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- Gesetzesantrag
des Freistaates Sachsen

Entwurf eines Arbeitsvertragsgesetzes (ArbVvVaG)

A. Zlelsetzung

Nach Artikel 30.Abs. 1 Nr. 1 des Einigungsmertrages vom 31. August 1990 ist es
Aufgabe des gesamtdeutschen Gesetzgebers, das Arbeitsvertragsrecht mag-
lichst bald neu zu kodiﬁzieren.

Durch den Gesetzehtwurf sollen die Begriindung, der inhalt und die Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses 'ge[egelt werden. Die zersplitterten und die teils im
alten und ﬁeuen Bundesgebiet noch uneinheitlichen Regelungen des Ar-
beitsvertragsrechtes werden zusammengefihrt. Des weiteren werden eine Reihe
wichtiger von der Rechtsprechung behandelter oder von Rechtsprechung und
Literatur diskutierter Fragen geregelt. So wird z. B. im Bereich des Urlaubsrech-
tes auch die aktuelle Diskussion zur flexiblen Arbeitszeit, insbesondere zur Jah-
resarbeitszeit, aufgegriffen und eine stundenweise Urlaubsberechnung ermég-
licht (§ 63).

1994 verabschiedete Gesetze wie das Arbeilszeitrechtsgesetz, das zweite
Gleichberechtigungsgesetz, das Entgeltfortzahlungsgesetz und die Anderung
des 8. Sozialgesetzbuches zur Altersgrenze wurden tbermommen.

Zudem soll ein Kompromif} zwischen den widerstreitenden Interessen des Ar-
beitgebers einerseits und des Arbeitnehmers andererseits gefunden werden.

. Loésung

Der Entwurf des Arbeitsvertragsgesetzes solite als Vorlage des Bundesrates
durch den Bundestag beschlossen werden.
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C. Alternativen

Eine andere Maglichkeit zZur Durchsetzung des Auftrages im 'Einigungsvertrag
etwa durch Klage beim Bundesverfassungsgericht oder durch Antrige im Bun-
destag ist nicht erfolgversprechend.

D. Kosten

Der vorgelegte Gesetzentwurf gibt das geltendé Recht wieder, so dafl zusatz-
liche Personal- oder Sachkosten nicht entstehen.



Bundesrat | ~ Drucksache 293/95

23.05.95

Gesetzesantrag
des Freistaates Sachsen

Entwurf eines Arbeitsvertragsgesetzes (ArbVG)

FREISTAAT SACHSEN
DER MINISTERPRASIDENT Dresden, den 23. Mai 1995

An den

Prasidenten des Bundesrates
Herrn Ministerprasidenten
Dr. h.c. Jochannes Rau

Sehr geehrter Herr Prasident,

die Sichsische Staatsregierung hat beschiossen, dem Bundesrat den als Anlage
beigeflgten '

. Entwurf eines Arbeitsvertragsgesetzes (ArbVG)

mit dem Antrag zuzuleiten, seine Ei-nbringung beim Deutschen Bundestag gemaB
Art. 76 Abs. 1 des Grundgesetzes zu beschlieBen.

Namens der Staatsregierung bitte ich Sie, den Antrag geméaB § 36 Abs. 2 der
Geschéftsordnung des Bundesrates auf die Tagesordnung der 686. Sitzung des

Bundesrates am 23. Juni 1995 zu setzen.

Mit freundlichen Griien

k- k e tsicdins

Kurt'Biedenkopf
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, Anlage
Entwurf eines Arbeitsvertragsgesetzes (ArbVG)

Artikel 30 des Einigungsvertrages vom 31.08.1950 (BGBL II S 889) bestimmt in Ab-
satz 1:

"Es ist Aufgabe des gesamtdeutschen Gesetzgebers

1. Das Arbeitsvertragsrecht sowie das dffentlich-rechtliche Arbeitszeirecht ein-
schlieBlich der Zulissigkeit von Sonn- und Feiertagsarbeit und den besonderen
Frauenarbeitsschutz moglichst bald einheitlich neu zu kodifizieren ..."

Wihrend fiir Arbeitszeitrecht und Frauenarbeitsschutz bereits das Arbeitszcitrecﬁtsgc—
setz vorn 06.06.1994 verabschiedet wurde, ruht jede Vorbereitung fiir ein Gesetz zum
Arbeitsvertragsrecht. Dieses Gesetzgebungsvorhaben ist aber nicht nur wegen des
Auftrages im Einigungsvertrag vordringlich. Schon am 11.12.1896 nahm der Reichs-
tag in der 144. Sitzung nach Verabschiedung des Biirgcrlichcn Gesetzbuches it sei-
nen §§ 611 - 630 iiber den Dienstvertrag eine Resolution an, nach der "Vertrige, durch
welche jemand sich verpflichtet, einen Theil seiner geistigen oder kérperlichen Ar-
beitskraft fir die hiusliche Gemeinschaft, ein wirthschaftliches oder gewerbliches Un-
temehmen eines Anderen gegen einen vereinbarten Lohn zu verwenden” ... * bald-
thunlichst durch eine Reichsgcscagcbung geregelt werden solle” (Sten.Ber.Bd. 147

S. 3822 mit S. 3846). ‘

Art. 157 der Verfassung des Deutschen Reiches vom 11.08.1919 schrieb in Absatz 2
vor:

"Das Reich schafft ein t;'mhciﬂichcs Arbeitsrecht”.

Ein besonderer AusschuB beim Reichsarbeitsministerium schuf den Entwurf eines All-
gemeinen Arbeitsvertragsgesetzes mit 196 Paragrapher und eingehender Begriindung
(Rcichsarbcitsblatt 1923, 28. Sonderheft). Es kam nur zu Einzelgesetzen. Der Natio-
nalsozialismus wollte eine andere Arbeitsverfassung. Der ArbeitsrechtsausschuB der
Akademie fiir Deutsches Recht arbeitete den Entwurf eines Gesetzes liber das Arbeits-
verhiltnis aus, der 1938 verdffentlicht wurde (Arbeitsberichte der Akademie fiir Deut-
sches Recht Nr. 8). Er enthielt 128 Paragraphen und eine auf das personenrechtliche
Gemeinschaftsverhiltnis abgestellte Begriindung. 1942 findet sich ein weiterer Ent-
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wurf des Arbeitsrechtsausschusses der Akédcnﬁe fiir Deutsches Recht (Bundesarchiv
Koblenz R 61/115) als Entwurf einer Regelung der Arbeit mit 216 Paragraphen.

Das Grundgesetz gibt anBer fir die Koalitionsfreiheit, Berufstreiheit und das Sozial-
staatsprinzip keine arbeitsrechtlichen Vorgaben, obwoh! alle Grundrechte auch hier
Bedeutung haben. Mit dem Tarifvcmagsg&scm Kiindigungsschutzgesetz, Betriebsver-
fassungsgesetz und Arbeitsgerichfsgesetz wurden zwar Teilldsungen geschaffen, ein
Erstes Arbeitsrechtsbereinignngsgesetz vom 14.08.1969 (BGBL. I S. 1106) schuf im
Kiindigungsrecht einheitliche Regelungen. Zu einem einheitlichen Arbeitsvertragsge-
setz oder gar dem in der chicrﬁngscrklﬁmng vom 28.10.1969 versprochenen Arbeits-
gesetzbuch kam es nicht. Am 03.11.1970 wurde \?o_m Bundesarbeitsministerium eine
Kommission einberufen, die 1976 als Teil davon den Entwurf eines Arbeitsgesetzbu-
ches - Aligemeines Arbeitsvertragsrecht - vorlegte, der 1977 verdffentlicht wurde,

130 Paragraphen enthielt, denen in der Verdffentlichung die Diskussionsgrundlagen,
die Formulierungen und Thesen der Ausschiisse und die Formulierungen und Thesen
der Kommission gegeniibergestellt wurden. )

- Inzwischen war fiir das Gebiet der ehemaligen Deutschen Demokratischen Republik
schon in der Verfassung vom 07.10.1949 (GBL 5. 4)in Amkal 18 bestimmt:

"Die Republik schafft unter maBgeblicher Mitbestimmung der Werktitigen ein ein-
heitliches Arbeitsrecht, eine einheitliche Arbeitsgerichtsbarkeit und einen einheitlichen
Arbeitsschutz”™, '

Dieser Programmsatz wurde sofort vollzogen, am 19.04.1950 mit dem Gesetz der Ar-
beit (GBL. S. 349), am 12.04.1961 mit dem Gesetzbuch der Arbeit (GBL I S. 27, no-
velliert am 17.04.1963, GBI. I S. 63) und zuletzt mit dem Arbeitsgesetzbuch vom
16.06.1977 (GBL. 1 S. 185). Die neue Verfassung vom 06.04.1968 garantierte dazu in
Artikel 19 "allen Biirgern die Ausfibung ihrer Rechte und ihre Mitwirkung an der Lei-
tung der gesellschafilichen Entwicklung. Sie gc&sgﬁ:hglcis_tct_ die sozialistische Gesetz-
lichkeit und Rechtssicherheit.” Das Arbeitsgesetzbuch 1977 enthielt 305 Paragraphen
und trat am 01.01.1978 in Kraft. Nach der Wende wurde dieses Arbeitsgesetzbuch
durch Gesetz vom 22.06.1990 (GBL. I S. 371) mit Wirkung vom 01.07.1990 bereinigt
und von allen sozialistischen Regeln befreit. Bis 03.10.1990 bestand es aber immer
noch mit 179 Paragraphen, enthielt also eine arbettsrechtliche Gesamtregelung. Erst
mit Inkraftireten des Einigungsvertrages wurden die meisten Bestimmungen aufgeho-
ben, nur noch 37 Paragraphen blieben - teilweise befristet - in Kraft.
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Auch in Osterreich war der Versuch gemacht worden, das Arbeitsrecht zu kodifizieren.
1960 legte cinc vom Bundesministerium fiir soziale Verwaltung cingesetzte Arbeits-
gruppe cinen Entwurf iiber das Recht des Arbeitsverhiltnisses vor (Recht der Arbeit
1960 S. 445). Am 01.12.1966 wurde vom Nationalrat beschlossen, eine Kommission
cinzusetzen; das geschah 1967. Ein Ergebnis erziclte jedoch nur die Arbeitsverfassung,
zum Arbeitsverhiltnis gab es Altcrnativentwiirfe, iiber dic bis 1983 beraten wurde,
ohne daB auch nur Teile Gesetz wurden.

Damit war zur Zeit der Wiedervercinigung so viel Material vorhanden, daB die Ver-
tragspartner des Einigungsvcr_tragcé davon ausgehen konnten, auch zum Arbeitsver-
tragsrecht konnte endlich cine Kodifikation wic in der fritheren DDR erfolgen, nach-
dem die aligemeine Uberzeugung besteht, da8 ein Arbeitsgesetzbuch - anders als das
Sozialgeserzbuch - wegen der Unmiglichkeit, das Arbeitskampfrecht zu regeln, im
kollektiven Teil schéitcm muB. Die Denkschrift (BT-DS 11/7760 S. 355 ff) fihrt dazu

aus:

“Die Uberleitung des Arbeitsvertragstechts der Bundesrepublik Deutschland auf das in
Artikel 3 des Vertrages genannte Gebiet ist vorgesehen, um aus sozial und wettbe-
werbspolitischen Griinden auch hier die Rechtseinheit herzustellen, Das bisherige Ar-
beitsrecht in dem Arbeitsgesetzbuch der Deutschen Demokratischen Republik wird
deshalb bis auf eine Reihe von teils befristeten, teils unbefristeten Ausnahmen aufge-
hoben. Auf Dauer kann jedoch in einem cinheitlichen Rechts- und Wirtschaftsgebiet
nur eine einheitliche A.rbcit;rcchtsordnung gelten.

Das Arbeitsvertragsrecht der Bundesrepublik Deutschland ist zum Teil schon vor Jahr-
zehnten entstanden. AuBerdem ist es zum Teil nicht gesetzlich normiert, sondemn durch
die Rechtsprechung ausgestaltet worden. Es ist daher eine vordringliche Aufgabe des
gesamtdeutschen Gesetzgebers, das Arbeitsvertragsrecht zusammenfassend gesetzlich

zu regeln.”

Als nichts geschah, unternahrn ¢s der Arbeitskreis Deutsche Rechtseinheit im Arbeits-
recht, bestehend aus Professoren des Arbeitsrechts aus beiden Teilen Deutschlands,
einen Diskussionsentwurf herzustellen. Er wurde als Gutachten fiir den 59. Deutschen
Juristentag am 16.0?.1992 eingebracht, umfafit 166 Paragraphen und eine Begriindung.
Zahireiche Stellungnahmen gingen dazu ein, auch komplette Alternativentwiirfe. Der
59. Deutsche Juristentag beschloB am 17.09.1992 mit 202 zu 78 Stimmen bei 5 Ent-

haltungen:



“Eine gesetzliche Regelung des Arbeitsvertragsrechts nach Art. 30 Abs. 1 Nr. I Eini-
gungsvertrag ist im Hinblick auf die Herstellung der deutschen Rechtseinheit beson-
ders dringlich.” '

Angenommen wurde auch, mit knapper Mebrheit, die weitere Empfehlung an die
Bundesregierung, zur Ausﬁihrung dm Gesetrgebungsauftrages noch im Jahre 1993
cinen Gesetzentwurf vomﬂcgcn.

Wie schon auf der 54. Konferenz der Prisidenten der Landesarbeitsgerichte in Berlin
hat auch die 55. Konferenz der Landmcarbcitsgcﬁchtsprﬂsidcntcn am 19.05.1993 in
Rheinsberg cinstimmig beschlossen: "Die Konferenz der Prisidentinnen und Priisi-
denten der Landesarbeitsgerichte erwartet vom G-:sciz,gcbcr dringend die Erledigung
des sich aus Art. 30 Abs. lNr 1 des megungsvcru'agcs crgebenden verfassungs-
rechtlichen Auftrages zur Kodifizierung eines Arbeitsvertragsgesetzes. Sie verweist
auf die von kompetenter Seite bereits geleisteten Vorarbeiten und bietet ihre Mitarbeit
in einer Kommission, die exforderliche Vorbercitungen fiir die Kodifizierung leistet,
an.” Eine Arbeitsgruppe des Arbeits- und Landcsarbcxtsgmchts Hamburg hat im
Frijhjahr 1993 eine ausfihriiche Stcllungnah,mc zum Entwurf eines Arbeitsvertragsge-
setzes abgegeben. Der Arbeitskreis Deutsche Rcchtscmhcxt im Arbeitsrecht hat in ei-
ner synoptischen Darstellung dic Diskussionsentwilrfe tmt den dazu ergangenen Stel-
lungnahmen zusammengefaBt. Die Arbeits- und Sozxaknuustcrkonfcrcnz hat auf der
70. Tagung am 13./14.10.1993 cmsumrmg {16:0:0) beschlossen, da8 der Gesetzge-
bungsauftrag eines cinheitlichen Arbeitsvertragsgesetzes besonders dringlich ist und
die Vorlage cines Entwurfes angemahnt. Am 31,05.1994 hat die 56. Konferenz der
Landesarbeitsgerichtsprédsidenten in Mainz emeut die Erledigung des Auftrages aus
Art. 30 Abs. | Nr. I Einigungsvertrag als besonders dringlich angemahnt.

Die Notwendigkeit, auf 'dicsch'Gmndlagca cin Arbeitsveriragsgesetz zu schaffen, folgt
vor allem aus 2 Griinden: ‘

1. Die arbeitsrechtlichen Vorschriften sind mannigfaltig aufgesplittert und zum Teil
nur durch Richterrecht geregelt. Die Beteiligten in den neuen Bundeslindem, an
¢in in Teilen durchaus ansprechendes Arbeitsgesetzbuch gewdhnt, kommen mit
diesem Wirrwarr kaum zurecht.
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2. Als Grundlage fiir ¢in kiinftiges européisches Arbeits- und Sozialrecht mu8 eine
einheitliche, mdglichst verstindliche und auch fir Auslinder einsichtige Rege-
{ung vorhanden sein. Nur so kann es gelingen, moglichst viel des vorbildlichen
deutschen Arbeitsrechts in eine Wirtschaftsunion einzubringen.

Damit sind zugleich die Aufgaben aufgezeigt, die der Gesetzgebungsauftrag 16sen
musB: '

Es ist eine einheitliche Grundlage fiir den Arbeitsvertrag zu legen. Zersplitterte und
uneinheitliche Regelungen sind zusammenzufiihren. Gleichzeitig ist ein einheidicher
Begriff des Arbeitnehmers zu schaffen, da Unterschiede zwischen Arbeitern und An-
gestellten nach der Rechtsprechung des Bundesverfassungsgerichts im Arbeltsver-
tragsrecht nicht mehr gerechtfertigt sind (BVerfG vom 30.05.1990 BVerfGE Bd. 82
S. 126). Bisher nur von der Rechtsprechung geldste oder angesprochene Fragen sind
gcsctilich z rcgcin. Das gilt vor allem fiir Gleichbehandlung, Diskrimimierung, Of-
fenbarungspflichten, Perstnlichkeits- und Datenschutz, Anfechtung und Nichtigkeit
oder besondere Lohnformen. SchiicBlich soll das alles in verstindlicher Form gesche-
hen. '

Der dazu erstellte Diskussionsentwurf mit den ergangenen Stellungnahmen kann dafiir
eine Grundlage bilden (so auch der 59. Deutsche Juristentag in seiner Empfehlung).
Dabei ist nicht daran gedacht, ein neues Arbeitsrecht zu schaffen, sondem es soll nur
bestehendes und in der Rechisprechung festgestelltes Recht niedergelegt werden. Auf
ein Voranstellen arbeitsrechtlicher Grundrechte wird verzichtet. Einfachrechtliche
Grundrechte helfen nicht weiter und miissen sich am Grundgesetz messen lassen, das
ohnehin auch fiir das Arbeitsrecht gﬂL wie die hichstrichterlichen Entscheidungen von
der Berufsfreiheit iiber die Frauendiskriminierung und Gleichberechtigung bis zur Z3-
libatsklausel zeigen. '

Das Arbeitsrecht ist und bleibt Teil des Zivilrechts, dessen Grundlage ist das Biirgerli-
che Gesetzbuch. Die Vorschriften iiber den Dienstvertrag (§§ 611 - 630 BGB) werden
mit einer gesonderten Regelung des Arbeitsvertragsrechts nur insoweit iiberfliissig, als
sie allein auf den Arbeitsvertrag bezogen sind (§§ 611a, b, 613 &, 616 Abs. 2, 3, 622
BGB). Im iibrigen gelten sie fiir den freien Dienstvertrag weiter. Die allgemeinen Re-
geln des Vertragsrechts, so {iber den VertragsabschluB, die Willenserkldrung, den Zu-
gang, aber auch das Internationale Privatrecht bleiben auch nach der Kodifikation des
Arbeitsvertragsrechts weiterhin mageblich. Nur arbeitsvertragsrechtliche Sonderre-
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gelungen wie z. B. fiber Anfechtung und Nichtigkeit, Hafrung oder Vertragsstrafe ge-
hen dem Biirgertichen Gesetzbuch als Spezialvorschrift vor.

Die Gliederung folgt dem Diskussionseatwur. Sie st in dieser Weise allgemein aner-
kannt. Lediglich Sondergesctze cinschiieBlich des Rechts der betrieblichen Altersver-
sorgung bleiben noch unberiicksichtigt. Sie kénnten zu einer sekr viel spiteren Zeit
angeschlossen werden.
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Entwurf eines Arbeitsvertragsgesetzes (ArbVG)

Der Bundestag hat das folgende Gesetz beschlossen:
Gesetzentwurf

Inhaltsiibersicht

Erster Abschnitt: Allgemeine Yorschriften

§1 Arbeitsverirag

§2 " Freiheit des Arbeitnchmers

§3 Gegenseitige Riicksichtnahme

§4 Gleichbehandlung

§5 Verbot der Diskriminicrung aufgrund des Geschlechts
§6 Sonstige Diskriminierung

§7 MaBregelungsverbot

§8 Férderung der Vercinbarkeit von Beruf und Familie
§S Verhiltnis zum Biirgeriichen Gesetzbuch

§ 10 Tendenzunternehmen und Religionsgemeinschaften

Zweiter Abschnitt: Begriindung des Arbeitsverhiltnisses

Erster Titel: Ausschreibung und Vertragéanbahmmg

C§11 - Ausschreibung
§12 Fragcrccht des Arbcifgcbcrs
§13 Mitteilungspflichten des Bewerbers
§14 Eignungsunicrsuchungcn
§ 15 Mitteilungspflichten des Arbeitgebers
§16 Personenbezogene Daten und Bewerbungsunterlagen

§ 17 Vorstellungskosten

293/95



Zweiter Titel: Vertragsschiuf

§ 18 Form des Arbeitsvertrages

§19 Arbeitsvertrag mit einem Minderjihrigen
§20 Allgemeine Vertragsbedingungen

§21 Aanfechtung des Arbeitsvertrages

§22 Unwirksamkeit des Arbeitsvertrages
§23 Unwirksamkeit einzelner Bcs!im:mmgcn

L

Dritter Titel: Dauer des Arbﬂtsverhaltmss&s

§24 Dauer des Arbeitsverhilmisses

§25 Probearbeirsverhilmis

§26 Befristeter und auflSsend bcdmgtcr Arbc::svcmag
§27 Stilischweigende Vcrlﬁngcmng

Dritter Abschnitt: Inhalt des Arbeitsverhaltnisses
Erster Titel: Arbeitsleistung

Erster Untertitel: Grundsitze

§28 Perstnliche Verpflichtung und Berechtigung

§ 29 Geschuldete Arbeitsleistung

§ 30 Bcschafugungspﬂlcht

§ 31 Sorgfaltsmaﬁstab

Zweiter Untertitel: Art, Umfang, Zeit und Ort der Arbeitsleistung
§32 Art und Umfang

§33 Arbeitszeir

§34 Anpassung der Arbeitszeit an den Arbcltsanfall

§ 35 Anderung der Arbeitszeit

§36 Ort
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Dritter Untertitel: Weisungsrecht des Arbeitgebers

§37
§ 38

Inhalt und Grenzen des Weisungsrechtes
Ausnahmen aus dringenden betrieblichen Griinden und in Notfillen

Vierter Untertitel: Leistungsverweigerungsrecht des Arbeitnehmers

§ 39

Leistungsverweigerungsrecht des Arbeitnehmers

Zweiter Titel: Entgelt

Erster Untertitel: Allgemeine Vorschriften

§ 40
§41
§42
§43
§44
§ 45
§ 46

§ 47

Hohe des Entgelts

Filligkeit ‘

Abschlag und Vorschuff

Abrechnung

Zariickbehaltungsrecht

Riickforderung von Entgelt

Annahmeverzug

Berechnung des Entgelts bei fehlender Arbeitsleistung

Zweiter Untertitel: Sonderformen des Entgelts

§48
§ 49

Gruppenakkord
Provision

Dritter Untertitel: Sondervefgﬁtung

§ 50
§51
§52
§ 53

Begriff und Anspruch
Tcila.nspfuch

Kiirzung von Sondervergiitungen
Riickzahlung

Vierter Untertitel: Aufwendungsersatz

§ 54
§ 55

Aufwendungen
Sachschiden
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Dritter Titel: Entgeltfortzahlung bei vombergehender Arbeztsverhmderung und
' an Feiertagen

Erster Untertitel: Griinde in der Person ds Arbextnehmers
§ 56 Griinde in dcr Pcrson

Zweiter Untertitel: Krankheit, I_(uren und Schonungszeiten

§ 57 Arbeitsunfahigkeit infolge Krankheit

§ 58 Anzeige- und Nachweispflicht

§ 59 Forderungsitbergang bei Dritthaftung

§ 60 Leistungsverweigerungsrecht des Arbeitgebers

§ 61 Kur und Schonungszeit

Dritter Untertitel: Feiertage
§ 62 Entgeltfortzahlung an Feiertagen

Vierter Titel: Erholungsurlaub, Sonderuriaub und Freistellung

Erster Untertitel: Erholungsuriaub

§63 Anspruch auf Erholuugsurlaub

§ 64 Wartezeit, Anrechnung von fmhcrcm Erhoiungsurlaub
§ 65 Teilurlaub

§ 66 Arbeitsunfihigkeit

§ 67 Zeitliche Lage

§68 Verschicbung des Erholungsurlaubs

§ 69 Arbeit wihrend des Erholungsurlaubs

§ 70 Urlaubsabgeltung; Ritckforderung von Urlaubsentgelt
§71 Erholungsurlaub aﬁfgrund anderer Regelungen

Zweiter Untertitel: Sonderuriaub und Fre:stellung

§72 Sonderurlauh
§73 Freistellung

§ 74 Informationen iiber betriebliche Vcr‘c‘indcmngcn,_BiIdu.ngsmaBnahmcn

Fiinfter Titel: Weiterbildung .
§75 Freistellung und Kosten
§76 Erstattung von Kosten
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Sechster Titel: Sonstige Rechte und Pilichten des Arbeitnehmers

Erster Untertitel: Rechte des Arbeitnehmers

§ 77
§78
§ 79
§ 80
§ 81
§ 82
§83
§84

Schutz des Arbeitnehmers

Information bei Verinderungen

Nebeatiitigkeit

Personalakten

Personaldatenschutz '

Beurteilung und Zwischenzeugnis

Beschwerderecht

Abhilfe bei drobenden Schiden und GesetzesverstoBen

Zweiter Untertitel: Pflichten des Arbeitnehmers

§ 85
§ 86
'§ 87
§ 88
§ 89
§ 90
§ 91
§92
§93
§%4
§95
§ %6
§ 97
- §98

Zusammenarbeit

Arbeitsablauf, Behandlung der Arbeits- und Betriebsmittel
Untersuchungspflicht

Arbeitsschutzmittel

Annahme von Vorteilen .

Verschwicgenheitspflicht

Wetbewerbsbeschriinkung wihrend des Arbeitsverhiiltnisses

Wettbewerbsbeschrinkung nach Beendigung des Arbeitsverhiltnisses

Bedingtes Wettbewerbsverbot

Entschidigung

Kiindigung des Wettbewerbsverbots

Kiindigung des Arbeitsverhiltnisses durch den Arbeitgeber
Kiindigung des Arbeitsverhiltisses durch den Arbeitnehmer
Auskunftspflicht

Siebenter Titel: Vertragsverletzung des Arbeitnehmers

§ 99

§ 100
§ 101

Haftung des Arbeitnchmers
Ermahnung und Abmahnung
Vertragsstrafe

Achter Titel: Verbesserungsvorschlige, Erfinder- und Urheberrecht

§ 102
§ 103
§ 104

Verbesserungsvorschlige
Arbeitnehmererfindungen
Urheberrechtlich geschiitzte Werke
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Neunter Titel: Sonderformen der Arbeitsleistung

§ 105 Arbeitsplatrteilung

§ 106 Hilfspcmoncn'

§ 107 Arbcitnehmeritberlassung

§ 108 Entgelt 4

§109 Welsungsrecht des aufnehmenden Arbeitgebers _

5110 Sopsﬁgc Rechte pnd Pﬂ.lchtcn des aufnehmenden Arbeitgebers
§ 111 Beendigung der Arbeimehmeriiberlassung

Zehnter Titel: Anderung von Vertragsbedingungen

§ 112 Anderungsvorbehalt

§ 113 Zweckfortfall, Anderung der Umstinde
§114 Anderungskiindigung

§ 115 Anderungsvertrag

§ 116 Stillschweigende Anderung

Vierter Abschnitt: Beendigung des Arbeitsverhiltnisses

Erster Titel: Kiindigung

§ 117 Kiindigungsrecht

§118 Kitndigungserklinung

§ 119 Kiindigungsfrist

§ 120 AuBerordentliche Kiindigung ‘ -

§ 121 Vergiitung und Schadensersatz bei der auBerordentlichen Kiindigung
§ 122 Begriindung der Kiindigung

Zweiter Titel: Beschrinkung der ordentlichen Kindigung durch den Arbeitgeber

§ 123 Kiindigungsgriinde +

§ 124 Vcrhﬁlmismﬁﬁigkc_it

§ 125 Sozialauswahl bei betriebsbedingter Kiindigung
§ 126 Wegfall des Kiindigungsgrundes

§ 127 Einstellungsvorrang

§ 128 - Gelang in Kleinunternehmen .

§ 129 Geltung fiir die Schiffahrt
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Dritter Titel: Sonstige Beendiglmgsgrﬁnde

§ 130 Altersgrenze
§ 131 Aufhebungsvertrag

§ 132 Tod des Arbeitgebers _

Vierter Titel: Unternehmens- und Betriebsiibergang
§ 133 Ubergang der Arbeitsverhaltnisse

§ 134 Haftung des bisherigen Arbeitgebers

Fianfter Titel: Rechisschutz

§ 135 Klagefrist

§ 136 Zulassung verspiteter Klagen

§ 137 Weiterbeschiftigungsanspruch wihrend des Kiindigungsrechtsstreits

§ 138 Aufldsung des Arbeitsverhiltnisses durch Urteil des Gerichts;
Abfindung des Arbeitnchmers A

§ 139 Hohe der Abfindung

§ 140 Neues Arbeitsverhiltnis des Arbeitsnehmers; Auflosung des alten
Arbeitsverhiltnisses

Sechster Titel: Abwicklung des Arbeitsverhiltnisses

§ 141 Frcistc]lung zur Arbeitssuche

§ 142 Aﬁshﬁndigung der Arbeitspapiere

§ 143 Zeugnis

§ 144 Hafrung bel unrichtigen Auskiinften oder Zeugnissen
§ 145 Ausgleichsvercinbanung

§ 146 Sperre personenbezogener Daten

Siebenter Titel: Betriebliche Altersversorgung
§ 147 Betriebliche Altersversorgung

Finfter Abséhnitt:- Verjahrung und Ausschlufifristen
§ 148 Vegidhrung

§ 149 Verjihrung nach Kiindigungsrechtsstreit
§ 150 Arbeitsvertragliche AusschluB- und Verjihrungsfristen
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Sechster Abschnitt: SchluBvorschriften

§ 151 Abweichungen vom Gesetz

§ 152 Offentlicher Dienst

§ 153 Verhiltnis zum Berufsbildungsgesetz

§ 154 Aufhebung und Anderung anderer Gesetze
§ 155 Ubergangsvorschriften k

§ 156 Inkrafttreten
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Entwurf eines Arbeitsvertragsgesetzes (ArbVG)

Inhait
Erster Abschnitt: Alipemeine Vorschriften
§ 1 Arbeitsvertrag

(1) Arbeitgeber und Arbeitnehmer begriinden das Arbeitsverhilmis nach dem Grund-
satz der Vertragsfreiheit durch den Arbeitsvertrag. Sie regeln den Inhalt des Arbeits-
vertrages im Rahmen der Arbeitsrechtsordnung.

(2) Der Arbeimehmer verptlichtet sich durch den Arbeitsvertrag, die vereinbarte Ar- .
beit zu leisten, der Arbeitgeber, das vereinbarte Entgelt zu zahlen. Ein Entgelt gilt als
stllschweigend vereinbart, wenn die Arbeit den Umstinden nach nur gegen ein Ent-
gelt zu erwarten ist.

(3) Arbeitnehmer ist, wer seine Arbeit im Rahmen einer fremdbestimmten Organisa-
tion nach Weisungen oder vertraglichen Vorgaben verrichtet. Personen, die freige-
wihlt unternehmerisch titig werden, sind keine Arbeitnehmer.

§ 2 Freiheit des Arbeitnehmers

(1) Die Freiheit des Arbeimehmers darf nicht stirker eingeschrinkt werden, als es der
Zweck des Arbeitsverhilmisses erfordert. Die Meinungsfreiheit und die AuBerungs-
freiheit in den Schranken der allgemeinen Gesetze dilrfen nicht stirker eingeschrinkt
werden, als es der Arbeitsablauf und die Zusammenarbeit zwingend erfordern,

(2) Der private Lebensbereich darf nicht zum Gegenstand arbeitsvertraglicher Pflich-
ten gemacht oder als Kiindigungsgrund geltend gemacht werden, sofern dies nicht im
Hinblick auf eine Beeinwichtigung des Arbeitsverhilmisses gerechtfertigt ist.
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§ 3 Gegenseitige Riicksichinahme

Arbeitgeber und Arbeitmehmer sind bei Anbabnung und Erfillung des Arbeitsvertrages
zu gegenseitiger Riicksichtmahme verpflichtet

§ 4 Gleichbehandlung

(1) Arbeitmehmer oder Arbeimehmergruppen diirfén im Arbeitsverhiltnis nicht chne
sachlichen Grund benachteiligt werden, insbesondere darf der Arbeitgeber einen teil-
zeitbeschiftigten Arbeitnehmer nicht gegeniiber ?ollzzitbcschﬁfﬁgtcn Arbeitnehmem,
einen befristet beschiftigten Arbeitnehmer nicht gegeniiber unbefristet beschiftigten
Arbeitnehmern und Angestelite nicht gegeniiber Arbeitern unterschiedlich behandeln,
es sei denn, daB sachliche Griinde eine unterschiedliche Behandlung rechtfertigen.

(2) Eine unterschiedliche Behandlung wegen gewerkschafilicher Betiitigung oder Ein-
stellung ist unzulissig,

1

§ 5 Verbot der _Diskﬁmiuiel;ung aufgrund des Geschlechts

(1) Der Arbeitgeber darf einen Arbeimehumer bei ciner Vereinbarung oder einer MaB-
nahme, insbesondere bei der Begriindung des Arbeitsverhilmisses, beim bernflichen
Aufstieg, bei einer Weisung oder einer Kiindigung, nicht wegen seines Geschlechts
benachteiligen. Eine unterschiedliche Behandlung wegen des Geschlechts ist jedoch
zuldssig, soweit eine Vereinbarung oder eine Mafinahme die Art der vom Arbeitneh-
mer auszuiibenden Tingkeit zum Gcgcnsmnd hat und ein bestimmtes Geschlecht un-
verzichtbare Voraussetzung fiir dicsc"I“a'.tigkcit ist. Wenn im Streitfal] der Arbeitneh-
mer Tatsachen glaubhaft macht, die eine Benachteiligung wegen des Geschlechts ver-
muten lassen, tragt der Arbeitgeber die Beweislast dafii, daB nicht auf das Geschlecht
bezogene, sachliche Griinde eine unterschiedliche ,Bchandlung rechtfertigen oder das
Geschlecht unverzichtbare Voraussetzung fiir die auszuitbende Titigkeit ist.

(2) Hat der Arbeitgeber bei der Begriindung eines Arbeitsverhilmisses einen VerstoB
gegen das Benachteiligungsverbot des Absatzes 1 zu vertreten, so kann der hierdurch
benachteiligte Bewerber eine angemessene Entschidigung in Geld in Héhe von
héchstens drei Mdnatsvcrdicnstcn 'vcriangcn. Als Monatsverdienst gilt, was dem Be-
werber bei regelmiBiger Arbeitszeit in dem Monpat, in dem ‘das Arbeitsverhiltnis hitte
begriindet werden sollen, an Geld- und Sachbeziigen zugestanden hitte.

.
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(3) Ist ein Arbeitsverhiltnis wegen eines vom Arbeitgeber zu vertretenden VerstoBes
gegen das Benachteiligungsverbot des Absatzes 1 nicht begriindet worden, so besteht
kein Anspruch auf Begriindung eines Arbeitsverhalnisses.

(4) Ein Anspruch auf Entschidigung nach Absatz 2 mu8 innerhalb von zwei Monaten
nach Zugang der Ablehnung der Bewerbung schriftlich geltend gemacht werden.

(5) Die Absiitze 2 und 4 gelten beim beruflichen Aufstieg entsprechend, wenn auf den
Aufstieg kein Anspruch besteht.

§ 6 Sonstige Diskriminierung
Niemand darf im Arbeitsverhidltnis wegen seiner Abstammung, seiner Rass;:, seiner
Heimat und Herkunft, seines Glaubens, seiner religitsen oder politischen Anschauun-
gen oder Betdtigungen benachteiligt oder bevorzugt werden.

§ 7 MaBregelungsverbot

Der Arbeitgeber darf einen Arbeitmehmer im Arbeitsverhilmis nicht deshalb benach-
tetligen, weil der Arbeitnehmer in MEsSigcr Weise seine Rechte ausiibt.

§ 8 Forderung der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie

(1) Bei der Ausiibung von Wcisuﬁgs- und sonstigen Leistungsbestimmungsrechten hat
der Arbeitgeber Riicksicht auf die Pflichten in der Familie zu nehmen, soweit betrieb-
liche Gritnde nicht entgegenstehen,

(2) Weitergehende Vereinbarungen zur Férderung der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie sind zulissig. '

§ 9 Verhiltnis zum Biirgerlichen Gesetzbuch

Auf den Arbeitsvertrag finden die Vorschriften des Biirgerlichen Gesetzbuches (BGB)
Anwendung, soweit nicht in diesem Gesetz ein anderes bestimmt ist.
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§ 10 Tendenzunternehmen und Religionsgemeinschaften

(1) Fiir Arbeitmehmer in Untemnehmen und Betrieben, die unmittelbar und iiberwie-

gend : , |

1. politischen, koalitionspolitischen, konfessionellen, karitativen, erzieherischen,
wissenschaftlichen oder kiinstlerischen Zielen oder

2.  Zweckender Ben’chtcrstammg oder der MeinungsiuBerung dienen, fiir die Art. 5
Absarz | Satz 2 des Grundgesetzes (GG) gilt (Tendenzunternehmen),

kénnen vertraglich besondere tendenzbezogene Oblicgenheitcn begriindet werden. Das

AusmaB solcher Sonderbindungen wird durch den Grad des Tendenzbezugs der Ar-

beitsaufgabe bestimmt und begrenzt. '

(2) Das Selbstbestimmungsrecht dchcIigidnsgcmcinschaﬁcn und ihrer karitativen
sowie erzicherischen Einrichtungen nach Art. 140 GG bleibt unberiihrt

Zweiter Abschnitt: Begriindung des Arbeitsverhiltnisses
Erster Titel: Ausschreibung und Vertragsanbahnung
§11 Ausschreibung
Der Arbeitgeber darf einen Arbeitsplatz weder dffentlich noch innerhalb des Betriebs
nur fiir Ménner oder nur fiir Frauen ausschreiben, es sei denn, daB die Zugehorigkeit
zu cinem bestimmten Geschlecht fiir die vorgeschene Tatigkeit cine notwendige Vor-
aussetzung darstellt oder auf Grund einer Rechtsvorschrift zwingend geboten ist.
§ 12 Fragerecht des Arbeitgebers
(1) Der Asbeitgeber darf an den Bewerber nur Fragen richten, an deren Beantwortung
fiir die vorgesehene Tatigkeit ein berechtigtes Interesse besteht. Die Fragen diicfen
nicht die Persénlichkeit und Wiirde des Bewerbers verletzern. Unzuldssig sind insbe-

sondere Fragen

- nach ciner Schwangerschaft, es sei denn, die vorgesehene Tétigkeit darf bei einer
Schwangerschaft nicht ausgeiibt werden

- nach der Bewiltigung der Familienaufgaben
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- nach Vorstrafen, ¢s sei dean, da8 dies fiir den Arbeitsplatz von Bedeutung ist und der
Bewerber sich nicht nach § 53 Absatz 1des Bundcsmntralrchstcrgcsctzcs (BZRG)
als siraffrei bezeichnen darf

- nach einer Parteizugehtrigkeit.

