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Beton- und Fertigteilindustrie Nord

FAQ zur Umsetzung der Arbeitsbedingungenrichtlinie

Ab dem 1. August 2022 treffen Arbeitgeber neue und umfangreiche Pflichten bei der inhaltli-
chen Ausgestaltung der Arbeitsvertrage. Die Verletzung der Pflichten ist Bulgeld bewahrt.

Der sperrige Titel des Gesetzesentwurfs lautet:

Gesetz zur Umsetzung der Richtlinie (EU) 2019/1152 des Européischen Parlaments und des
Rates vom 20. Juni 2019 (iber transparente und vorhersehbare Arbeitsbedingungen in der
Européischen Union und im Bereich des Zivilrechts vom 02.05.2022 (Drucksache 20/1636).

Der Entwurf ging am 20. Juni durch den Ausschuss flr Arbeit und Soziales, danach in 2. und
3. Lesung durch den Bundestag und am 8. Juli durch den Bundesrat.

Mit diesem Gesetz erfolgen Anderungen u.a. an folgenden Gesetzen:

- Nachweisgesetz,

- Berufshildungsgesetz,

- Arbeitnehmeriberlassungsgesetz,
- Gewerbeordnung,

- Teilzeit- und Befristungsgesetz.

Der Schwerpunkt der Anderungen liegt auf dem Nachweisgesetz — ein Gesetz, das es schon
seit 1995 gibt und das regelt, dass jeder Arbeitnehmer Anspruch auf eine schriftliche Nieder-
legung der wesentlichen Vertragsbedingungen hat. Bislang waren das 10 Punkte. Kam man
dem nicht nach, hatte das lediglich Auswirkungen bei der Darlegungs- und Beweislast im Pro-
zess. Das Nachweisgesetz war bislang ein eher zahnloser Tiger und mit lediglich funf Para-
grafen auch unscheinbar.

Doch was alles wesentlich ist, wird um nun um einiges umfangreicher — es sind jetzt 15 Punkte
- und die Verletzung der Pflichten wird nun teuer! Die Novellierung des Nachweisgesetzes ist
unerfreulich fir Arbeitgeber!

Mit diesem FAQ Papier geben wir den derzeitigen Stand (10.06.2022) wieder und beantworten
erste Fragen.

1. Was ist Sinn und Zweck des neuen Gesetzes?

Das Gesetz setzt die Europaische Arbeitsbedingungenrichtlinie um. Das erklarte Ziel
der Richtlinie ist es, die Arbeitsbedingungen zu verbessern, indem eine transparente
und vorhersehbare Beschaftigung geférdert und zugleich die Anpassungsfahigkeit des
Arbeitsmarktes gewahrleistet wird.
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2. Welche MaRnahmen sind zur Erreichung dieser Zielsetzung vorgesehen?

Das Nachweisgesetz wird angepasst. Dies betrifft u.a. das Enddatum einer Befristung,
den Arbeitsort, die Kiindigung und die Vergltungszusammensetzung, neue Informati-
onspflichten in Bezug auf die Probezeit, den Umfang des Fortbildungsanspruchs, Uber-
stunden, Abrufarbeit und die Identitat des Versorgungstragers im Fall der betrieblichen
Altersversorgung.

Aulerdem werden die Unterrichtungspflichten im Zusammenhang mit einem Auslands-
aufenthalt des Arbeitnehmers bei Entsendungen erweitert.

Im Arbeitnehmeriberlassungsgesetz werden die Nachweispflichten erweitert. Ebenso
im Berufsbildungsgesetz.

Ferner wird im Arbeitnehmertberlassungsgesetz der Entleiher verpflichtet, Leiharbeit-
nehmern, die ihm mindestens sechs Monate Uiberlassen sind, und die in Textform ihren
Wunsch nach Abschluss eines Arbeitsvertrages anzeigen, eine begriindete Antwort in
Textform innerhalb eines Monats nach Zugang der Anzeige zu erteilen.

In der Gewerbeordnung wird eine Rahmenregelung zu Pflichtfortbildungen getroffen.

