichkeit, dass die Mitarbeitenden ihren jeweiligen Arbeitsort frei wahlen kénnen, so-
fern vereinbart;

die Dauer der Probezeit, sofern vereinbart;

die Vergiitung von Uberstunden;

die Zusammensetzung und die Hohe des Arbeitsentgelts einschliellich der Verglitung von
Uberstunden, der Zuschlage, der Zulagen, Pramien und Sonderzahlungen sowie anderer
Bestandteile des Arbeitsentgelts, die jeweils getrennt anzugeben sind

die Falligkeit des Arbeitsentgelts und die Form, in der das Arbeitsentgelt ausgezahlt wird;
die vereinbarte Arbeitszeit

die vereinbarten Ruhepausen und Ruhezeiten sowie bei vereinbarter Schichtarbeit das
Schichtsystem, der Schichtrhythmus und Voraussetzungen fir die Schichtanderungen;
Einzelheiten zur Arbeit auf Abruf, falls diese vereinbart ist;

sofern vereinbart, die Méglichkeit der Anordnung von Uberstunden und deren Voraussetzun-
gen;

ein etwaiger Anspruch auf vom Arbeitgeber bereitgestellte Fortbildung;

Name und Anschrift des Versorgungstragers der betrieblichen Altersversorgung, falls eine
solche gewahrt wird;

das bei der Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses von Arbeitgeber und Mitarbeitenden einzu-
haltende Verfahren, mindestens das Schriftformerfordernis und die Fristen fir die Kiindigung
des Arbeitsverhaltnisses sowie die Frist zur Erhebung einer Kiindigungsschutzklage;

ein Hinweis auf die anwendbaren Tarifvertrage, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen.
Darlber hinaus gibt es erweiterte Dokumentationspflichten fiir Sachverhalte, bei denen die
Mitarbeitenden langer als vier aufeinanderfolgende Wochen im Ausland arbeiten

Besonders hervorzuheben ist dabei fir den Inhalt von Arbeitsvertragen § 2 Abs. 1 Ziffer 14 Nach-
weisgesetz . Demnach ist der Arbeithehmer zu unterrichten tber
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»...das bei der Kiindigung des Arbeitsverhéltnisses von Arbeitgeber und Arbeitnehmer einzuhal-
tende Verfahren, mindestens das Schriftformerfordernis und die Fristen fiir die Kiindigung des Ar-
beitsverhéltnisses, sowie die Frist zur Erhebung einer Kiindigungsschutzklage;...“

Welchen Umfang diese Belehrung Uber das ,bei der Kiindigung einzuhaltende Verfahren“ genau
haben soll, bleibt offen. Weder der neue Gesetzeswortlaut noch die Gesetzesbegriindung geben
Anhaltspunkte. Der deutsche Gesetzgeber gibt insoweit drei Mindestinhalte vor, die im Grofen und
Ganzen gut beherrschbar erscheinen. Ob die Beschrankung auf diese Inhalte europarechtskonform
ist, bleibt allerdings abzuwarten.

Es sollte kiinftig wohl zumindest die Vorschrift des § 622 BGB fiir die gesetzliche Verlangerung der
Klndigungsfristen ausdriicklich erwahnt werden. Je nach Einzelfall sind tarif- oder arbeitsvertragli-
che Besonderheiten zu Kiindigungsfristen sorgfaltig zu benennen.

Der Hinweis auf die Einhaltung der Schriftform flir den Ausspruch einer Kiindigung ist in den meisten
Vertragsmustern ohnehin bereits vorhanden. Sofern das nicht der Fall ist, muss dies erganzt werden.

Wirklich neu ist die Information Uber die Frist zur Erhebung der Kiindigungsschutzklage, die bislang
wohl in kaum einem Arbeitsvertrag enthalten war. In jedem Fall ist wohl auf die 3-Wochen-Frist des
§ 4 KSchG hinzuweisen. Wir befurworten vorsorglich auch einen knappen Hinweis auf die Moglich-
keit der nachtraglichen Klagezulassung nach § 5 KSchG.