Dies gilt vor AbschluB des Arbeitsvertrages auch fiir Fragcn nach der Religions- und
Gcwcrkschaftszugchongkczt.

(2) In Tendenzunternehmen (§ 10 Absatz 1 Satz 1) sind durch den Tendenzschutz ge-
rechtfertigte Fragcn gestattet. Dasselbe gilt bei Religionsgemeinschaften fiir Fragen,
die sich aus deren Sclbstbcsnmmungsreqht ergeben. Absatz 1 ist entsprechend anzu-
wenden.

I
N

§ 13 Mitteilungspflichten des Bewerbers

(1) Der Bewerber ist auch ohne Befragung durch den Arbeitgeber verpflichtet, Krank-
heiten, von denen eine Gefihrdung anderer Personen ausgehen kann, oder andere Um-
stinde mitzuteilen, die der Beschiftigung entgegenstehen oder sie becintrichtigen
konnen.

- (2) Kann oder darf der Bewerber die Arbeit zu dem vorgesehenen Zeitpunkt nicht auf-
nchmen, so hat er dies dem Arbeitgeber mitzuteilen.

§ 14'Eignung§untersuchun'gen

(1) Der Arbeitgeber kann den Abschlu8 des Arbeitsvertrages von einer irztlichen Un-
tersuchung der Eignung des Arbeitnchmers fiir die vorgesehene Titigkeit abhidngig
machen. Er kann den untersuchenden Arz! bestimmen.

(2) Der Arzt darf dem Arbeitgeber nur mitteilen, ob er den Bewerber fiir die vorgese-
hene Tatgkeit gesundheitlich fiir geeignet hilt. Hilt er ihn fiir eingeschrinkt geeignet,
so darf er die Einschriinkungen insoweit mitteilen, als der Bewerber sie auf Befragen
des Arbeitgebers offenbaren miifte.

(3) Der Arbeitgeber darf sonstige Eignungsuntersuchun gen vomehmen, soweit sie zur
Ermittlung der Eignung fiir die vorgesehene Titigkeit erforderlich sind. Die Untersu-

95
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chung mu8 nach den Regeln der Fachkunde durchgefithrt werden; sie darf nicht die
PersGnlichkeit und Wiirde des Bewerbers verietzen.

(4) Die Untersuchung und die Mitteilung des Ergebnisses an den Arbeitgeber bediirfen
der Einwilligung des Bewerbers. Dieser kann dic Einwilligung jederzeit zuriickneh-

men.

(5) Dem Bewerber ist das Ergebnis der Untérsuchung auf Verlangen zuerst mitzutei-
len. Der Arbeitgeber trigt die Kosten der Untcmuchugg.

§15 Mitteiiﬁngébﬂichten des Arbeitgebers

Der Arbeitgeber hat den Bewerber fiber dxc Art seiner Tatigkeit und seine Stellung im
Betrieb zu unterrichten.

§ 16 Personenbezogene Dﬁten und Bewefbungsuntedagen

(1) Angaben iiber persénliche und saChhchc Vcrhalmlssc (pcrsoncnbczogcnc Daten)
diirfen im Rahmen des § 12 und des § 13 zur Vorbacrmb.mg ciner sachgerechten Aus-
wahl erhoben, verarbeitet und genurz werden. Sie diirfen ebenso wie die Bewerbungs-
unterlagen nur an Personen und Stellen innerhalb des Unternehmens ibermittelt wer-
den, die fiir den Arbeitgeber die Emstcllungscntschmdung vorbereiten oder von Geset-
zcs wegen an thr beteiligt sind. Pcrsoncnbczogcnc Daten und Bewerbungsunterlagen
diirfen Dritten nur mit Emwﬂhgung des Bewerbers zuganghch gemacht werden.

(2) Steht fest, daB ein Arbcxtsvcrtrag nicht zustand¢kommt. so sind die Bewerbungs-
unterlagen dem Bewerber unverziiglich auszuhiindigen, sofern dieser nicht mit ihrer
weiteren Aufbewahrung einverstanden ist.

(3) Der Arbeitgeber hat dafiir zu_sofgcn, daB die Vorschriften des Bundesdatenschutz-
gesetzes (BDSG) beachtet werden.

5§17 Vorsteliungskosten

Fordert der Arbeitgeber einen Bewerber zur persdnlichen Vorstellung auf, so ist er zur
Erstattung der notwendigen Kosten verptlichtet, wenn nichts anderes vereinbart ist.
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Zweiter Titel: Vertragsschiufl
§ 18 Form des Arbeitsvertrages

§ 18 crhilt dea Text des Gesetzes iiber den Nachweis der fiir
cin Arbeitsverhiltmis wesentlichen Bedingungen (Arbeitsnach-
weisgesetz) - BR-DS 353/94. :

§19 Arbeitsvertrag mit einem Minderjibrigen

Ist ein mindestens 15 Jahre alter Minderjahriger von den Personensorgeberechtigten

oder vom Vormundschaftsgericht zum Abschlu8 eines Arbceitsvertrages ermichtigt

worden, 5o wird er unbeschriinkt geschiiftsfihig fiir

1. Rechtsgeschiifte, die den Bestand oder die Durchfithrung eines von der Ermich-
'u'gung umfaBten Arbeitsverhiltnisses beueffen,

2. Rechtsgeschiifte, dic liblicherweise erforderlich sind, um die Pflichten aus dem
Arbeitsverhilmis zu erfiillen oder Rechte aus thm wahrzunehmen,

3. die Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft oder einer selbstéindigen Vereinigung
von Arbeitmehmerm mit sozial- oder berufspolitischer Ziclsetzung.

§ 113 BGB bleibt im librigen unberiihrt. :

§ 20 Allgemeine Vertragsbedingungen

(1) Regelungen, die zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer im einzelnen ausgehan-
delt sind, haben vor den vom Arbeitgeber vorformulierten Regelungen (Allgemeine
Vertragsbedingungen) Vorrang.

(2) Werden Allgemeine Vermragsbedingungen Bestandteil des Arbeitsvertrages, so ge-
hen Zweife] bei ihrer Auslegung zu Lasten des Arbeitgebers.

(3) Allgemeine Vcruagébcdingungcn sind unwirksam, wenn sie den Arbeitmehmer

entgegen den Geboten von Treu und Glauben unangemessen benachteiligen, insbeson-
dere, wenn sie mit wesentlichen Grundgedanken ciner gesetzlichen Regelung nicht zu .
vereinbaren sind. An ihre Stelle treten die Rcchtsvorschﬁftcn, von denen die Allgemei-

nen Vertragsbedingungen abweichen oder die sie erginzen.
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§21 Anfechtung dm}AlrIl)eitsﬁertragﬁ

(1) Wird der Arbeitsvertrag wegen cines Willensmangels angefochten (§§ 119, 123
BGB), so tritt dic Unwirksamkeit erst mit dem Zugang der Anfechungserklirung ein,
wenn der Arbeitnehmer vor der Erkldrung der Anfechtung bereits gearbeitet hat.

(2) Die Anfechrung kann nur‘iuncrhal'b von zwei Wochen erfolgen. Die Frist beginnt
mit dem Zeitpunkt, in dem der Ahfochtungsbcmchtigtc von den fiir die Anfechtung
maBgebenden Tatsachen Kenntis exlangt. Der Anfechtende muBl dem anderen Teil auf
Verlangen den Anfechtungsgrund unverziiglich schriftlich mitteilen.

(3) Ist der die Anfechtung begriindende Umstand weggefallen oder hat er seine Be-
deutung fiir das Arbeitsverhlinis verloren, so ist die Anfcchmng ausgeschlossen,
wenn anzimehmen ist, daB der Anfochtcndc bei Keontnis dex Sachlage und bei ver-
stindiger Wiirdigung des Falles dic Willenserklrung zum AbschluB des Arbeitsver-
trages abgegeben hiitte.

(4) Ficht der Arbeitgeber wegen eines Umstandes an, der fiir die chcssung des Ent-
gelts von wesentlicher Bedeuning war, so schuldet er fiir die erbrachte Arbeitsleistung
nur das angemessene Entgelt. Ficht er wegen widerrechtlicher Dﬁ)hang oder arglisti-
ger Téuéchung an, so richtet sich der Anspruch des Arbeitnehmers auf Vergiitung sei-
ner Arbeitsleistung nach den Vorschriften {iber dic Herausgabe einer ungerechtfertig-
ten Bereicherung (§§ 812 ff. BGB). '

§ 22 Unwirksamkeit des Arbeitsvertrages

R - ' . i
(1) Die Unwirksamkeit des Arbeitsvertrages wegen Geschiftsunfahigkeit oder be-
schrinkter Geschiiftsfihigkeit des Arbeitnehmers kann der Arbeitgeber dem Arbeit-
nchmer fiir die Zeit, in der er thn beschéftigt hat, nicht entgegensetzen.

(2) Auf sonstige Fille der Unwirksamkeit kdnnen sich fiir die Zeit der Beschiftigung
weder der Arbeitgeber noch der Arbeimehmer berufen, solangé dem anderen Teil die
Unwirksamkeit unbekannt war. Dies gilt nicht fiir den Fall der Sittenwidrigkeit.
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§23 Unwirksamkeit einzelner Bwtimmungeq

Ist eine cinzelne Bestimmung des Arbeitsvertrages unwirksam, so wird dadurch die
Wirksamkeit des Arbeitsvertrages im iibrigen im Zweifel nicht berithrt.

Dritter Titel: Dauer des Arbeitsverhiltnisses
$ 24 Dauer des Arbeitsverhiltnisses

Der Arbeitsvertrag ist auf unbestimmte Zeit geschlossen, soweit nichts anderes verein-
bart ist.

§ 25 Probearbeitsverhiltnis

Wird bei Abschlu des Arbeitsvertrages einc Probezeit vereinbart, so ist im Zweifel
anzunchmen, daB das Arbeitsverhiltnis durch sie nicht befristet wird.

§ 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 von achtzehn Mona-
ten iiberschreitet, |

2. inder Eigenart des Betriebs, der Arbeitsaufgabe, der voriibergehenden Freistel-
lung eines Arbeitnehmers oder in der Person des Arbeitmehmers liegende Griinde
den AbschluB eines solchen Arbeitsvertrages rechtfertigen,

3. der Arbeimehmer die Bcfxisnmg verlangt,

4.  die Befristung auf einem Vérglcich_ beruht oder

5. ein Kleinunternchmen im Sinne des § 128 vorlicgt.

Ein Arbeitsverrag auf bestimmute Zeit liegt vor, wenn seine Dauer kalendermi8ig be-

simmt oder bestimmbar ist oder wenn sie sich aus Art, Zweck oder Beschaffenheit der

Arbeitsaufgabe ergibt.

(2) Der auf bestimmte Zeit geschlossene Arbeitsvertrag endet mit Ablauf der verein-
barten Zeit. Ist die Dauer nicht kalendermiBig bestimmt, so hat der Arbeitgeber dem
Arbeitnehmer das bevorstehende Ende des Arbeitsverhiltnisses spitestens zwei Wo-
chen im voraus oder, wenn ihm dies nicht moéglich ist, unverziiglich anzukiindigen.
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Verletzt er diese Pflicht, so hat er das Entgelt bis zum Ablauf dc; Ankiindigungsfrist
fortzuzahlen, auch wean er den Arbeitnehmer nicht mehr bcsi;hifligt.

(3) Ist die Befristung unmlbssxg. so gilt auf Veriangen des Arbeitnehmers der auf be-
stimmite Zeit geschiossene Arbeitsvertrag mit Ablauf der Frist als auf unbestimmte
Zeit geschlossen. § 135 ist mit der Maﬂgabc entsprechend anzuwenden, daf die Klage-
frist mit Ablauf der vereinbarten Frist beginnt. '

(4) Die Absitze 1 und 3 sind cﬁtsprccﬁcnd_ anzuwenden, wenn der Arbeitsvertrag unter
ciner aufldsenden Bedingung geschiossen wird.

§27 Sﬁllschweigeﬁde Verlangerung

Wird das Arbeitsverhilnis nach seinem Ablanf mit Wisscn des Arbeitgebers fortge-
setzt, so gilt es als auf unbestimmie Zeit verlingert, wenn nicht der Arbeitgeber unver-
ziiglich widerspricht. '

Dritter Abschnitt: Inhalt des Arbeitsverhiltnisses
Erster Titel: Arbeitsleistung
Erster Untertitel: Gru_ndsﬁtze

§ 28 Persdnliche Verpflichtung und Berechtigung
Der Arbeimebmer hat die Arbeit persénlich zu leisten. Der Arbeitgeber kann den An-
spruch auf die Arbeitsleistung nicht ibertragen. Abweichende Vereinbarungen sind
zullissig. o ST T

§ 29 Geschuldete Arbeitsleistung

Art, Umfang, Zeit und Ort der Arbcitklcismng bestimmt der Arbeitgeber im Rahmen
des Arbeitsvertrages, soweit nicht zwingende gesetzliche, tarifliche oder betriebliche
Regelungen entgegenstchen.
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§ 30 Beschaftigungspflicht

Der Arbeitgeber hat den Arbeitnehmer mit der vereinbarten Arbeitsaufgabe zu be-
schiiftigen, sofern nicht dringende betriebliche oder vorrangig in der Person oder in
dem Verhalten des Arbeitnehmers liegende Griinde entgegenstehen.

§ 31 SorgfaltsmaBstab

Der Arbeimehmer schuldet die Leistung und die Sorgfalt, die nach der vereinbarten
Arbeitsaufgabe und der dafiir vorauszusctzenden Befihigung und Eignung erwartet
werden kénnen.

Zweiter Untertitel: Art, Umfang, Zeit und
Ort der Arbeitsleistung

§ 32 Art und Umfang

Der Arbeitnehmer hat die Arbeiten zu leisten, die zur Erledigung sciner Arbeitsauf-
gabe erforderlich sind. Dazu gehdren im Zweifel auch Nebenarbeiten.

§ 33 Arbeitszeit

(1) Als Arbeitszeit gilt die im Betrieb oder in der Betricbsabteilung iibliche Arbeits-
zeit, sofern nichts anderes vereinbart ist. Arbeitszeit ist die Zeit vom Beginn bis zum
Ende der Arbeit ohne die Ruhepausen.

(2) Die Lage der Arbeitszeit bestimmt der Arbeitgeber, sofern nichts anderes verein-
bart ist. Er soll dabei dic Wiinsche des Arbeitnehmers beriicksichtigen, soweit be-
triebliche Belange dies zulassen. .

§ 34 Anpassung der Arbeitszeit an den Arbeitsanfall
(1) Hat der Arbeitnehmer nach dem Arbeitsvertrag die Arbeit entsprechend dem Ar-

beitsanfall zu leisten, so ist zugleich eine bestimmte Dauer der Arbeitszeit zu vereinba-
ren; andernfalls gilt eine wichentliche Arbeitszeit von zehn Stunden als vereinbart.
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(2) Der Arbeimehmer ist zur Arbcztslcmtung gur vcrpﬂxchu:t, wenn der Arbcxtgcbcr
ihm die Lage seiner Arbmtszc:t _[cwmls mindestens vier Tagc im voraus mitteilt.

(3) Ist die tigliche Dauer der Arbmmmt mcht vereinbart, so hat der Arbeitgeber die
Arbeitsleistung jeweils fﬁr mindestens drei aufeinanderfolgende Stunden in Anspruch

" zu nehmen.
§35 Fu;derung der Arbeitszeit

(1) Hat ein Arbeitnchmer dem Arbeitgeber den Wuasch nach einer Anderung von
Dauer oder Lage sciner Arbeitszeit angmgt, so hat ihn der Arbeitgeber iiber entspre-
chende Arbeitsplitze zu unterrichten, die in dem Bcincb besetzt werden sollen. Die
Unterrichtung kann durch Aushang erfolgen.

(2) Der Arbeitgeber hat Wiinsche von Arbeitnebmern anf Andmng von Dauer oder
Lage der Arbeitszeit zu beriicksichtigen, soweit betriebliche Griinde picht entgegen-
stehen. Dies gilt insbesondere bei Arbeimehmern, die mindestens ein Kind unter 18
Jahren oder cinen pflegebeditrftigen nahen Ahgchﬁri gen betreven oder pflegen. Als
nahe Angehrige gelten der Ehcgattc das im Haushalt lebende Kind und die im Haus-

halt lebenden Eltern.
§ 36 Ort
Arbeitsort ist der Betrich, sofern nichts andees vereinbat ist.
Dritter Untertitel: Weisungsrecht &es Arbeitgebers
§37 Inbalt und Grenzen des Weis;xngsrecht.s
(1) Der Arbeitgeber kann die vereinbarse Arbcitséufgabc durch Weisung niher be-
stimmen. Er soll insbesondere auf krankheits- oder altersbedingte Behinderungen

Riicksicht nehmen.

(2) Dem Arbeimehmer soll, soweit méglich, ein Bereich cxgcncr Vcrahtwortung liber-

fragen werden.
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(3) Der Arbeitgeber kann im Rahmen des Arbeitsvertrages nihere Bestimmungen itber
die Ordnung des Betriebs und das Verhalten der Arbeitnehmer treffen.
£ 38 Ausnﬁhmen aus dringenden betrieblichen
Griinden und in Notfallen

(1) Der Arbeitnehmer bat aus dringenden betrieblichen Griinden auf Verlangen des
Arbeitgebers voriibcrlgchcnd auch auBlerhalb der vereinbarten Arbeitsaufgabe zumut-
bare Arbeiten zu leisten, Uberstunden zu leisten und an einem anderen Ort oder fitr
einen anderen Arbeitgeber zu arbeiten, soweit nicht entgegenstehende Griinde in der
Person des Arbeitnchmers iiberwiegen. Als voriibergehend ist in der Regel ein Zeit-
raum von nicht mehr als cinern Monat anzusehen. Uberstunden sind die iiber die ver-
einbarte regelmiBige Arbeitszeit hinausgehenden Zeiten der Beschiftigung.

(2) Kurzarbeit darf der Arbeitgeber anordnen, wenn die Voraussetzungen fiir die Ge-
wihrung von Kurzarbeitergeld erfiillt sind; dabei ist eine Ankiindigungsfrist von zwei
Wochen einzuhalten.

{3) In Notfallen hat der Arbeitnehmer alle zumutbaren Arbeiten iu leisten, die erfor-
derlich sind, um Schaden von dem Unternehmen abzuwenden.

(4) Mehrkosten, die dem Arbeimehmer durch Zuweisung anderer oder zusitzlicher
Arbeit oder von Arbeit an einem anderen Ort oder fiir einen anderen Arbeitgeber ent-
stehen, hat der Arbeitgeber zu erstatten.

Vierter Untertitel: Leistungsverweigerungsrecht
des Arbeitnehmers

§ 39 Leistungsverweigerungsrecht des Arbeitnehmers

(1) Der Arbeitnehmer kann die Arbeitsleistung vcrwcigcm, wenn

1. die Arbeitsleistung oder die Weisung gegen ein gesetzliches oder behérdliches
Verbot oder Gebot verstdBt oder sittenwidrig ist,

2. hierdurch fiir den Arbcitnchmcr oder andere Personen eine erhebliche Gefahr fiir
Leben oder Gesundheit besteht, die auf andere Weise nicht abgewendet werden
kann,

3. die Arbeitsleistung den Arbeitnehmer in einen Gewissensnotstand brichte,
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4.  gesetzliche Pﬂich;tcn zur Gefahrtragung nicht entgegeastehen,
5. dex Arbeitgeber Pflichten nicht erfiiflt, die sich aus den Rechtsvorschriften {iber

den Arbeitsschutz und den Beschiiftigtenschutz ergeben.
Hierdurch diirfen dem Arbeitnehmer keine Nach.tcilc entstchen.

(2) Hilt der Arbeitmehmer ein Leisnmgsverweigerungsrecht fiir gegeben, so hat er dies
dem Arbeitgeber unverziiglich mitzuteilen.

- Zweiter Titel: Entgelt
Erster Untertitel: Allgei::eine Vorschriften
§ 40 Hohe des Entgelts

Ist die Hohe des Entgelts nicht vereinbart (§ 1 Absatz 1 Satz 2), so ist das fibliche Ent-
gelt, sonst ein der Art der Arbeit angemessenes Entgelt als vercinbart anzuschen.

§ 41 Filligheit

(1) Der Arbeitgeber hat dem Arbeitmehmer das Entgelt zum vercinbarten Zeitpunkt
(Falligkeitszeitpunkt) zu entrichten.

(2) Ist ein Falligkeitszeitpunkt nicht vercinbart, so ist das Entgelt nach der Leistung der
Arbeit zu entrichten; ist es nach Zeitabschnitten bemessen, so ist es am letzien Arbeits-
tag des Zeitabschoitts zu entrichten. l

(3) Das Entgelt ist in Deutscher Mark zu bcrcchne_:_;_u_{z__c_l_?a_.r__al_us_;g;qh.lcn oder zu
iberweisen. Den Arbeitnehmern diirfen Waren nicht kreditiert werden, Sachleistungen
sind nur zu den Selbstkosten aof derd pfindbaren Lohn anrechenbar.

§ 42 Abschlag und Vorschhﬂ .

(1) Der Arbeitgeber hat dem Arbeitehmer cinen Abschlzg zu zahlen, soweit ihm zum
Falligkeitszeitpunkt die Berechnung des Entgelts nicht moglich oder nicht zumutbar

ist.
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(2) Der Arbeimehmer kann die Zahlung eines Vorschusses zum Ende cines jeden Ka-
lendermonats verlangen, wenn der Abrechnungszeitraum fiir das Entgelt linger ist als

ein Monat.

(3) Abschlag und Vorschuf3 miissen angemessen sein und sollen wenigstens drei Vier-
tel der zu erwartenden Vergiitung ausmachen.

§ 43 Abrechnung

Bei Entrichtung des Entgelts ist eine schriftliche Abrechnung zu erteilen. Die Ver-
pflichtung entfdllt, wenn sich die Abrechnungsdaten gegeniiber der vorangegangenen
Abrechnung nicht gcﬁndcn haben. Auf Verlangen des Arbeitnehmers ist die Abrech-

nung zu erliutern.
§ 44 Zuriickbehaltungsrecht

Der Arbeitnehmer kann die A:bcitslcismhg zurlickbehalten, wenn der Arbeitgeber mit
der Zahlung von mindestens einem Monatsentgelt fiir mehr als einen Monat trotz Ab-
mahnung in Vcriug 1st.

§ 45 Rackforderung von Entgelt

Der Arbeitgeber kann irrtiimlich iiberzahites E;:tgclt zurlickfordern, wenn der Arbeit-
nehmer die Uberzahlung erkannt hat oder wenn der Mangel so offensichtlich war, daf
er ihn hitte erkennen miissen, oder wenn die Uberzahlung auf Umstiinden beruht, die
der Arbeimehmer zu vertreten hat. Im iibrigen gelten die Vorschriften iiber die unge-
rechtfertigte Bereicherung (§§ 812 ff. BGB).

§ 46 Anmhmevermg

(1) Nimmt der Arbeitgeber die ordnungsgemi8 angebotene Arbeitsleistung nicht an
und kommt er dadurch in Annahmeverzug (§§ 293 bis 297 BGB), so gilt sie als er-
bracht. | '

(2) Beruht die Nichtannahme auf Umstéinden, die der Arbeitgeber nicht zu vertreten
hat, so bleibt der Arbeitnehmer zur Nachleistung verpflichtet, soweit ihm dies zumut-
bar ist.
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(3) Die Grundsitze tiber das Arbeitskampfrisiko bleiben unberiihrt.

(4) Der Arbeitnchmer muB sich auf das Entgelt :i_nrcchnc:i lassen, was er infolge der
Nichtarbeit erspart, durch anderweitige Arbeit verdient oder zu verdienen baswillig
unterlifit,

§47 Bereéhnung des Entgelts bei fehlender
+ Arbeitsleistung

(1) Ist der Arbeitgeber zur Fortzahlung des Entgelts ohne Arbeitsleistung verpflichtet,
5o hat er dem Arbeitnehmer das Entgelt zu entrichten, das diqscr ohne den Arbeitsaus-
fall erhaiten hitte.

(2) Erhiilt der Arbeitnchmer ein vom Ergebais abhingiges Entgelt, so bemiBt sich die-
ses nach dem Durchschnitt der letzten drei abgerechueten Kalendermonate, bei kiirze-
rem Bestand des Arbeitsverhiiltnisses nach d:cscm Zeitraum.

(3) Zum Entgelt gehérende Sachlclstungcn, dic wﬁhrcnd der Ansfaﬂmit nicht weiter-
gewahrt werden, sind fiir diese Dauer angemessen abzugelten.

(4) Auslosungen, Schmutzzulagen, Fahugeld- und Essenszuschilsse sowic ihnliche
Leistungen werden nur beriicksichtigt, soweit dem Arbeitmehmer Aufwendungen, die
durch diese Leistungen abgcgo{tcn wcrdcn solien, tatsfichlich ‘entstehen.

(5) Bei Kuxza:bm: besteht Anspruch auf Fortzahlung dcs Entgelts nur fiir die tatsfich-
lich ausfallende Arbeitszeit. '

(6) Eine abweichende Art der Berechnung kann d‘urch Tanfvatrag vereinbart werden.
. Zweiter bnzerﬁ:gi: Sonderformen des Entgelts
§ 48 Gm;penakﬁord
Sollen mehrere Arbeitnehmer meppcnakkor&abe:xtcn oder gcmcmsam cin lei-
stungsbezogenes Entgelt erhalten, so ist hierfér die Zustimmung jedes einzelnen Ar-

beitnehmers erforderlich. Das Entgelt ist nach dem zeitlichen Anteil der Arbeitslei-
stung der Arbeitnehmer aufzuteilen, wenn nichts anderes vereinbart ist.
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§ 49 Provision

st vercinbart, daB der Arbeitnehmer fiir Geschifte, die von ihm geschlossen oder ver-
mittelt werden, Provision erhilt, so sind die Vorschriften des § 87 Absatz 1 und 3 so-
wie der §§ 87a bis 87¢ des Handelsgesetzbuches (HGB) entsprechend anzuwenden.

Dritter Untertitel: Sondervergiitung
~ § 50 Begriff und Anspruch

(1) Der Arbeitnehmer hat auf Leistungen, die der Arbeitgeber zusitzlich zum laufen-
den Entgelt erbringt und die nicht in jedem Abrochnungszcitraum fillig werden
(Sondervergiitungen), nur Anspruch, wenn dies vereinbart ist oder wenn der Arbeitge-
ber sie mindestens dreimal nacheinander ohne Vorbehalt erbracht hat.

(2) Steht die Hohe der Sondervergiitung nicht fest, so bestimmt sie der Arbeitgeber
nach billigem Ermessen.

§ 51 Teilanspruch

Schuldet der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer eine Sondervergiitung fiir einen Zeitraum,
der einen Monat iibersteigt, und besteht das Arbeitsverhiltnis nicht wihrend des gan-
“zen Zeitraumes oder ruht es teilweise, so hat der Arbeitnehmer im Zweifel Anspruch
auf anteilige Sondervergiitung. Der Arbeitnehmer behilt seinen anteiligen Anspruch
auch dann, wenn das Arbeitsverhilinis ’
1. durch eine Kiindigung des Arbeitgebers beendet wird, die der Arbeitnehmer
nicht zu vertreten hat, es sei denn, da8 eine bétricbsbcdingtc Kiindigung nach
§ 123 Absatz 2 vorliegt, oder
2. durch eige Kiindigung des Arbeitnehmers, die der Arbeitgeber zu vertreten hat,
beendet wird.

§ 52 Kiirzung von Sondervergiitungen

(1) Fiir jeden Tag unbcrechtigtén Fernbleibens von der Arbeit kann eine Kiirzung der
Sondervergiitung bis zur Hohe des tiglichen Entgelts vereinbart werden.
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(2) Eine Vereinbarung iiber die Kiirzung von Sondcrvcrgilnmgcn ist unzulissig, sofern
ihr zwingende Vorschriften fiber dic Fortzahlung des Entgelts entgegenstehen.

§ 53 Riickzahlung

Eine Vereinbarung, wonach die Sond;rvcfgiimng zurfickzuzahlen ist, wenn das Ar-

beitsverhiltnis innerhalb eines bestimmiten, der Auszahlung deg Sondervergiitung fol-

genden Zeitraumes beendet wird, ist nur wirksam, wenn

1.  dic Sondervergiitung ein chrtci des dem Arbeitnehmer fiir einen Monat zuste-
henden regelmiBigen Arbcxtscntgclts uba-stcxgt und )

2.  der Bindungszeitraum unter chcksxchugung der Hohc der Sondervergiitung
nicht unangemessen ist. Der Bindungszeitraum darf im Regelfall sechs Monate
nicht {iberschreiten. § 51 Satz 2 ist entsprechend anzowenden.

Vierter Untertitel: Aufwendungsersatz
'§ 54 Aufwendungen

(1) Aufwendungen des Arbeitehmers, die zur Exfiillung spincr Arbeitsaufgabe erfor-
derlich sind oder die sonst vom Arbeitgeber veranlaBt sind, hat der A.rbcitgcbcr zu er-
statten. Er hat auf Verlangen des Arbeitmehmers cinen angcmwscncn Vorschuf zu
zahlen.

(2) Die Vereinbarung eines pauschalen Aufwcndungsc:rsam ist ztﬂi\smg. wenn die
Aufwendungen dadurch im Regelfall gcdeckt sind. Mit leitenden Angestellten im
Sinne des § 5 Absatz 3 Satz 2 des Betricbsverfassungsgesetzes (Betr'VG) und mit son-
stigen Arbeitnehmern, deren regelmiBiges Jahresentgelt das Dreifache der Bezugs-
grbBe nach § 18 des Vierten Buches des Sozialgesetzbuches (SGB IV) iiberschreitet,
kann vereinbart werden, da8 dic Apfwcndungcn mit dem regelmifigen Entgelt abge-
golten sind.

§ 55 Sachschiden
Sachschiden des Arbeitnehmers, die ddrch die Erfiillung seiner Arbeitsanfgabe trotz
Beachtung zumutbarer Sorgfalt entstehen oder dic durch Weisungen des Arbeitgebers
veranlalBt sind, hat der Arbeitgeber zu ersetzen. § 254 BGB bleibt unberiihrt.
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Dritter Titel: Entgeltfortzahlung bei voriibergehender
Arbeitsverhinderung und an Feiertagen

- Erster Untertitel: Griinde in der Person des Arbeitnehmers
§ 56 Griinde in der Person

{1) Kann der Arbeitnehmer aus Griindcn, die in seiner Person liegen, fiir ¢ine verhilt-
nismiBig nicht erhebliche Zeit ohne sein Verschulden seine Arbeit nicht leisten, so hat
der Arbeitgeber das Entgelt fortzuzahien, soweit nichts anderes vereinbart ist.

(2) Der Arbeitnehmer hat die Arbcitsvcrhindcrung unverziiglich anzuzeigen und auf
Verlangen des Arbeitgebers nachzuweisen.

(3) Eine Freistellung von der Arbeit unter Fortzahlung des Entgelts ohne Anrechnung
auf den Erholungsurlaub erfolgt, soweit tarifvertraglich nichts anderes festgelegt ist, in
unmittelbarem Zusammenhang mit den nachstehenden Ereignissen:

1. bei cigener EheschlieBung fiir die Dauer von zwei Arbeitstagen,

2. bei Niederkunft der Ehefrau fiir die Dauer cines Arbeitstages,

3.  bei Wohnungswechsel mit eigenem Haushalt innerhalb des Wohnortes fiir die
Dauer eines Arbeitstages, nach einem anderen Wohnort fiir die Dauer von zwei
Arbeitstagen,

4. beim Tod des Ehegatten, eines Elternteils, eines Kindes oder eines zum Haushalt
gchbrenden Familicmnitglicdcs fiir die Dauer von zwei Arbeitstagen,

5.  bei Etfiillung gesetzlich auferlegter Pflichten aus dffentlichen Ehrenimtern fiir
die notwendige ausfallende Arbeitszeit. |

Fillt ein solches Ereignis in den Erholungsurlaub, so ist der Arbeitnehmer nicht be-

rechtigt, diesen ohne Zustimmung des Arbeitgebers zu verlingem.

Zweit,e-r Untertitel: Krankheit, Kuren und Schonungszeiten
§ 57 Arbeitsunfahigkeit infolge Krankheit
(1) Wird ein Arbeitnehmer durch Arbeitsunfahigkeit infolge Krankheit an seiner Ar-
beitsleistung verhindert, ohne daB ihn ein Verschulden tifft, so verliert er dadurch

nicht den Anspruch auf Arbeitsentgelt fiir die Zeit der Arbeitsunfihigkeit bis zur
Dauer von sechs Wochen. Wird der Arbeimehmer infolge derselben Krankheit emneut
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arbeitsunfahig, so verliert er wegen der erncuten ArbCItsunfﬁh.{gkcxt den Anspruch
nach Satz 1 fiir einen welteren chtraum von hﬁchstcns sechs Wochcn mcht, wenn

1.  ervor der emenien Arbcltsunfﬁfugkclt mmdcstcns scchs Monate nicht infolge
derselben Krankheit arbmtsunf‘a‘iug waroder

2. scit Beginn der ersten Arbcltsunfa‘lugkclt mfolgc dcrscibm Krankhclt eine Frist
von zwﬁlf Monaten abgclaufcn ist.

(2) Als unverschuldete Arbeitsunfihigkeit im Sinne des Absatzes 1 gilt auch cine Ar-
beitsverhinderung, dic infolge ciner nicht rechtswidrigen Sterilisation oder cines niche
rechtswidrigen Abbruchs der 'Schwangdséhaft’cinn'iﬁ. Dassclbc gilt fiir cinen Abbruch
der Schwangerschaft, wenn die Schwangerschaft innerhalb von zwGIf Wochen nach der
Empfingnis durch einen Arzt abgebrochen wird, die schwangac Frau den Abbruch
verlangt und dem Arzt durch cinc Bcschcm:gung nachgcmcscn hat, daB sie sich min-
destens drei Tage vor dem Eingriff von einer anuimnntcn Bcramngsstcnc hat beraten

lassen. e

(3) Der Anspruch auf For:zahlung des A:beztscntgclts wird micht dadurch beriihrt, daB
der Arbeitgeber das Arbeitsverhilinis aps AnlaB der Arbcxtsunfﬁhlgkcxt kﬁndxgt. Das
gleiche gilt, wenn der Arbeitnchmer das Arbm:svcrhﬁlmls aus cmcm vom A:bcligcbcr
zu vertretenden Grunde kiindigt, der den Arbclmchmcr zZur Kundlgung aus wichtigem
Grund ohne Einhaltung einer Kiindigungsfrist berechdgt.

(4) Endet das Arbeitsverhaltnis vor Ablauf der in § 3 Abs. 1 bezeichneten Zeit nach
dem Beginn der Arbeitsunfihigkeit, ohne dal es cmchiiudxgung bedart, oder infolge
einer Kiindigung aus anderen als den in Absatz I,Bczcii:fmctcn Griinden, so endet der
Anspruch mit dem Ende des Arbeitsverhaltisses.

§58 Anzelge- und Nachwelspﬂ:cht

{1) Der Arbeitnehmer ist vcrpfhchtct. dem Arbeitgeber die Albmtsunfahlgkcxt und de-
ren voraussichtliche Dauer unverziiglich mitzuteilén. Dauu"t die Arbeitsunfahigkeit
Iinger als drei Kalcndcrtagc, hat der Arbeitnchmer eine ﬁrzﬁichc Bescheinigung iiber
das Bestchen der Arbcusunﬁhlgkcxt sowic deren vomussxchthchc Dauer spitestens an
dem darauffolgenden Arbeitstag vorzulegen. Der Axbmtgcbcr ist berechtigt, die Vor-
lage der drztlichen Bescheinigung frither zu verlangen. Dauert die Arbeitsunfahigkeit
linger als in der Bescheinigung angegeben, ist der Arbeitnehmer verpflichtet, eine
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neue #irztliche Bescheinigung vorzulegen. Ist der Arbeimehmer Mitglied einer gesetz-
lichen Krankenkasse, muf die &rztliche Ecschci:ﬁgung einen Vermerk des behandeln-
den Arztes dariiber enthalten, daB der Krankenkasse unverziighich eine Bescheinigung
{iber die Arbcitsunféifﬁgkcit mit Angaben {iber den Befund und die voraussichtliche
Dauer der Arbeitsunfahigkeit iibersandt wird.

(2) Hilt sich der Arbeitnchmer bei Beginn der Arbeitsunfahigkeit im Ausland auf, so
ist er verpflichtet, dem Arbeitgeber die Arbeitsunfihigkeit, deren voraussichtliche
Dauer und die Adresse am Aufenthaltsort in der schnellstmbglichen Art der Ubermitt-
lung mitzuteilen. Die durch die Mitteilung entstehenden Kosten hat der Arbcitgcbcr zu
tragen. Dariiber hinaus ist der Arbeitnehmer, wenn er Mitglied einer gesetzlichen
Krankenkasse ist, verpflichtet, auch dieser die Arbeitsunfihigkeit und deren voraus-
sichtliche Dauer unverziiglich anzuzeigen. Dauert dic Arb,citsunﬁihj gkeit linger als
angezeigt, so ist der Arbeitnehmer verpflichtet, der gcsctz.liéhcn Krankenkasse die
vorauésichtlicl;c Fortdauer der Arbeitsunfahigkeit mitzuteilen. Die gesetzlichen Kran-
kenkassen kénnen fés;lcgcn, daB der Arbeitnechmer Anzeige- und Mittetlungspflichten
nach den S#tzen 3 und 4 auch gegeniiber einem ausiidndischen Sozialversicherungstri-
ger erfiillen kann. Absatz 1 Satz 5 gilt nicht. Kehrt ¢in arbeitsunfahig erkrankter Ar--
beitnehmer in das Inland zurdick, so ist er verpflichtet, dem Arbeitgeber und der Kran-

Kenkasse seine Riickkehr unverziiglich mzuzéigcn.
§ 59 Forderungsibergang bei Dritthaftung

(1) Kann der Arbeitmehmer auf Grund gesetzlicher Vorschriften von einem Dritten
Schadensersatz wegen des Verdienstausfalls beanspruchen, der ihm durch die Arbeits-
unfihigkeit entstanden ist, so geht dieser Anspruch insoweit auf den Arbeitgeber {iber,
als dieser dem Arbeitnehmer nach diesem Gesetz Arbeitsentgelt fortgezahlt und daranf
entfallende vom Arbeitgeber zu ragende Beitrige zur Bundesanstalt fiir Arbeit, Ar-
bcitgcbcmnwﬂc an Beitdigen zur Sozialversicherung und zur Pflegeversicherung so-
wie zu Einrichtungen der zusitzlichen Alters- und Hintcrbﬁcbcncnvcrsorgung abge-
fiihrt hat.