Im Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) wird eine Pflicht des Arbeitgebers zur Ab-
gabe einer fristgebundenen Antwort auf einen Teilzeitwunsch nach § 7 TzBfG einge-
fuhrt. Bei der Abrufarbeit nach § 12 TzBfG wird der Arbeitgeber verpflichtet, Referenz-
stunden und Referenztage fur das Arbeitsverhaltnis festzulegen, in denen auf seine
Aufforderung hin Arbeit stattfinden kann.

3. Was gehort kiinftig zu den Mindestinhalten eines Arbeitsvertrags?
Nachfolgend wird der Gesetzestext von § 2 Nachweisgesetz auf Basis der noch nicht
lektorierten Fassung vom 02.05.2022 wiedergegeben. Alle Anderungen finden Sie gelb

markiert.

§ 2 Absatz 1, Satz 2 soll kiinftig wie folgt lauten:

In die Niederschrift sind mindestens aufzunehmen:
1. der Name und die Anschrift der Vertragsparteien,
2. der Zeitpunkt des Beginns des Arbeitsverhaltnisses,

3. Dbei befristeten Arbeitsverhaltnissen das Enddatum oder: die vorhersehbare Dauer
des Arbeitsverhaltnisses,

4. der Arbeitsort oder, falls der Arbeitnehmer nicht nur an einem bestimmten Arbeits-
ort zatig sein soll, ein Hinweis darauf, dass der Arbeitnehmer an verschiedenen
Orten beschaftigt werden oder seinen Arbeitsort frei wahlen kann,

5. eine kurze Charakterisierung oder Beschreibung der vom Arbeitnehmer zu leisten-
den Tatigkeit,
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

Sofern vereinbart, die Dauer der Probezeit,

Die Zusammensetzung und die Héhe des Arbeitsentgelts einschliellich der Ver-
glitung von Uberstunden, der Zuschlage, der Zulagen, Pramien und Sonderzah-
lungen sowie anderer Bestandteile des Arbeitsentgelts, die jeweils getrennt anzu-
geben sind und deren Falligkeit sowie die Art der Auszahlung.

Die vereinbarte Arbeitszeit, vereinbarte Ruhepausen und Ruhezeiten sowie bei
vereinbarter Schichtarbeit das Schichtsystem, der Schichtrhythmus und Voraus-
setzungen fur Schichtanderungen.

Bei Arbeit auf Abruf nach § 12 des Teilzeit- und Befristungsgesetzes:

a) die Vereinbarung, dass der Arbeitnehmer seine Arbeitsleistung entsprechend
dem Arbeitsanfall zu erbringen hat,

b) die Zahl der mindestens zu vergitenden Stunden,

c) der Zeitrahmen, bestimmt durch Referenztage und Referenzstunden, der flr
die Erbringung der Arbeitsleistung festgelegt ist, und

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

Sofern vereinbart, die Méglichkeit der Anordnung von Uberstunden und deren
Voraussetzungen,

die Dauer des jahrlichen Erholungsurlaubs.
Ein etwaiger Anspruch auf vom Arbeitgeber bereitgestellte Fortbildung,

wenn der Arbeitgeber dem Arbeithehmer eine betriebliche Altersversorgung tber
einen Versorgungstrager zusagt, der Name und die Anschrift dieses Versorgungs-
tragers; die Nachweispflicht entfallt, wenn der Versorgungstrager zu dieser Infor-
mation verpflichtet ist,

Das bei der Kindigung des Arbeitsverhaltnisses von Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer einzuhaltende Verfahren, mindestens das Schriftformerfordernis und die
Fristen fir die Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses, sowie die Frist zur Erhebung
einer Kundigungsschutzklage; § 7 des Kiindigungsschutzgesetzes ist auch bei
einem nicht ordnungsgemafien Nachweis der Frist zur Erhebung einer
Kindigungsschutzklage anzuwenden,

Ein in allgemeiner Form gehaltener Hinweis auf die auf das Arbeitsverhaltnis an-
wendbaren Tarifvertrage, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen sowie Regelungen
paritatisch besetzter Kommissionen, die auf der Grundlage kirchlichen Rechts
Arbeitsbedingungen fur den Bereich kirchlicher Arbeitgeber festlegen.