Nach ausdricklichem Gesetzeswortlaut ist die Einhaltung dieser neuen Vorgaben keine Vorausset-
zung fur die Wirksamkeit einer Kiindigung. Rechtsfolge eines Verstoles ist also ,nur” ein potentielles
BuRgeld, nicht aber etwa die Unwirksamkeit einer Kindigung.

3.
Im Weiteren werden in dem oben bezeichneten Umsetzungsgesetz weitere gesetzliche Regelungen
wie z.B. im Teilzeit- und Befristungsgesetz und Berufsbildungsgesetz geandert.

Fir befristete Arbeitsvertrage gilt zukinftig:

L,Wird flir ein befristetes Arbeitsverhéltnis eine Probezeit vereinbart, so muss diese im Ver-
héltnis zu der erwarteten Dauer der Befristung und der Art der Tétigkeit stehen.”

Was unter der neu eingefuhrten VerhaltnismaRigkeit konkret zu verstehen ist, bleibt offen. Klar dirfte
lediglich sein, dass bei auf 6 Monate befristeten Vertragen die Probezeit zukinftig nicht mehr die
gesamte Dauer der Befristung umfassen darf. Die Folge bei Uberschreitungen der VerhaltnismaRig-
keit ist die Unwirksamkeit der Probezeitvereinbarung. Die Auswirkungen dieser Neuregelung sind
aktuell noch offen. In Betracht kommt entweder die Anwendung der gesetzlichen Mindestkindi-
gungsfrist von vier Wochen zum 15. bzw. zum Ende eines Monats oder aber auch die sofortige
Geltung einer eigentlich fir die Zeit nach der Probezeit vorgesehenen verlangerten Frist.

Aulerhalb der Vertragsgestaltung ist zu beachten, dass es kinftig die Moglichkeit eines Entfris-
tungsverlangens gibt. Befristet beschéaftigte Arbeitnehmer kénnen nach einer Beschaftigung von
mehr als sechs Monaten einmal jahrlich die Entfristung verlangen, der Arbeitgeber muss hierauf
binnen eines Monats begriindet antworten.

Neuerungen gibt es auch fur Teilzeitbeschaftigte, die kinftig ab einer Beschaftigungsdauer von
mehr als sechs Monaten Anderungswiinsche bzgl. Dauer und Lage der Arbeitszeit duRern kénnen
sollen. Dies beinhaltet auch den Wunsch nach Wechsel in Vollzeit. Auf dieses Verlangen muss der
Arbeitgeber binnen eines Monats antworten und seine Antwort begrinden.
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Auch fur Ausbildungsvertrage erfolgt eine Ausweitung der Nachweispflichten. So sind zukiinftig
unter anderem die konkrete Benennung des Ausbildungsortes, Angaben zur Zusammensetzung der
Vergutung und Gber den Ausgleich von Uberstunden erforderlich.

Bei etwaiger vereinbarter Arbeit auf Abruf muss kiinftig ein Zeitrahmen (Referenzstunden und -tage)
vereinbart werden, innerhalb dessen Arbeit abgerufen werden kann (und auferhalb dessen keine
abgerufen werden darf).

4.
Nachweispflicht auf Verlangen bei ,Altvertragen®

Sofern sich aus einem bereits bestehenden schriftlichen Arbeitsvertrag aus der Zeit vor dem
01.08.2022 nicht bereits die ,wesentlichen Vertragsbedingungen® ergeben, sind diese auf Verlagen
des Arbeitnehmers innerhalb der in § 5 Nachweisgesetz genannten Fristen dem Arbeithehmer nach-
traglich schriftlich auszuhandigen. Der erforderliche Inhalt dieses nachtraglichen Nachweises hangt
dabei je nach Einzelfall vom Inhalt der bis dahin flr das Arbeitsverhaltnis relevanten Dokumente ab.
Es wird empfohlen, sich auch diesbeztiglich im Zweifel rechtsanwaltlich beraten zu lassen.
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