'(2) Der Arbeitnehmer hat dem Arbeitgeber unverziiglich die zur Geltendmachung des
Schadensersatzanspruchs erforderlichen Angaben zu machen.

(3) Der Forderungsiibergang nach Absatz 1 kann nicht zum Nachteil des Arbeitneh-

mers geltend 'gcma'cht werden.
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§ 60 Leistungsverweigenmgsfécht des Arbeitgebers
{1) Der Arbeitgeber ist bacchugt. die Fortzahlung des Arbcitseatgelts zu verweigem,

1. solange der Arbeitnehmer die von ihm nach § 58 Abs. 1 vorzulegende rziliche
Bescheinigung nicht vorlegt oder den Lhm nach § 58 Abs 2 obliegenden Ver-
pflichtungen nicht nachkommt; )

2. wenn der Arbeitnchmer den ﬁbagang cines Schadmscrsam.spruchs gegen
einen Dritten auf den Arbcugchcr ¢ 59) vcrhmdcrt.

{2) Absatz 1 gilt nicht, wenn der Arbcxmchmcr d1c Vcrlctzung dlcscr ihm obliegenden
Verpflichtungen nicht zu vertreten hat.

§ 61 MaBnahmen der meglizinisc;:en' vémorg;e und Rehabi!itation

(1) Die Vorschriften der §§ 57, 59 und 60 gcltcn cntsprcchcnd fiir dic Arbeitsverhinde-
rung infolge ciner MaBnahme der rmdizinischcu Varsorge odu' Rehabilitation, die ein
Triger der gesetzlichen Renten-, Kz‘ankcn- oder Unfaﬂvcrﬂcha'ung, cine Verwal-
tungsbehdrde der Kriegsopferversorgung oder ein so::stxgcr Sonaﬁustungstrhgcr be-
willigt hat und die in einer Emnchtung der medizinischen Vorsorgc oder Rehabilita-
tion stationdr durchgefithrt wird. Ist der Arbeitnehmer nicht Mitglied einer gesetzli-
chen Krankenkasse oder nicht in der gesetzlichen chtcnvcrsxchc:ung versichert, gel-
ten dic §§ 57, 59 und 60 entsprechend, wenn cine MaBnahme dcr medizinischen Vor-
sorge oder Rehabilitation #rztlich verordnet wérdqn ist und stationdir in einer Einﬂch-_
tung der medizinischen Vorsorge oder Rehabilitation oder einer vergieichbaren Ein-
richtung durchgefithrt wird.

(2) Dex Arbeitnehmer ist verpflichtet, dem Arbeitgeber den Zeitpunkt des Antrits der
MaBnahme, die voraussichtliche Dauer und die Vcrui.ngcrung der Maﬁnahmc im Sinne
des Absatzes 1 unverziiglich nutzutcﬂcn und ihm

8)  eine Bescheinigung iiber die Bc“rilljgﬁﬁg der MaBinahme duxch cinen Soziallei-
stungstriigcr nach Absatz I Satz | oc_{cr - '

b}  eine drztliche Bescheinigung ubcr d1c Erfordcrhchkclt dcr MaBn.ahmc im Sinne
des Absatzes 1 Satz 2
unverziiglich vorzulegen.
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Dritter Untertitel: Feiertage
§ 62 Enigeltfortzahlung an Feiertagen

(1) Fiir Arbeitszeit, die infolge eines gesetzlichen ’Fcicrtagcs ausfalit, hat der Arbeitge-
ber dem Arbeitnchmer das Arbeitsentgelt zu zahlen, das er ohne den Arbeitsausfall er-
halten hitte.

(2) Dic Arbeitszeit, die an einem gesetzlichen Feiertag gleichzeitig infolge von Kurz-
arbeit ausfillt und fiir die an anderen Tagen als an gesetzlichen Feiertagen Kurzarbei-
tergeld geleistet wird, gilt als infolge eines gesetzlichen Feiertages nach Absatz 1 ans-
gefallen. " |

(3) Arbeitmehmer, die am letzten Arbeitstag vor oder am ersten Arbeitstag nach Feter-
tagen ﬁncntschuldigt der Arbeit fernbleiben, haben keinen Anspruch auf Bezahlung fiir
diese Feiertage. '

Vierter Titel: Erholungsuriaub, Sonderuriaub und
- Freistellung

Erster Untertitel: Erholungsuriaub
§ 63 Anspruch auf Erholungsurlaub

(1) Urlaubsjahr ist, soweit durch Gesetz oder Tarifvertrag nichts anderes bestimmt
oder zugelassen ist, das Kalenderjahr. Der Arbeitmehmer hat in Jedem Urlaubsjahr An- -
spruch auf mindestens zwanzig Arbeitstage bezahiten Erholungsurlaub (Mindestur-
laub). Verteilt sich die regelmiBige Arbeitszeit des Arbeitnehmers auf mehr oder we-
niger als finf Arbeitstage in der Kalenderwpche, erhiht oder vermindert sich der Er-
holungsurlaub entsprechend, soweit durch Tarifvertrag nichts anderes bestimmt ist.

(2) Der drei Wochen iibersteigende UrIaubsanspruch entfdllt, wenn der Arbeitnehmer
aus Griinden in seiner Person linger als insgesamt sechs Monate im Urlaubsjahr seiner
Arbeit nicht nachgehen kann. !
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(3) Ist der Arbeitnehmer zu Beginn des Urlaubsjahres arbeitsunfihig krank oder von
der Arbeit freigestellt oder ruht sein Arbeitsverhlmis, entsteht sein Anspruch auf Er-
holungsurlaub erst dann wieder, weng ez in diesem Uflaubsjah: bei seinem Arbeitge-
ber cine Arbeitsleistung von ¢inem Monat erbracht hat. .
§ 64 Wartezeit, Anrechnung von friherem
Exjholungsur!aub

(1) Der Anspruch auf den vollen Jahmsurlaub kann crsmlals nach sechs Monaten gel-
tend gemacht werdea.

(2) Erholungsurlaub, der fiir denselben Zeitraum bcrcits Vtin'ﬁlicm frilheren Asbeit-
geber gewihrt oder abgegolten wurde, wird angerechnet.

' § 65 Teiluriaub

(1) Im Ein- und Austrittsjahr hat der Arbeitnehmer gegen den friiheren und neuen Ar-
beitgeber auf so vicle Zwoiftel des Iahrcsu;laubs Anspmch, als er Monate bei ihm ge-
arbeitet hat (Beschiftigungsmonate). :

(2) Bruchteile von Urlaubstagen, cﬁc mindc;,&r_xs einen halben Tag ergeben, sind auf
volle Urlaubstage aufzurunden; geringere Bruchteile entfalien.

§ 66 Arbeitsunfahigkeit

Nicht auf den Erholungsurlaub angerechnet werden Zeiten, in denen der Arbeitnehmer
arbeitsunfihig krank ist; dasselbe gilt fiir Kur- und Séhdnungsmitcn im Siane des § 61
sowic fiir Zeiten im Sinne des § 56. Der Erhoiungsurlaub fiir dic nicht angerechneten
Zeiten muB neu beantragt und festgelegt wcrdcn '

§ 67 Zeiﬂichc Lﬁge

{1) Der Erholungsurlaub wird vom Arbeitgeber festgelegt. Beantragt der Arbeitnehmer
Erholungsurlaub fiir eine bcstiﬁ;fntc Zeit oder trédgt er seinen Url_azibswunsch in eine
Urlaubsliste ein, so gilt der Ertholungsuriaub als auf diese Zeit festgelegt, wenn der Ar-
beitgeber nicht binnen cines Monats naq:h Zugang des Antrags oder der Liste wider-

spricht.
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(2) Der Arbeitgeber hat die Wiinsche des Arbeitnehmers zu beriicksichtigen, es sei
denn, daB ihrer Beriicksichtigung dringende betriebliche Griinde oder Wiinsche ande-
rer Arbeitnehmer, denen unter sozialen Gesichtspunkten der Vorrang gebiihrt, entge-

genstehen.

(3) Der Erholungsurlaub soll zusammenhingend gewihrt und genommen werden. Bei
ciner Teilung muB ein Teil zu einer zusammenhingenden arbeitsfreien Zeit von min-
destens zwei Wochen fiihren.

(4) Der Erholungsnirlaub ist im Laufe des Urlaubsjahres zu gewihren und zu nehmen.
Aus dringenden betrieblichen oder in der Person des Arbeitnehmers liegenden Griin-
den kann er in das Folgejahr iibertragen werden; er muB in den ersten drei Monaten
dieses Jahres gewihrt und angetreten werden. Ist das wegen Arbeitsunfihigkeit oder
wegen ciner Kur- oder Schonungszeit im Sinne des § 61 sowie Zeiten im Sinne des

§ 56 nicht méglich, so ist der Erholungsurlaub unverziiglich nach Wegfall des Hinde-
rungsgrundes zu gewzhren und zu nehmen; auf Wunsch des Arbeitnehmers oder aus
d:inécndcn betrieblichen Griinden kann er abgegolten werden.

(5) Ordnet der Arbeitgeber Betriebsurlaub an, so miissen mindestens zwei Wochen zur
individuellen Festlegung verbleiben.

§ 68 Verschiebung des Erholungsuriaubs

(1) Der Arbeitgeber darf den Erholungsurlaub nur aus dringenden betrieblichen Griin-
" den verschieben, unterbrechen oder vorzeitig beenden. Er hat dem Arbeimehmer die
Kosten zu erstatten. Verliert der Erholungsurlaub durch die Unterbrechung oder durch
die vorzeitige Beendigung seinen Erholungswert oder wird der Erholungswert wesent-
lich gemindert, so hat der Arbeitnehmer Anspruch auf eine angemessene Erginzung
des Erholungsurlaubs.

(2) Der Arbeitnehmer kann aus dringenden in seiner Person liegenden Griinden die
Vcrschicbun_g, Unterbrechung oder vorzeitige Beendigung des Erholungsurlaubs ver-
langen, soweit dem nicht iibcrwicgéndc betriebliche Griinde entgegenstehen.
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§ 69 Arbeit wihrend des Erholungsuriaubs

Wiihrend des Etholungsurlaubs darf der Arbeimehmer keine dem Urlaubszweck wi-
dersprechende Erwerbstitigkeit leisten. Ubt er eine solche Titigkeit aus, so entfallt fiir -
diese Zeit der Anspruch auf das Entgelt. '

5§70 Uﬂaubsabgeltung, Ruckfordemng VoI
Urlaubsentgelt

{1} Der Erholungsurlaub ist abzugclt:n, wenn er wegen Bocndxgung des Arbeitsver-
hiltmisses nicht mehr gcwﬂhrt werden kann.

(2) Entgelt fiir zaviel gcwﬁhrtcn Erholungsm'laub kann nicht zuriickgefordert werden.
§ 71 Erholungsuriaub auf Grund anderer Regelungen

Die Vorschriften iiber den Mindesturiaub gelten auch fiir Erholungsurlaub auf Grund
anderer gesetzlicher Vorschriften oder auf Grund von Vereinbarungen, sofern dort
nichts anderes bestimmt ist. '

Zweiter Untertitel: Sonderuriaub und 'Fréi‘slellun:g
§ 72 Sonderuriaub

Arbeitgeber und Arbeitnehmer kéjnnen vercinbaren, da8 der Arbeitnehmer mit oder
ohne Fortzahlung des Entgelts auf Zeit von dcr Arbeit fmlgcstcﬂt wird (Sonderurlaub);
dics gilt insbesondere, wenn er mindestens cm Kind unter achtzehn Jahren oder einen
pflegebediirftigpen Angeh&rigen betreut odg' pflegt. Der Arbeitnehmer kann verlangen,
daB der Sonderurlaub vorzeifig beendet wird, wenn er zur Arbeitsleistung imstande ist
und betriebliche Grilnde nicht entgegenstehen. o

§ 73 Freistellung

(1) Der Arbeitnehmer ist bei Erkrankung naher Angehtriger im Sinne des § 35 Absatz
2 Satz 2 auf sein Verlangen chne Fortzahlung des Entgelts von der Arbeit freizustel-
len, solange dic erforderliche Pflege nicht anders sichcrgcstsﬂt werden kann, iiber zwei
Wochen im Jahr hinaus :ib;r nur, soweit dem nicht {iberwiegende betriebliche Griinde
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entgegenstehen. § 45 des Fiinften Buches des Sozialgesetzbuches (SGB V) bleibt un-
beriihrt. '

(2) Der Anspruch auf Ficistcllung zur Betreuung und Erziehung eines Kindes (Erzie-
hungsurlaub) bestimmt sich nach den §§ 15 ff. des Gesetzes iiber die Gewihrung von
Erziehungsgeld und Erzichungsurlaub (BErzGG). Dariiber hinaus hat ein Elternteil
Anspruch auf Freistellung zur Betrenung eines nicht oder noch schulpflichtigen Kin-
des unter vierzehn Jahren, solange die erforderliche Betreuung nicht anders sicherge-
stellt werden kann, iiber zwei Wochen im Jahr hinaus aber nur, soweit dem nicht
tiberwiegende betriebliche Griinde entgegenstehen.

§ 74 Information iiber betriebliche Verinderungen,

BildungsmaBnahmen

(1) Der Arbeitgeber hat den Arbeitnehmer wihrend einer Freistellung nach § 73 iiber
betriebliche Verinderungen zu unterrichten, die EinfluB auf das Arbeitsverhiltnis und
die weitere Beschiftigung haben kénnen,

(2) Der Arbeitmehmer ist berechtigt, withrend einer Freistellung nach § 73 von den
Bildungsangeboten Gebrauch zu machen, die fiir vergleichbare Arbeitnehmer des Be-
triebs gelten. |

Fiinfter Titel: Weiterbildung

§ 75 Freistellung von Kosten
‘Nimmt der Arbeitnehmer auf Wuhsch des Arbeitgebers an einer vom Arbeitgeber be-
zahlten Wcitcrbildungsma.ﬁnahmc teil, so hat dieser ihn insoweit von der Arbeit unter
Fortzahlung des Entgelts frcizustcllcnt Dient die Weiterbildung auch den persénlichen
Interessen des Arbeitnehmers, so hat der Arbeitnehmer an der MaBnahme in angemes-
senem Umfang auch auBerhalb der Arbeitszeit teilzunehmen.

§76 Erstattung von Kosten

(1) Arbeitgeber und Arbeitnehmer kénnen die Riickzahlung von Kosten fiir eine Wei-
terbildungsmaBnahme vereinbaren, wenn
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1. der Arbeimehmer durch die MaBnahme Kennmisse und Fihigkeiten erwirbt, die
seine beruflichen Moglichkeiten erheblich verbessem, oder

2. der Arbeitmehmer die Weiterbildungsmafinahme aus Gnindcn, die er zu vertreten
hat, abbricht oder das Arbeitsverhiltnis aus von jhm zu vertretenden Griinden
endet.

Die Vereinbarung iiber die Erstattung der Kosten mu8 vor Beginn der Weiterbil-

dungsmaBnahme schriftlich getroffen werden.

(2) Fiir den Fall dex Beendigung des ArbcitSvcrhﬂuﬁsscs muB die Vereinbarung vor-

+ sehen, daB sich die Riickzahlungspflicht zeitanteilig, hichstens in Zeitriumen von ej-
nem Jahr, verringert und d;B sic spitestens in drei, bei besonders hohen Kosten in fiinf
Jahren erlischt. Die Frist beginnt mit dem Ersten des Monats, der auf das Ende der
WeiterbildungsmaBnahme folgt. Dauert die WeiterbildungsmaBnahme linger als ein
Jahr, so sind die Kosten monatsweise zu berechnen; die Frist beginat fiir jeden Teilbe-
trag mit dem Ersten des Folgemonats. '

Sechster Titel: Sonstige Rechte und Pflichten
' des Arbeitnehmers

Erster Untertitel: Rechte des Ax;beitnehmers
§ 77 Schutz des Arbeitnekmers

(1) Der Arbeitgeber hat Riume, Arbeztsstattcn im Sione dex Arbcitsst%incnverordnung,
technische Anlagen, Arbeitsmittel und die Arbeitsorganisation so zu gestalten, daB der
Arbeimehmer gegen Gefahren fiir Leben undGcsundhut geschiitzt ist und da8 die von
ihm dblicherweise in den Betrieb eingebrachten Sachen gegen Verlust und Beschidi-
gung gesichert sind,

(2) Der Arbeitgeber hat die ihm aufeclegten 5ffentlich-rechtlichen Pflichten zum
Schutz des Arbeitnehmers einschlieBlich der Pflicht, Sozialversicherungsbeitriige und
Beitrdge an die Bundesanstalt fiir Arbeit abzufithren, zu ezfiillen.

(3) Verletzt der Asbeitgeber seine Pflichten nach den Absétzen 1 und 2, so hat er dem
Arbeimehmer den daraus entstehenden Schaden zu ersetzen, soweit seine Hafrung
nicht nach § 636 der Reichsversicherungsordnung (RVO) ausgeschlossen ist.
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§ 78 Information bei Verinderungen

(1) Der Arbeitgeber hat den Arbéimchmcr liber dessen Aufgabe und Verantwortung
sowie iiber die Art seiner THtigkeit und ihre Einordnung in den Arbeitsablauf des Be-
triebs umfassend und in verstindlicher Form zu unterrichten. Er hat den Arbeitmehmer
vor Beginn der Beschiftigung tiber die Unfall- und Gesundheitsgefahren, denen dieser
bei der Beschiftigung ausgesetzt ist, und tiber die Mafnahmen und Einrichtungen zur
Abwcndung dieser Gefahren zu bclchrcn

(2) Der Arbeitgeber hat den Arbeitnehmer iiber die anf Grund einer Planung von tech-
nischen Anlagen, von Arbeitsverfahren und Arbeitsabliufen oder von Arbeitsplitzen
vorgeschenen MaBnahmcn und ihre Auswirkungen auf seinen Arbeitsplatz, die Ar-
beitsumgebung sowie auf Inhalt und Art seiner Tétigkeit zu unterrichten. Andcrt sich
die Tatlgkcxt des Arbeimehmers und reichen seine beruflichen Kenntnisse und Fahig-
keiten zur Erfiillung seiner Aufgaben nicht aus, hat der Arbeitgeber mit dem Arbeit-
nehmer rechtzeitig zu erértern, wie dessen beruflichen Kenntnisse und Fihigkeiten im
Rahmen der betrieblichen Mbglichkeiten den kiinftigen Anforderungen angepaBt wer-
den kénnen.

A

§ 79 Nebentatigkeit

Die Freiheit des Arbeitnehmers zur Ausiibung weiterer Erwerbstitigkeit kann nur be-
schrénkt werden, soweit berechtigte Interessen des Arbeitgebers entgegenstehen, ins-
besondere wenn dadurch die Arbeitsleistung beeintrichtigt wird. § 91 bleibt unberiihrt.

§ 80 Personalakten
(1) Der Arbeitnehmer hat das Recht, in die iiber thn gefiihrien Personalakten Einsicht
zu nehmen und die Entfernung nicht in die Personalakte gehodrender oder unzutreffen-

der Vorginge zu verlangen.

(2) Erklarungen des Arbeitnehmers zum Inhalt der Personalakte sind dieser auf Ver-
langen beizufiigen.
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§ 81 Personaldatenschutz

(1) Personenbezogene Daten (§ 16 Absatz 1) des A:béimciuﬁcrs diirfen nur erhoben,
verarbeitet und genutzt werden, soweit dies zur Planung und Durchfiihrung organisato-
rischer, sozialer oder personeller Maﬁnahmen erforderlich oder gesetzlich oder kollek-
Hvvertraglich vorgesehen ist oder ein wzsscnschafthchcs Interesse zur Durchfiihrung
eines Forschungsvorhabens besteht. Die Spcu:hcrung, Verarbeitung und Nutzung
ancnymisierter Daten ist zulfissig.

(2) Der Arbeitnehmer ist zu unterrichten, wenn auf ihn bezogene Daten erhoben wer-
den. Er kann verlangen, daB Lh.m cin Ausdruck dcr zu seiner Person gespeicherten Da-
ten kostenlos ausgehandlgt w:rd

(3) Der Arbeitgeber hat dafiir zu sorgen, da pcrsohcnbczogcnc Daten auBler dem mit
der Erhebung und Verarbeitung Beanfiragten nur den Personen zuginglich gemacht

werden, die sie zur Durchfiihrung ibrer Aufgaben bendtigen. Dritten diirfen personen-
bezogene Daten nur mit schnfﬂxchcr Einwilligung des Arbeimehmers oder zur Wahr-
nehmung berechtigter Interessen in gerichtlichen Verfahren zuginglich gemacht wer-

(4) Personenbezogene Daten, die nicht mehr bendtigt wérdcn,_sind zu l8schern.
§ 82 Beurteilung und ZwiSchenzéugnis

(1) Der Arbeitnehmer kann vcrlangcn, daB mit ihm die Bcurtcl.lung seiner chstungcn
sowie die Mboglichkeiten seiner beruflichen Entwicklung im Bctncb erdrtert werden.

(2) Der Arbeitnehmer kann ein Zwischenzeugnis vm'langcn, wenn e ein berechtigtes
Interesse hat. § 143 und § 144 smd cntsprcchand anzuwenden. .

§ 83 Beschwerderecht

(1) Jeder Arbeimehmer hat das Rccht, sich bei den zustindigen Stellen des Unterneh-
mens zu beschweren, wenn er sich in scmcn Rechten verletzt oder in sonstiger Weise
benachteiligt fiihlt.

. - oo, o L .
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(2) Der Arbeitgeber hat den Arbeitnehmer tiber die Behandlung der Beschwerde in an-
gemessener Frist zu bescheiden und, soweit er die Beschwerde fiir berechtigt erachtet,
ihr abzuhelfen.

§ B4 Abhilfe bei drohenden Schéden und
Gesetzesverstéfien

(1) Drohen Menschen, Sachwerten oder der Umwelt aus dem Betrieb Schiiden oder
‘werden Stafgesetze verletzt und darf der Arbeitnehmer annehmen, da8 die Verletzung
fortgesetzt wird, so kann er den Arbeitgeber zur Abhilfe auffordern.
\

(2) Ist der Arbeitmehmer aufgrund konkreter Anhaltspunkte der Auffassun g, daB die
vom Arbcugeber getroffenen MafBnahmen und bereitgesteliten Mittel nicht ausreichen,
um die Sicherheit und den Gesundheitsschutz bei der Arbeit zu gewihrieisten und hilft
der Arbc1tgcbcr einer darauf gerichteten Beschwerde des Arbeitnehmers nicht ab, kann
sich dieser an die zustfindige Behdrde und den Technischen Aufsichtsdienst des zu-
stindigen Trigers der gesetzlichen Unfallversicherung wenden. Hierdurch diirfen dem
Arbeitmehmer keine Nachteile entstehen.

Zweiter Untertitel: Pflichten des Arbeitnehmers
£ 85 Zusammenarbeit

Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, im Rahmen des Arbeitsverhiltnisses mit den ande-
ren Arbeitmnehmem zusammcnzuarbcucn und auf sie Riicksicht zu nehmen.

§ 86 Arbeitsablauf, Behandlung der Arbeits-
und Betriebsmittel

(1) Der Arbeitnehmer hat innerhalb seines Arbeitsbereichs dafiir zu sorgen, dafl Sts-
rungen im Arbeitsablauf méglichst vermieden werden; er hat eingetretene Stdrungen
unverziiglich zu beseitigen. Ist ihm dies unmdglich, unzumutbar oder vom Arbeitgeber
untersa gt, so hat er die Stdrungen unverziiglich anzuzeigen.

(2) Der Arbeitnehmer hat Arbeits- und Betriebsmittel sorgféltig zu behandeln.
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- § 87 Untersuchungspflicht

Der Arbeitnehmer ist auf Verlangen des Arbeitgebers verpflichtet, sich unverziiglich
ciner amtsiirztlichen Untersuchung zu unterzichen, wenn die Untersuchung gesetzlich
vorgeschrieben ist oder der Verdacht auf eine ansteckende Krankheit besteht.

§ 88 Arbeilssqhutzmittel

Der Arbeitnehmer ist verpflichet, Arbeitsschutzileidung zu tragen und Arbeitsschutz-
vorrichtungen und -mittel zu benutzen, soweit dies gesetzlich vorgeschrieben oder
vom Arbeitgeber zum Schutz von Personen oder Sachen angeordnet ist. Der Arbeitge-
ber hat die Kosten zu tragen; abweichende Vereinbarungen sind zuliissig, wenn die
Arbeitsschutzmitte] auch auBerhalb des Arbeitsverhiiltmisses benutzt werden.

§89 Annahme von Vorteilen

Der Arbeitnehmer darf keine Geschenke oder sonstigen Vorteile dafiir annehmen, daf
er seine Pflichten erfiillt, nicht erfitllt oder schlecht crfiillt, es sei denn, daB nach Tren
und Glauben unter Beriicksichtigung der Verkehrssitie die Gewéhrung von Zuwen-
dungen fiblich ist. Nimmt der Arbeitnehmer vcrborsmdng Geschenke oder sonstige
Vorteile an, so kann der A:bcxtgebcr unbeschadet etwaiger Schadcnscrsatzanspruchc
die Herausgabe des Erlangten verlangen. Ist die Herausgabe unmoglich, so kann der
Arbeitgeber die Erstattung des Wertes des Erlangten verlangen.

§ 90 Verschwiegenheitspflicht

(1) Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, iiber Betriebs- und Geschiiftsgeheimnisse und
liber sonstige bestimmte oder bestimmbare, vom Arbeitgeber aus berechtigtem Inter-
esse als gchcunhalmngsbcdurfug bezeichnete Tatsachen Verschwiegenheit zu wahren.
Soweit sie seinen Arbeitsbereich bereffen, hat er dafiir zu sorgen, daB Dritte von thnen
nicht unbefugt Kenntnis erhalten.

(2) Die Verpflichtung besteht tiber die Beendigung des Arbeitsverhiltnisses hinaus, es
sel denn, sie wirkt wie ein nachvcrtraghchcs Wcttbcwcrbsvcrbot 1m Sinne des § 92.
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§91 Wettbewerbsbeschrinkung wihrend des
Arbeitsverhiltnisses

(1) Der Arbeimehmer darf eine andere berufliche Tatigkeit, mit der er im Wettbewerb
zu der unternehmerischen Titigkeit des Arbeitgebers steht, nur mit Einwilligung des
Arbeitgebers ausiiben. Die Einwilligung gilt als erteilt, wenn der Arbeitgeber nicht in-
nerhalb von einem Monat nach Zugang eines schriftlichen Antrags widerspricht. Die
Emwﬂhgung kann befristet oder unter dem Vorbehalt des Wldcxmfs erteilt werden.

(2) Verletzt der Arbeitnehmer die Pflicht nach Absatz 1, so kann der Arbeitgeber un-
beschadet seiner Anspriiche auf Schadensersatz die Herausgabe des aus der Wettbe-
werbstitigkeit Erlangten oder seines Wertes verlangen. Der Anspruch ist ausgeschlos-
sen, wenn er nicht innerhalb von drei Monaten nach Bekanntwerden dem Arbeimeh-
mer gcgcnilbcr schriftlich geltend gemacht wird. Die Vorschriften iiber die Verjihrung
blclbcn unberiihrt (§§ 148 bis 150).

(3) Tarifvertraglich kann eine andere Regelung getroffen werden.

§ 92 Wettbewerbsbeschrinkung nach Beendigung des
Arbeitsverhiltnisses

(1) Eine Vereinbarung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer, die den Arbeithehmer

nach Bccnngung des Arbcusvcrhaltmsscs in seiner beruflichen Titigkeit beschrinkt

(Wettbewerbsverbot), ist nur wirksam,

1. wenn sie dem Schutz des Arbeitgebers vor Wettbewerb durch den Arbeitnehmer
dient, ’

2. wenn sie auf lingstens zwel Jahre nach Beendigung des Arbeitsverhiltnisses be-
fristet ist und

3. wenn sie eine Entschidigungspflicht des Arbettgebers nach MaBgabe des § 94 fiir
die Dauer des Wettbewerbsverbots vorsieht. _

4. soweit sie unter Beriicksichtigung der Entschidigung nach Art und Umfang, Ort
und Zeit die kiinftige berufliche Titigkeit des Arbeitnehmers nicht unbillig er-
schwert,

(2) Die Vereinbarung ist nur wirksam, wenn sie in einer gesonderten Urkunde abgefafit
ist, die Art und Umfang, Ort und Zeit des Wetthbewerbsverbots nennt und der Arbeitge-
ber dem Arbeitnehmer eine Abschrift der Urkunde ausgehindigt hat.
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(3) Eine Vertragsbestimmung, durch die sich der Arbeitnehmer verpflichtet, Auskunft
tiber eine kiinftige berufliche Tétigkeit zu geben, die fiber die Auskunftspflicht des
§ 58 hinausgeht, ist unwirksam.

(4) Hilt sich der Arbeitnehmer an das Wettbewerbsverbot, so kann sich der Arbeitge-
ber nicht auf dessen Unwirksamkeit berufen.

(3) Tarifvertraglich kann eine von den §§ 92 bis 98 abwcxchcndc Regelung getroffen
werden.

§ 93 Bedingtes Wettbewerhsverbot

(1) Behilt sich der Arbeitgeber vertraglich vor, dcm Arbeitnehmer ein Wcttbewcrbs-
verbot aufzuerlegen, so gilt dxcs unter den Voraussctzungcn des § 92 Absatz L und 2
als Angebot zum Abschluf cmcs Wcﬁbcwcrbsvcrbots Dexr Arbeitnehmer kann das
Angebot bis zwei Wochen nach Bcendxgung des Arbeitsverhiiltnisses schriftlich an-
nehmen.

(2) Eine Vertragsbestimmung, mit der sich der Arbeitgeber varbehilt, auf die Finhal-
tung des Wettbewerbsverbots ohne Enrschadxgung z verzichten, ist unwirksarn.

§ 94 Entschidigung

(1) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, dem Arbeimehmer fiir die Einhaltung des Wett-
bewerbsverbots monatlich eine Entschiidigung zu zahlen, die mindestens die Hilfte
des Entgelts erreicht, das dem Arbeitnehmer im Durchschm:t der letzten zw8lf Monate
vor Beendigung des Arbeitsverhiltnisses zugcstandcn bat (zuletzt bczogc_ncs Entgelt).

(2) Der Arbeitnehmer muB sich anf die Entschad;gung den Bctrag a.nrochncn lassen,
den er infolge der Nichtarbeit erspart, durch andere Titigkeit verdient oder durch zu-
mutbare Titigkeit vorsitzlich oder grob fahrliissig zu verdienen unterlassen hat, soweit
die Entschidigung zusammen mit dem Beirag, den er sich anrechoen lassen mu8, das
zuletzt bezogene Entgelt um mehr als ein Zehntel, oder, wenn der Arbeitnehmer we-
gen des Wettbewerbsverbots seinen Wohnsitz verlegen muBte, um mehr als ein Viertel
itbersteigen wiirde.
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§95 Kiindigung cies Wettbewerbsverbots

Der Arbeitgeber kann das Wettbewerbsverbot vor-Becndigun g des Arbeitsverhiltnis-
ses schriftlich kiindigen. Nach Ablauf eines Jahres wird er von der Verpflichtung zur
Zahlung der Entschidigung frei.

§ 96 Kiindigung des Arbéitsverhﬁ]tnisses durch den Arbeitgeber

(1) Kiindigt der Arbeitgeber das Arbeitsverhiltnis, so kann der Arbeitnehmer wihlen,
ob er gegen Zahlung der Entschiidigung nach § 94 das Wettbewerbsverbot einhilt Das
Wahlrecht des Arbeitnehmers entfillt, wenn sich der Arbeitgeber bereit erklirt, dem
Arbeitmehmer fiir die Dauer des Verbots das volle zuletzt bezogene Entgelt zu zahlen.

(2) Kiindigt der Arbeitgeber das Arbeitsverhilmis wegen eines vertragswidrigen Ver-
haltens des Arbeitnehmers, so kann der Arbeitgeber wihlen, ob er gegen Zahlung der
Entschiidigung nach § 94 am Wettbewerbsverbot festhilt.

§97 Kindigung des Arbeitsverhiltnisses durch den Arbeitnehmer

Kiindigt der Arbci_fnehmcr das Arbeitsverhiltnis wegen eines entsprechenden ver-
tragswidrigen Verhaltens des Arbeitgebers, so wird das Wettbewerbsverbot unwirk-
sam, wenn der Arbeitnehmer vor Ablauf eines Monats nach der Kiindigung schriftlich
erklirt, daB er nicht an dem Wettbcwcrbqurbot festhalten will.

§ 98 Auskunfispflicht

Der Arbeimehmer hat dem Arbeitgeber auf Verlangen Auskunft zu geben iiber eine
andere berufliche Titigkeit und iiber die Hohe des Einkommens aus dieser Tétigkeit,
soweit dies fiir die Einhaltung des Wettbewerbsverbots oder fiir Anspriiche nach § 91
von Bedeutung ist.
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Siebenter Titel: Vertraﬁéveﬂetmng
des Arbeitnehmers

§ 99 Haftung des Ar-b.eitl}ehmersg

(1) Der Arbeitnehmer haftet dem Arbeitgeber fiir einen durch eine betriebliche Titig-
keit entstandenen Schaden, dessen Eintritt er verschuldet hat.

(2) Bei grober Fahrlz'issigkcif ermiiBigt sich dxc Efsaf:zpfﬁcht, soweit sic wegen beson-
derer, in der Art der Arbeit oder dex Person des Arbeitnehmers oder der Hohe des
Schadens liegender Umstiinde eine unzumutbare Hirte bedenten wiirde,

(3) Fiir sonstige fahrldssig verursachte Schiiden haftet der Arbeimehmer nach Ma8-
gabe seines Verschuldens bis zur HShe von zwei monatlichen Durchschnittsentgelien.
Die Berechnung richtet sich nach § 47 Absatz 2 bis 4.

(4) Fiir Fehlbestinde kann einc erweiterte Haftung des Arbeitnehmers fifr den Fall ver-
cinbart werden, daB Sachen dem Arbeitnehmer allein anvertraut sind und der Arbeit-
nchmer einen angemessenen msikoausglcmh erhilt. Ist strcmg. ob der Arbeimehmer
die Unmdglichkeit der Herausgabe zu vertreten hat. trifft ﬁm d1c Bewuslast, wenn ihm
die Sachen besonders anvertrant wareq.

(5) Haben mehrere Arbcitnctunc_r gemeinsam einen Schaden verursacht, so ist jeder
nach Art und Umfang seiner Beteiligung und Art und Grad scines Verschuldens haft-
bar. Soweit der Anteil des einzelnen nicht feststellbar ist, haften sie im gleichen Ver-
hilmis. Dies gilt auch, wenn Arbeitnehmer zur gcmcmsamcn Erfiillung einer Ar-
beitsaufgabe verpflichtet sind.

(6) Haftet der Arbeitnehmer einem Dritten fiir cinen durch cine betriebliche Titgkeit

verursachten Schaden, so ist der Arbeitgeber vcrpﬂxchtct, dcn Arbeitnehmer in ent-

sprechender Anwendung der Absitze 2 und 3 von der Ersatzpfhcht und den notwendi-
' gen Kosten der Rechtsverfolgung frexzustcllcn Dies gilt nicht, soweit der Arbeimeh-

mer von einer Versicherung Deckung vcrlangcn kann. Bei Z.ahlungsunthhgkc:t des

Arbeitgebers steht der Anspruch einem Anspruch auf rilckstéindiges Entgelt nach

§ 141b Absatz 1 des Arbeitsfrderungsgesetzes (AFG) gleich.
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(7) Die Haftung ist ausgeschlossen, wenn sie r;icht innerhalb von drei Monaten nach
Bekanntwerden des Schadens und des ch;ursachers gegeniiber dem Arbeitnehmer
schriftlich geltend gemacht wird. Die Vorschriften iiber die Verjahrung und iiber Aus-
schluBfristen (§§ 148 bis 150) bleiben unberiihrt.

§ 100 Ermahnung und Abmahnung

(1) Der Arbeitgeber kann den Arbcimcmner.wcgcn Vertragsverletzung ermahnen oder
abmahnen. Dabei hat er die Umstinde zu nennen, in denen er eine Vertragsverletzung
sieht, und ihn zu kiinftigem vertragsgetrenem Verhalten aufzufordern. Mahnt der Ar-

- beitgeber den Arbeimehmer ab, so hat er auSerdem darauf hinzuweisen, daB der Ar-
beitnehmer bei Fortsetzung oder Wiederholung seines Verhaltens mit Folgerungen fiir
das Arbeitsverhilmis rechnen miisse.

(2) Werden Ermahnungen oder Abmahnungen zur Personalakte genommen, so hat der
Arbeitnehmer das Recht, eine Stellungnahme beizufiigen. Entspricht der Sachverhalt,
auf den eine Ermahnung oder eine Abmahnung gestiitzt wird, nicht den Tatsachen oder
stellt er keine Vertragsverletzung dar, so kann der Arbeimehmer die Entfernung der-
selben aus seiner Personalakte verlangen, Weder aus der Geltendmachung noch aus
der Nichtgeltendmachung dieses Anspruchs diirfen thm Nachteile entstehen.

(3) Ermahnungen und Abmahnungen sind aus der Personalakte zu entfernen, wenn sie
ihre Bedeutung fiir das Arbeitsverhgltnis verloren haben, spitestens aber, sofern keine
neue Ermahnung oder Abmahnung hinzugekommen ist, nach drei Jahren.

§ 101 Vertragsstrafe

(1) Arbeitgeber und Arbeitnehmer kbnnen Vertragsstrafen vereinbaren, zum Nachteil
des Arbeitnehmers aber nur fiir folgende schuldhafte Vertragsverletzun gen:

1. Nichtantritt, verspiteter Antritt oder vorzeitige Beendigung der Arbeit,

2. VerstoB gegen Verschwiegenheitspflichten (§ 90),

3. VerstoB gegen Wettbewerbsbeschrinkungen (§§ 91, 92).

(2) Die Vertragsverletzung und die Hohe der Vertragsstrafe miissen in einem ange-
messenen Verhiltnis zueinander stehen. Eine Vertragsstrafe 2um Nachteil des Arbeit-
nehmers darf das Doppcitc eines durchschnittlichen Monatsentgelts fiir jeden Ver-
tragsverstoB nicht {iberschreiten. Ist eine Vertragsstrafe unverhiltnismiBig hoch, so
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kann sie auf Antrag dcs Schxﬂdncrs durch Urtcﬂ hcrabgcsctzt wardcn, § 343 Absatz 1
BGB ist entsprechend anzuwenden.

(3) Weitergehende Schadcnscrsa%zansﬁrﬁchc w;:rdcn durch die Vereinbarung einer
Vertragsstrafe nicht beriihrt. Die Vcrcmbanmg eines pauschalen Schadcnscrsatzns gilt
als Vereinbarung einer Vcrtragssmafc

Achter 'I‘itel: Vefbéssex;ungsvorscblﬁge,
Erfinder- und Urbeberrecht

§102 Verbes_sﬁmngsvarschlﬁge

(1) Der Arbeitgeber hat zu Verhcsscrungsvorschlagcn des Arbcltnchmcn; in angemes-
sener Fnst Stellung zu nehmen.