. Wie ist im Arbeitsvertrag iliber das bei der Kiindigung einzuhaltende Verfahren

zu unterrichten?

In der Gesetzesbegriindung heif3t es dazu:

»Die Unterrichtung hat dabei mindestens die Information (iber das Schriftformerforder-
nis fiir die Kiindigung nach § 623 BGB sowie die fiir den Arbeitgeber als auch fiir die
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Arbeitnehmerin bzw. den Arbeitnehmer geltenden gesetzlichen, tarifvertraglichen oder
einzelvertraglichen Kiindigungsfristen zu umfassen. Sofern eine Probezeit vereinbart
wurde, umfasst dies die Unterrichtung lber die verkiirzte Kiindigungsfrist nach § 622
Absatz 3 BGB. Die Angaben (iber die Kiindigungsfristen miissen nicht auf die zum
Zeitpunkt der Aushéndigung der Niederschrift bestehenden Rechte und Pflichten kon-
kretisiert werden. Ist vertraglich eine Staffelung der Lénge der Kiindigungsfristen bei-
spielsweise in Ankniipfung an die Betriebszugehdrigkeit der Arbeitnehmerin oder des
Arbeitnehmers vereinbart, so gentigt die Angabe der vereinbarten Berechnungsmoda-
litéten.

Dartiber hinaus hat die Unterrichtung die Information (liber die Frist zur Erhebung einer
Kiindigungsschutzklage nach § 4 KSchG zu enthalten. Auch wenn die Unterrichtung
Uber die Klagefrist nicht ordnungsgemag erfolgt, findet § 7 KSchG Anwendung. Damit
gilt eine Kiindigung auch im Fall einer nicht ordnungsgeméRen Unterrichtung (ber die
Klagefrist als von Anfang an rechtswirksam, wenn ihre Rechtsunwirksamkeit nicht
rechtzeitig geltend gemacht wird.*“

. Wie ausfiihrlich muss lber die Einwendungen gegen eine Kiindigung unterrich-
tet werden?

Der Gesetzgeber hat keine Formulierungsvorschlage aufgenommen. Arbeitgebern ist
zu empfehlen, sich am Wortlaut zu orientieren und die Rechtsbehelfsbelehrung, die
das im Ergebnis ja ist, kurz zu fassen. Es durfte insoweit ausreichend sein, wenn man
formuliert:

,Die Kindigung hat schriftlich zu erfolgen (§ 623 BGB) und es besteht die Méglichkeit,
innerhalb von 3 Wochen nach Zugang der Kiindigung Klage gemal § 4 Kindigungs-
schutzgesetz zu erheben.”

Weitere Ausflihrungen wie der Umstand, dass man die Betriebsratsanhérung angreifen
kann, es Sonderkiindigungsschutz gibt etc. missen nicht aufgenommen werden. Das
ware auch ein Stuck aus dem Tollhaus...

Dennoch werden Arbeitnehmervertreter kiinftig den Einwand erheben, dass bei einer
fehlerhaften Unterrichtung die Kiindigung unwirksam sei. Die Gesetzesbegrindung
sieht diese Rechtsfolge nicht vor (siehe Frage 4)!

Hat jeder Arbeitnehmer Anspruch auf die Niederschrift der Mindestinhalte?
Ja, die bisherige Ausnahme flr voribergehende Aushilfen von héchstens einem Monat
ist gestrichen worden.

In welcher Form muss die Niederschrift erfolgen?

Der Arbeitgeber hat die wesentlichen Vertragsbedingungen schriftlich niederzulegen
und zu unterzeichnen und dem Arbeitnehmer auszuhandigen.

Dies behindert die Digitalisierung in den Unternehmen. Eine digitale Signatur ist nach
dem Gesetzesentwurf ausgeschlossen. Dies wird seitens der Arbeitgeberverbande
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stark kritisiert. Es flhrt gerade im Bereich der sich haufig andernden Entgeltumwand-
lungsbetrage zu erheblichem burokratischem Aufwand. Es bleibt zu hoffen, dass es in
diesem Punkt noch Anpassungen gibt.

Bis wann muss die Niederschrift ausgehdndigt werden?

Die Neufassung des Nachweisgesetzes enthalt gleich mehrere Fristen. Dabei ist zwi-
schen neuen Vertragen und Altvertragen zu unterscheiden.

Fir Neuvertrage gilt: Einige Punkte (§ 2 Absatz 1 Satz 2 Nr. 1,7,8 NachwG) mussen
spatestens am ersten Arbeitstag ausgehandigt werden, einige Angaben (Nr. 2 bis 6, 9,
10 NachwG) missen spatestens am 7. Kalendertag nach dem Beginn ausgehandigt
werden und die Gbrigen Punkte spatestens einen Monat nach dem vereinbarten Be-
ginn.

Fir Arbeitsverhaltnisse, die vor dem 01. August 2022 bereits bestanden haben, wird
eine Informationspflicht erst auf Verlangen des Arbeithehmers ausgelést.

In diesen Fallen ist die Niederschrift mit den Angaben nach § 2 Absatz 1 Satz 2 Num-
mer 1 bis 10 spatestens am siebten Tag nach Zugang der Aufforderung beim Arbeit-
geber auszuhandigen. Fur die Ubrigen Regelungen der Nummern 11 bis 15 muss die
Niederschrift spatestens einen Monat nach Zugang der Aufforderung ausgehandigt
werden.

Als Arbeitgeber empfiehlt es sich, flr Altvertrage eine Erganzung zum Arbeitsvertrag
mit den neuen Regelungen zu verfassen. Alternativ dazu kénnte auch der Arbeitsver-
trag komplett neu aufgesetzt werden. Das st63t aber bei Arbeitnehmern in der Regel
auf eher verhaltene Gegenliebe...

Wichtige Angaben, fiir die die 7 — Tage — Frist gilt, sind:

- Name und Anschrift der Vertragsparteien,

- der Beginn des Arbeitsverhaltnisses,

- bei befristeten Arbeitsverhaltnissen die Dauer und das Enddatum,
- der Arbeitsort,

- die Beschreibung der Tatigkeit,

- die Dauer der Probezeit,

- die Zusammensetzung und die Hohe des Arbeitsentgelts,

- die Arbeitszeit,

- gegebenenfalls Regelungen flr Arbeit auf Abruf sowie

- die Mdglichkeit der Anordnung von Uberstunden.

. Was geschieht, wenn kiinftig gegen das Nachweisgesetz verstoRen wird?
Arbeitgeber, die ab dem 01.08.2022 die erforderlichen wesentlichen Vertragsbedin-
gungen nicht, nicht richtig, nicht vollstandig, nicht in der vorgeschriebenen Weise oder

nicht rechtzeitig dem Arbeitnehmer aushandigen, handeln ordnungswidrig und kénnen
mit einer GeldbufRe von bis zu 2.000,00 € belangt werden.
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10.

11.

12

13.

Gibt es schon Musterformulierungen?

Nein, aber wir arbeiten dran @

Fiir befristete Arbeitsverhéltnisse ist die Dauer der Probezeit neu geregelt wor-
den. Was gilt?

§ 15 Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) enthalt eine neue Regelung, wonach eine
Probezeitvereinbarung bei befristeten Arbeitsverhaltnissen im Verhaltnis zu der zu er-
wartenden Dauer der Befristung und der Art der Téatigkeit stehen muss.

In der Gesetzesbegrindung heil’t es dazu:
LIst die Dauer der vereinbarten Probezeit unverhéltnisméallig, so ist diese unwirksam

mit der Folge, dass eine Probezeit nicht wirksam vereinbart wurde und damit die ver-
kiirzte Kiindigungsfrist des § 622 Absatz 3 BGB nicht greift.”

. Welche neue Arbeitgeberpflicht gibt es bei befristeten Arbeitsverhaltnissen?

§ 18 TzBfG wird ein neuer Absatz 2 angefligt, der da lautet:

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

Was muss bei Arbeit auf Abruf kiinftig zusatzlich angegeben werden?

- dass der Arbeitnehmer seine Arbeitsleistung entsprechend dem Arbeitsanfall zu
erbringen hat,

- die Zahl der mindestens zu vergutenden Stunden,

- der Zeitrahmen, innerhalb dessen er die Arbeitsleistung erbringen muss,

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