(2) Exlangt der Arbeitgeber durch die Nutzung cines Verbesserungsvorschlags einen
Vorteil, so schuldet er dem Arbeitnehmer eine angemessene Vergfitung, es sei denn,
der Arbeitnehmer macht den Vorschlag in Erfiillung seiner Arbeitsaufgabe.

§103 Arbeitnéhmérerﬁndungen

Auf patentfihige Erfindungen und technische Vcrbcssmngsworschlagc cines Arbeit-
nehmers, die dem Arbeitgeber eine #hnliche Vorzugstellung gewihren wie ein ge-
werbliches Schutzrecht, findet das Gesetz iiber Arbeimehmererfindungen (ArbNErfG)
Anwendung.

§ 104 Urheberrechtlich geschiitzte Werke

(1) Stellt der Arbeitmehmer in Erfiillung seiner Arbeitsaufgabe oder wéhrend der Ar-
beitszeit 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 maBgeblich auf Erfahrungen cder Arbeiten des Betriebes beruht; in diesem
Fall schuldet der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer eine angemessene Vergittung.

(2} Bei einer Verdffentlichung isi dc: Arbeitnehmer als Urheber zu nennen, s sei
denn, es ist etwas anderes vcrcmbart oder die Nennung ist uni_iblich_.
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Neunter Titel: Sonderformen der Arbeitsleistung
§ 105 Arbeitspiatzteifung

(1) Der Arbeitgeber kann mit zwel oder mehr Arbeitnehmern schriftlich vereinbaren,
da8 sie sich einen Arbeitsplatz teilen. Dauer und Lage der Arbeitszeit sind zwischen
den Beteiligten zu vereinbaren; die Vereinbarung kann durch die Arbeitnehmer
schriftlich gedndert werden, soweit der Arbeitgeber nicht aus dringenden betrieblichen
Griinden widerspricht. '

(2) Die Arbéimehmcr haben éinandcr iiber den Arbeitsablauf zu unterrichten.

(3) Bei vorﬁbcfgchénder Verhinderung eines Arbeitnehmers sind die anderen zur Ver-
retung verpflichtet, soweit ihnen das nicht im Einzelfall unzumutbar ist.

(4) Ist nicht feststellbar, wer einen Schaden v.crursacht hat, so haften die Arbeitmehmer
im gleichen Verhiinis.

(5) Scheidet ein Arbeimehmer aus der Arbeitsplatzteilung aus, so haben sich die iibri-
gen Beteiligten urn eine Anpassurig der Arbeitsverhdlmisse an die gefinderten Um-
stinde zu bemiihen. Der Arbeitgeber darf das Arbeitsverhiilnis der anderen Arbeit-
nchmer nicht allein wegen des Ausscheidens kitndigen. Das Recht zur Kiindigung aus
anderen Gritnden und zur Anderungskiindigung bleibt unberihrt.

(6) Die Absiitze 1 und 2 sind entsprechend anzuwenden, wenn sich Gruppen von Ar-

beitnehmem auf bestimmten Arbeitsplitzen in festgelegten Zeitabschnitten abwech-
seln. ‘

§ 106 Hilfspersonen

Ist der Arbeitnehmer berechtigt oder verpflichtet, eine Hilfsperson zu stellen, so hat
der Arbeitgeber auch der Hilfsperson gegeniiber die Rechte und Pflichten des Arbeit-
gebers. Weisungsberechtigt gegeniiber der Hilfsperson ist im Zweifel der Arbeimeh-
mer. Er haftet fiir Schiden, die die Hilfsperson verursacht, wenn ihn bei der Auswahl
oder Beaufsichtigung ein Verschulden trifft.
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§ 107 Arbeitnehmeriiberlassung

(1) DberlBt ein Arbeitgeber (iiberlassender Arbeitgeber) einen Arbeitnehmer auf-
grund einer Vereinbarung mit diesem einem Dritten (gufnghmbnder Arbeitgeber) vor-
iibergehend zur Arbeitsleistung, so hat der Arbeitnehmer die arbeitsvertraglich ge-
schuldete Arbeit bei dem aufnehmenden Arbeitgeber zu leisten.

(2) Der Arbeitnehmer ist nicht verpflichtet, bei dem aufnehmenden Arbeitgeber zu ar-
beiten, soweit dieser durch einen Arbeitskampf unnuttclbar betroffen ist. In den Fillen
des Arbeitskampfes nach Satz 1 hat der {iberlassende Arbcngcbm' den Arbeimehmer
auf das Recht, die Arbeit zu verweigem, l;mzuwcxscn, .
(3) Keine Arbeitnehmerfiberlassung liegt vor, wenn der Besteller eincs Werks oder der
Empfinger einer Dienstleistung 'gclcgc‘nﬂich Weisungen exteilt,

(4) Die Vorschriften des Arbc_imchincrﬁnglas_sungsgcszms (AQIG) itber die gewerbs-
mifige Arbeimehmeriiberlassung und iiber die Abgrenzung der Arbeitnehmeritberlas-
sung ven der Arbeitsvermittlung bleiben unberithrt.

§ 108 Entgelt

Der tiberlassende Arbeitgeber bleibt zur Zahlung des Eatgelis verpflichtet. Der auf-
nehmende Arbeitgeber haftet fiir die Zahlung des auf die Zeit der Arbeimehmeriiber-
lassung entfallenden Entgclts und fiir die Abfthrung der Sozialversicherungsbeitrige
und der Beitriige an dic Bundcsanstalt fiir Arbeit wie £in Burgc, dc.r anf die Einrede
der Vorausklage verzichtet hat (§§ 767 771 BGB). :

§ 109 Weisung;recht des aufnehmenden Arbeitgebers

Der aufnehmende Arbeitgeber ist berechtigt, dem Arbeimehmer Weisungen (§ 37) zu
erteilen. §§ 38 und 39 sind anzuwenden. . o
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§ 110 Sonstige Rechte und Pflichten
des aufnehmenden Arbeitgebers

(1) Die Regelungen dieses Gesetzes itber die sonstigen Rechte und Pflichten des Ar-
beitnehmers sind im Verhiltnis zum aufnehmenden Arbeitgeber anzuwenden, soweit
sich nicht aus dem Zweck der Arbeitmehmeriiberlasssung oder aus den Umstéinden der
Uberlassung im Einzelfall oder auns einer Vereinbarung ein anderes ergibt.

(2) Der Arbeimehmer haftet dem aufnehmenden Arbeitgeber fiir Schdden nach § 99.
(3) Hat der Arbeitnehmer wihrend seiner Arbeit beim aufnehmenden Arbeitgeber eine
Erfindung oder einen Verbesserungsvorschlag gemacht oder ein urheberrechtlich ge-

schiitztes Werk hergestellt, so gilt als Arbeitgeber im Sinne der §§ 102 bis 104 der
aufnehmende Arbeitgeber.

(4) Der aufnehmende Arbeitgeber kann den Arbeimehmer ennahncnt Das Recht zur
Abmahnung und zur Kiindigung steht nur dem iiberlassenden Arbeitgeber zu.

'§ 111 Beendigung der Arbeitnehmeriiberlassung
Nach Beendigung der Uberlassung hat der iiberlassende Arbeitgeber den Arbeitnehmer
wieder vertragsgemdB zu beschaftigen. Die Arbeitnehmeriiberlassung darf sich nicht
nachteilig auf die berufliche Entwicklung des Arbeimehmers auswirken.
Zehnter Titel: Anderung von Vertragsbedingungen

§ 112 Anderungsvorbehalt

(1) Die Vereinbarung eines Rechts zur einseitigen Anderung von Vertragsbedingungen
(Anderungsvorbehalt) ist nur wirksam, wenn sie sich nicht auf Vertragsbedingungen
bezieht, die den wesentlichen Inhalt des Arbeitsvertrages ausmachen.

(2) Die Austibung des Anderungsvorbehalts hat nach billigem Ermessen zu geschehen,
dabei sind die Umstinde des Einzelfalles abzuwigen und die beiderseitigen Interessen

angemessen zun beachten.

(3) Dem Anderungsvorbehalt steht das vereinbarte Recht zur Teilkiindigung gleich.
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§ 113 Zweckfortfall, Anderung der Umstinde

(1) Eine Leistung, die fiir den Arbeitnehmer erkennbar zu einem bestimmten Zweck
gewtlihrt wird, kann der Arbeitgeber im Zweifel einstellen, wenn der Zweck entfallen
1st.

(2) Die Vertragsbedingungen sind auf Vcﬂa.ngen einer Veriragspariei anzupassen, so-
weit durch eine Anderung der Umstlinde, von denen beide Parteien gemeinsam ausge-
gangen sind, der Zweck cntfajlt;h oder das Verhiltnis von Leistung und Gegenleistung
gestort und dadurch das Festhalten an den unveriinderten Vertragsbedingungen fiir
cine Vertragspartei unznmutbar geworden ist.

§114 Anderungskﬁndigung

(1) Der Arbeitgeber kann den Arbeitsvertrag unter der Bcdmgung kundlgcn, dall der
Arbeimehmer einer vom Arbeitgeber angcbetcncn Andcnmg des A:bcxtsvcrtragcs
nicht zustimmt. Die Kiindigung ist unzulﬁss:g, wenn sie nicht durch Griinde in der Per-
son oder in dem Verhalten des Arbeitnehmers bcdmgt ist oder durch dringende be-
triebliche Erfordernisse, denen der Vorrang vor den Interessen des Arbeitnehmers an
dem unverinderten Fortbestehen des Arbeitsverhilmisses gebiihrt. §§ 123 bis 126
gelten entsprechend.

(2) Eine Kiindigung zur Anderung des Entgelts ist nur zulass:g wenn sonst Arbeits-
plétze gefdhrdet wiren, die Gefihrdung nicht durch andere MaBnahmen abgewendet
werden kann und wenn sie durch die Anderung des Entgelts voraussichtlich behoben
werden kann. Der Arbeitnehmer kann verlangen, daB die fritheren Arbeitsbedingungen
wiederhergestellt werden, wenn die wirtschaftliche Lage des Unternehmens dies in-
nerhalb von drei Jahren nach Ausspruch der Kiindigung zulaft. |

(3) Kommen fiir die Anderungskiindigung mehrere vergleichbare Arbeitnehmer in

Betracht, so ist die Andemngskﬁndigung gegeniiber demjenigen Arbeitnehmer auszu-

sprechen, dem die Anderung der Arbeitsbedingungen am ehesten zuzumuten ist.

(4) Kiindigt der Arbeitgeber den Arbeitsvertrag, so kann der Asbeitmehmer die Ande-
rung der Arbeitsbedingungen uater dem Vorbehalt der gerichtlichen Nachpritfung an-
nehmen. Der Arbeitnehmer hat Klage auf Feststellung zu erheben, da8 die Anderung
der Arbeitsbedingungen uniulﬁssig ist. Fiir die Klagefrist sind §§ 135 Satz 1, 136 ent-
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sprechend anzuwenden. Wird die Unzuldssigkeit der Anderung nicht rechtzeitig gel-
tend gemacht, so erlischt der Vorbehalt.

(5) Stellt das Gericht fest, daB die Anderung der Arbeitsbedingungen unzulissig ist, so
gilt die Anderungskﬁndigung als von Anfang an unwirksam. Bis zur Entscheidung des
Gerichts ist der Arbeimehmer zur Weiterarbeit verpflichtet.

(6) Auf Masseninderungskiindigungen gemiB Absatz 2 ist der Sonderkiindigungs-
schutz nicht anwendbar,

§ 115 Anderungsvertrag

Arbeitgeber und Arbeitnehmer kénnen ihre vertraglichen Rechte und Pflichten durch
- Vertrag dndern. § 18 ist entsprechend anzuwenden.

§ 116 Stillschweigende Anderung

Bietet der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer die Anderung von Arbeitsbedingungen an
und arbeitet der Arbeimehmer in Kenntnis des Angebots vorbehaltlos weiter, obwohl
sich die Anderung unmittelbar auf das Arbeitsverhiltnis auswirkt, so liegt in der Weij-
terarbeit die Annahme des Angebots, sofern nicht der Arbeitnehmer innerhalb einer
Woche nach Kenntnis widerspricht. Eine Weiterarbeit gilt auch dann als Annahme,
wenn fiir Anderungen Schriftform vereinbart ist.

Vierter Abschnitt: Beendigung des Arbeitsverhiltnisses
Erster Titel: Kiindigung
§ 117 Kiindigungsrecht
(1) Der Arbeitsvertrag kann durch den Arbeitgeber und durch den Arbeitnehmer ge-
kiindigt werden. Die ordentliche Kiindigung eines bedingten oder befristeten Arbeits-
vertrages is} nur zuldssig, wenn dies vereinbart ist.
(2) Die Kiindigung kann bereits vor Arbeitsaufnahme erkldrt werden, die ordentliche

Kiindigung nur dann, wenn nichts anderes vereinbart ist; die Kiindigungsfrist beginnt
im Zweifel mit dem Zugang der Kiindigungserkidrung.
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§ 118 Kﬁndigungserklﬁ_rﬁng

(1) Die Kiindigung kann nicht unter einer Bedingung erklart werden, wenn der Emp-
finger deren Eintritt nicht zweifelsfrei feststellen kann,

(2) Die Kiindigung bedarf der Schriftform.

§ 119 Kiindigungsfrist
{1) Das Arbeitsverhilmis eines Arbcimchmcfsr kann mit einer Frist von vier Wochen
zum fiinfzehnten oder zum Ende eines Kalendermonats gekiindigt werden.

(2) Fiir eine Kiindigung durch den Arbeitgeber betrégt dic Kiindigungsfrist, wenn das
Arbeitsverhilmis in dem Betrieb oder Unternehmen

zwei Jahre bestanden hat, cinen Monat zum Ende cines Kalendermonats,

fiinf Jahre bestariden hat, zwei Monate zum Ende eines Kalendermonats,

acht Jahre bestanden hat, drei Monate zum Ende cines Kalendermonats,

zehn Jahre bestanden hat, vier Monate zum Ende cines Kalendermonats,
zwdlf Jahre bestanden hat, fiinf Monate zum Ende eines Kalendermonats,
fiinfzehn Jahre bestanden hat, sechs Monate zim Ende eines Kalendermonats,
zwanzig Jahre bestanden hat, sieben Monate zum Ende cines Kalendermonats.

N R NN e

Bei der Berechnung der Bcscﬁﬁfﬁgungsdaixe_r werden Zeiten, die vor der Vollendun g
des 25. Lebensjahres des Arbeitnéhmers liegen, nicht berficksichtigt.

(3) Wihrend einer versinbarten Probezeit, lingstens fiir die Dauer von sechs Monaten,
kann das Arbeitsverhiltnis mit ¢iner Frist von zwel Wochen gekiindigt werden.

(4) Von den Absitzen 1 bis 3 abweichende Regelungen konnen durch Tarifvertrag
vereinbart werden.

(5) Einzelvertraglich kann eine kilrzere als die in Absatz 1 genannte Kiindigungsfrist
nur vereinbart werden, '
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1. wenn ein Arbeitnchmer zur veriibergehenden Aushilfe eingestellt ist; dies gilt
nicht, wenn das Arbeitsverhiltnis iiber die Zeit von drei Monaten hinaus fortge-
setzt wird;

2.  wenn der Arbeitgeber in der Regel nicht mehr als zwanzig Arbeimehmer aus-
schlieBlich der zu ihrer Berufsbildung Beschiiftigten beschiftigt und die Kiindi-
gungsfrist vier Wochen nicht unterschreitet. Bei der Feststellung der Zahl der
beschiftigten Arbeitnehmer sind nur Arbeitnehmer zu beriicksichtigen, deren re-
gelmiBige Arbeitszeit wochentlich zehn Stunden oder monatlich fiinfundvierzig
Stunden iibersteigt.

Die einzelvertragliche Vereinbarung langerer als der in den Absitzen 1 bis 3 genann-
ten Kiindigungsfristen bleibt hiervon unberiihrt.

(6) Fiir die Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses durch den Arbeimehmer darf keine
lingere Frist vereinbart werden als fiir die Kiindigung durch den Arbeitgeber.

(7) st das Arbeitsverhéltnis fiir die Lebenszeit einer Person oder fiir lingere Zeit als
fiinf Jahre eingegangen, so kann es von dem Arbeitnehmer nach dem Ablauf von fiinf
Jahren mit einer Kiindigungsfrist von sechs Monaten zum Monatsende gekiindigt wer-
den.

§ 120 AuBerordentliche Kﬁndigung

(1) Das Arbeitsverhiltnis kann von jedem Vertragsteil aus wichtigem Grund ohne Ein-
haltung einer Frist gekiindigt werden, wenn Tatsachen vorliegen, auf Grund derer dem
Kiindigenden unter Beriicksichtigung der Umstéinde des Einzelfalles und unter Abwii-
gung der Interessen des Arbeitgebers und des Arbeitmehmers die Fortsetzung des Ar-
beitsverhiltnisses bis zum Ablauf der Frist oder bis zur vereinbarten Beendigung des
Arbeitsverhdlmisses nicht zugemutet werden kann, Liegt der wichtige Grund in einem
Verhalten des Arbeitnehmers, so ist § 123 Absatz 4 Satz 2 entsprechend anzuwenden.

(2) Die Kiindigung kann nur innerhalb von zwei Wochen erfolgen. Die Frist beginnt
mit dem Zeitpunkt, in dem der Kiindigungsberechtigte von den fiir die Kiindigung
mafigebenden Tatsachen Kenntnis erlangt.



(3) Ist die ordentliche Kiindigung ausg&tﬂosscn,.so ist bei bmiéb& oder perscnenbe-
dingten Griinden die auSerordentliche Kiindigung nur mit einer Auslauffrist zuldssig,
die der Frist fiir die ordentliche Kiindigung entspricht.

§ 121 Vergiitung und Schadensersatz bei der
guBerordentlichen Kundlgung '

(1) Wird das Asbeitsverhilmis nach der Arbeitsaufnahme aufgrund des § 120 gekiin-
digt, so kann der Arbeitnehmer einen seinen bisherigen Leistungen entsprechenden
Teil des Entgelts verlangen. Kiindigt er, ohne durch ein vertragswidriges Verhalten des
Arbeitgebers dazu veranlaBt zu sein, odc; veran]aBt er durch sein vertragswidriges
Vcrhaltcn die Kiindigung des Arbcxtgcbc:s, 50 stcht ihm ein Anspruch auf das Entgelt
nicht zu, soweit seine bishexigen Lcclstxmgcn infolge der Kundxgung fiir den Arbeitge-
ber kein Interesse haben. :

(2) Wird die Kiindigung durch vertragswidriges Verhalten des anderen Teils veranlast,
so ist dieser zum Ersatz des durch die vorzeitige Beendigung des Arbeitsverhéltmisses
entstehenden Schadens verpflichtet.

§ 122 Begriindung der Kiindigung

Der Arbeitgeber muB dem Arbeitnehmer auf Verlapgen den Kiindigungsgrund sowie
bei der Kiindigung mehrerer Arbeimehmer den Grund filr die Sozialauswahl (§ 125)
unverziiglich schriftlich mitteilen. Dies gilt entsprechend fiir die auBBerordentliche
Kiindigung des Arbeitnehmers gegeniiber dem Arbmtgcbcr o

Zweiter Titel: Beschriinkung der ordentlichen
Kiindigung durch den Arbeitgeber

§123 Kﬁn_diglmgsgriinde

(1) Hat das Arbeitsverh#ltnis chne Untcrbrechung Idnger als sechs Monate bestanden,
so ist die ordentliche Kiindigung gegeniiber einem Arbeitnehmer nur zuliissig, wenn
sie durch dringende betriebliche Griinde, durch Griinde in der Person des Arbeit-
nchmers oder durch ein vertragswidriges Verhalten des Arbeitmehmers gerechtfertigt
ist.



-61-  Drucksache 293/95

(2) Dringende betriebliche Griinde rechtfertigen die Kiindigung, wenn aufgrund einer
nicht offensichilich unsachlichen oder willkiirlichen unternehmerischen Entscheidung
oder Arbeitsmangels das Bediirfnis fiir die Beschiftigang eines oder mehrerer Arbeit-
nehmer nicht nur zcitwci]ig entfillt (betriebspedingte Kiindigung).

(3) Griinde in der Person des Arbeitnehmers rechtfertigen die Kiindigung, wenn die
Eignung oder die Befdhigung zur Erfiillung der Arbeitsaufgabe entfallen ist oder wenn
sonstige persdnliche Umstinde zukiinftige erhebliche wirtschaftliche Belastungen des
Arbeitgebers erwarten lassen (personenbedingte Kiindigung). Eine Kiindigung wegen
Krankheit ist zuldssig, wenn der Arbeimehmer auf Grund der Krankheit auf Dauer ar-
. beitsunfdhig ist oder wenn auch in Zukunft erhebliche Fehlzeiten des Arbeitnehmers
wahrscheinlich sind, die an diesem Arbeitsplatz zu erheblichen organisatorischen
Schwierigkeiten fiihren oder die dieses Arbeitsverhiltnis finanziell erheblich belasten
wiirden. Die Kiindigung ist unzulissig, wenn die Interessen des Arbeitnehmers die In-
teressen des Arbeitgebers erheblich iiberwiegen. Bei der Abwiigung sind zugunsten
des Arbeitmehmers nur der bisherige Verlauf des Arbeitsverhiltisses, die Betriebszu-
gehdrigkeit und sein Lebensalter zu beriicksichtigen; nicht zu beriicksichtigen ist der
Anspruch auf Entgeltfortzahlung aus § 57. War der Arbeitnehmer wihrend der letzten
drei Jahre mehr als 25 vom Hundert der Arbeitstage infolge Krankheit arbeitsunfihig,
so tréigt er die Beweislast, daB kiinftig nicht mit erheblichen Fehlzeiten zu rechnen ist.

(4) Vertragswidriges Verhalten rechtfertigt die Kiindigung, wenn die Vertragsverlet-
zung erheblich ist und eine den Betricbszwecken dienliche Fortsetzung des Arbeits-
verhiltnisses ausgeschlossen erscheint (verhaltensbedingte Kiindigung). Die Kiindi-
gung ist fiur wirksam nach vorheriger Abmahnung, es sei denn, daB das Fehlverhalten
schwerwiegend war oder der Arbeitnehmer ein vertragsgemiBes Verhalten nach-
driicklich abgelehnt hat.

§ 124 VerhaltnismaBigkeit

(1) Eine Kiindigung ist unzulissig, wenn sie durch eine gleich geeignete, fiir den Ar-
beitehmer mildere MaBnahme vermieden werden kann. Bei einer betriebsbedingten

Kiindigung ist dabei von der zugrundeliegenden unternehmerischen Entscheidung aus-
zugehen.

(2) Eine betriebs- oder personenbedingte Kiindigung ist insbesondere unzulidssig, wenn
der Arbeitnehmer auf einen anderen freien oder alsbald freiwerdenden Arbeitsplatz im
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Unternehmen versetzt werden kann und der Arbeitnehmer dcr Versetzung zustimmt;
die Zustimmung kann unter Vorbehalt nach § 114 Absatz 4 erkliirt werden. Der Ar-
beitgeber hat den Arbeitnehmer vor Ausspruch der Kiindlgung l‘ibcr m Fragc kom-
mende freie Arbeitsplitze zu untcmchtcn

(3) Eine betriebs- oder pcrsoncnbedingtc Kﬁndigung'iét auch unzulfissig, wenn der Ar-
beitnehmer nach ihm und dcm Arbcltgcbcr zumutbaren Umschulungs- oder Fortbil-
dungsmafinahmen auf dcmsclbcn oder einem andcrcn Arbc:tsplatz gegebenenfalls zu
verinderten Arbeitsbedingungen, wclterbcschafugt wcrcicn kann

(4) Kommen bei einer bctncbsbedmgtcn Kiindigung nach Absatz 2 fiir die Versetzung
mehrere, nach ihrer Tdtigkeit vm'glcxchbarc Arbeitnehmer in Betracht, so ist fiir die
Auswahl die fachliche und pcrstinhchc Eignung des Arbeitnchmers maBgebend. Sind
mehr fachlich geeignete Arbcxmchmer als ﬁ'cm Arbensplﬂtzc vorhanden, richtet sich
die Auswahl nach § 125.

§ 125 Sozialauswahl bei betriebsbedingter Kﬁﬁﬂigung

(1) Eine betriebsbedingte Kiindigung, fiir die mehrere Arbclmchmcr in Betracht kom-
men, ist auch unwirksam, wenn der Arbmtgcbcr die Dauer da Unternchmenszugehd-
rigkeit, das Lebensalter und Unterhaltspflichien des Arbeitmehmers nicht oder nicht
ausreichend beriicksichtigt hat. Der Arbeitnehmer hat die 'I"atsachcn za beweisen, die
die Kundlgung als unwu'ksam im Sinne dcs Satz 1 crschcmcn lassen.

(2) Absatz 1 gilt nicht, wenn bctricbstcchnischg wirtSchaﬁIit:hc oder sonstige berech-
tigte betriebliche Bediirfnisse die Wcitcrbcschifﬁgung cinés ddcr méh:crcr Arbeit-
nehmer erforderlich machen und damit der Auswahl nach somalcn Gcsxchtspunktcn
entgegenstehen. Zu den bcrochngtcn bcmcbhchcn Bcdurfmsscn z4hlt cine ausgewo-
gene Personalstrulcur.

§ 126 Wegfall des Kiindigungsgrundes

Fillt bei einer betriebs- oder personenbedingten Kiindigung der Grund vor Ablauf der
Kiindigungsfrist oder bei vbrlﬁufigcr Weiterbeschiftigung des Arbeitehmers iber den
Kiindigungstermin hinaus bis zum SchluB der letzten milndlichen Verhandlung in der
Berufungsinstanz durch die Anderung tats#chlicher Umstinde weg, so hat der Arbeit-
nehmer einen Anspruch auf Fortsetzung des Arbeitsverhiltnisses zu den bisherigen
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Bedingungen, soweit nicht erhebliche betriebliche Griinde entgegenstehen. Leistun-
gen, die der Arbeimehmer im Zusammenhang mit der Kiindigung erhalten hat, sind
zuriickzugewéhren.

§ 127 Einstellungsvorrang

Kann einemn Arbeitnehmer zur Betrenung oder Pflege mindestens eines Kindes unter
achtzehn Jahren oder eines pflegebediirftigen Angehdrigen aus zwingenden betriebli-
chen Griinden kein Sonderurlaub gemiB § 72 gewihrt werden und wird das Arbeits-
verhilmis zur Sicherstellung der Betreuung beendet, so ist der Arbeimehmer fiir die
Dauer von drei Jahren bevorzugt einzustellen, wenn er die Anforderungen des Ar-
| beitsplatzes in gleicher Weise erfiillt wie ein anderer Bcwcrbcr. die Zeit der Unterbre-
chung darf nicht zu seinen Ungunsten bcrﬁckéichﬁgt werden. Das gilt nicht, wenn der
Arbeitnehmer inzwischen ein Arbeitsverhiltnis mit einem anderen Arbeitgeber einge-
gangen war.

§ 128 Geltung in Kleinunternehmen

Die §§ 123 bis 127 gelten nicht fiir Unternehmen mit in der Regel weniger als sechs
Arbeitnehmern ausschliefSlich der zu ihrer Berufsbildung Beschiftigten. Bei der Fest-
stellung der Zahl der Arbeimehmer sind Teilzeitbeschéftigungen in Vollzeitbeschifti-
gungen umzurechnen.

§ 129 Geltung fiir die Schiffahrt

(1) Die §§ 123 bis 128 sind nach Mafgabe der Absiitze 2 und 3 auf Arbeitsverhéltnisse
der Besatzungsmitglieder von Seeschiffen anzuwenden.

(2) Dauert die erste Reise eines Besatzungsmitglieds nach Begriindung des Arbeits-
verhiltnisses mit einer Reederei lénger als sechs Monate, so verlingert sich die Sechs-
Monats-Frist nach § 123 Absatz 1 bis drei Tage nach Beendigung dieser Retse,

(3) Wird die Kiindigung wihrend der Fahrt des Schiffes ausgesprochen, so beginnt die
Frist fiir die Klage nach § 135 nicht vor dem Tage, an dem das Schiff einen deutschen
Hafen oder Liegeplatz erreicht.
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Dritter Titel: Sonstige Beendigungsgriinde
§ 130 Altersgrenze

(1) Arbeitgeber und Arbeitmehmer kénnen vereinbaren, daB das Arbeitsverhdltnis mit
Erreichen der Regelaltersgrenze in der gesetzlichen chtcnvgrsxchenmg endet. Eine
Vereinbarung, die die Beendigung des Arbeitsverhalinisses eines Arbeitnehmers ohne
Kiindigung zn einem Zeitpunkt vorsieht, in demn der Arbeitnehmer vor Vollendung des
65. Lebensjahres eine Rente wegen Alters beantragen kaon, gilt dem Arbeitnechmer :
gegentiber als auf die Vollendung des 65. Lebensjahres abgeschlossen, es sei denn, daB
die Vereinbarung innerhalb der letzten drei Jahre vor dzcscm Zeitpunkt abgeschlossen
oder von dem Arbeimehmer bcstﬁugt worden ist.

(2) Erklirt der Arbeitnehmer spitestens ein Jahr vor Erreichen der Altersgrenze nach
Absatz 1, da8l er wcitcrbcséhii_fﬁgt werden mochte, 50 kann der Arbeitgeber die Wei-
terbeschiftigung aus Grilnden einer ausgewogenen Personalstruktur des Unternchmens
oder wegen becintrichtigter Eignung des Arbeitnehmers ablehnen. Aus denselben
Griinden kann der Arbeitgeber das Arbeitsverhilinis nach Beginn der Weiterbeschiifti-
gung kiindigen; § 123 bleibt unbmnhrt. Nach Vollcndung dcs 70 Izbcns;ahrcs bedarf
es fiir eine Kiindigung keines Grundes. |

(3) Ist der Arbeimehmer wcitcrzubcséhéiftigcn, so kann der Arbéimchmcr auch verlan-
gen, daB sein Arbeitsverhiltnis in ein Teilzeitarbeitsverhiltnis umgewandelt wird,
wenn dem nicht berechtigte betriebliche Bediirfuisse entgegenstehen.

§131 Aufhefmngsveﬁrag

(1) Arbeitgeber und Arbeitnehmer knnen das Arbeitsverh#ltnis schriftlich durch Ver-
trag beenden. Fiir den bedingten Aufhebungsverirag gilt § 26 entsprechend.

(2) Fiir die Anfcchmng'eincs Auﬂl_cbung,svcr!;ragcﬁ gilt § 21 Absatz 2 entsprechend.
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§ 132 Tod des Arbeitgebers

Das Arbeitsverhilmis endet nur dann bei Tod des Arbeitgebers, wenn die Art der zu
leistenden Arbeit ausschlieBlich nach der Person des Arbeitgebers bestimmt ist; es en-
det mit dem Ablauf der gesetzlichen Kiindigungsfrist.

Viertel Titel: Unternehmens- und Betriebsiibergang
§ 133 Ubergang der Arbeitsverhiltnisse

(1) Geht ein Unternehmen kraft Gesetzes auf einen anderen Inhaber fiber, so tritt dieser
in die bestehenden Arbeitsverhiltnisse ein. Fiir Arbeitnehmer einer dffentlich-rechtli-
chen Kérperschaft gilt § 128 Beamtenrechtsrahmengesetz (BRRG) entsprechend.

(2) Geht ein Betrieb oder ein Betriebsteil aufgrund eines Rechtsgeschifts mit dem Er-
werber oder mit einem Dritten auf einen anderen Inhaber iiber, so tritt dieser in die
Rechte und Pflichten aus den im Zeitpunkt des Ubergangs bestehenden Arbeitsverhilt-
nissen ein. Der Arbeitmehmer kann dem Ubergang des Arbeitsverhiltnisses bei be-
-rechtigtern Interesse widersprechen. Fordert der bisherige Arbeitgeber oder der neue
Inhaber den Arbeitmehmer zur AuBcrung auf, so muB sich der Arbeitnehmer innerhalb
einer Woche erkliren. Die Kiindigung des Arbeitsvcrhﬁlﬁﬁsses eines Arbeitnehmers
durch den bisherigen Arbeitgeber oder durch den neuen Inhaber lediglich wegen des
Ubergangs eines Betriebes oder eines Betriebsteils ist unzulédssig; das Recht zur Kiin-
digung des Arbeitsverhdltmisses aus anderen Griinden bleibt unberiihrt.

(3) Tarifvertrdge gelten weiter, soweit der neue Inhaber an sie '\gebundcn ist. Ist er nicht
an sie gebunden, so diirfen seine Rechtsnormen nicht vor Ablauf eines Jahres nach
dem Zeitpunkt des Ubergangs zum Nachteil des Arbeitnehmers gesndert werden.

_ Werden die Rechte und Pflichten bei dem neuen Inhaber durch Rechtsnormen eines
anderen Tarifvertrages geregelt, an den auch der Arbeitnehmer gebunden ist, oder wird
bet fehlender beiderseitiger Tarifgebundenheit im Geltungsbereich eines anderen Ta-
rifvertrages dessen Anwendung zwischen dem neuen Inhaber und dem Arbeitnehmer
vereinbart, so gilt der neue Tarifvertrag.

(4) Betriebsvereinbarungen gelten weiter. Wird der Betrieb in einen anderen Betrieb
des neuen Inhabers eingegliedert oder mit ihm verschmolzen, so gilt die Betriebsver-

einbarung weiter, bis sie durch eine neue Vereinbarung ersetzt wird; sie darf nicht vor
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Ablauf eines Jahres nach dem Zeitpunkt des (fbergangs zum Nachteil des Arbeitmeh-
mers gedndert werden. o .

§ 134 Haftung des bisherigen Arbeitgebers

(1) Der bisherige Arbeitgeber haftet neben dem nciu:n Inhabér fiir Verpflichtungen
nach § 133, soweit sie vor dem m::punkt des ﬁbcrgangs entstanden sind und vor Ab-
Jauf von einem Jahr nich diesem Zeitpunkt fallig werden, als Gesamtschuldner. Wer-
den sclche Verpflichtungen nach dem Zeitpunkt des (bergangs fillig, so haftet der
bisherige Arbeitgeber fir sie jedoch nur in dcm Umfang, der dem im Zeitpunkt des
Ubergangs abgelaufenen Teil des chcssungsz.cxtraums cntsgncht

(2) Absatz 1 gilt mcht, wenn einé junsnschc Person durch Vcrschmclzung oder Um-
wandlung erlischt; § 8 des Umwandlungsgcscizcs (Uran) b1c1bt unbcruh.rL

Fiinfter Titel: Rechtsschutz
 §135 Klagefrist

(1) Will cin Arbeitnehmer geltend machen, da8 eine Kiindigung nach diesem oder
nach einem anderen Gesetz unwirksam ist, so muB er innerhalb cines Monats nach Zu-
gang der Kiindigung Klage beim Arbcltsgcncht auf Feststellung erheben, daB das Ar-
beitsverhiltnis durch dic Kiindxgung nicht aufgclﬁst ist.

(2) Wird die Unwirksamkcit ciner Kﬁndigung nicht rechtzeitig geltend gemacht, so gilt
die Kiindigung als von Anfang an wirksam. '

(3) Die Klagefrist von cinem Monat ist auch gcgcnﬁbcr der Anfechtung oder der Gel-
tendmachung der Unwirksamkeit des Arbcltsvcrtragcs cmzuhaltcn

§ 136 Zulassung verspilteter Klagen

(1) War cin Arbeitnehmer nach erfolgter Kiindigung ohne eigenes Verschulden oder
das seines Bevollmichtigten vcrhindcrt, die Klage mnm‘halb von einem Monat nach
Zugang der Kiindigung zu erheben, so ist auf seinen Antrag die Feststellungsklage
nachtriglich zuzulassen. Ist innerhalb der Antragsfnst Klagc crhobcn worden, 5o kann
die nachudgliche Zulassung auch ohne Antrag gewihrt werden.
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(2) Mit dem Antrag ist die Klageerhebung zu verbinden; ist die Klage bereits einge-
reicht, so ist auf sie im Antrag Bezug zu nehmen. Der Antrag muB ferner die Angabe
der die nachtrigliche Zulassung begriindenden Tatsachen und der Mittel fiir deren
Glaubhaftmachung enthalten.

(3) Der Antrag ist nur innerhalb von zwei Wochen nach Behebung des Hindernisses
zulissig. Nach Ablauf von sechs Monaten, vom Ende der versdumten Frist an gerech-
net, kann der Antrag nicht mehr gestellt werden. '

(4) Uber die nachtrigliche Zulassung entscheidet das Arbeitsgericht durch BeschluB.
Gegen diesen ist die sofortige Beschwerde zuléssig.

§ 137 Weiterbeschiiftigungsanspruch wahrend des
' Kiindipungsrechtsstreits

(1) Hat der Arbeimehmer Klage auf Feststellung erhoben, daBl das Arbeitsverh#lmis

durch die Kiindigung nicht aufgelost ist, kann das Gericht auf Antrag des Arbeit-

nehmers die Weiterbeschiftigung des Arbeimehmers zu unverdnderten Vertragsbedin-

gungen anordnen, wenn

1. die Kiindigung offensichtlich unwirksam ist oder

2.  ein die Unwirksamkeit der Kﬁndiguhg feststellendes Urteil vorliegt, es sei denn,

" wichtige betriebstechnische, wirtschaftliche oder sonstige berechtigte betriebli-

che Bediirfnisse des Arbeitgebers stehen einer Weiterbeschiftigung des Arbeit-
nehmers entgegen.

(2) Der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer haben die Tatsachen glaubhaft zu machen,
fiir die ihnen im Klageverfahren die Beweislast obliegt. Im tibrigen sind die §§ 935 bis
944 der ZivilprozeBordnung (ZPO) nach MaBgabe des § 62 Absatz 2 Satz 2 des Ar-
beitsgerichtsgesetzes (ArbGG) entsprechend anzuwenden.

(3) § 102 Absatz 5 Betr VG bleibt unberithrt.
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§ 138 Aufldsung des Arbeitsverhii!t:iim durch
Urteil des Gerichts; Abfindung des Arbeitnehmers

(1) Stellt das Gericht fest, daB das A;b_éi:syg:h_algﬁs_gim_c_tz_dig_Kj_izadigung.nicht auf-
gelist ist, ist jedoch dem Arbeimehmer die Fortsetzung des Arbeitsverhiltnisses nicht
zuzurnuten, so hat das Gericht anf Antrag des Arbeitnchmers das Arbeitsverhaltmis
aufzultsen und den Arbeitgeber zur Zahlung einer angemessenen Abfindung zu ver-
urteilen. Die gleiche Entscheidung hat das Gericht auf Antrag des Arbeitgebers zu tref-
fen, wenn Griinde vorliegen, die eine den Betriebszwecken dienliche weitere Zusam-
menarbeit zwischen Arbeitgeber nnd Arbeimebmer nicht erwarten lassen. Arbeitneh-
mer und Arbeitgeber kSnnen den Antrag auf Anflésung des Arbeitsverhiiltnisses bis
zum Schlu der letzten miindlichen Verhandlung in der Berufungsinstanz stellen. Stel-
len beide Parteien cinen AuflSsungsantrag, so gilt die Fortsetzung des Arbeitsverhilt-
nisses als unzumutbar. ) |

(2) Das Gericht hat fiir die AuflSsung des Aibeitsverhiltnisses den Zeitpunkt festzu-
setzen, an dem es bei einer wirksamen Kiindigung geendet hitte.

(3) Auf leitende Angestellte im Sinne des § 5 Absatz 3 Satz 2 Betr'VG finden die Ab-
sétze 1 und 2 mit der MaBgabe Anwendung, daB der Antrag des Arbeitgebers auf
Auflssung des Asbeitsverhilmisses keiner Begriindung bedarf.

" §139 Hohe der Abfindung

(1) Als Abfindung ist ein Betrag bis zn zw31f Monats;:nt,gcltcn festzusetzen.

A

(2) Hat der Arbeitnehmer das 50. Lebensjahr vollendet und hat das Arbeitsverhéltnis
mindestens 15 Jahre bestanden, so ist ein Betrag bis zu 15 Monatsentgelten, hat der
Arbeitnehmer das 55. Lebensjahr vollendet und hat das Arbeitsverhiltnis mindestens
20 Jahre bestanden, so ist ein Betrag bis zu 18 Monatsentgelten festzusetzen.

(3) Als Monatsentgelt ist anzusetzen, was dem Arbgimchmer-bci der fiir thn maBge-
benden regelmiBigen Arbeitszeit fiir den Monat, in dem das Arbeitsverhiiltnis endet,
an Geld und Sachbeziigen zusteht.

(4) Vergleichbare Leistungen aus einem Sozialplan und Nachtcilsausglcichsansprﬁchc
sind auf Abfindungen anzurechnen.
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§ 140 Neues Arbeitsverhaltnis des Arbeitnehmers;
Auflosung des alten Arbeitsverhiltnisses

Besteht nach der Entscheidung des Gerichts das Arbeitsverhdlmis fort, ist jedoch der
Arbeitnehmer inzwischen ein neues Arbeitsverhiltnis eingegangen, so kann er binnen
einer Woche nach der Rechtskraft des Urteils durch Erkldrung gegeniiber dem bisheri-
gen Arbeitgeber die Fortsetzung des Arbeitsverhéltnisses bei diesem verweigem. Die
Frist wird auch durch eine vor ihrem Ablauf zur Post gegebene schriftliche Erklarung
gewahrt. Mit dem Zugang der Erkl%irung erlischt das Arbeitsverhiltnis. Macht der Ar-
beitnehmer von seinem Verweigerungsrecht Gebrauch, so ist ihm entgangener Ver-
dienst nur fiir die Zeit zwischen der Entlassung und dem Tage des Eintritts in das neue
Arbeitsverhilinis zu gewihren. | '

Sechster Titel: Abwicklung des Arbeitsverhiltnisses
§ 141 Freistellung zur Arbeitssuche

Der Arbeitgeber hat bei einem fiir mindestens drei Monate eingegangenen Arbeitsver-
hilmis den Arbeitnehmer auf sein Verlangen im zeitlichen Zusammenhang mit der
Beendigung des Arbeitsverhdltmisses fiir eine angemessene Zeit zur Arbeitssuche frei-
zustellen.

§-142 Aushiandigung der Arbeitspapiere

Der Arbeitgeber hat nach Beendigung des Arbeitsverhiltnisses dem Arbeitnehmer un-
verziiglich die fiir den Arbeitsplatzwechsel erforderlichen Unterlagen (Arbeitspapiere)
auszustellen und auszuh@ndigen. Der Arbeitgeber kann verlangen, da der Arbeitneh-
mer ithm den Empfang schriftlich bestitigt.

§ 143 Zeugnis

(1) Der Arbeitnehmer kann vom Axbeitgeber ein schriftliches Zeugnis iiber die Dauer
des Arbeitsverhidlmisses und iber die Art seiner Tatigkeit fordern.

(2) Auf Verlangen des Arbeitnehmers ist das Zeugnis auf Leistung und Fiihrung zu er-
suwecken. Dieser Anspruch erlischt spitestens sechs Monate nach Beendigung des Ar-
beitsverhiltnisses.
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(3) Das Zeugnis darf nur die Tatsachen und Bewertungen enthalten, die fiir die Beur-
teilung des Asbeitnehmers wesentlich sind. Die Angaben miissen der Wahrheit ent-
sprechen,; sie diirfen nicht irrefithrend sein. Auskiinfte diirfen ihm nicht widersprechen.

§ 144 Haftung bei unrichtigen Auskiinften oder
Zeugnissen

Der Arbeitgeber haftet dem Arbeitnehmer oder einem anderen Arbeitgeber, wenn sie
aufgrund des unrichtigen Zeugnisses oder schuldhaft unrichtig erteilter Auskiinfte
Schaden erleiden. R, |

§ 145 Aﬁsgleichsvereinbarung _

(1) Wird aus AnlaB der Beendigung des Arbeitsverhiltnisses eine Vereinbarung fiber
das Bestehen oder Nichtbestehen flliger oder kiinftig filliger Anspriiche getroffen, so
bedarf diese der Schriftform. Der Verzicht auf eine gerichtliche Uberpriifung der Kiin-
digung mus ausdriicklich erkirt werden. Die Ausgleichsvereinbarung darf nicht mit
einer Empfangsbescheinigung iiber die Arbﬁmp.alpicrc {8 _142 Satz 2} verbunden wer-
den. '

(2) Der Arbeitgeber hat dem Arbeitnehmer eine Zweitschrift der Ausgleichsvereinba-
rung auszuhéindigen. A '

(3) Fiir eine Anfechmng gilt § 21 Absatz 2 entsprechend.
§ 146 Sperre personenbezogener Daten

(1) Personenbezogene Daten des Arbeimehmers sind bei dessen Ausscheiden aus dem
Betrieb zu archivieren und filr die Benutzung zu sperren, soweit sie fiir die Abwick-
lung des Arbeitsverhilltnisses nicht mehr bendtigt werden. Sie ditrfen nur auf Verlan-
gen des Arbeitnebmers geliischt werden. Sind sie fiir die Entscheidung iiber Anspriiche
aus dem Arbeitsverirag crhcbiich. so sind sie erst zu 18schen, wenn die Verjihrungs-
frist abgelaufen ist oder feststeht, daB solche nicht erhoben werden.

(2) Die Ubermittlung personenbezogener Daten an den kiinftigen Arbeitpeber oder an
Dritte bedarf der schriftlichen Einwilligung des ausgeschiedencn Arbeimehmers.

S U Y TS OO SO S L N
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(3) Von der Loschung ausgenommen sind Daten, die fiir die wissenschaftliche For-
schung von bleibendem Interesse sind. § 81 Absatz 1 Satz 2 gilt entsprechend.

Siebenter Titel: Betriebliche Altersversorgung
§ 147 Betriebliche Altersversorgung

Fiir die aus AnlaB eines Arbeitsverhiltnisses geschlossenen Vereinbarungen iiber Ver-
sorgungsleistungen des Arbeitgebers oder eines anderen Versorgungstrigers an den
Arbeitmehmer bei alters- oder invalidititsbedingtem Ausscheiden aus dem Erwerbsle-
ben oder iiber Versorgungsleistungen an seine Hinterbliebenen (Betriebliche Alters-
versorgung) gilt das Gesetz zur Verbesserung der betrieblichen Altersversorgung
{(BerAVG).

Fiinfter Abschnitt: Verjihrung und Ausschlufifristen
§ 148 Verjihrung

(1) Anspriiche aus dem Arbeitsverhiltnis verjihren in zwei Jahren. Die Verjihrungs-
frist beginnt mit Ablauf des Jahres, in dem der Anspruch fillig geworden ist. Fiir An-
spriiche auf Ersatz des Schadens aus unerlaubter Handlung gilt § 852 BGB.

(2) War der Arbeitgeber dem Arbeitmehmer gegeniiber zur Erteilung einer schriftlichen
Abrechnung verpflichtet, so beginnt die Verjahrungsfrist nach Absatz 1 erst mit Ertei-
lung der Abrechnung. Erteilt der Arbeitgeber die Abrechnung nicht, verjihren die An-
spriiche in drei Jahren nach Filligkeit der Abrechnung.

§ 149 Verjihrung nach Kiindigungsrechtsstreit

Hat der Arbeitnehmer die Unwirksamkeit der Kiindigung des Arbeitsverhiltisses
rechtzeitig nach § 135 durch Klage geltend gemacht, so verjihren die Anspriiche des
Arbeitnehmers, die wihrend des Kiindigungsrechtsstreits fillig werden und von sei-
nem Ausgang abhingen, frithestens einen Monat nach dessen rechtskriftiger Beendi-
gung.
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§ 150 Arbeitsveriragliche AusschluB-
und Verjahrungsfristen

(1) Fiir Anspriiche aus dem Arbeitsverhilmis kénnen im Arbeitsvertrag AusschluBfri-
sten nur vereinbart werden, wenn sie filr beide Vertragsteile gelten sollen; § 151 Ab-
satz 2 bleibt unberiihrt. Die AusschluBfristen diirfen sechs Mogate nicht unterschrei-
ten. Fiir die Geltendmachung von Anspriichen durch den Arbeitnehmer darf keine lin-
gere AusschiuBfrist vereinbart werden als fiir die Geltendmachung durch den Arbeit-
geber. Das gilt cnisprcchcnd fiir Verjihrungsfristen,

(2) Auf arbeitsvertragliche AusschluBfiisten sind die §§ 148, 149 dieses Gesetzes so-
wic dic §§ 202 bis 217 BGB iiber die Verjihrung entsprechend anzuwenden.

Sechster Abschnitt: Schlquorséhriften
§ 151 Abweichungen vom Gesetz

(1) Von Bestimmungen dicses Gesetzes kann zuungunsten des Arbeitmehmers durch
Tarifverirag, Betriebsvereinbarung, Sprechervereinbarung oder Arbeitsvertrag nur ab-
gewichen werden, soweit dies bestimmt ist.

(2) Im Geltungsbereich eines Tarifvertrages gelten die abweichenden tarifvertraglichen
Bestimmungen zwischen nicht tarifgebandenen Arbcitgcbcm und Arbeitnehmern,
wenn die Anwendung zwischen ihnen vereinbart ist. Im chlfcl gilt der Tarifvertrag in
der jeweils geltenden Fassung als vereinbart.

§ 152 Offentlicher Dienst

Die Vorschriften dieses Gesetzes finden auf die Arbeitsverhilmisse des &ffentlichen
Dienstes mit der MaBgabe Anwendung, daB Behorden, Gerichte und sonstige Dienst-
stellen des Staates und juristischer Personen des 6ffentlichen Rechts als Betriebe oder
Unternehmen im Sinne dieses Gesetzes gelten. Die Vorschriften {iber Betriebs- und
Sprechervereinbarungen sind auch auf Dienstvereinbarungen anzuwenden.
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§ 153 Verhiltnis zum Berufsbildungsgesetz

Dieses Gesetz gilt auch fiir die in Berufsausbildung Beschiftigten, soweit das Berufs-
bildungsgesetz (BBiG) keine besonderen Vorschriften enthilt.

-

§ 154 Aufhebung und Anderung anderer Gesetze

(1) Mit Inkrafttreten dieses Gesetzes treten auBer Kraft:
1. Mindesturlaubsgesetz fiir Arbeitnehmer vom 8. Januar 1963 (BGBIL. I S. 2)
- BGBI. II1 800-4, zuletzt gedndert durch Gesetz vom 6. Juni 1994
{BGBL IS. 1170) .
2. Gesetz iiber arbeitsrechtliche Vorschriften zur Beschiftigungsférderung
vom 26. April 1985 (BGBI. 1S. 710) - BGBI. III 800-23, gedndert durch
Gesetz vom 26. Juli 1994 (BGBL I S. 1786).

(2) Folgende Vorschriften werden teilweise aufgehoben und geiéindert:

1. Gesetz iiber den Schutz des Arbeitsplatzes bei Einberufung znm Wehr-
dienst (Arbeitsplatzschutzgesetz) in der Fassung vom 14. April 1980
(BGBL I 3. 425) - BGBI. II 53-2, zuletzt gefdindert durch Gesetz vom
6. Dezember 1990 (BGBI. I S. 2588):

In § 2 Absatz 2 Satz 2 wird der Klammerzusatz "§ 1 Absatz 2 des Kiindi-

gungsschutzgesetzes” ersetzt durch "§ 123 Absatz 2 Arbeitsvertragsge-
setz”.

2. Gesetz iiber den EinfluB von Eignungsiibungen der Streitkrifte auf Ver-
tragsverhilmisse der Arbeitnehmer und Handelsvertreter sowie auf Be-
amtenverhiltnisse (Eignnngsiibungsgcsetz) vom 20. Januar 1956 (BGBI. I
S. 13) - BGBI. III 53-5, zuletzt gedndert durch Gesetz vom 26. Mai 1994
(BGBIL.IS. 1061):

In § 2 Absatz 2 Satz 2 wird der Klammerzusatz "§ 1 Absatz 2 des Kiindi-

gungsschutzgesetzes” ersetzt durch "§ 123 Absatz 2 Arbeitsvertragsge-
setz".

3. Gesetz iiber die Gewihrung von Erziehungsgeld und Erziehungsurlaub
(Bundeserziehungsgeldgesetz) in der Fassung vom 21. Januar 1992 (BGBI.
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1S.68)-BGBL ]I[ 85- 3) zuletzt gcandcrt du.rch Gesetz vorn 11, Januar
1993 (BGBIL. I S. 50):
§ 21 wird aufgehoben.

Biirgerliches Gcsct.zbuch vom 18. August 1896 (RGBL. S. 195) - BGBL I

400-2, zuletzt gcéndcrt durch Gesetz vom 26. Mai 1994 (BGBL 18. 1014):

a) Im2. Buch 7. Abschnitt erhilt der 6. Titel die {Jberschrift "Freier
Dienstvertrag"

b) In§6ll Absatz 2 wird folgcnder Satz 2 angcfixgt "Das Arbeltsver-
hiltnis richtet sich nach dem Axbeitsvertragsgesetz”.

¢) In§ 621 Satz I und § 627 Absatz 1 werden jeweils anstelle "§ 622"
die Worte "des Arbéitsvcrtragsgcsctzcs“ eingefiigt.

d) Aufgehoben wcrdcn § 611a, § 611b, § 612 Absatz 3, § 612a, § 613a,
§ 622. -

Entwicklungshelfer-Gesetz vom 18. Juni 1969 (BGBL I S. 549) - BGBL. I
702-3, zuletzt gedindert durch Einigungsvertrag vom 31. August 1990
(BGBL. I 5. 889) Anlage I Kapitel X'VII Abschnitt II-

In§ 4 Absatz 1 Nr. 4 werden die Worte "dem Bundesurlaubsgesetz” er-
setzt durch "§§ 63 bis 71 Arbeitsvertragsgesetz”.

Kiindigungsschutzgesetz in der Fassung vom 25. August 1969 (BGBL. 1

S. 1317) - BGBL III 800-2, zuletzt gedndert durch Gesetz vom 18. Dezem-
ber 1989 (BGBI. I S. 2261):

Aufgehobcn werden: §§ 1 bis 14, 23, 24.

Gesetz iiber die Fortzahlung des Arbeitsentgelts im Krankheitsfalle

(Lohnfortzahlungsgesetz) vom 27. Juli 1969 (BGBL IS. 946) - BGBL. Il

800-19-2, zuletzt gesindert durch Gesetz vom 26. Mai 1994 (BGBIL. I

S. 1014): |

a) In§ 10 Absatz I Satz 1 Nr. 1 wcrdcn "§ 1 Absatz 1 und 2 und das in
§ 7 Absatz 1" ezsetzt durch "§ 57 und § 61 Arbeltsvcrtragsgcsctz“.

b) In§ 11 Absatz 2 Nr. 2 werden *§ 1 oder § 7 dieses Gesetzes" ersetzt
durch "§ 57 oder § 61 Arbeitsveriragsgeseatz”.

c) In§ 12 wird "§ 4" ersetzt durch "§ 59 Arbeitsvertragsgesetz”.

d) In§ 14 Absatz 2 wird der Satz 4 gestrichen.
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Bcticbsvcrfassungséesctz in der Fassung vom 23. Dezember 1988 (BGBL.
IS. 1, ber. S. 902) - BGBL I 801-7, zuletzt gedndert durch Einigungsver-
trag vom 31. August 1990 (BGBI. I S. 889) Anlage I Kap1tcl VIH Sach-
gebiet A Abschnitt IT Nr. 12:

a) § 81 exhilt folgende Fassung:

"Mitwirkungsrechte, Der Arbeitnehmer kann zur Unterrichtung durch
den Arbeitgeber (§ 78 Arbeitsvertragsgesetz), zur Einsichtnahme in
die Personalakten (§ 80 Arbeitsvertragsgesetz) und zur Behandlung
eigener Beschwerden (§ 83 Arbeitsvertragsgesetz) ein Mitglied des
Bctricf’:)srats hinzuziehen. Das Mitglied des Betriebsrats hat dariiber
Stillschweigen zu bewahren, soweit ¢s vom Arbeitnehmer nicht im
Einzélfa]l,von dieser Verpflichtung entbunden wird."

b) Aufgehoben werden: §§ 82 bis 84.

¢) In§ 85 Absatz 3 wird Satz 2 gestrichen.

d) 1In§ 102 Absatz 5 Satz 1 wird das Wort "Kiindigungsschutzgesetz"
durch das Wort "Arbeitsvertragsgesetz” ersetzt.

e) In§ 113 Absatz 1 werden "§ 10 des Kiindigsschutzgesetzes™ ersetzt
durch "§ 139 Arbeitsvertragsgesetz”.

Heimarbeitsgesetz vom 14. Mirz 1951 (BGBL. 1 S. 151) - BGBI. I 804-1,
zuletzt gedndert durch Gesetz vom 26. Mai 1994 (BGBI. I S. 1014): Hinter
§ 20 werden folgende Paragraphen eingefiigt:

"§ 20a Wirtschaftliche Sicherung fiir den Krankheitsfall

(1) In Heimarbeit Beschiftigte (§ 1 Absatz 1 des Heimarbeitsgesetzes) und

ihnen nach § 1 Absatz 2 Buchstaben a bis ¢ des Heimarbeitsgesetzes

Gleichgestellte haben gegen ihren Aufiraggeber oder, falls sie von einem

Zwischenrheister beschiftigt werden, gegen diesen Anspruch auf Zahlung

cines Zuschlags zum Arbcitscntgelt. Der Zuschlag betrigt

1. fiir Heimarbeiter, f‘di‘ Hausgewerbetreibende ohne fremde Hilfskriifte
und die nach § 1 Absatz 2 Buchstabe a des Hcimarbcitsgésctzcs
Gleichgestellten 3,4 vom Hundert,

2. fiir Hausgewerbetreibende mit nicht mehr als zwei fremden Hilfskrif-
ten und die nach § 1 Absatz 2 Buchstabe b und ¢ des Heimarbeitsge-
setzes Gleichgestellten 6,4 vom Hundert

des Arbeitsentgelts vor Abzug der Steuern, des Beitrags zur Bundesanstalt

fiir Arbeit und der Sozialversicherungsbeitréige ohne Unkostenzuschlag

und chne die fiir den Lohnausfall an gesetzlichen Feiertagen, den Urlaub
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und den Arbeitsausfall infolge Krankheit zu leistenden Zahlungen. Der
Zuschlag fiir die unter Nummer 2 aufgefiihrten Personen dient zugleich zur
Sicherung der Anspriiche der von ihnen Beschiftigten.

(2) Zwischenmeister, die den in Heimarbeit Beschiftigten nach § 1 Abs. 2
Buchstabe d des Hcimar_bcitsgcsctzcs glcichgcstéllt sind, haben gegen ih-
ren Auftraggeber Anspruch auf Vc:giiuing der von ihnen nach Absatz 1
nachweislich zn zahlenden Zuschlige.

(3) Die nach den Absitzen 1 und 2 in Betracht kommenden Zuschlige sind
gesondert in den Entgeltbeleg einzutragen.

(4) Fiir Heimarbeiter (§ 1 Abs. 1 Buchstabe a des Heimarbeitsgesetzes)
kann durch Tarifvertrag bestimmt werden, da8 sie statt der in Absatz 1
Satz 2 Nr. I bezeichneten Leistungen die den Arbeimehmer im Falle ihrer
Arbeitsunfihigkeit nach diesern Gesetz zustechenden Leismngen erhalten.
Bei der Bemessung des Anspruchs auf Arbeitsentgelt bleibt der Unkosten-
zuschlag auBer Betracht. ’

(5) Auf die in den Absitrzen ! und 2 vorgesehenen Zuschliige sind die

8§ 23 bis 25, 27 und 28 des Heimarbeitsgesetzes, auf die in Absatz 1 dem
Zwischenmeister gegeniiber vorgesehenen Zuschlige auBerdem § 21

Abs. 2 des Heimarbeitsgesetzes entsprechend anzuwenden. Auf die An-
spriiche der fremden Hilfskriifte der in Absatz 1 unter Nummer 2 genann-
ten Personen auf Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall ist § 26 des Heim- -
arbeitsgesetzes entsprechend anzuwenden.

§ 20b Urlaub , -

Fiir die in Heimarbeit Beschiiftigten und die ihnen nach § 1 Absatz 2

Buchstabe a bis ¢ Gleichgestellten, ﬁn die die Urlaubsregelung nicht aus-

driicklich von der Gleichstellung ausgcnommcﬁ ist, gelten neben §8 63, 67

Arbeitsvertragsgesetz folgende Bestimmungen: )

1. Heimarbeiter (§ 1 Absatz I Buchstabe a) und nach § 1 Absatz 2 Buch-
stabe a Gleichgestellte erhalten von ihrem Auftraggeber oder, falls sie
von einem Zwischenmeister beschiftigt werden, von diesem

bei einem Anspruch auf 24 Werktage
cin Urlaubsentgelt von 9,1 vom Hundert
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des in dér Zeit vom 1. Mai bis zum 30. Apnl des folgendcn Jahres
oder bis zur Bccndxgung des Beschafngungsvcrhalnusscs verdienten
Arbeitsentgelts vor Abzug der Steuern und Sozialversicherungsbei-
trige ohne Unkostenzuschlag und ohne die fiir den Lohnausfall an
Feiertagen, den Arbcitsausfaﬂ infolge Krankheit und den Urlaub zu
leistenden Zahlungen.

War der Anspruchsberechtigte im Berechnungszeitraum nicht stindig
beschiftigt, so brauchen unbeschadet des Anspruches auf Urlaubsent-
gelt nach Nummer 1 nur so viele Urlaubstage gegeben zu werden, wie
durchschnittliche Tagesverdienste, die er in der Re gel erzielt hat, in
 dem Urlaubsentgelt nach Nummer 1 cnthal'gcn sind.

Das Urlaubsentgelt fiir die in Nurnmer 1 bezeichneten Personen soll
erst bei der letzten Entgeltzahlung vor Antritt des Urlaubs ausgezahit
werden.

Hausgewerbetreibende (§ 1 Absatz 1 Buchstabe lb) und nach § 1 Ab-
satz 2 Buchstaben b und ¢ Gleichgestellte erhalten von ihrem Auf-
traggeber oder, falls sie von einem Zwischenmeister beschiftigt wer-
den, von diesem als eigenes Urlaubsentgelt und zur Sicherung der
Urlaubsanspriiche der von ihnen Beschiftigen einen Betrag von 9,1
vom Hundert des an sie ausgezahlten Arbcnsentgclts vor Abzug der
Steuern und Sozialversicherungsbeitrige ohne Unkostcnzuschlag und
ohne die fiir den Lohnausfall an Feiertagen, den Arbeitsausfall infolge
Krankheit und den Urlaub zu leistenden Zahlungen

Zwischenmeister, die den in Heimarbeit Beschiftigten nach § 1 Ab-

'satz 2 Buchstabe d gleichgestellt sind, haben gegen ihren Auftragge-
ber Anspruch auf die von ihnen nabh den Nummern 1 und 4 nach-
weislich zu zahlenden Betrige.

Die Betnige nach den Nummern 1, 4 und 5 sind gesondert im Entgelt-
beleg auszuweisen. '
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7. Durch Tarifvertrag kann bestimmt werden, daB Heimarbeiter (§ 1 Ab-
satz | Buchstabe a), die nur fiir einen Auftraggeber titig sind und ta-
' riflich allgemein wie Betricbsarbeiter behandelt werden, Urlaub nach
den allgemeinen Urlaubsbestimmungen erhalten.

8. Anf die in den Nummern 1, 4 und 5 vorgesehenen Betriige finden die
§§ 23 bis 25, 27 und 28 und auf die in den Nummem 1 und 4 vorgese-
henen Betrige auBerdem § 21 Absatz 2 entsprechende Anwendung.
Fiir die Urlaubsanspriiche der fremden Hilfskriifte der in Nummer 4
genannten Personen gilt § 26 entsprechend.

§ 20c Feiertagsbezahlung der in Heimarbeit Beschiftigten

(1) Die in Heimarbeit Beschiftigten (§ 1 Abs. 1 des Heimarbeitsgesetzes)
haben gegen den Auftragg;:bcr oder Zwischenmeister Anspruch auf Feier-
tagsbezahlung nach MaBgabe der Absitze 2 bis 5. Den gleichen Anspruch
haben die in § 1 Abs. 2 Buchstabe a bis d des Heimarbeitsgesetzes bezeich-
neten Personen, wenn sie hinsichtlich der Feiertagsbezahlung gleichgestellt
werden; die Vorschriften des § 1 Abs. 3 Satz 3 und Abs. 4 und 5 des Heim-
arbeitsgesstzes findc_n Anwendung. Fine Glf;ichstcllﬁng, die sich auf die
Entgeltregelung exstreckt, gilt auch fiir die Feiertagsbezahlung, wenn diese
nicht ausdriicklich von der Gleichstelung ansgenommen ist,

(2) Das Feiertagsgeld betriigt filr jeden Feiertag im Sinne des § 2 Abs. 1
0,72 vom Hundert des in einem Zeitraurn von sechs Monaten ausgezahlten
reinen Arbeitscr}'tgclts ohne Unkostenzuschlige. Bei der Berechnung des
Feiertagsgeldes ist fiir die Feiertage, die in den Zeitraum vom 1. Mai bis 31,
Qktober fallen, der vorhﬁrgchcndc' Zeitraum vom 1. November bis 30. April
fallen und fiir die Feiertage, die in den Zeitraum vom 1. November bis

30. April fallen, der vorhergehende Zeitraum vom 1. Mai bis 31. Oktober
zugrunde zu legen. Der Anspnjch auf Feiertagsgeld ist unabhiingig davon,
ob im laufenden Halbjahreszeitraum noch eine Beschiftigung in Heimarbeit
fiir den Auftraggeber stattfindet.

(3) Das Feiertagsgeld ist jeweils bei der Entgelizahlung vor dem Feiertag zu
zablen. Ist die Beschiiftigung 1vo_r dem Feiertag unterbrochen worden, so ist
das Feiertagsgeld spitestens drei Tage vor dem Feiertag auszuzahlen. Be-
steht bei der Einstellung der Ausgabe von Heimarbeit zwischen den Betei-
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ligten Einvernehmen, das Heimarbeitsverhilmis nicht wieder fortzusetzen,
so ist dem Berechtigten bei der letzten Entgeltzahlung das Feiertagsgeld fiir
die noch iibrigen Feiertage des laufenden sowie fiir die Feiertag des folgen-
den Halbjahreszeitraumnes zu zahlen. Das Feiertagsgeld ist jeweils bei der
Auszahlung in die Entgeltbelege (§ 9 des Heimarbeitsgesetzes) einzutragen.

(4) Ubersteigt das Feiertagsgeld, das der nach Absatz 1 anspruchsberech-
tigte Hausgewerbetreibende oder im Lohnauftrag arbeitende Gewerbetrei-
bende (Anspruchsberechtigte) fiir einen Feiertag auf Grund des § 2 seinen
fremden Hilfskréften (§ 2 Abs. 6 des Heimarbeitsgesetzes) gezahit hat, den
Betrag, den er auf Grund der Absitze 2 und 3 fiir diesen Feiertag erhalten
hat, so haben ihm auf Verlangen seine Auftraggeber oder Zwischenmeister
den Mehrbetrag anteilig zu erstatten. Ist der Anspruchberechtigte gleichzei-
tig Zwischenmeister, so bleibt hierbei das fiir die Heimarbeit oder Hausge-
werbetreibenden cmpfangcnc und weiter gezahlte Feiertagsgeld aufler An-
satz. Nimmt ein Anspruchsberechtigter eine Erstattung nach Satz 1 in An-
spruch, so kénnen ithm bei Einstellung der Ausgabe von Heimarbeit die er-
statteten Betriige auf das Feiertagsgeld angerechnet werden, das ihm auf
Grund des Absatzes 2 und des Absatzes 3 Satz 3 fiir die dann noch tibrigen
Feiertage des laufenden sowie fiir die Feiertage des folgenden Halbjahres-
zeitraumes zu zahlen.

(5) Das Feiertagsgeld gilt als Entgelt im Sinne der Vorschriften des Heim-
arbcitsgesetzcs tiber Mithaftung des Auftraggebers (§ 21 Abs. 2), tiber Ent-
geltschutz (§§ 23 bis 27) und iiber Auskunftspflicht iiber Entgelte (§ 28);
hierbei finden die §§ 24 bis 26 des Heimarbeitsgesetzes Anwendung, wenn
ein Feiertagsgeld gezahlt ist, das niedriger ist als das in diesem Gesetz fest-
gesetzte.

Gesetz zur Férderung von Vorruhestandsleistungen (Vorruhestandsgesetz)

vom 13. April 1984 (BGBIL. 1 8. 601) - BGBI. III §10-34, zuletzt geiindert

durch Gesetz vom 22. Dezember 1989 (BGBL I 8. 2398):

a) In§ 7 Absatz 1 werden "§ 1 Absatz 2 Satz 1 des Kiindigungsschutzge-
setzes” ersetzt durch “§ 123 Absatz 2 Arbeitsvertragsgesetz”.

b) In§7 Absatz 1 werden "§ 1 Absatz 3 Satz 1 des Kiindigungsschutzge-

setzes” ersetzt durch "§ 125 Absatz 1 Arbeitsvertragsgesetz".



11

12.

13.

14

15.

16.

- 80 -

Gesetz zur Férderung eines gleitenden Ubergangs &lterer Arbeitnehmer in

den Ruhestand (Altersteilzeitgesetz) vom 20. Dczcmbﬁ 1988 (BGBL I S.

2343) - BGBL I 810-35, zuletzt gedndert durch Einigungsvertrag vom 31.

August 1990 (BGBL. I S. 889) Anlage I Kapitel VIII Sachgebiet E Ab-

schnitt II Nr. 4: '

a) In§8 Absatz 1 werden "§ 1 Absatz 2 Satz 1 des Kiindigungsschutzge-
setzes” ersetzt durch "§ 123 Absatz 2 Arbeitsvertragsgesetz”.

b) In§ 8 Absatz 1 werden "§ 1 Absatz 3 Satz 1 des Kiindigungsschutzge-
setzes" exsetzt durch "§ 125 Absatz 1 Arbeitsveriragsgesetz™.

Sozialgesetzbuch (SGB) Sechstes Buch (VI) - Gesetzliche Rentenversiche-
rung - vom 18. Dezember 1989 (BGBL I S. 2261, ber. 19901 S. 1337) -
BGBIL. TI 860-6, zuletzt gc'a‘ndcrt durch Gesetz vom 26. Juli 1994 (BGBL. I
S. 1797):

§ 41 Absatz 4 wird gcstnchc.n.

Bundespersonalvertretungsgesetz vom 15. Mirz 1974 (BGBL I S. 693) -
BGBI. I 2035-4, zuletzt gcﬁndcn durch Gcsctz vom 16. Januar 1991
(BGBL IS. 47):

In § 79 Absatz 2 wird das Wort "Kundxgungsschutzgcsctz erseizt durch das
Wort “Arbcxtsvcnragsgcsctz“

Gesetz zur Forderung cines freiwilligen 8kologischen Jahres vom 17. De-
zember 1993 (BGBL I S, 2118) - BGBL I 2160-1,:

In § 4 wird das Wort “das Bundcsuﬂaubsgcsctz“ erserzt durch "§§ 63 bis 71
Arbcxtsvcnragsgcsctz"

Handelsgesetzbuch vom 10. Mai 1897 (RGBL S. 219) - BGBL IIT 4100-1,
zuletzt gedndert durch Gesetz vom 26. Mai 1994 (BGBI. I S. 1014):
Aufgehoben wird der Sechste Abschnitt §§ 59 bis 83.

Gesetz betreffend die privatrechtlichen Verhiltnisse der Binnenschiffahrt in
der Fassung vom 20. Mai 1898 (RGBI. S. 369, 868} - BGBI. I 4103-1, zu-
letzt gedndert durch Gesetz vom 26. Mai 1994 (BGBL I S. 1014):
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a) §20 Absatz 1 erhilt folgenden Wortlaut:
*(1) Der Schiffer untersteht, soweit nicht in diesem Gesetz ein anderes
bestammt ist, den Vorschriften des Arbeitsvertragsgesetzes.”

by § 21 Absatz 2 erhilt folgenden Wortlaut:
“(2) Die Schiffsmannschaft untersteht dem Arsbeitsvertragsgesetz.”

¢) § 24 wird aufgehoben. '

Gesetz betreffend die privatrechtlichen Verhiltnisse der Fi6Berei vom
15. Juni 1895 (RGBI. S. 341) - BGBL IH 4103-5, zuletzt gedndert durch
Gesetz vom 26, Mai 1994 (BGBL. I S. 1014):
a) .§ 16 Absatz 1 erhilt folgenden Wortlaut:
“Der FloBfiihrer untersteht, soweit nicht in diesem Gesetz ein anderes
besttmmt, den Vorschriften des Arbeitsvertragsgesetzes.”
b} § 17 Absatz 2 erhilt folgenden Wortaut:
"Die Pﬁo@mannschaft untersteht dem Arbeitsvertragsgesetz.”
c) 'Aufgchob.én werden: §§ 20, 30 Ziffer 2.

Gewerbeordnung in der Fassung vom 1. Januar 1987 (BGBL. I S. 425)

- BGBL IO 7100-1, zuletzt gedndert durch Gesetz vom 6. Juni 1994

(BGBI. IS. 1170):

a) Aufgehoben werden: § 105, §§ 113 bis 119 b, der Abschnitt II mit

" §§ 121 bis 125, Abschaitt T b mit §§ 133 ¢ bis 133 £, der Abschnitt VI

mut §§ 133 g bis 139 aa.

b) In § 139 b Absatz 4 wird in Satz 1 gestrichen: "133 g bis 134, 134 i und
139 aa”.

Gesetz zum Schutze der arbeitenden Jugend (Jugendarbeitsschutzgesetz)
vom 12. April 1976 (BGBL. I S. 965) - BGBL. III 8051-10, zuletzt geindert
durch Gesetz vomn 24. April 1986 (BGBL. I S. 560):
a) In§ 19 Absatz 4 Satz 1 werden "§ 3 Absatz 2, §§ 4 bis 12 und
§ 13 Absatz 3 des Bundesurlaubsgesetzes" ersetzt durch "§ 63 Absatz
2,3,88 64 bis 71, § 151 Absatz 2 Arbeitsveriragsgesetz und
§ 20 b Heimarbeitsgesetz", ,
b) In§ 19 Absaiz 4 Satz 2 wird "§ 12 Nr.. 1 des Bundesurlaubsgesetzes”
ersetzt durch "§ 20 b Ni. 1 Heimarbeitsgesetz”.

h
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20. Gesetz zur Forderung der Einstellurig der landwirtschaftlichen Er-
werbstirigkeit vom 21. Februar 1989 (BGBL I S. 233) - BGBL II 8252,
zuletzt gedndert durch Gesetz vom 29.07,1994 (BGBL I S. 1850) :

a) In§ 13 Absatz 1 wérden "§ 1 Absatz 2 Satz 1 des Kiindigungsschutzge-
setzes” ersetzt durch "§ 123 Absatz 2 Arbeitsvertragsgesetz”.

b) In§ 13 Absatz 2 werden “§ 1 Absatz 3 Satz 1 des Kiindigungsschutzge-
setzes” ersetzt durch § 125 Absatz 1 Arbeitsvertragsgesetz”.

21. Seemannsgesetz vom 26. Juli 1957 (BGBL I S. 713) - BGBL I

9513-1, zuletzt gedndert durch Gesetz vom 15. Juli 1994 (BGBL. I S4554):

a) § 35 Absatz 2 wird gestrichen.

b) In§48 Absatz ] Satz 3 werden dlc ‘Worte "des Lohnfortzahlungsgeset-
zes" durch "der §§ 58 bis 61 A:bcxtsvcrtragsgcsctz" und "§ 3 des Lohn-
forizahlungsgesetzes” durch "§ 58 Axbeitsvertragsgesetz” ersetzt.

¢} §52a wird aufgehoben,

d) § 53 Absatz 2 erhilt folgenden Wortlaut:

"(2) §§ 63 bis 70 Arbcltsvnrtragsgcsctz finden auf den Urlaubsanspruch
des Bcsatzungsrmtghcds nur insoweit Anwcﬂdung, als darin Vor-
schriffen fiber die Mindestdauer des Urlaubs enthalten sind”.

¢) § 63 Absatz 2 a wird wic folgt gefaBt:

“(2 a) § 119 Absatz 4 und 6 sowie § 151 des Arbeitsvertragsgesetzes
finden sinngemifiBe Anwendung". _

f) In Abinderung von Anlage I Kapitel VIII Sachgebiet A Abschnitt IIT
Nr. 7 Einigungsvertrag vom 31. August 1990 (BGBL I S. 889) gelten
§8 48 und 78 auch im Beitrittsgebiet des Art. 3 Eixﬁgungsvcruag.

22. Einigungsvertrag vom 31. August 1990 (BGBL II S. 889), zuletzt gefindert
durch Gesetz vom 6. Juni 1994 (BGBI. IS. 1170)
Die in Anlage IT Kapitel VII Sachgebxet A Abschnitt II Nr. 1, Abschnitt III
Nr. 1 aufgefiibrten Vorschrifien des Arbeitsgesetzbuches der Deutschen
Demckratischen Republik vom 16. Juni 1577 (GBI. 1 5. 185) treten auBer
Kraft. ‘
(3) Soweit auf aufgehobene und gednderte Vqrsc!ﬁiftcn verwiesen ist, gelten di:c Ver-
weisungen auf das A:béitsycmags'gésciz oder auf dic gesinderten Vorschriften.

(4) Entgegenstehende Vorschriften reten auBer Kraft.

§ 155 Ubergangsvorschriften

§ 156 Inkrafitreten _
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Begrindung

Zur Uberschrift

Die Uberschrift des Gesetzes ist Art. 30 des Vertrages der Bundesrepublik Deutsch-
land und der Deutschen Demokratischen Republik iiber die Herstellung der Einheit
Deutschlands - Einigungsvertrag - in der Fassung vom 31.08.1990 (BGBL 1I S. 889),
zuletzt gedndert am 23.06.1993 (BGBI. [ S. 944) entnommen. Dem entsprechen die
Kurzfassung und die Abkiirzung.

Erster Abschnitt: Al!geméine Vorschriften
Begriindung zu §§ 1 - 10 ArbVG 1994

Arbeit ist die Hauptquelle gesellschaftlichen Wohlstands. Deshalb ist es eine wesentli-
che staatliche Aufgabe, das Arbeitsleben zu gestalten. Das Arbeitsrecht mu8 die Inter-
essen der Unternehmen an wirtschaftlicher Effizienz und die Schutzinteressen der Ar-
beitnehmer soweit irgend mdglich ausgleichen. Die Ausgestaltung des Arbeitsverhdlt- -
nisses ist fiir die Entfaltl;ng der Personlichkeit und zur Sicherung individueller Selbst-
bestimmung des Arbeitnehmers von wesentlicher Bedeutung. Obwohl das Arbeitsver-
hiltnis in seinem Kern nur auf den Austausch von Leistungen und Gegenleistungen
gerichtet ist, hat die Entwicklung des Arbeitsiebens gezeigt, daB allein durch das Ver-
tragsprinzip Freiheit, Gleichheit und Persénlichkeitsschutz des Arbeitnehmers nicht zu
gewihrleisten sind.

Der erste Abschnitt enthiilt zehn zentrale Vorschriften des Arbeitsvertragsrechts, die
der verfassungsrechtlichen Entwicklung zur Gewihrleistung und den Grenzen des
Prinzips der Privatautonomie sowie der Schutzgebotsfunktion der Grundrechte Rech-
nung tragen. Das dem Vertragsrecht zugrundeliegende Prinzip der Privatautonomie
kann hinreichenden Schutz nur gewihrleisten, soweit die Bedingungen freier Selbstbe-
stimmung gegeben sind (BVerfG vom 07.02.1990, BVerfGE Bd. 81, S. 242, 245f). Bei
der Gestaltung des Arbeitsvertragsrechts ist zu beriicksichtigen, daB es zwischen Ar-
beitgebern und Arbeitnehmern typischerweise an dem fiir die Funktionstiichtigkeit des
Vertragsrechts wesentlichen Kréiftegleichgewicht fehit (BVerfG vom 28.01.1992,
BVerfGE Bd. 85, S. 1991).



Zu § 1 Arbeitsvertrag

zu Abs. 1:

Schon die Gewerbeordnung des Nerddcutschcn Bundes vom 21 06.1869 (BGBL.

S. 245) legte in § 105 fest, daB die chtsetzung der Vcrhal!:ussc zwischen den selb-
standigen Gewerbemreibenden nnd ihren Gesellen, Gehilfen und I_.chrhngcn "Gegen-
stand freier Ubereinkunft" ist. Erst die Novelle vom 17.06. 1878 (RGBL. S. 199) fiigte
den Vorbehalt der durch Reichsgesetze begriindeten Bcschrank‘ungcn hinzu. Die Ver-
tragsfreiheit bildet seither die Grundiagc einer freiheitlich-sozialen Ordnung des Ar-
beitslebens. Zu den grundrechtlich gcwahrlclstctcn Elementen der Arbeitsverfassung
gehort, dab die A:bcxtgebcr und Arbmmchmcr selbst bestimmen, ob sie {iberhaupt eine
vertragliche Bindung eingehen, it wem sie den A.rbmtsvcrtrag abschlieBen und wel-
chen Inhalt sie ihm geben. Deshalb stelit § 1 Abs. 1 an die Spitze der Gesetzesrege-
lung, daBl das Arbeitsverhiltnis nach dem Grundsatz der Vertragsfreiheit durch den
Arbeitsvertrag begriindet wird, Rcchtsérund fiir die Erbringung der Leistungen aus
dem Arbeitsverhilmis ist stets, auch wenn Gesetz, Tarifvertrag oder Betriebsvereinba-
rung den Inhalt des Arbcxtsvcrhalnusscs regeln, das rechtsgeschiftliche Leistungsver-
sprechen im Arbeitsvertrag. Die Vertragsfreiheit umfaBt die Freiheit, daB die Vertrags-
partner ihre Rechtsbeziehungen eigenverantwortlich gcstalten "Sie bestimmen selbst,
wie ihre gegenlidufigen Interessen angemessen auszuglmchcn smd und verfiigen damit
zugleich {iber ihre grundrechtlich geschiitzien Positionen ohne staatlichen Zwang"
(BVerfG vom 7.02.1990, BVerfGE Bd, 81 S. 242. 2543, Gcradc fiir den Inhalt des
Arbeitsverhaltnisses sind aber, um das Prinzip der anatautonormc zu sichern,
Schranken unentbehrlich; denn "hat einer der Vertragstcﬂe ein so starkes Ubergewicht,
daB er vertragliche Regelungen faktisch cmscmg setzen kann bewirkt dies fiir den an-
deren Vermragsteil Fremdbestimmung" (BVerfG vom 07.02. 1950, BVerfGE Bd. 81,

S. 242, 245), Abs. 1 Satz 2 bestimmt daher, daR Arbcltgcbar und Arbeitnehmer den
Vertragsinhalt eigenverantwortlich durch Vcrcmbarung im Rahmen der Arbeitsrechts-
ordnung regeln.

zu Abs. 2: )

Der Arbeitsverirag ist ein gegenseitiger Vertrag. Abs. 2 Satz | legt die Pflichten fest,
die in einem Gegenseitigkeitsverhiltnis stehen. Er entspncht § 611 Abs. 1 des Biirger-
lichen Gesetzbuches (BGB) in der Fassung vom 18.08.1896 (RGBl S. 195), zuletzt
gedndert am 29.10.1993 (BGBI, 1838). Das Arbeitsverhilmis ist ein Dauerschuldver-
hiltnis. Durch den Arbeitsvertrag wird ein Rechtsverhiltnis begriindet, das regelmaBig
dazu fiihrt, daB der Arbeitnehmer die Arbeitsleistung in der vom Arbextgcber be- |
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stimmten Arbeitsorganisation erbringt. Die daraus sich ergebende Abhingigkeit, die
den Grundtatbestand des Arbeitsverhiltnisses bildet, ist die Folge des rechtsgeschaft-
lichen Lcistungsversprechcﬁs. Es wird von der Beschrinkung abg-cschcn, daB die ver-
einbarte Arbeit "unter Leitung und nach Weisung des Arbeitgebers" zu leisten ist. Dies
ist fiir die Annahme eines Arbeitsverhdlinisses keine Begriffsnotwendigkeit. Richtig
ist nur, dafl der Arbeitgeber regelmiBig berechtigt ist, einseitig die im Arbeitsvertrag
nur rahmenmiBig umschriebene Leistungspfljcht des Arbeitnehmers nach Zeit, Ort
und Art der Leistung niher zu bestimmen. Das Merkmal der Weisungsunterworfenheit
bei der Leistung der vereinbarten Arbeit kann aber fehlen, ohne die Annahme eines
Arbeitsverhilmisses in Frage zu stellen. Verfehlt wire es auch, den Dienstvertrag vom
Arbeitsvertrag durch das Merkmal der persinlichen Abhingigkeit abzugrenzen. Die
Abhingigkeit ergibt sich vielmehr ausschlieBlich aus der Bcsondcrhcn des rechtsge-
schiftlichen Leistungsversprechens.

Die Hauptverpflichtung des Arbeitgebers besteht in der Entrichtung des vereinbarten
Entgclté. Wihrend sonst bei einem gegenseitigen Vertrag die Abhiingigkeit von der
Gegenleistung dazu fiihrt, daB er erst zustande gekommen ist, wenn man sich iiber Lei-
stung und Gegenleistung einig ist, hat der Gesetzgeber fiir den Dienstvertrag in § 612
Abs. 1 BGB eine Auslegungsregelung aufgestellt, die diesen Grundsatz mcd1f121crt
Sie wird in Abs. 2 Satz 2 iibernommen.

zu Abs. 3: :

Eine Begriffsbestimmuiing fiir den Arbeitnehmer als Grundlage des gesamten Arbeits-
rechts fehlt bisher. Die fritheren Entwiirfe bezeichnen Arbeitnehmer nur als Arbeiter,
Angestellte und Lehrlinge (1923 und Arbeitsgesetzbuch der Deutschen Demokrati-
schen Republik (AGB-DDR) in der Fassung vom 16.06.1977 (GBI1. 1 S. 1853), zuletzt
gedndert am 31.08.1990 (BGBI. I S. 889), als Gefolgsmann im auf Ehre, Treue und
Fiirsorge gegriindeten Gemeinschaftsverhéltnis, in dem er seine Arbeitskraft einsetzt
{1938), als Volksgehossen, der verpflichtet ist, seine Krifte fiir die Volksgemeinschaft
voll einzusetzen (1942), als Werktétigen mit Rechten und Pflichten (AGB-DDR), als
Verpflichteten, der vereinbart, Arbeit unter Leitung und Weisung des Arbeitgebers zu
leisten (1977); der Diskussionsentwurf besagte nur negativ, daB kein Arbeimehmer ist,
wer aufgrund untemehmerischer Tétigkeit am Markt auftritt. Auf dem 59. Deutschen
Juristentag wurde das Fehlen des Arbeimehmerbegriffs immer wieder beanstandet;
empfohlen wurde, die Abgrcnzung des § 84 des Handelsgesetzbuches (HGB) in der
Fassung vom 10.05.1897 (RGBL. S. 219), zuletzt gedndert am 21.12.1992 (BGBI. I

S. 2211) zu {ibernehmen. Nicht im wesentlichen frei die Titigkeit gestalten und die Ar-
beitszeit bestimmen zu konnen, reicht aber im modemen Arbeitsleben nicht als Be-
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griffsbestimmung aus, da z. B. Forscher oder im‘cigcncn Heim nach eigener Zeitein-
teilung Arbeitende auch Arbeitmehmer sein knnen. Positiv Lagg dashalb nur gesagt
werden, daB in fremder Organisation aufgrund von Vergabcn sogcnanntc abhingige
Arbeit geleistet wird und bei eigener Unternehmertitigheit die Grenze zu ziehen ist.
Da solche Vorgaben im Regelfall Weisungen sind, sollte das auch festgelegt werden.
Dazu treten aber vertragliche Vargaben, etwa fiir die gmaxmtcn Fbmchcr. Wer freiwil-
lig ein Unternehmerrisiko fibernimmt, d. b. in der Regel mit Hilfe einer eigenen Orga-
nisation die Mdglichkeit zu unternehmerischem Gewinn ind Verlust hat, ist nicht nach
Arbeitsrecht schutzbediirfiig. Wird dem Bpsphﬁftigtcg allerdings die Risikoiibernahme
aufgezwungen, so liegt eine Umgehung dcs Arbeitsrechts vor, deshalb kommt es auf
die freiwillige Ubernahme der Unternehmerstellung an.

Zu § 2 Freiheit des Arbeitnehniers

zu Abs. 1: :

Satz 1 schiitzt die individuelle Freiheit des cinzelnen Arbeitnehmers umfassend vor
willkiirlichen Beschréinkungen.

Auch der Vertragsfreiheit sind dadmch Schrankcn gcsctzt, daB sie objektiv durch den
Zweck des Arbeitsverhiltnisses bodmgt scm miissen. Fur dic besonderen Verhélmisse
in Tendenzunternehmen ist diese gcncxcllc chcl nochmals in '8 10 verdeutlicht. Mei-
nungsfreiheit und AuBemngsfreiheit werden dcshalb,b;sondqz:s,‘ erwihnt, weil sie hiu-
fig Gegenstand von Auseinandersetzungen sind, vom Bundesverfassungsgericht be-
sonders betont werden (BVerfG vom 28.04,1976, BVerfGE Bd. 42 S. 133) und auBer-
ordentfich unterschiedliche Meinungen dazu verireten werden, Die Abgrenzung vor
allem zur Erhaltung des Betriebsfriedens ist noch unklar. Dieser ist zwar zu schiitzen,
dies darf aber in Grundrechte nur eingreifen, wenn Arbcztsablauf und Zusmnmenarbcn
wirklich gefdhrdet sind. Dcshalb ein zwmgcndcs Erfordernis.

zu Abs. 2; :

Der Schutz der Privatsphiire wird immer wzchngcr § 2 Abs. 2 nimmt deshalb eine
wichtige grundsitzliche Interessenabwiigung zagunsten des Schutzes der Privatsphire
vor und stellt damit die Vermutung auf, daBl der Arbeitsvertrag die Freiheit des Arbeit-
nehmers auBerhalb von Betrieb und Unternehmen uﬁbcriihn(lﬁﬁt. Dazu gehort auch
das grundsitzliche Recht des Arbeitnehmers, sich politisch, karitativ oder in sonstiger
Weise zu betitigen. Sofern der Arbeitnehmer nicht in einem Tendenzunternehmen

(§ 10) titig ist, das selbst bestimmte politische, Konfessionelle oder karitative Zielset-
zungen vcrfolgt, ist kein gcrochtfcrngtcs Interesse erkennbar, dcn Arpexmchmcr bei
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der Ausiibung von Ehrenimtern auBerhalb der Arbeitszeit zu binden. Weitergehende
Rechte des Arbeimchfncrs auf Freistellung wihrend der Arbeit zur Ausiibung politi-
scher Mandate sind in Sondergesetzen geregelt. Dasselbe gilt fiir eine Kiindigung aus
Anlissen im privaten Bereich. Ob die Beeintréchtigung des Arbeitsverhiltnisses aus-
nahmsweise zu einer anderen Beurteilung fiihrt, kann nicht generalisiert werden. Der
Vorschlag, die Ausnahme auf wesentliche Beeintrichtigungen zu beschrinken, fiihrt
deshalb nicht weiter. Es muB stets eine Intcresscriabwﬁgung vorgenommen werden, die
je nach Lage des Falles zu einer entsprechenden Beeintrichtigung fithren mu8, die
dann fiir den konkreten Fall auch wesentlich ist, ndmlich dem Wesen dieses Falles ent-
spricht. Das Problem der Lohnabtretung wird damit nicht geregelt.

Zu § 3 Gegenseitige Riicksichtnahme

§ 3 enthilt an sich eine Selbstverstindlichkeit, die schon aus § 242 BGB folgt. Trotz-
dem ist'dic gegenseitige Riicksichtnahme im Arbeitsverhilmis von besonderer Be-
deutung und sollte nochmals betont werden. Bei der Ausgestaltung des Arbeitsverhilt-
nisses ist zu beriicksichtigen, da8 der Arbeitnehmer seine Leistung in Person erbringt
und daf das Austauschverhéltis in der Regel seine Existenzgrundlage bildet. Jeder
Partei eines Schuldverhiltnisses obliegt die Pflicht der Riicksichtnahme, des Schutzes
und der Forderung des Vertragszwecks. Diese Pflichten kdnnen im Arbeitsverhdlmis
unterschiedlich intensiv sein. So ist die Riicksichtnahmepflicht des Arbeitgebers ge-
geniiber einem vollzeitbeschiftigten Arbeitmehmer groBer als gegeniiber einem nur
wenige Stunden beschiftigten nebenberuflich Tatigen. Auch dem Arbeitmehmer oblie-
gen Riicksichmahmepflichten, die je nach seiner Stellung in Betrieb und Unternehmen
ansteigen kbnnen, insbesondere wenn die konkrete Vertragsbeziehung ein Vertrauens-
verhiltnis und eine enge Zusammenarbeit voraussetzt. Dies ist vor allem bei leitenden
Angestellten der Fall.

Zu § 4 Gleichbehandlung

Der arbeitsrechtliche Gleichbehandlungsgrundsatz ist von der Rechtsprechung schon
des Reichsarbeitsgerichts entwickelt worden, war aber nie bis zum Beschiftigungsfor-
derungsgesetz {(BeschFG) in der Fassung voml 26.04.1985 (BGBI. L. S. 710), zuletzt
geindert am 26.07.1994 (BGBI. I S. 1786) gesetzlich formuliert worden. Inhaltlich
wird er der Gleichberechtigung gleichgestelit. Das Benachteiligungsverbot erstreckt
sich nur auf das bestehende Arbeitsverhiltnis, seine Anbahnung unterliegt der Ver-
tragsfreiheit. Ob es betriebs-, unternehmens- oder konzermbezogen anzuwenden ist,



richtet sich nach dem jeweiligen Arbeitsverhiltnis, kann also nicht generell festgelegt s
werden. Dasselbe gilt filr den sachlichen Grund. Er ist ebenfalls eine Umschreibung
von § 242 BGB, ist zwar mehr als ein _bioBCs Willkiirverbot, erfordert aber fiir jede
Unterscheidung eine nachvollziehbare Begriindung, Das kann auch eine ungerechtfer-
tigte Bevorteilung bemreffen (Stichwort: Vettcrlcswxrtschaft) weil darin gleichzeitig
eine Benachteiligung anderer liegt.

Bisher ist die Gleichbehandlung nur fiir T@ﬂzcitbcschﬁfﬁgtc im Verhiltnis zu Vollzeit-
beschiftigten festgelegt (§ 2 BeschFG). Sie gilt aber in gleicher Weise fiir befristet und
unbefristet abgeschlossene Arbeitsverhiltnisse wie fiir Arbeiter und Angestelite. Diese
werden zwar nach diesem Gesetz ohnehin nicht mehr unterschieden; solange sie aber
sozialversicherungsrechtlich noch getrennt behandelt werden, k8nnten sich daraus Un-
terschiede ergeben, die sich insbesondere im Arbeitsverhiltnis nicht auswirken diirfen.
Deshalb erscheint es angebracht, diese, Hauptfille besonders zu erwihnen. Die Ein-
schréinkung durch den sachlichen Grund ist dem Bcschﬁfﬁgungstﬁrdcrungsgcsctz ent-
nommen und gibt damit die bestehende Rechtslage wieder. '

Zu § § Verbot der Diskriminierung aufgrimd des Géchlecﬁts

Die Vorschrift entspricht der durch das Zweite Glcichﬁcrcchﬁgungsgcsciz (2. GleiBG)
vom 24.06.1994 (BGBI. I S. 1406) beschlossenen Neufassung des § 611 a BGB. So-
lange keine Ablehnung ergeht, miisscn sich Bewerber gegebenenfalls erkundigen und
mit der Rechtsprechung das Bekanntwerden der Nichteinstellung als Fristbeginn wer-
ten. Die Entschidigung bei mehreren Bewerbern auf sechs bzw. zw8)f Monate ist als
prozessuale Vorschrift in § 61 Arbeitsgerichtsgesetz (ArbGG) geregelt.

Zu § 6 Sonstige Diskriminierung

Die Regelung entspricht Art. 3 Abs. 3 Grﬁndgcscti (GG) mit Ausnahme der Ge-
schlechtsdiskriminierung, die § 5 enthiilt. Diese Grundrechte gelten zwar ohnehin auch
fiir das Arbeitsverhiltis, sollen aber ihrer Bedeutung wegen nochmals zur Klarheit
und Ubersichtlichkeit wiederholt werden. Konkrete Folgen werden hier anders als
nach § 5 nicht festgelegt. Sie ergeben im Einzelfall die Unwirksamkeit von dagegen
verstoBenden MaBinahmen, ohne daB dies besonders festgelegt werden mufl (§ 134
BGB).
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Zu § 7 Mafiregelungsverbot

Die Vorschrift entspricht § 612a BGB. Eine vorgeschlagene Ausdehnung a'ulf Bewer-
ber und frithere Arbeitnehmer wiirde eine Erweiterung des geltenden Rechts darstellen
und soll deshalb nicht aufgenommen werden.

Zu § 8 Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

zu Abs. 1:

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie riickt vor allem bei dcf Frauenforderung im-
mer mehr ins BewuBtsein. Die allgemeine Verpflichtung zur Riicksichtnahme ist ein
Einstieg in die Familienforderung. Einzelanspriiche werden sich erst nach Lage des
Falles ailmahlich entwickeln. Das Gebot der Riicksichtnahme stellt aber schon jetzt
eine Konkretisierung des billigen Ermessens bei der Leistungsbestimmung nach § 37
dar. Die Erfiillung ist im Rahmen des Betriebes und seiner Organisation nur méglich,
wenn betriebliche Griinde nicht entgegénstehen.

zu Abs. 2: o
§ 8 Abs. 2 148t weitergehenden Regelungen Raum, wie sie schon weilweise in Tarif-
vertrigen und Betriebsvereinbarungen bestehen. '

Zu § 9 Verhiltnis zam Biirgerlichen Gesetzbuch

Das Arbeitsvertragsrecht ist Bestandteil der Zivilrechtsordnung. Daher wird in die all-
gemeinen Vorschriften die Bestimmung aufgenommen, daf auf den Arbeitsvertrag das
BGB Anwendung findet, soweit nicht in dem Gesetz ein anderes besimmt ist. Die
Schaffung eines Arbeitsvertragsgesetzes schlieft die Kodifikationsliicke, die das BGB
fiir das Arbeitsvertragsrecht gelassen hatte. Die fiir das Arbeitsverhdltnis entwickelten
besonderen Rechtsgrundsitze begriinden aber keine Eigenstindigkeit des Arbeitsrechts
gegeniiber der aligemeinen Zivilrechtsordnung. Das allgemeine Vertragsrecht des
BGB bildet auch fiir den Arbeitsvertrag die Grundlage. Seine Rechtsgeschiftslehre 185t
~ die Ordnungsprobleme, die mit der Anerkennung von privatautonom getroffenen Re-
gelungen verbunden sind, um das Prinzip individueller Selbstbestimmung bei der Ein-
gehung von Rechtsverhiltissen zu sichern. Die Verweisungsnorm auf das BGB ent-
hilt absichtlich keine Einschrinkung, wie sie die Arbeitsgesetzbuchkommission in

§ 128 Abs. 1 Satz 2 1977 vorgeschlagen hatte. Danach sollte die "Eigenart des Arbeits-
verhéltnisses” als Rechtfertigung genligen, die Vorschriften des BGB nicht anzuwen-
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den. Mit dem Hinweis auf die Eigenart des Arbeitsverh#lmisses wird aber eine Gene-
ralklausel ohne normativen Inhalt geschaffen, die es dem intcrprctcn erlaubt, sich ven
den Grundlagen des geltenden Rechts zu entfemnen. Daher darf das Arbeitsverragsge-
setz keine derartige Offnungsklausel cnt,haltcn sondern ist nur als die gesetzliche Re-
gelung des Arbeitsvertrages lex specialis.

Zu § 10 Tendenzunternehmen und ‘Religionsgemeinschaften l

zu Abs. 1:

Die Rechtsprechung des Bundesvcrfassungsgcnchts und des Bundcsarbcltsgcnchts hat
Grundsttze zur Kirchenautonomie fiber Art. 140 des Grundgesetzes (GG) mit den in
Bezug genommenen Artikeln der Weimarer Reichsverfassung (WRV) 136, 137, 138,
139 und 141 sowie zum Tendenzschutz vor allem iiber § 118 des Betriebsverfassungs-
gesetzes (BerVG) 1972 in der Fassung vom 23.12.1588 (BGBI 15.1,902), zuletzt
gedndert am 31.08.1990 (BGBL. I S, §89) herausgcarbc;tct, wodurch auch das Recht
der Glaubens-, Bekenntnis- und Gewissensfreiheit sowie der ﬁ'cicn Meinungsiufie-
rung, der Wissenschafts- und Kunstfreiheit nach Art. 4, 5 GG:nEhcr ausgeformt sind.
Der in einer freiheitlichen Demokratie stindig fortdauernde Meinungskampf und Dis-
kussionsproze beriihrt alle Bereiche, auch das Arbeitsleben. Zudem bedienen sich alle
Beteiligten dabei der Mitwirkung von Arbeimchmcm,'dic in unterschiedlicher Weise
tcndcnzbczogcn titig werden. Die sich daraus ergebenden Sondcrbmdungcn wirken -
sich vor allem im Kund1gungsschutz aus. In der Literatur sind diese Fragen des Ten-
denzschutzes lebhaft umstritten. Hier soll eine Regelung in mﬁghchst knapper und
entwicklungsfihiger Weise den gcgcnwiir\ﬁgén Stand des Richterrechts wiedergeben.

Der Tendenzschutz steht nicht zur freien Disposition des cinfachen Gesetzgebers, son-
dern ist in einem Kembereich verfassungsfest im Sinne einer Einrichtungsgarantie. Ein
Grundbestand von tcndcnzbczogcncn Obliegenheiten ist fiir einen funktonsfahigen,
liberalen Verfassungsstaat unerlillich. Der arbeitsrechtliche Tendenzschutz ermdg-
licht den unterschiedlichen Interessen- und Weltanschanungsgruppen jenen freien und
wirksamen Meinungskampf, den da; Bundesverfassungsgericht als die konstituierende
Grundlage einer funktionsfihigen Demokratie bezeichnet. Ohrie die Moglichkeit der
Teilnehmer, in diesem DiskussiéhSprozéB tendenzgebundene Arbeitnehmer einzuset-
zen, wire eine pluralistische fodeine Massendemokratie nicht denkbar. Andererseits
sind auch im Tendenzbereich schutzwiirdige Interessen der dort titigen Arbeitnehmer
zu wahren. Die Arbeitsgerichte haben daritber zu wachen, dafl nur sachgerechte, an der
Intensitdt des Tendenzbezuges der Arbeimehmertitighkeit ausgerichtete Loyalititsob-
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licgenheiten vereinbart werden diirfen. Das entspricht dem daraus folgenden Tendenz-
schutz des Arbeitgebers. _

zu Abs. 2: :

Fiir die Religionsgemeinschaften folgt aus Art. 140 GG 1. V. m. Art. 137 Abs. 3 WRV
ein Selbstbestimmungsrecht, das nach der stindigen Rechtsprechung des Bundesver-
fassungsgerichts auch arbeitsrechtlich bedeutsam ist. Abs. 2 wrégt dieser verfassungs-
rechtlichen Sonderstellung der Kirchen Rechnung. Diese Gewii}nleistﬁng des Selbstre-
gelungsrechts der Religionsgemeinschaften gilt auch fiir deren karitative und erziehe-

. rische Einrichtungen, wie von der Rechtsprechung laufend entschieden wurde. Auch
das sollte so festgelegt werden.

Zweiter Abschniit: Begriindung des Arbeitsverhéltnisses
Der zweite Abschnitt ist in drei Unterabschnitte aufgeteilt. Sie befassen sich:

Erstens mit Ausschreibung und Vertragsanbahnung und fassen die Rechtsprechung zu
Fragerecht, Offenbarungspflicht, Untersuchung und Kosten zusammen. Bisher ergab
sich alles nur aus dem Rechtsinstitut von culpa in contrahendo sowic dem Daten-
schutz. Die gefundenen Regeln sollen den Personlichkeitsschutz gewihrleisten, versu-
chen zu erreichen, daB der gesetzliche Sozialschutz nicht von vornherein ausgehebelt
wird, lassen aber alles zu, was fiir die kiinftige Tétigkeit von Bedeutung ist. VerstdBe
fithren nur zu Schadensersatzpflichten.

Zweitens mit dem VertragsabschluB, Dafiir gilt Vertragsfreiheit. Ein Arbeitsvertrag ist
grundsﬁtzliéh auch formlos giiltig, soweit nicht gesetzlich etwas anderes vorgéschric-
ben wird. Die Aushindigung einer Vertragsniederschrift dient nur der Klarheit und zu
Beweiszwecken. Dabei wird die EG-Richtlinie iiber die Pilicht des Arbeitgebers zur
Unterrichtung des Arbeitmehmers iiber fiir seinen Arbeitsvertrag oder sein Arbeitsver-
halmis geltenden Bedingungen vom 14.10.1991 (91/533 EWG) beriicksichtigt. Der
Minderjghrigenschutz cnispricht § 113 BGB. Das Gesetz zur Regelung des Rechts der
Allgemeinen Gcéchﬁftsbcdingungcn (AGB-Gesetz) in der Fassung vom 09.12.1976
(BGBL. I 8. 3317), zuletzt gedndert am 22.12.1989 (BGBI. I S. 2486) findet keine An-
wendung. Anfechtung und Nichtigkeit miissen entsprechend der Rechtsprechung neu
geregelt werden.
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Drittens mit der Dauer des Arbeitsverhaltnisses. Hier geht die bestehende Wirldichkeit
entgegen § 620 BGB von der Regel des unbg:frisltcteh,A_rbcitsvcn;gch aus, wihrend
fiir die Befristung ein besonderer sachlicher Grund bestehen g;_i:B,_____dér nach neueren
Erkennmissen auch in einer Anfangsphase liegen kann. Entsprechend ist in diesemn
dritten Teil die Probezeit zu regein.

Begriindung zum Ersten Titel

Der Erste Titel befaBt sich mit Ausschreibung, Fragerecht, Offenbarungspflicht, Eig-
nungsuntersuchung, Mitteilungspflicht, Datenschutz und Vorstellungskosten. Damit ist
alles das zusammengefaBt, was vor dem Veriragsabschiug liegt. Ein VerstoB fiihrt

- wie bisher schon nach der Rechtsprechung - nur zur Schadensersatzpflicht.

H

Im einzelnen gilt:
zu § 11 Ausschreibung

Das Gebot der. geschlechtsneutralen AﬂSschrCibhﬁgTéﬁtpricﬁf § 611b BGB, ist jedoch
von einer bloBen Sollvorschrift zur zwingenden Bestimmung erhoben worden. Kon-
krete Folgen hat ein VerstoB nicht. Die Verletzung bcgriindc,t';wai’Schadcnscrsatz-
pflichten, ein unmittelbarer Schaden ist jedoch kaurm vorstelibar. Die unzutreffende
Ausschreibung kann aber Indizwirkung fiir den Schadensersaiz nach § 5 haben. Eine
Strafandrohung wire nur angebracht, wenn das Gesetz 8ffentlich-rechtlichen Charak-
ter erhilt und mit BuB3geld bewehrt wird. Eine solche Charaktérisicrung widerspricht
jedoch einem Arbeitsvertragsgesetz mit rein zivilrechtlichen Normen.

zu § 12 Fragerecht des Arbeitgebers

Das Fragerecht des Arbeitgebers ist durch die Rechtsprechung vielfach beschriinkt
worden. Der Européische Gerichtshof hat auch die Frage nach der Schwangerschaft
fiir diskriminierend gehalten (EuGH vom 08,11.1990 -C 177/88; vgl. auch BAG vom
15.10.1992 - 2 AZR 227/92 "Recht zur Liige", aber auch vom 01.07.1993 - 2 AZR
25/93, Frage zuldssig, wenn Gefahr droht). Sowcit’abér_Arbci_tc_n,fﬁr Schwangere ver-
boten oder v6llig ungeeignet sind (§§ 3, 4, 8 des Gesetzes zum Schutze erwerbstitiger
Miitter (Mutterschutzgesetz - MuSchG) in der Fassung vom 18.04.1968 (BGBI. I

S. 315), zuletzt gedindert am 03.07.1992 (BGBL. I S. 1191), Tatigkeit als Mannequin),
ist die Frage nach der Schwangerschaft notwendig. Nach § 7 Abs. 2 des vom Séchsi-
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schen Landtag am 24.02.1994 verabschiedeten Sichsischen Frauenfordergesetzes sind
bei einem Vorsteliungsgesprich Fragen nach der Bewiltigung der Familienaufgaben
ebenso unzulissig. Die Regelung iiber die Frage nach Vorstrafen entspricht der
Rechtsprechung. Nach AbschluB des Arbeitsvertrages ist die Frage nach Religion und
Gewerkschaftszugehdrigkeit wegen der Verpflichtung zur Abfiihrung der Kirchen-
steuer und der Bedeutung der Tarifbindung sogar notwendig. Fiir Tendenzunterneh-
men sind durch den Tendenzschutz gerechtfertigte Fragen gestattet. Fir die Kirche ist
die vcrfassﬁngsrcchﬂiche Sonderstellung zu beriicksichtigen, so da8 hier das Frage-
recht weiter reichen kann als bei anderen Tendenzunternehmen. Die Festlegung der
Fragcﬁ fillt unter das Selbstbestimmungsrecht der Kirchenautonomie (BVerfG vom
04.06.1985, BVerfGE Bd. 70 S. 138, 165 £.). Einer besonderen Regelung iiber die
Vorlage von Fithrungszeugnissen bedarf es nicht; insoweit gilt das Bundeszentralregi-
stergesetz (BZRG) 1in der Fassung vom 21.09.1984 (BGBL. 1 S. 1229), zuletzt gedndert
am 29.10.1992 (BGBI1. 1 S. 1814).

zu § 13 Mitteilungspflichten des Bewerbers

Grundsitzlich entspricht die Mitteilungspflicht dem Fragerecht des Arbeitgebers nach
§ 12. Sofern Dritte, gefihrdet w_cfdcn konnten, muBl der Arbeitnehmer aber auch ohne
Nachfrage Mitteilung machen. Das gilt vor allem fiir ansteckende Krankheiten. Be-
steht ein Beschiftigungsverbot oder -hindernis (z. B. noch fehlende Arbeitserlaubnis),
muf} dies mitgeteilt werden, dan;it Vorkehrungen getroffen werden konnen. Nichter-
fiillung kann zu Schadensersatzanspriichen filhren.

zu § 14 Eignungsuntersuchungen

Der Abschluf} eines Arbeitsvertrages kann stets von einer drztlichen Eignungsuntersu-
chung abhéngig gemacht werden. Das folgt schon aus der Vertragsfreiheit, ergibt sich
aber auch aus gesetzlichen Vorschriften iiber Jugend-, Frauen- und Gefahrenschutz.
Daraus ergibt sich die Notwendigkeit zu weiteren Untersuchungen iiber die Eignung
fiir die vorgesehene Tatigkeit. Umstritten ist die Genomanalyse. Thre Zuldssigkeit ist
keine spezifische Frage des Arbeitsvertragsrechts, sondern mu8 generell geregelt wer-
den. Von einer gesonderten Aufnahme in das Arbeitsvertragsgesetz wurde deshalb ab-
gesehen. Sonstige Untersuchungen (z. B. psychologische Tests) kann der Arbeitgeber
selbst oder durch Dritte durchfiihren lassen. In jedemn Fall muf dies aufgrund erforder-
licher Fachkenntnisse geschehen. Nimmt der Arbeitnehmer die Einwilligung zuriick,
lduft er Gefahr, nicht eingestellt zu werden. Die Mitteilung auf Verlangen zunichst an
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den Bewerber soll es diesem ermdéglichen, daraus evenmelle Konsequenzen zu ziehen

oder Gegenvorstellungen zu erheben.
zu § 15 Mitteilungspilichten des Arbeitgebers

Die Mitteilungspflicht des Arbeitgebers entspricht § 81 Abs. 1 BetarVG 1972 und ge-
hort richtigerweise zum Individualarbeitsrecht. Wichtig ist, daB diese Mitteilungs-
pflicht schon dem Bewerber gegeniiber besteht und nicht erst nach AbschluB des Ver-
trages eingreift. Bci.Vcrlcizung besteht Schadensersatzpflicht, sowohl aus Verschul-
den bei Vertragsabschiu als auch in Fillen, in denen das Arbeitsverhilmis vorzeitig
endet, weil der Arbeitgeber dem Arbeimehmer vor Abschluf des Verrages wesentli-
che Umsténde verschwiegen hat .

zu § 16 Personenbezogene Daten und Bewerbungsuhterlagen

Die Nutzung personenbezogener Daten und Be'wcrbungsuntcrlagcnh richtet sich nach
dem Bundesdatenschutzgesetz (BDSG) in der Fassung vomn 20.12.1990 (BGBL. I
S.2954). , o

§ 28 BDSG setzt besondere Regeln fiir Speichem, Verindern und Ubermitteln perso-
nenbezogener Daten. Ihre Exfassung wird teilweise durch die Dateniibermittiung an
Behorden (Steuer, Sozialversicherung) cffordcrﬁch. Der Datenschutz ergreift anch sol-
che Daten, die bei der Anbahnung des ch:trages critstchg:n, '

Die Bewerbungsunterlagen sind, wenn der Arbeitsvertrag nicht zustandekommt, un-
verziiglich zurilickzugeben. Sofern sie etwa fiir kiinftige Einstellungen noch beim Ar-
beitgeber verbleiben sollen, bedarf es dazu einer besonderen Einwilligung des Bewer-
bers. e

zu § 17 Vorstellungskosten

Die Bezahlung der Vorstellungskosten durch den Arbeitgebér ist die Grundregel. Die
Vorschrift ist eine Auslegungsregel fiir den Fall einer fehlenden Vereinbarung, die
nach dem Grundsatz der Vertragsfreiheit zwar anders lauten kann, dann aber vorher
festgelegt werden muB, damit der Bewerber wei8, ob und unter welchen Bedingungen
er der Aufforderung zur Vorstellung nachkorinmt._j
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Begriindung zum Zweiten Titel: Vertragsschluﬁ

Der AbschluB des Arbeitsvertrages unff:rliegt der Vertragsfreiheit (§ 1). Eine Form ist
nicht vorzuschreiben. Die Aushindigung einer Vertragsniederschrift dient nur Beweis-
zwecken. Das Recht der Minderjghrigen entspricht § 113 BGB. Das AGB-Gesetz fin-
det keine Anwendung (§ 23 Abs. 1 AGB-Gesetz). Da aber Formularvertrdge auch im
Arbeitsleben hiufig sind, miissen die allgemeinen Grundsitze auch hier Anwendung
finden. Richterliche Kontrolle kann aber immer nur Rechtskontrolle sein; jede Billig-
keitskontrolle wire mit der Vértragsfrciheit unvereinbar.

Anfechtung und Nichtigkeit sind nach der stindigen Rcch'tspr'echung zu kodifzieren.
Danach bestehen sie neben dem Kiindigungsrecht und kdnnen auch unterschiedliche
Folgen haben. Die arbeitsrechtliche Besonderheit ist die ex-nunc-Wirkung. Zu regeln
ist auch der Wegfall des Anfechtungsgrundes. Weiter entspricht es der Rechtspre-
chung, bei Unwirksamkeit einzelner Bestimmungen des Arbeitsvertrages § 139 BGB
nicht anzuwenden. '

zu § 18 Form des Arbeitsvertrages

Hier sollen die §§ 2 und 3 des Entwurfs eines Gesetzes iiber den Nachweis der fiir ein
Arbeitsverhéltnis geltenden wesentlichen Bedingungen (Nachweisgesetz - Nachw()
(BR-DS 353/94) Gbernommen werden. Dieser Gesetzesentwurf dient der Anpassung
arbeitsrechtlicher Bestimmungen an das EG-Recht und soll mit dieser Vorschrift die
Richtlinie 91/533 EWG des Rates vom 14.10.1991 umsetzen.

zu § 19 Arbeitsvertrag mit einem Minderjibrigen

Auf eine Neuregelung des Rechts Minderjahriger wird verzichtet. Abweichungen von
§ 113 BGB sind weder notwendig noch von der Rechtsprechung vorgegeben. Es reicht
aus klarzustellen, wie weit die Teilgeschiftsfahigkeit bei Erméichtigung zum Abschluf
eines Arbeitsvertrages reicht.

zu § 20 Allgemeine Vertragébedingungen
Vorgefertigte Formularvertrige sind im Arbeitsleben hiufig, bei groferen Unterneh-

men sogar die Regel. Das Gesetz tiber allgemeine Vertragsbedingungen gilt nicht fiir
das Arbeitsverhilmis (§ 23 Abs. 1 AGB-Gesetz). Dabet soll es entsprechend dem gel-
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tenden Recht entgegen anderslautenden Vorschligen auch bleiben. Trotzdem gelten
auch hier die allgemeinen Grundsétze. Spezialregelungen haben Vorrang (Abs. 1).
Zweifel gehen zu Lasten des Aufstellers der Bedingungen (Abs. 2). Von Rechtsvor-
schriften abweichende oder diese erginzende chclungcn in Allgemeinen Vertragsbe-
dingungen unterliegen zwar nicht der Billigkeit, wohl aber einer Rechtskontrolle auf
Vereinbarkeit mit § 242 BGB (Treu und Glauben), vor allem wenn sie gegen den
Grundgedanken einer gesetzlichen Regelung verstoSen. Bei Unwirksamkeit ist auf die
gesetzlichen Regelungen zurfickzugreifen. Auch diese bestehende Kontrolle ist nur
cine Klarstellung des ohnehin geltenden Rechts, nach dem einseitige Vorgaben schiir-
fer kontrolliert werden als individuelle Vertragsabreden. Eine weitergehende Uberprii-
fung der Richtigkeit des Vertragsschlusses hiitte zudem Auswirkungen anf die Funkti-
onsfihigkeit des Tarifvertragssystems.

zu § 21 Anfechtung des Arbeitsvertrages

Bei vollzogenem Arbeitsverhiltnis hat die Rechtsprechung schon seit den Zeiten des
Reichsgerichts Sonderregelungen fiir die Anfechtung und Nichtigkeit gesetzt, die vom
BGB abweichen. Die normative Kraft des Faktischen wird dazu viel zitiert (Faktische
Vertragsverhiltisse). Die chclung dcs § 142 BGB greift mcht ein, wenn das Ax-
beitsverhéltnis begonnen hat und bis zur Anfcchtung oder dem Bekanntwerden der
Nichtigkeit abgewickelt wurde. Dabei kann die Anféchmng nicht durch eine auBeror-
dentliche Kiindigung ersetzt werden. Anfcchtung und Kiindigung betreffen einen un-
terschiedlichen StSrungstatbestand, haben cinen voneinander verschiedenen materiel-
len Geltungsgrund und erfiillen eine andere Ordnungsﬁmkhon im geltenden Recht. Die
Anfechtung ist eingerdumt, um das Prinzip der Vcnragsfrclhclt als Kernbereich der
Privatautonomie zu wahren. Das gilt uneingeschrinkt auch fiir das Arbeitsverhalinis,
Die Ersetzung der Anfechtung war bisher stets mit der Etablierung von freiheitsfeind-
lichen Ordnungsvorstellungen verbunden. Die Auseinandersetzung zwischen der Ver-
rags- und der Eingliederungstheorie im Nationalsozialismus bildet dafiir den Beleg.
Soweit es um die Anfechtungsbefugnis geht, besteht kein Grund, von der allgemeinen
Zivilrechtsordnung abzuweichen. Die arbeitsrechtliche Besonderheit beschrinkt sich
allein auf die Begrenzung der ex-nunc-Nichtigkeit. A!Icrd.ings sind auch fiir die An-
fechtung Fristen zu setzen, sowoh! fiir den Anfechtenden als auch fiir den dagegen
Vorgehenden, da alle Beendigungstatbestinde mdglichst rasch geklirt werden miissen
(Abs. 2). Der Wegfall des Anfechtungsgrundes fiihrt in der Regel dann zur Fortsetzung
des Arbeitsverhilmisses, wenn dadurch nicht das Vertrauensverhiltnis gestort bleibt.
Da das meist der Fall sein diirfte, ist eine entsprechende Regel aufzunehmen. Da aber
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die Anfechtung nicht durch die auBerordentliche Kiindigung ersetzt wird, kann nicht
die Sicht eines Dritten, sondern mu8 die Sicht des Anfechtenden mafigebend bleiben,
ob bei Kenntnis der gesamten Sachlage, wie sie im Zeitpunkt der Entscheidung tiber
das Anfechtungsrecht bekannt ist, eine andere Entscheidung getroffen worden wére,
wobei erginzend als objektives Element I*xinzugefﬁgt wird, daB die Anfechtung ausge-
schlossen ist, wenn der Anfechteride bei verstindiger Wiirdigung des Falles die Wil-
lenserkiirung zum AbschluB des Arbeitévcrtragcs abgegeben hitte (Abs. 3).

Nicht ganz eindeutig sind die von der Rechtsprechung aufgestellten Regeln fiir die
verschiedenen Anfcchnmgégriindc. Hier wird versucht, eine klare Linie zu finden, die
den unterschiedlichen Anforderungen je nach dem Anfechtungsgrund Rechnung trégt
{Abs. 4). Einfacher und damit klarer wire eine einheitliche Regelung fiir alle Anfech-
tungsfille, zumal die Riickabwicklung nach Bereicherungsgrundsitzen immer auf
Schwierigkeiten stoB8t. Man konnte demn abhelfen, indem fiir alle Fille ein "angemesse-
nes Enigelt"” festgesetzt wird, das bei Drohung und T#uschung ggf. cntsprccheﬁd nied-
riger wire. Damit wiirde aber von dem bestehenden Recht abgewichen und ein grofier
Freiraum abweichend vom BGB geschaffen.

zu § 22 Unwirksamkeit des Arbeitsvertrags

Die Regelung tibernimmt die Rechtsprechung nach dem Vorschlag fiir die Anfechtung
auf die Fille der Nichtigkeit. Da die Unwirksambkeit stets geltend gemacht werden
kann, sind Fristen hierfiir nicht vorzusehen. Wird gegeniiber der Geltendmachung dey
Nichtigkeit Klage auf Wirksamkeit des Arbeitsvertrages erhoben, solite das auch bin-
nen eines Monats erfolgen; das muB aber am besten ebenso wie gegeniiber der An-
fechtung in § 135 niedergeicgt werden. Bei Sittenwidrigkeit ist nach der Rechtspre-
chung ein Sonderfall gegeben, der auch den Entgeltanspruch erléschen lassen kann
(BAG vom 01.04.1976 - 4 AZR 76/75, BAGE Bd. 28 S. 83: kein Entgelt fiir die Vor-
fithrung des Gcschl@chtsvérkchrs auf der Biihne. Man kénnte auch an Gewaltandro-
hung zum E'mgehcn eines Arbeitsvertrages mit Mafiamethoden denken). Die Sitten-
widrigkeit kann deshalb stets geitend gcfnacht werden.

zu § 23 Unwirksamkeit einzelner Bestimmungen
§ 139 BGB gilt im Arbeitsverhdltnis in der Regel nicht und 148t selbst diese von der

Rechtsprechung angenommene andere Auslegung zu. Das sollte auch hier niedergelegt
werden. '

.
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Dritter Titel: Dauer des Arbeitsverhiltnisses

Das BGB geht in § 620 Abs. 1 noch von dem chclfallﬂcincs auf bestimmte Zeit abge-
schlossenen Arbeitsverhdlmisses aus. Nach geltendem Recht ist der auf unbestimmte
Zeit abgeschlossene Arbeitsvertrag die Regel. Alle Bestandsschutzvorschriften kniip-
fen an eine Kiindigung, die beim Arbeitgeber an bestimmte Voraussetzungen gebun-
den wird. Trotzdem ist ein befristeter Arbeitsvertrag méglich und in bestimmten Fillen
sogar gesetzlich vorgesehen (§ 21 des Gesetzes iiber die Gewshrung von Erziehungs-
geld und Erziehhungsurlaub (Bug_dcsqzighungsgddgcéﬂ;_:_ﬁﬁzz%). in der Fassung
vom 06.12.1985 (BGBL. I S. 2154), zuletzt gefindert am 11.01.1993 (BGBL 1 S. 50);
§§ 57a ff des Hochschulrahmengesetzes (HRG) in der Fassung vom 09.04.1987
(BGBL 1. 1170), zuletzt gelindert am 15.12.1990 (BGBL 1 S. 2806); § 1 Gesetz iiber
befristete Arbeitsveririge mit Arzten in der Weiterbildung in der Fassung vom
15.05.1986 (BGBI. I S. 742), zuletzt gefindert am 15.12.1990 (BGBI. I S. 2806); § 1
Gesetz iiber befristete Arbeitsvertriige mit wissenschaftlichem Personal an For-
schungseinrichtungen in der Fassung vom 14.06,1985 (BGBL I S. 1065); § 1 BeschFG
bis 31.12.1995). Die Befristung bedarf nach der Rechtsprechung eines sachlichen
Grundes. Das ist regelungsbediirftig. Wollte man die sehr cingcﬁcndcn Sonderregelun-
gen im Wissenschafts-, Forschungé— und Eixzthchcn Ws'itcrbild'ungsbcrcich mit erfas-
sen, miiBte dafiir die gesonderte Hichstdauer von 5 bzw. 8 Jahren aufgenommen wer-
den. Da dann aber die sehr spézic!lcn Sondervorschriften wegfallen und nur von der
Rechtsprechung wieder angewandt werden kisnnten, ist es besser, die Sondervor-
schriften als Spezialregelungen bestehen zu lassen ynd nur die allgernein giiltigen Vor-
schriften des Beschiftigungsférderungs- sowie des Bundcscrzichungégpldgcsctzcs ein-
zubeziehen. Dieselben Grundsitze wie fiir Befristungen gelten fiir auflésende Bedin-
gungen. Die Rechtsprechung ist wieder davon _abéeriii:kt. aufldsende Bedingungen ge-
nerell fiir unwirksam zu halten (vgl. BAG vom 09.07.1981 - 2 AZR 788/78, BAGE
Bd. 36 S. 112) und 18t die Vereinbarung einer aufldsenden Bedingung im Rahmen der
Rechtsgrundsitze zu, die zur Vereinbarung dchcfnsmng von ArbcitSvcrtriigcn ent-
wickelt worden sindl(BAG vom 20.12.1984, 20.04.1990 - 2 AZR 3/84, 7 AZR
344/90). Daftir muB die entsprechende Anwendung vorgesehen werden. SchlieBlich
muB § 625 BGB fiir den Arbeitsvertrag fibernommen werden.
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zu § 24 Dauer des Arbeitsverhaltnisses

Der Arbeitsvertrag wird regelmaBig auf unbestimmte Zeit abgeschlossen und endet
dann durch Kiindigung, an die gesetzlich die Kiindigungsschutzvorschriften ankntip-
fen. Im Arbeitsgesetzbuch der DDR war ebenfalls die Befristung die Ausnahme und an
bestimmte Voraussetzungen gebunden (§ 47 AGB-DDR). Das wird aus den Griinden
zur Begriindung des Dritten Titels {ibernommen. Bedenken werden dagegen von kei-
ner Seite erhoben. Es ist so, daB in der Rechtswirklichkeit der unbefristete Vertrag die
Regel ist.

zu § 25 Probearbeitsverhiltnis

. Die Vereinbarung einer Probezeit soll dem Arbeitgeber die Moglichkeit geben, sich

ein Urteil dariiber zu bilden, ob der Arbeitnehmer fiir die ihm zugedachte Stellung ge-
eignet ist. Sie kann aber auch bezwecken, da der Arbeitnehmer priifen soll, ob ihm
der vorgesehene Tatigkeitsbereich zusagt. Wegen dieser Zweckbestimmung wird im
Regelfall kein durch die Probezeit befristetes Arbeitsverhdlinis eingegangen, sondern
die Probezeit ist als Beginn eines Arbeitsverhidlmisses auf unbestimmte Zeit anzuse-
hen. § 25 enthilt deshalb eine entsprechende Auslegungsbestimmung. Die Probezeit
enthilt iiblicherweise erleichterte Kiindigungsméglichkeiten, soweit nichts anderes
vereinbart ist. Eine dem entsprechende Vorschrift enth#lt § 119 Abs. 3 in der Neufas-
sung der Kﬁndigmgsﬁistcn 1993 mit einer Offnungsklausel in § 119 Abs. 4, so daf
hier eine besondere Regelung nicht mehr notwendig ist. -

zu § 26 Befristeter und aufiésend bedingter Arbeitsvertirag

Die Befristung des Arbeitsvertrages wird seit der Entscheidung des GroBen Senats des
Bundesarbeitsgerichts vom 12.10.1960 (BAGE Bd. 10 S. 65} an einen sachlichen
Grund gebunden. Die Rechtsprechung dazu ist fast uniibersehbar. Es haben sich aber
einige Grundsitze herausgebildet, die aufgezihlt werden kdnnten. Dazu kommt bis
zum 31.12.1995 die Erleichterung der Befristung bis zu 18 Monaten durch das Be-
schﬁftigﬁngsfﬁrdcmpgsgésctz und die Moglichkeit, fiir die Zeit des Erziehungsurlaubs
befristete Einstellungen vorzunehmen (§ 21 BErzGG). Der Grundsatz, in einer An-
fangsphase eine Befristung unabhingig von einer Probezeit festsetzen zu kdnnen, fiihrt
in den meisten Fillen zu unbefristeten Arbeitsverhiltnissen und 148t voriibergehenden
Arbeitsanfall mit zusitzlichen Kriften statt durch Uberstunden bewiltigen. Das trigt
zum Abbau der Arbeitslosigkeit bei und soll deshalb beibehalten werden. Die Rege-



- 100 -

lung soll unbefristet gelten, da sie sich bewihrt hat. Die voriibergehende Freistellung
entspricht § 47 Abs. 1 Buchstabe b AGB-DDR und hat sich dort bewihrt. Dies kann

§ 21 BErzGG ersetzen und gilt glcichzciﬁg'fﬁr andere Freistellungen. Das Verlangen
des Arbeitnehmers nach der Bcfnstung auf Griinde scmcr Person odcr seiner Sphiire
zu beschrinken, birgt Schwierigkeiten in sich: Das Verlangen muf vom Arbeimehmer
ausgehen und kann die unterschiedlichsten Griinde haben. Wird cs vom Arbeitgeber
gefordert, ist es kein ernsthaftes Verlangcn des Arbcxmchmcrs ‘mehr und fithrt zur Un-
wirksamkeit der Befristung.

Ebensowenig erscheint es zweékmﬁﬁig, eme vergleichsweise Regelung der Befristung
auf gerichtliche, notarielle oder anwaltliche Vergleiche zu beschrinken. Vergleiche
regeln sich nach § 779 BGB und sind anfcchtbar Selbst ein gmchﬂlchcr Vergleich
wird von den Parteien geschlossen. Das Gericht muB thn so protokoliieren, ohne dar-
auf EinfluB nehmen zu diirfen, solange er nicht gcsctz.mdngcn Inhalt hat. Auch das
arbeitsgerichtliche Verfahren unterliegt der Parteimaxime. In keinem Fall empfichit
sich aber, da man im zullissigen Befristungszeitraum eine mehrmalige Befristung
verbietet. Das schafft Zufallsergebnisse, weil auch bei einem befristeten Arbeitsvertrag
die Zulissigkeit einer ordentlichen Kiindigung vereinbart werden kann. Wird sie er-
kl#rt, so kann das befristete Arbeitsverhiltnis vor Ablauf der vorgesehenen Befristung
enden. Da dies zul4ssig ist, kann man keine Bedenken dagegen haben, daf ein Arbeit-
geber die Befristung durch Absprachc rmt dcm Arbeitnehmer verliingert, sofern der
zulidssige Befristungszeitraum noch nicht ansgeschopft ist.

Da in Kleinunternehmen kein Kimdlgungsschutz gﬂt. kann er auch nicht durch Bcfn-
stung nmgangen werden, so da nach allgcmemcr Mcmung und Rechtsprechung in
Kleinunternehmen im Sinn des § 128 eine Befristung zulissig ist. Das sollte auch nie-
dergelegt werden, um Klarheit zu schaffen. Der auf bestimmte Zeit geschlossene Ar-
beitsvertrag endet mit Ablauf der vereinbarten Zeit. Fiir dcn Fall, daB die Daucr_ nicht
kalendermiBig bestimmt ist, es sich also insbesondere um eine Zweckbefristung han-
delt, wird eine Ankiindigungsfrist in § 26 Abs. 2 festgelegt. Die 'Vcrlctzung dieser
Mitteilungspflicht fithrt nicht zur Verlingerung des Arbeitsverhiltnisses, sondern gibt
dem Arbeimehmer nur einen Anspruch auf Fortzahlung des Arbeitsentgelts, wenn der
Arbeitgeber ihn nicht mehr beschiftigt. Klargestellt wird in § 26 Abs. 3, daB bei un-
zuldssiger Befristung der auf bestimmite Zeit geschlossene Arbeitsvertrag mit Ablauf
der Frist auf Verlangen des Arbeitnehmers als auf unbestimmie Zeit geschlossen gilt.
Es wird daran festgehalten, daB die auflésende Beﬁiﬁguné ein Institut des Arbejtsver-
tragsrechts ist und stellt dies in § 26 Abs. 4 klar. Doch kénnqn die Grundsitze und Re-
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gelungen fiir die Befristungskontrolle m'cht antomatisch, sondern nur entsprechend auf
aufldsende Bedingungen iiberragen werden.

zu § 27 Stilischweigende Verlingerung

Die Vorschrift entspricht § 625 BGB und ist so iibernommen worden. Weder Recht-
sprechung noch Stellungnahmen haben Zweifel am Sinn und Zweck dieser Vorschrift
geduBert. Sie ist nach wie vor notwendig und wird immer wieder angewandt.

Begritndung zum Dritten Abschnitt

Der Dritte Abschnitt regelt den Inhalt des Arbcitsvcrhﬁitnisscs. Er ist dadurch auBeror-
dentlich umnfangreich und muB vielfach untergliedert werden. Abfolge und Gliederung
ergeben sich aus Haupt- und Nebenpflichten.

Es beginnt mit den Hauptpflichten der Arbeitsvertragsparteien, der Pflicht des Arbeit-
nehmers, die vereinbarte Arbeit zu leisten, und der Pflicht des Arbeitgebers, das ver-
einbarte Entgelt zu zahlen (vgl. § 1 Abs. 2 Satz 1). Die folgenden drei Titel befassen
sich mit Tatbestinden, in denen die Arbeitspflicht entfallt oder sonst keine Arbeit
geleistet wird. Sie umgrenzen diese Tatbestlinde und bestimmen, inwieweit der An-
spruch auf Entgelt erhalten bleibt. Das beginnt im dritten Titel mit der Arbeitsverhin-
derung aus persénlichen Griinden und dem Feiertagslohnzahlungsrecht; dem wichtig-
sten Fall der Arbeitsverhinderung aus persénlichen Griinden, der Entgeltfortzahlung
bei Krankheit, Kuren und Schonungszeiten ist ein eigener Untertitel gewidmet. Daran
schlieBt sich das Urlaubsrecht an, dem die verwandten Fille des Sonderurlaubs und der
Freistellung zur Seite gestellt sind. Im fiinften Titel ist die Weitefbildung geregelt. Der
sechste befaBt sich mit den Nebenpflichten von Arbeitgeber und Arbeitnehmer, der
siebente mit Vertragsverletzungen. Der achte régelt in knapper Form das Verbesse-
rungsvorschlags-, Erfindungs- und Urheberrecht, der neunte Sonderformen der Ar-
beitsleistung mit dem Schwerpunkt auf der Arbeitsplatzteilung und der nicht gewerbs-
miiBigen Arbeitnehmeriiberlassung. Der abschlieBende zehnte Titel unternimmt es erst-
mals, ein geschlossenes System der }indcrung von Arbeitsbedingungen vorzustellen. Er
greift dabei auch in das Kiindigungsrecht ein.
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Begriindung zum Ersten Titel

* Der Erste Titel enthilt als Hauptpflicht des Arbeimehmers die Arbeitsleistung. Die
Arbeit ist in Person zu leisten, die Arbeitnehmeriiberlassung regeln §§ 107 bis 111.
Sodann sind Art, Umfang, Zeit und Ort der Arbeitsleistung zu regeln, und es muf die
sich aus der Rechtsprechung ergebende Bcschﬁ.fﬁgungspﬂjcht festgelegt werden. Lei-
stungspflicht und Sorgfalt sollten mdglichst objekéiv bestimmt werden, weil ein sub-
jektiver MaBstab notwendig zﬁ groBer Unsicherheit fithrt. Weisungsrecht und Lei-
stungsverweigerungsrecht bilden den Abschluf dieses Ersten Titels mit vier Unterti-
teln.

zu § 28 Personliche Verpflichtung und Berechtigung

Der Arbeitnehmer hat die Arbeit in Person zu leisten. Der Arbeitgeber kann den An-
spruch auf die Arbeitsleistung nicht iibcrti'agcn. Das entspricht der Auslegungsregel

des § 613 BGB. Recht und Pflicht zur Arbeitsleistung sind grundsitzlich héchstper-

sénlich. Ausnahmen regelt § 107. Als Teil der Vertragsfreiheit sind diese Regeln ab-
dingbar und gelten nur, solange nichts anderes vereinbart ist.

zu § 29 Geschuldete Arbeitsleistung

Die Vorschrift erlautert die Gestaltungsfreiheit im Arbeitsverirag. Hier wird der
Grundsatz aufgestellt, da8 dies sich inbesondere auf Art, Umfang, Zeit und Ort der
Arbeitsleistung bezieht, wobei zwingende gesetzliche oder kollektivrechtliche Normen
vorgehen. Das sollte so auch niedergelegt werden. Die einzelnen Aupsprigungen sind
im Zweiten Untertitel nicdergelegt. |

zu § 30 Beschiftigungspfiicht

Der urspriinglich vom Reichsarbeitsgericht nur fiir Kiinstler und Schwerbehinderte an-
genommene Beschdfigungsanspruch ist nach dem 2. 'Weltkricg #on der Rechtspre-
chung auf alle Arbeimehmer ausgedehnt worden. Eine wcitcrgi:h;.x:dc'Ausprﬁgung hat
er als Anspruch auf Weiterbeschiftigung wihrend des Kiindigungsschutzprozesses er-
halten (vgl. § 137). Hier ist nur der allgemneine Beschiftigungsanspruch festzulegen.
Die Beschiftigungspflicht ist die Regel, Ausnahmen gibt es dazu, die ggf. vom Arbeit-
geber darzulegen und zu beweisen sind.
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zu § 31 SorgfaltsmaBstab

Fiir die Leistungspflicht und den SorgfaltsmaBstab solite von einem méglichst objekti-
ven MaBstab ansgegangen werden, da jeder subjektive EinfluB schwierige Abgren-
zungsprobleme mit sich bringt und er zudem nur schwer fiir den anderen Teil oder
Dritte feststellbar ist. Wer sich fiir eine bestimfntc Arbeitsaufgabe verpflichtet, muB
sich daran festhalten lassen und sie erfilllen.

zu § 32 Art und Umfang

§ 32 enthilt eigentlich eine Selbstverstdndlichkeit: Der Arbeitnehmer hat die Arbeiten
zu verrichten, die zur Erledigung seiner Arbeitsaufgabe erforderlich sind. Uber Neben-
arbeiten fehlt es zumeist an einer Vereinbarung; im Zweifel gehren sie dazu.

zu § 33 Arbeitszeit

Die Dauer der Arbeitszeit richtet sich in den meisten Féllen nach Tarifvertrag oder
Bemebsiiblichkeit. Individuelle Regelungen gehen aber im allgemeinen vor (Giinstig-
keitsprinzip: Der Arbeitnehmer kann die fiir ihn giinstigste Regelung wiihlen). Die
Frage, ob die Wahl einer ldngeren Arbeitszeit giinstiger ist, wird hier nicht beriihrt. Zur
Lage der Arbeitszeit besteht grundsitzlich das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrates.
Diese Regelung kann auch Vorschriften enthalten, die bei Sonderwiinschen zu beach-
ten sind. Ganz individuelle Einzelregelungen sind aber dem Arbeitsvertrag vorbehal-
ten. Richtigerweise ist die Beriicksichtigung von Einzelwiinschen als Sollvorschrift zu
gestalten: Sie gilt, solange keine verniinftigen anderweitigen Griinde entgegenstehen,
die deshalb nicht allein Betriebserfordernisse sein kénnen. Eine zwingende Vorschrift,
wie sie auch vorgeschlagen wurde, kénnte zu fruchtlosen Streitereien auch iiber Klein-
lichkeiten fithren. Im Regelfall liegt die Arbeitszeit von vomnherein fest und werden
Besonderheiten im Rahmen des Mdglichen groBziigig im allseitigen Einverstindnis
geregelt. Die Riicksichmahme auf Wiinsche des Arbeitnehmers entspricht § 3 und der
seit Jahrzehnten bewihrten Regelung von § 7 Abs. 1 des Mindesturlaubsgesetzes fiir
Arbeitmehmer (Bundesurlaubsgesetz - BUIIG) in der Fassung vom 08.01.1963

(BGBL I S. 2), zuletzt gedndert am 06.06.1994 (BGBL. 1 S. 1177).
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zu § 34 Anpassung der Arbeitszeit an den Arbeitsanfall

Hier wird das Beschiftigungsforderungsgesetz (§ 4) iibemnommen as geltendes Recht,
das zwar umstritten ist, aber die Praxis wiédcrgibt und einen gewissen Mindeststan-
dard setzt. Eine vorgeschlagene Anderung (4 statt 3 Stunden in Abs. 3) wiirde das be-
stehende Recht verdndermn.

zu § 35 Anderung der Arbeitszeit

Abs. 1 entspricht § 3 BeschFG. Die Verpflichtung zur Beriicksichtigung von Wiin-
schen des Arbeitnehmers wird verstirkt, wenn der Arbeimehmer eine Anderung der
Arbeitszeit beantragt, um Kinder bis zu 18 Jahren oder pﬂegebcdurfugc nahe An-
gehdrige tatsichlich zu b-etrcucn

zu § 36 Ort

Der Arbeitsort ist heute noch im allgemeinen der Betrieb, dem die Dienststelle gleich-
steht. Dienstantritt, Pausen, Beendigung der Dienstzeit werden alle durch den Be-
triebsort bestimmt. Andere Vereinbarungen sind moglich und obliegen der arbeitsver-
traglichen Regelung. Das gilt auch fiir Anderungen. Fiir Anderungen kSnnte in Zu-
kunft § 35 Abs. 2 Anwendung finden, falls die Technik in gréBerem Umfang Arbeiten
auch an anderen Orten ermdglicht (Telearbeit). So lange das noch nicht nennenswert
geschieht, sollte ein Zusatz (fiir ﬁndcrungcn gilt § 35 Abs. 2 entsprechend) noch un-
terbleiben.

zu § 37 Inhalt und Grenzen des Weisungsrechts

Das Weisungsrecht des Arbcxtgcbcrs auch Direktionsrecht genannt, ist ein wesentli-
ches Merkmal des Arbeitsverhilmisses, wenn auch nicht das ausschthhche Abgren-
zungsmerkmal (Begriindung zu § 1 Abs. 3, vgl. auch zusammenfassend BAG vom
13.11.1991 - 7 AZR 31/91). Es ist wie alle vertraglichen Leistungen nach § 242 BGB
nach Treu und Glauben auszuiiben. Das soll hier niher konkrctisicrt werden, ohne dall
damit ein Anspruch auf Vollstindigkeit erhoben werden kaon. In Betrieben mit Be-
triebsrat ist das Weisungsrecht durch die Mztbcsnmmungsrcchtc eingeschrénkt. Dann
diirften Schwierigkeiten nicht auftreten und wiirden notfalls in einem BeschluBverfah-
ren ausgerdumt. Generell gilt daher das Weisungsrecht unbeschrinkt nur in betriebs-
ratslosen Bertrieben und ist dort allein § 242 BGB uﬁtcrworfen. Der Vorschlag, es nur
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nach "billigem Ermessen” ausiiben zu diirfen, geht zu weit, da dies nach § 315 Abs. 2
Satz 2 BGB in jedem Fall gerichtlich nachpriifbar und ersetzbar wire. Wesentlich ist
deshalb das Gebot der Riicksichtnahme, das iiber ein Willkiirverbot weit hinausgeht
und praktisch fiir alle MaBnahmen einen sachlichen Grund fordert. Das fiihrt zwar zu
einem dhnlichen Ergebnis wie nach § 242 BGB, vermeidet aber die einschneidenden
gerichtlichen Eingriffsmbglichkeiten des § 315 BGB, die der Vertragsfreiheit wider-
sprechen. Das Weisungsrecht ist Inhalt des Arbeitsvertrages.

zu § 38 Ausnahmen aus dringenden betrieblichen Griinden und in Notfillen

Ebenso wie § 242 BGB das Weisungsrecht auf im Ergebnis sachliche Griinde ein-
schrinkt, erweitert diese Bestimmung das Weisungsrecht aus dringenden betrieblichen
Griinden und in Notfdllen. Das entspricht stindiger Rechtsprechung. Die Vorschrift
konkretisiert die Fille nach Mdglichkeit und bestimmt den voriibergehenden Zeitraum
mit in der Regel nicht mehr als einem Monat. Im Einzeifall kénnen andere MaBstdbe
angemessen sein. Ein Anhaltspunkt mu8 aber im Interesse der Rechtssicherheit gege-
ben werden. Der Begriff der Uberstunden entspricht der Rechtsprechung im Gegensatz
zum frither gesetzlich geregelten Begriff der Mehrarbeit, der die iiber die gesetzlich
bestimmte Arbeitszeit hinausgehende Arbeitszeit betraf (das Arbeitszeitgesetz icgelt
diese Frage nicht mehr). Zuschlige sind damit nicht angesprochen.

Auch die Einfiihrung von Kurzarbeit unterliegt der Mitbestimmung des Betriebsrates.
Nur im betriebsratslosen Betrieb kann der Arbeitgeber selbst Kurzarbeit anordnen, ist
dafiir aber an die Voraussetzung der Zahlung von Kurzarbeitergeld gebunden. Die frii-
her vorherrschende Meinung, daB der Arbeitgeber auch eine Werksbeurlaubung durch-
fithren kdnne, gilt heute ohne entsprechende vertragliche Grundlage nicht mehr. Nach-
dem fitr die Einfithrung von Kurzarbeit aber Anderungskiindigungen méglich sind und
bei entsprechender betrieblicher Lage auch wirksam wiren, kann die Einfithrung von
Kurzarbeit durch den Arbeitgeber fiir den Fall vorgesehen werden, daf die Vorausset-
zungen fiir die Zahluhg von Kurzarbeitergeld vorliegen. Die Ankiindigungsfrist ent-
spricht der gegeniiber der sonst {iblichen Monatsfrist kiirzeren Regelfrist. In Notfillen
sind Beschriankungen stets aufgehoben (vgl. § 14 des Arbeitszeitrechtsgesetzes
(ArbZG) in der Fassung vom 06.06.1994, § 21 Gesetz zum Schutze der arbeitenden
Jugend (Jugendarbeitsschutzgesetz - JArbSchG) in der Fassung vom 12.04.1976
(BGBI. I S. 965), zuletzt gedndert am 24.04,1986 (BGBI. 1 S. 560); die Zumutbarkeit
anderer Tatigkeit bestimmt sich nach allgemeinen Grundsitzen. Mehrkosten sind vom
Arsbeitgeber als Verursacher zu tragen.
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zu § 39 Leistungsverweigerungsrecht des Arbeitnehmers

Das Leistungsverweigerungsrecht war vor allem ausGrdmicn der Gewissensnot und
der Religions- und Wissenschaftsfreiheit umstritten. Die Rechtsprechung geht von ei-
nem subjektiven Gewissensbegriff aus, dessen Forderungen, Mahnungen und Warnun-
gen fiir den Menschen unmittelbar bestehende Geixotc unbedingten Sollens darstelen,
das den Charakter eines unabweisbaren, den Emst eines die ganze Personlichkeit er-
greifenden sittlichen Gebots a:éigt (BVerfG vom 13.04.1978, BVexfGE Bd. 48 S. 127,
173 zur Gewissensentscheidung nach Art. 4 Abs. 3 GG). Die exemplarisch aufgefiihr-
ten Griinde sind unterschiedlich und fu!uenauch nach allgemeinen Regeln zu unter-
schiedlichen Lohnfortzahlungsfolgen, die nach Nrn. 1 und 2 in der Regel bestehen,
nach Nr. 3 aber in der Regel nicht gegeben sind. Neben den Arbeitsschutzvorschriften
_ ist aber auch der Beschiftigtenschutz gegen sexuelle Belistigung zn nennen (§ 4 Abs.
2 Bcschﬁfﬁgtcnschutzgeseiz). Hier wird nur der Grundsatz des bisher nicht normierten
Leistungsverweigerungsrechts in diesen Fillen aufgestellt, ohne da8 andere Griinde
dadurch ausgeschlossen werden. Es gelten auch die §§ 320 £ BGB erginzend. Die
Mitteilungspflicht soll geeignete MaBnahmen ermdglichen, etwa den Einsatz anderer
Arbeitnehmer. Thre Verletzung kann zy Schadcnscrsampﬂighten fiihren.

Begriindung zum Zweiten Titel Entgelt

Der Inhalt des Arbeitsvertrages wird von den beiden Hauptpflichten gepriigt: Arbeits-
leistung gegen Entgelt. Wihrend der Erste Titel die Arbeitsleistung behandelt, regelt
der Zweite Titel das Entgelt. Fr gliedert sich in vier Untertitel: Allgerneines, Sonder-
formen, Sondervergiitung und Aufwendungsersatz. Alle Regeln, die bisher nur sehr
2ligemein in §§ 611, 615 BGB aufgestelit waren und durch Tasifvertrige, Betriebsver.
einbarungen und Rechtsprechung ausgeformt werden multen, sollen zusammengefaBt
werden. Das schliefit zwar abweichende Vereinbarungen auch kollektiver Art nicht
aus, bildet aber eine einheitliche Grundform des Entgelts und der Entgeltzahlung, an
die man sich halten kann und die vor allem immer danp eingreift, wenn nichts anderes
vereinbart ist. Klarheit und Rechtssicherheit sind das Ziel dieser Regelung der Haupt-
pflicht des Arbeitgebers. Der Arbeimehmer soll wissen, was gilt, wenn er keine ande-
ren Unterlagen hat. C '
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zu § 40 Hohe des Entgelts

§ 40 lehnt sich an § 612 Abs. 2 BGB an. Die vorgeschlagene Fassung vermeidet die zu
dieser Vorschrift bestehenden Interpretatdonsschwierigkeiten. Sie stellt klar, daB die
Vergiitung, wenn ihre Hohe nicht bestimmt ist, angemessen sein mufl. Ob der Tarif-
lohn das iibliche oder angemessene Entgelt ist, 148t sich nicht generell sagen. Im 5f-
fentlichen Dienst wird das der Fall sein, da dieser schon aus haushaltsrechtlichen
Griinden Tariflohn zahlt, in anderen Branchen ist das aber sehr unterschiedlich; auch
kann das Entgelt je nach Lage des Falles unterschiedlich betriebsbezogen, unterneh-
mensbezogen, branchenbezogen oder nach drtlichen Gegebenheiten anzunehmen sein.
Eine generelle Festlegung scheidet deshalb auch insoweit aus.

zu § 41 Filligkeit

§ 41 beldBt es hinsichtlich des Filligkeitszeitpunktes des Arbeitsentgelts bei der Vor-

" leistungspflicht des Arbeitmehmers, wie sie sich aus § 614 BGB ergibt. Zugleich kon-
kretisiert die Vorschrift jedoch iiber § 614 BGB hinaus den Filligkeitszeitpunkt bei der
Vergiitung nach Zeitabschnitten. Bei lingeren Zeitabschnitten greift § 42 Abs. 2 ein,
so daB niemand linger als einen Monat ohne Lohn ist. Abs. 3 entspricht § 115 der Ge-
werbeordnung (GewO) in der Fassung vom 01.01.1987 (BGBL. I S. 425), zuletzt gelin-
dert am 06.06.1994 (BGBI. 1 8. 1177), der allgemeine Geltung hat und nach wie vor
geltendes Recht ist (Truckverbot), wie das Bundesverfassungsgericht nochmals am
24.02.1992 - I BvR 580/88 festgestellt hat. Um den Investiviohn zu férdern, miiBte ge-
gebenenfalls der Vorschlag zum Jahressteuergesetz 1996, das durch Tarifvertrag oder
~aufgrund eines Tarifvertrages in einer Betriebsvereinbarung ein Teil des Entgeltes als
Vermtgensbeteiligung geleistet werden kann, iibernommen werden.

zu § 42 Abschlag und Vorschuf}

Die Regelung tiber Abschlag und Vorschu8 ist notwendig, weil der Arbeitnehmer vom
Lohn leben muB. Als Exisfcnznotwendigkeit muf darauf ein Anspruch bestehen. Des-
halb sollte auch die Angemessenheit als MindestgriBe festgelegt werden. VersttB8e
fithren jedenfalls zu Vcrzugs}:insen (§ 288 BGB), eventuell auch zu noch héherem
Schadensersatz, wenn entsprechende Kreditaufwendungen oder hoherer Verzugsscha-
den entstehen.
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zu § 43 Abrechnung

Tarifvertraglich wird in der Regel eine Pelicht zur schriftlichen Abrechnung normiert.
Das soll hier fiir alle Fille festgelegt werden. Die Pflicht zur Erliuterung folgt aus den
oft unverstindlichen Maschiﬁendaten. Der Arbeitnehmer mu8 das vom Arbeitgeber zu
leistende Entgelt in allen Einzelheiten nachvollziehen und iiberpriifen kénnen. Eine
miindliche Erliuterung wird zumeist ausreichen. Bei unverfinderten Daten ist keine
neue Abrechnung erforderlich, Soweit - etwa zur Kreditaufnahme - eine neue Beschei-
nigung verlangt wird, geniigt die Bestiitigung, da8 die bisherige Abrechnung fortgilt.
Darauf besteht dann Anspruch nach aligemeinen Grundsitzen, so daB er nicht beson-
ders normiert zu werden braucht. ‘

za § 44 Zurﬁckbehaltungsrecht

§ 44 regelt den wichtigsten Fall des arbeitnehmerseitigen Zuriickbehaltungsrechts bei
Verzug des Arbeitgebers mit der Vergiitungszahlung, ohne dabei die allgemeinen Vor-
schriften des hisnmgsverwcigcnmgs:cchrs gemif} §§ 320 ff BGR, §§ 273 #f BGB
auszuschlieBen. Die Vorschrift greift vielmehr auf die Rechtsprechung des Bundesar-
beitsgerichts zuriick und konkretisiert die Voraussetzungen des Zuriickbehaltungs-
rechts allein auf den Fall des Verzugs des Arbeitgebers mit der Vergittungszahlung.
Dabei wird klargestellt, daB dieses Zurdickbehalrngsrecht wegen Lohnriickstand allein
an die Zeitdauer des Verzuges und einen Mindestriickstand ankniipft, um andere,
schwer zu bestimmende Regeln wie anderweitige Sicherung des Lohnes oder ein un-
verh@lmismiBig hoher Schaden auf Seiten des Arbeitgebers als Einschrinkungen zwei-
felhafter Art zu vermeiden. Zwar liegen die Voraussetzungen der Daner und Héhe des
Verzuges ganz auf Seiten des ArE;itgcbérs, trotzdem kdnnen U’bcrscndungsfchlcr VOr-
liegen, so da8 eine Abmahnung angebracht erscheint.

zu § 45 Riickforderung von Entgelt

§ 45 gibt dem Arbeitgeber einen eigenstindigen Riickforderungsanspruch im Falle deg
zuviel geleisteten Lohnes in eng begrenzten, konkret bezeichneten Fallgruppen. Lie-
gen diese vor, dann ist dem Arbeitnehmer eine Berfung anf den Wegfall der Berei-
cherung gem. § 818 Abs. 3 BGB verwehrt. Die Begrenzung des Rickforderungsrechts
auf versehentliche Uberzahlungen ist praxisgerecht. Nach § 126 AGB-DDR war eine
Riickforderung zusitzlich binnen 2 Monaten gerichtlich oder bei der Konfliktkommis-
sion geltend zu machen; sofern die ﬁbcxzalﬂung vom Arbeitmehmer schuldhaft oder
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durch Straftat verursacht war, éélten noch lingere Fristen. AusschlixBfristcn werden
tiblicherweise durch Tarifvertrag gesetzt. Sonst gelten die allgemeinen Regeln fiir
Ve:ja'hrung‘und AusschluBfristen, so daB hier besondere Fristen nicht anzubringen
sind.

zu § 46 Annahmeverzug

§ 46 stellt die Regelung des § 615 BGB insoweit klar, als gemdB Abs. 1 bei Nicht-
annahme der angebotenen Arbeitsleistung durch den Arbeitgeber die Arbeitsleistung
"regelmiBig” als erbracht gilt mit der Folge, da8 sowohl die Nachleistung ausscheidet
als auch trotz Nichtleistung der Arbeit der Vcrgiimngsanspruch des Arbeimehmers be-
steht. Es muB ein ordnungsgcmﬁBcs Angebot vorliegen, fiir das cihheitliche Voraus-
setzungen nach den Vorschriften des BGB gegeben sein miissen; das wird durch die
Bezugnahme verdeutlicht. Abs. 2 bringt lediglich insoweit eine Ausnahme, als bei
Nichtvertretenmiissen der Nichtannahme seitens des Arbeitgebers eine Verpflichtung

- des Arbeitnehmers zur Nachleistung bei Zumutbarkeit besteht, falls der Arbeitgeber,
well méglich, die Nachlcismng verlangt. Abs. 2 sucht im Rahmen des gegenwirtigen
Meinungsstreits eine sachadiquate Lﬁsung anzubieten, die die Interessen von Ar-
beitnehmer und Arbeitgeber bei beiderseitigem Nichtvertretenmiissen (vgl. § 323
BGB) wahrt. Lediglich klarstellend wird darauf hingewiesen, daB die Grundsitze tiber
das Arbeitskampfrisiko unberiihrt bleiben, nachdem die Rechtsprechung eigene Wege
gegangen ist. Damit wird nicht die derzeitige Rechtsprechung in Bezug genommen
oder gar sanktioniert, sondemn nur klargestellt, daf Fragen des Arbeitskampfes hier
nicht angesprochen werden. Gcscmécbcr und Rechtsprechung kénnen damit auf die-
semn Gebiet weiter unbeeinfluBt titig werden. Abs. 4 entspricht § 615 Satz 2 BGB. Der
Begriff der B'c':swﬂligkcit entspricht vielleicht nicht ganz der heutigen Rechtssprache,
ist aber von der Rechtsprechung ansgeformt und sollte deshalb als Wiedergabe gelten-
den Rechts beibehalten werden. Den Begriff dadurch zu ersetzen, was anderweitig
durch zumutbare Arbeit hitte verdient werden kdnnen, fiihrt wegen des hichst unbe-
stimmten Begriffs der Zumutbarkeit auch nicht zu mehr Klarheit, wie die unterschied-
lichsten Auffassungen zum Zumutbarkeitsbegriff bei der Arbeitsforderung zeigen.

zu § 47 Berechnung des Entgelts bei fehlender Arbeitsl_eistung
§ 47 regelt allein den Fall, daB der Arbeitgeber zur Zahlung des Arbeitsentgelts ohne

Arbeitsleistung verpflichtet ist. In ﬁbcreinsti:mnung mit der geltenden Rechtslage
kniipft die Regelung dabei an das Lohnausfallprinzip dergestalt an, da8 der Arbeitge-



- 110 - v

ber diejenige Vergiitung zu zahlen hat, die der Arbeitnehmer bei Erbringung der Ar-
beitsleistung verdient hitte. In Ubereinstimmung mit der Rechtsprechung stellt die
Vorschrift weiterhin bei lcisfungsabhﬁngigcr Entlohnung auf die letzten drei Monate
zur Berechnung der Durchschn.iuslcistung ab. Sachleistungen sind weiter zu gewihren
oder angemessen abzugelten. Abs. 4 greift wiederum die Rechtsprechung auf, nach der
solche Zulagen, die an die tatsiichliche Arbeitsleistung ankniipfen oder tatsichlich ent-
standene Auslagen abgelten sollten, demgegeniiber nicht weiterznzahlen sind. Abs. 5
enthilt eine Klarstellung fiir den besonderen Fall der Kurzarbeit.

zu § 48 Gruppenakkord

§ 48 enthilt eine Sonderbestimmung fiir den Gruppenakkord. Die Entgeltregeln sind
héufig tariflich festgelegt, werden auch ganz untcrschiédlich vertraglich vergesehen,
Es bedarf aber als Grundregel der Zustimmung jedes einzelacn Arbeitnehrmers und es
muB geregelt werden, wie das G:samtcntgclt aufgeteilt wird, wenn es an Festlegungen
fehlt. Zur Wahl stehen der Anteil am Arbeitsergebnis oder der Zeitanteil Jjedes einzel-
nen Arbeimehmers. Da das Arbeitsverhilimis ein auf Zeit angelegtes Rechtsverhilmis
ist und grundsitzlich die Dienste, nicht aber das Ergebnis geschuldet werden, ist im
Zweifel vom Zeitanteil auszugehen. Vor allem ist dieser Anteil auch sehr viel leichter
zu berechnen als der Anteil am Arbcitscrgcbnis, iiber den man sehr verschiedener
Meinung sein kénnte. Die vorgeschlagene Regelung dient deshalb der Klarheis und
Rechtssicherheit. =

zu § 49 Provision

§ 49 beschrinkt sich in Ubereinstimmung mit dez geltenden Rechtslage mit einem
Verweis auf §§ 87 Abs. 1 und Abs. 3, 87 a bis ¢ HGB. Den Arbeitsvertragsparteien
steht es - ebenso wie den Tarifvertragsparteien - frei, Abweichendes zu vereinbaren.
Die bisherige Rechtsprechung bietet bislang keinen AnlaB, arbeitsvertragsspezifische
Provisionsregelungen in Abweichung von den genannten Vorschriften des Handelsge-
setzbuches zu kodifizieren. § 49 nimmt deshalb den Regelungsgedanken des § 65
HGB zum Handlungsgehilfen umfassend auf,
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Begriindung zum Dritten Untertitel
zu § 50 Begriff und Anspruch

Die Gratifikation ist bisher nur durch Rechtsprechung geregelt, dies aber sehr einge-
hend und auch mit gewisser Fortentwicklung. Eine Regelung muB erfolgen und gehort
ins Arbeitsvertragsgesetz als Teil des Entgelts, Deshalb regelt § 50 die Gewihrung von
Gratifikationen, d. h. Sondervergiitungen, die aus bestimmten Anldssen seitens des
Arbeitgebers gewihrt werden. Abs. 1 Satz 2 bezieht die betriebliche Ubung als Rechts-
gruhdlagc ein. Soweit ein Rechtsanspruch besteht, richtet sich die Hohe der Sonder-
verglitung nach der ausdriicklichen oder stillschweigenden Vereinbarung bzw. der bis-
herigen betrieblichen Ubung. Steht die Hshe demgegeniiber nicht fest, dann hat der
Arbeitgeber in chrc_instimmung mit der bisherigen Rechtslage die Sondervergiitung
nach billigem Ermessen festzusetzen.

zu § 51 Teilanspruch

§ 51 stellt klar, daB der Arbeitnehmer im Zweifel auch bei teilweisem Bestand oder
‘vorzeitiger Beendigung des Arbeitsverhilmisses einen Anspruch hinsichtlich der Son-

dervergiitung behilt. Das ist nur eine Auslegungsregel, die dann aber einheitlich fiir

alle Formen der Sondervergiitung festgelegt werden sollte.

Abweichende Regeln vor allem durch Tarifvertrag, aber auch durch Betriebsvereinba-

rungen und Arbeitsvertrag sind méglich und durchaus nicht selten.

zu § 52 Kiirzung von Sondervergiitungen

Bei unberechtigtem Fernbleiben kann die Sondervergiitung entsprechend gekiirzt wer-
den. Das muB vereinbart werden und beschrinks sich der Hshe nach anteilig auf das
tégliche Entgelt. Eine Kiirzung ist unzulissig, wenn zwingende Regeln iiber Entgelt-
fortzahlung bestehen. Soweit die Sondervergiitung Teil des Entgelts ist, darf sie nicht
gekiirzt werden.

Problematisch bleibt die Kiirzung von Anwesenheitsprimien. Eine einheitliche Rechts-
lage besteht nicht. Die praktische Handhabung und die Rechtsprechung sind unter-
schiedlich, der 10. Senat des Bundesarbeitsgerichts hat 1992 die Rechtsprechung der
bisher zustindigen 5. und 6. Senate wieder gedndert (Urteile vorn 05.08.1992 - 10
AZR 88/90, 171/91). Um Klarheit zu schaffen, muB eine mittlere Lésung gefunden
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werden. Als zuliissig sollte angesehen werden, dafl vereinbarungsgemif Sonderver-
gitungen um Freistellungen anteilig gekiirzt werden kbnnen, die gesetzlich vorgesehen
sind (Wehrdienst, Zivildienst, Erzig:hungsurlaub, Bildungsuriaub). Fiir den Fall der
Krankheit bestehen Bedenken gegen cihc Kiirzungsmoglichkeit wegen des Fortzah-
lungsanspruchs. Wie stiinde es dann bei Betriebsunfail oder durch die Tétigkeit verur-
sachter Arbeitsunfahigkeit? Das Problem mu8 deshalb offen bleiben.

zu § 53 Riickzahlung

Die in der Praxis hiufig anzutreffenden Riickzahlungsvorbehalte schaffen noch immer
Unklarheiten und Rechtsunsicherheiten. Die Regelung des § 53 schafft insoweit einer-
seits Rechtssicherheit, andererseits engt sie den An@cndungsbcreich von Riickzah-
lungsvorbehalten sachgerecht ein. Abs. 1 nimmt dabei auf die richterrechtlichen
Rechisgrundsiitze Bezug und 148t im Regelfall einen maximalen Bindungszeitraum
von 6 Monaten zu. | '

Der AusschiuB der Riickzahlungspﬂicht des Arbeitnehmers gemiB Abs. 2 beruht auf

* der Risikozuweisung, je nachdem, wer den Kiindigungsgrund zu vertreten hat, und
entspricht ebenfalls der Rechtsprechung.

zu § 54 Aufwendungen

§ 54 macht die bisherige umstrittene und problematische Heranziehung der Vorschrif-
ten zum Auftragsvcrh'a:itpis des BGR Iibcfﬂiissig und normiert stattdessen einen eigen-
stindigen arbeitsvertraglichen Erstattungsahspmch des Arbeitoehmers einschlie8lich
einer angemessenen VorschuBpflicht des Arbeitgebers. Die Vereinbarung einer Pau-
schale oder der Abgeltung ist im Rahmen der allgemeinen Grenzen der Vertragsfrei-
heit zuldssig. § 54 bringt insgesamt eine klarstellende Vereinheitlichung der kanm
mehr {ibersehbaren Kasuistik.

zu § 55 Sachschiden

§ 55 unterstellt die Eigenschiiden des Arbeitnehumers der Aufwendungserstattungs-
pflicht des § 54 mit der Einschr_a'nkung. daf die Sachschiden des Arbeimehmers - sieht
man von der Verursachung durch Weisungen des Arbeitgebers ab - durch die ihm ob-
liegende Arbeitsleistung entstanden sein miissen. Dicg.c Einschrinkung gegeniiber der
Aufwendungsregelung des § 54 ist aufgrund der Risikoverteilung und zur Klarstellung

- -
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geboten. Die vorgcschcnc Fassung, r"not‘.«ff:nciige” Schiden zu ersetzen, war sprachlich
verungliickt. Notwendige Schiden gibt es nicht; "unvermeidbare” Schiden geht zu
weit, da im Prinzip jeder Schaden zn vermeiden ist, so daB die Formulierung "trotz
Beachtung zumutbarer Sorgfalt” am besten den Sachverhalt trifft. Da hier eine eigen-
stindige Regelung geschaffen wird, muB hinzugefiigt werden, daB mitwirkendes Ver-
schulden zu beachten ist.

Begriindung zum Dritten Titel

- Der Dritte Titel regelt die Entgeltfortzahlung bei voriibergehender Verhinderung. Die
Vorschriften entstammen im wesentlichen dem Gesetz iiber die Zahlung des Arbeits-
entgeltes an Feiertagen und im Krankheitsfall (Entgeltfortzahlungsgesetz) in der Fas-
sung vom 26.05.1994 (BGBL 1 S. 1065). In den drei Untertiteln werden die bestehen-
den Regelungen iiber personliche Verhinderung, Krankheitszeiten und Feiertage zu-

sammengefafit. Die Zusammenfassung ist systemgerecht und vermeidet ungerechtfer-
tigte Differenzierungen.

zu § 56 Griinde in der Person

Die kurzfristige Verhinderung aus Griinden in der Person des Arbeimehmers war bis-
her in § 616 Abs. 1 BGB geregelt und wird hier nur klargestellt. Die Regelung ist dis-
positiv, wird aber tarifvertraglich meist abgedungen ("Bezahlt wird nur tatsichlich
geleistete Arbeit”). Zum Ausgleich dafiir sehen Tarifvertrige regelmiBig bezahlte freie
Zeiten aus bestimmten Anlissen vor (Geburt, Hochzeit, Todesfall). Eine solche allge-
meine Freistellung unter Fortzahlung der Vergiitung enthielt § 184 Abs. 1 AGB-DDR.
Die damit weit verbreitete und fast allgemein giiltige Regelung wird in Abs. 3 iiber-
nommen und legt die wesentlichsten Fille unter Abgrenzung zum Erholungsurlaub
fest. Dabei wird ein Tarifvorbehalt gemacht, wie es bisher {iblich war, solche bezahlte
Freistellungen tariflich zu regeln.

 § 57 Arbeitsunfihigkeit infolge Krankheit

Die Vorschrift entspricht in den Absitzen 1 und 2 § 3 Entgeltfortizahlungsgesetz und in
den Absidtzen 3und 4 § 8 Entgeltfortzahlungsgesetz.
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zu § 58 Anzeige- und Nachweispflicht

Die Vorschrift entspricht § 5 Entgeltfortzahlungsgesetz.
7u § 59 Forderungsiibergang bei Drittt;aftut;g '

Die Vorschrift qntspricht §6 Entgcltfortzahlungsgésctz. .
zu § 60 Leistungsverweigerungsrecht des Arbeiigebers
Die Vorschrift entspricht § 7 Entgcitfortzalﬂungsgesetz.
zu § 61 Kur und Schonungszeit

Die Vorschrift entspricht in den Absétzen 1 und 2 §9 Entgeltforizahlungsgesetz. Ab-
satz 3 entspricht § 10 des Bundesurlaubsgeseizes (BUTIG) in der Fassung vom
08.01.1963 (BGBL 1 S. 2) zuletzt gedindert durch Gcsctz vom 26.05.1994 (BGBL. I

S. 1014).

+

zu § 62 Entgeltfortzahlung an Feiertagen
Die Vorschrift entspricht § 2 Entgeltfortzahlungsgesetz.
Begrﬁndung zum Vierten Titel

Der Vierte Titel ordnet das Urlaubsrecht einsc,hlicﬁlich der Beurlaubung. Zur sprachii—
chen Klarstellung soll zwischen Erholungsurlaub, Senderurland und Freistellung un-
terschieden werden. Das Urlaubgrccht ist seit 01.01.1963 im Bundcsurlaubsgcsctz gere-
gelt. Anderungen wurden durch Erhohung des Mindessurlaubs zur Ratifizierung des
Internationalen Arbeitsorganisation (ILO) Abkommens Nr. 132 iiber bezahlten Jahres-
urlaub von 1970 in der Fassung vom 30.04.1975 (BGBI. II S. 745) notwendig und er-
gaben sich zuletzt durch den Einigungsvertrag, durch den der Mindesturlaub fiir das
Beitrittsgebiet nochmals erhdht wurde. Tatsichlich betréigt der Jahresurlaub filr fast alle
Arbeitmehmer nach den Tarifveradgen mindestens 4 Wochcn in der Regel aber 5 bis 6
Wochen (= 30 Arbeitstage). Dasselbe gilt fiir den Iugcndurlaub Dcmcntsprcchcnd
wird der Mindesturlaub auf 4 Wochen (= 20 Arbeitstage) festgelegt. Bei erheblichen
Fehlzeiten muB nach dem ILO-Abkommen ein Mindesturlaub von 3 Wochen verblei-
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ben. Die rigorose f&nd:rung der Rechtsprechung zum Urlaubsrecht seit der Entschei-
dung des Bundesarbeitsgerichts vom 28.01.1982 (AP Nr. 11 zu § 3 BUrIG Rechtsmif3-
brauch), die weitgehend auf Unverstiindnis gestoBen ist, wird den tatsichlichen Gege-
benheiten angepa8t. Es ist nicht einzusehen, daB auf der einen Seite ein voller Ur-
laubsanspruch entstehen soll, wenn der Arbeimehmer das ganze Jahr nicht gearbeitet
hat, der Anspruch aber dann trotz voller Arbeitsleistung im Urlaubsjahr entfillt, wenn
er nach fj'bcru'ag in das folgende Urlaubsjahr wegen Krankheit bis zum 31.03. nicht ge-
nommen werden kann. Eine auch vom Bundesarbeitsgericht vermifite gesetzliche Re-
gelung dieser Ungereimtheiten ist zu schaffen, Wie nach geltendem Recht werden
Zeiten krankheitsbedingter Arbeitsunfihigkeit, Kur- und Schonungszeiten nicht auf den
Urlaub angerechnet. Daneben ist die Freistellung als Sonderuriaub und vor allem zur
Pflege naher Familienangehériger zu regeln. Hier muB die Verbindung zum Erzie-
hungsuriaub und zur Sozialversicherung (§ 45 des Sozialgesetzbuches SGB V in der
Fassung vom 20.12.1988§ (BGBL I S. 2477), zuletzt gedndert am 26.05.1994 (BGBL. I
S. 1046) hergestellt werden. Wichtig sind auch die bisher nur von der Rechtsprechung
behandelten Fragen zur Riickzahlung von Kosten der Weiterbildung.

zu § 63 Anspruch auf Erholungsurlaub

Festzulegen ist das Urlaubsjahr. Es ist nach geltendem Recht das Kalenderjahr, in der
Seeschiffahrt aber das Beschiftigungsjahr und bei Bundesbahn und Bundespost die
Zeitvom 1. 4. bis 31. 3., um die Zeiten von Weihnachten bis Neujahr aussparen zu
k&énnen. Nach dem Bundcsurlaubsgcsetz (BUrlG) richtete sich der Urlaubsanspruch
noch nach Werktagen. Tarifvertraglich wird der Urlaub i der Regel nach Arbeitstagen
bemessen, Ausnahmen miissen durch Tarifvertrag fiir eine stundenweise Berechnung
etwa bei Jahrcsarbeitszeitvcrtrﬁgcn oder fiir Urlaubskassenrcgclungen erméglicht wer-
den. Um hier einen einheitlichen MaBstab zy finden, sah § 47 Schwerbchindertcnge-
setz eine entsprechende Umrechnung vor, wenn die Arbeitstage von der normalen
5-Tage-Woche abweichen. Da es anf der einen Seite Betriebe mit 4-Tage-Woche und
z;mf der anderen Seite kontinuierlich arbeitende Betriebe gibt, kann auf diese Weise die
zutreffende Linge des Urlaubs einheitlich bestimmt werden. Der Erholungsurlaub ist
zu bezahlen, wobei sich die Berechnung der Fortzahlung der Vergiitung aus § 47 er-
gibt. Eine Sondervarsphxift, die Vergiitung abweichend vor dem Urlaub zu zahlen, er-
scheint nicht mehr erforderlich zu sein.



- 116 -

Eine Kiirzung des Erholungsurlaubs bei Iﬁngércn_Fchlzeitcn_spll;c_ generell vorgesehen
werden, damit klare Verhiltmisse bestehen. Anstelle einer anteiligen Kiirzung des drei
Wochen iibersteigenden Erholungsuﬂaubs muB deshalb bestimmt werden, daB der ge-
setzliche, iiber Art. 3 Nr. 3 [LO-Abkommen Nr. 132 hinausgehende Erholungsurlaub
entfillt, wenn der Arbeitehmer Idnger als sechs Monate im Urlaubsjahr seiner Arbeit
des Urlaubsjahues arbeitsunfahig krank oder von der Arbeit freigestellt oder ruht sein
Arbeitsverhilinis, sollte sein Anspruch auf Erholungsurlaub erst dann wieder entste-
hen, wenn er in diesem Urlanbsjahir bei seinem Axbeitgeber eine Arbeitsleistung von
einem Monat erbracht hat. Eine gesetzliche Regelung, die dem Arbeitnehmer einen
Anspruch auf Erholungsurlaub géW«’ihft. ohne da8 er eine Arbeitsleistung dafiir erbrin-
gen muB, ist grob unbillig und st68t in der Praxis auf ﬁﬁﬂiges Unverstindnis.

zu § 64 Wartezeit, Anrechnung von fritherem Erho_lungs‘.urlaﬁb

Wartezeit und Anrechnung bisher gewthrten Urlaubs entsprechen dem Bundesurlaubs-
gesetz und haben sich in der bisherigen Form bewihrt. Sie stimmen auch mit dem
ILO-Abkommen fiberein. " B

zu § 65 Teilurlaub

Der Teilurlaub sollte entsprechend vielen tariflichen chcl_ungén vereinfacht nach dem
Zwolftelungsprinzip entstehen, wobei auf volle Beschftigungsmonate wie bisher ab-
gestellt wird. Die Aufrundung vor uﬁndcstcgs cinefn_ halben Bruchteil entspricht § 5
Abs. 2 BUIG. Zur Klarstellung muf} das Enifallcn gqﬁngczérABmchtcilc als Ausgleich
hinzugefiigt werden; die Rechtsprechung und Literatur dazu waren auBerordentlich
umstritten und haben auch gewechselt. - o

zu § 66 Arbeitsunfihigkeit

Die Vorschrift stellt die Verbindung zu §§ 56, 61 hcr und entspricht dem geltenden
Recht. Da8 der Erholungsurlaub sich nicht einfach verlingert, sondern nach den be-
trieblichen Gegebenheiten neu festgelegt werden muB, folgt schon aus § 67, wird hier
aber nochmals betont und ist allgemeine Meinung.
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zu § 67 Zeitliche Lage

Im Grundsatz entspricht die Regelung §7 BUrIG und seiner Neufassung gemil dem
ILO-Abkommen Nr. 132. Die Festlegung des Urlaubs wird insofern vereinfacht, als
dem Wunsch des Arbeitnehmers Rechnung getragen ist, wenn nicht binnen einen Mo-
nats widersprochen wird. Da ohnehin fiir den Regelfall die Wiinsche des Arbeitneh-
mers in erster Linie maBgeblich sind, vereinfacht diese Regelung die betriebliche Pra-
xis. Zwar schreibt § 7 Abs. 2 BUTIG noch vor, daB der Urlaub grundsétzlich zusam-
menhingend zi gewdhren "ist", bei einer Verldngerung des Urlaubs auf 4 bis 6 Wo-
chen, wie das den tariflichen Gegebenheiten entspricht, ist die Urlaubsteilung inzwi-
schen die Regel geworden. Aus den unterschiedlichsten Griinden (Familienfeste,
Briickentage, Wochcnend:ciscri) wird der Erholungsurlaub auch oft tageweise ge-
nommen. Deshalb ist eine Sollvorschrift angebracht und nur der nach dem ILO-Ab-
kommen Art. 8 Nr. 2 vorgeschriebene Teil von zwel ununterbrochenen Arbeitswochen
vorzuschreiben, der auch aus medizinischer Sicht zur Sicherstellung eines Erholungs-
erfolgs notwendig erscheint. Die fjbertragung und notfalls sogar Abgeltung des Erho-
lungsurlaubs soll den unterschiedlichen Fallen Rechnung tragen und einen génzlichen
Verfall des Erholungsurlaubs vermeiden, Betriebsurlaub war bisher iberhaupt nicht
geregelt. Eine Mindestzeit zur individuellen Urlaubsnahme erscheint notwendig, um
einen Familienurlaub auch dann sicherzustellen; man denke an Betriebsurlaub fiir
Ehepartner zu verschiedenen Zeiten.

zu § 68 Verschiebung des Erholungsuriaubs

§ 68 regelt die Verschiebung, die Unterbrechung und die vorzeitige Beendigung von
Urlaub auf Wunsch des Arbeitgebers oder des Arbeitnehmers. Im Gegensatz zum frii-
heren Recht der ehemaligen DDR (§ 198 AGB-DDR) enthilt das Bundesurlaubsgesetz
zu dieser wichtigen Materie keine Regelung. Der Arbeitgeber kann den Urlaub aus
dringenden betrieblichen Griinden verschieben, unterbrechen oder vorzeitig beenden,
der Arbeitnehmer aus dringenden personlichen Griinden, soweit dem nicht iiberwie-
gende betriebliche Interessen entgegenstehen. Notwendige Kosten mul} der Arbeitge-
ber erstatten. Verliert der Urlaub durch die Unterbrechung oder durch die vorzeitige
Beendigung seinen Wert gémz oder teilweise, so hat der Arbeitnehmer Anspruch auf
angemessene Erginzung. |
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zu § 69 Arbeit wihrend des Urlaubs

Das geltende Recht verbietet dem Urlaubszweck zuwiderlaufende Erwerbstitigkeit
wihrend des Erholungsurlaubs (§ 8 BUrIG). Eine gesetzliche Sanktion fehlt, wird von
der Rechtsprechung aber gefordert (BAG vom 25_.02.19'88, AP Nr. 37 zu § 8 BUIG).
Jetzt wird bestimmt, daB der Anspruch auf Entgelt fiir diese Zeit wegfalit. Eine bloSe
Anrechnung anderweiten Verdienstes ist untunlich, weil nicht nur Arbeit, sondem
auch andere Erwerbstitigkeiten vdrboten'sind und deren Wert manchmal schwer fest-
gestellt werden kann. ‘

zu § 70 Urlaubsabgeltung; Ritckforderung von Urlaubsentgelt

Die Abgeltung des Erholungsurlaubs kommt nur dann in B_ctracht,' wenn er nicht mehr
in Form der Freistellung gewdhrt werden kann. Ausnahmen nach der l'jbcrtragung ins
nichste Jahr (§ 67 Abs. 4) bestitigen diese Regel des bisher schon geltenden Rechts.
Zuviel gewihrter Erholungsurlaub ist verbraucht. Das Entgelt kann nicht zudickgefor-
dert werden. Es bleibt nur die Anrechnung in einem eventuellen spéteren Arbeitsver-
haltnis (§ 64 Abs. 2). ' "

zu § 71 Erholungsuriaub aufgrund anderer Regelungen

Zusitzlicher Urlaub aufgrund Gesetzes oder Tarifvertrages und Vbxﬁ‘agliéh vereinbar-
ter Erholungsurlaub (Schwerbehinderte, Jugendliche, erschwerte Arbeiten, erhthter
Urlaub) richtet sich im Zweifel nach denselben Grundsitzen.

zu § 72 Sonderurlaub

Arbeitgeber und Arbeitmehmer kéuncn'vcrcmb'arcn. dafl der Arbeitnehmer voriiberge-
hend von der Arbeit freigestellt wird. Diese Freistellung erfolgt im allgcmcincn auf
Wunsch des Arbeitnehmers und wird in der berieblichen Praxis als Sonderurlaub be-
zeichnet. Ob die Freistellung bezahlt oder unbezahit erfolgt, richtet sich wie die ande-
ren Einzelheiten nach der Vereinbarung. Hier wird nur festgelegt, daB der Arbeitneh-
mer die vorzeitige Beendigung des Sonderurlaubs verlangen kann, wenn er die Arbeit
verrichten kann und keine dringenden betrieblichen Griinde entgegenstehen, Der Hin-
weis auf die Pflege oder die Betreuung von Kindern und Angehdrigen soll zeigen, daB
in erster Linie ein Sonderurlaub und nicht die Auflésung des Arbeitsverhiltnisses mit
der Wiedereinstellung nach § 127 anzustfcbcn ist. |
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zu § ’?3 Freistellung

§ 73 gibt dem Arbeitnehmer einen Anspruch auf unbezahite Freistellung zur Sicherung
der crfordcrlichén Pflege naher Familienangehdriger (Abs. 1) und zur Betreuung noch

oder noch nicht schulpflichtiger Kinder fiir mindestens zwei Wochen im Jahr (Abs. 2),
bei Bedarf auch dariiber hinaus, sofern dem nicht betriebliche Griinde entgegenstehen.

Die Vorschrift ist lex specialis zu § 56, dem bisherigen § 616 Abs. 1 BGB. Sie entkop-
pelt die Freistellung von der Pflicht zur Entgeltfortzahlung.

Die sozialrechtliche Regelung des Anspruches auf Krankengeld bei Erkrankung eines
Kindes (§ 45 SGB V), der nach der Neuregelung vom 20.12.1991 (BGBI. S. 2325) bei
Alleinerziehenden bis zu 50 Tagen betragen kann, bleibt unberiihrt.

Die in § 73 enthaltene Verweisung auf § 45 SGB V stellt die notwendige Verzahnung
zwischen arbeitsrechtlicher Freistellung, die systematisch zum Arbeitsvertragsrecht
gehort, und sozialrechtlichen Anspriichen her. Klarstellend wird in § 73 Abs. 2 hervor-
gehoben, daB der Anspruch auf Erziehungsurlaub nach dem Bundeserziehungsgeldge-
setz unberiihrt bleibt. Dieser betrigt fiir nach dem 31.12.1991 geborene Kinder 36
Monate (§ 15 BErzGG i.d.F. vom 31.01.1994, BGBL I S. 180).

zu § 74 Information @iber betriebliche Verﬁnderun_gen, BildungsmaBnahmen

Die Freistellung kann sehr lange dauern. In diesem Zeitraum besteht die Gefahr der
Entfremdung des Arbeitmehmers vom Betrieb. Der Arbeitgeber hat den Arbeitnehmer
deshalb iiber betriebliche IVcr'ainderungcn zu unterrichten. Die Unterrichtungspflicht
geht naturgeméf nicht so weit wie im vqllzogcncn' Arbeitsverhilmis (vgl. § 78 Abs. 2).
Sie beschrinkt sich auf Verdnderungen, die EinfluB auf das Arbeitsverhiltnis und die
weitere Beschiftigung haben kdnnen. Dem Arbeitnehmer soll Gelegenheit gegeben
werden, sich bei seinen Planungen auf betriebliche Verinderungen einzurichten. Dar-
tiber hinaus ist der Arbeimehmer berechtigt, von Bildungsangeboten Gebrauch zu ma-
chen, die vergleichbaren Mitarbeitern des Betriebs angeboten werden. Eine Pflicht des
Arbeitgebers, von sich aus iiber alle in Betracht kommenden Veranstaltungen zu unter-
richten, wurde nicht aufgenommen, weil keineswegs sicher ist, daB alle freigestellten
Arbeitnehmer hieran interessiert sind. Den interessierten Arbeitnehmern hat der Ar-

beitgeber jedoch die Moglichkeit zu verschaffen, von Bildungsangeboten Gebrauch zu
machen. |
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zu § 75 Freisteliung von Kosten

Die Vorschriften zur Weiterbildung erstrecken sich auf die berufliche Fortbildung und
die berufliche Umschulung, soweit sie Inhalt dcs'Arbeit'syc__rhﬁl_i;;issps sind. Ausgehend
von den allgemeinen Vorschriften zum Arbeitsvertrag, wonach Arbeitgeber und Ar-
beimchmer den Vertragsinhalt durch Vereinbarung im Rahmen der Arbeitsrechtsord-
nung regeln, werden auf die Wcitcrbi[dung bezogene Vertragsinhalte nur insoweit fi-
xiert, als sie sich auf eine Weitcrbildungsmaﬁnahmc erstrecken, die auf Verlangen des
Arbeitgebers erfolgt. Bisher fehlende Regelungen zur Freistellung des Arbeitnehmers
fiir die Teilnahme an einer WeiterbildungsmaBnahme und zur Fortzahlung des Entgelts
wiihrend dieser Zeit sowie das Recht des Arbeitgebers, unter bestimmten Vorausset-
zungen den Arbeitnehmer zur Riickzahlung von Kosten fiir eine Weiterbildungsmat-
nahme zu verpflichten, haben sich als Mangel bei der Anwendung des Arbeitsrechts
erwiesen. § 75 geht von der Pflicht des Arbeitgebers aus, den Arbeitnehmer grundsitz-
lich von der Arbeit freizustellen, wenn die Teilnahme an einer WeiterbildungsmaB-
nahme auf Verlangen des Arbeitgebers erfolgt. Die Vorschrift geht zugleich davon aus,
daB eine Weiterbildung im betrieblichen Interesse auch dem Interesse des Arbeitmeh-
mers nach beruflichem Aufstieg, verbesserten Arbeitsmarktchancen u. a. dienen kann
und daher in angemessenem Umfahgc auch auBerhalb der Arbeitszeit erfolgen sollte.
Die Freistellung von der Arbeit zur Teilnahme an einer WeltcrbﬂdungsmaBnahme er-
folgt grundsitzlich unter Fortzahlung des Arbeitsentgelts. Eine Verpflichtung zur Teil-
nahme an WeiterbildungsmaBnahmen wird nicht aufgestellt. Vielmehr regelt § 75 nur
die Folgen der (freiwillig {ibernommenen) MaBnahmen.

zu § 76 Erstattung von Kosten

Die Kosten der Weiterbildung hat der Arbeitgeber zu tragen, da er das originire Inter-
esse an qualifizierten Arbeimehmern hat, die auch in Zukunft das Arbeitsverhltnis
fortsetzen. § 76 Abs. 1 LiBt daher die Vereinbarung von Rﬁékzalﬂungsklauscln zu,
wenn der durch die Weiterbildung bcabsicﬁtigtc Exfolg fiir den Arbeitgeber nicht ein-
ritt. Die Vorschrift knilpft an d'iclRecbtsprcchung zur Bindung des Arbeitnehmers
durch Riickzahlungsverpflichtngen fiir vom Arbeitgeber geragene Weiterbildungs-
kosten zu den Voraussetzungen und ‘zur_Da'ucr_ der Bindungswirkung an. Sie 1408t eine
Vereinbarung itber die Riickzahlung von Kosten nur zﬁ, wenn sich durch die Weiter-
bildungsmaBnahme die Arbeitsmarktchancen des Arbeitmehmers erheblich verbessern
und wenn dieser durch von ihm zu vertretende Griindc‘ldie'Wcit‘crbildung abbricht oder
das Arbeitsverhilinis beendet. Die Regelung der anteiligen Riickzahlungspflicht bei
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Beendigung des Arbeitsverhiltisses ist auf die Rechtssicherheit der Arbeitnehmer ge-
richtet. Sie entspricht der iiberwiegenden Rechtsprechung. Die Rechtssicherheit ge-
bietet auch eine vorherige schriftliche Festlegung der Erstattung der Kosten, wobei
auch eine Bezugnahme auf die gesetzliche Regelung méglich wire.

Begriindung zum Sechsten Titel

Nebenpflichten bestehen in jedem Dauerschuldverhiitnis, so auch im Arbeitsverhiltnis.
Friiher wurden sie aus dem Gemeinschaftsverhilinis, der Treue- und Fiirsorgepflicht,
den personenrechtlichen Bindungen oder der sozialistischen Arbeitsdisziplin und so-
zialistischen Kollektivbeziehungen sowie kameradschaftlichen Zusammenarbeit abge-
lettet. Tatsdchlich bedarf es solcher - oft ideologisch gefirbter - Begriffe nicht. Es han-
delt sich schlicht um Nebenpflichten und sich ergebende Rechte, die einfach als sonsti-
ge Rechte und Pflichten zu bezeichnen sind.

In einem zweiseitigen Rechtsverhiltnis wie dem Arbeitsverhdlnis entsprechen dabei
die hier nur als Rechte und Pflichten des Arbeitnehmers aufgezeichneten Nebenwir-
kungen den gegeniiberstehenden Pflichten und Rechten des Arbeitgebers. Die Bedeu-
tung ist nicht zu unterschitzen. Dabel werden Generalklauseln vermieden und nur
konkrete Rechte und Pflichten aufgefiihrt, die auch nicht abschlielend geregelt wer-
den. Aus Griinden des systematischen Zusammenhangs sind auch an anderer Stelle
“sonstige Pflichten" erwihnt worden, so beispielsweise in § 43 Satz 3 die Pflicht des

Arbeitgebers, die Abrechnung iiber das Entgelt auf Verlangen des Arbeitnehmers zu
erldutern. :

zu § 77 Schutz des Arbeitnehmers

§ 77 ist eine sprachliche I'}bcrarbsitung des § 618 Abs. 1 und 3 BGB, die dessen Inter-
pretation durch die hachstrichterliche Rechtsprechung beriicksichtigt. Das Betriebs-
und Organisationsrisiko des Arbeitgebers rechtfertigt dessen verschuldensunabhingige
Haftung. Sie wixd durch § 636 der Reichsversicherungsordnung (RVO) in der Fassung
vom 19.07.1911 (RGBL S. 509), zuletzt gedndert am 21.12,1992 (BGBI. I S. 2266)
eingeschrénkt. Abs. 2 spricht die seit langer Zeit im Schrifttumn erfolgte Anerkennung
Sffentlich-rechtlicher Pflichten, einschlieBlich der Pfijcht, die Sozialversicherungsbei-
trige abzufiihren, als arbeitsvertragliche Arbeitgeberpﬂichten aus. Auch die Schaden-
sersatzpflichten des Abs. 3 enisPrechen der Rechtsprechung, die lange die noch ent-
gegenstehende Rechtsprechung des Refchsarbcitsgerichts aufgegeben hat.
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zu § 78 Information bei Verdnderungen

§ 78 iibernimmt mit geringfiigiger Pﬁz‘isféﬁmg die zut Arbeitsverirag gehdrende
Unterrichtungspflicht des Arbeitgebers aus § 81 Abs. 1 und 3 BerVG 1972 (ohne den
letzten Satz, der im BetrVG 1972 verbleiben sollte). Den Abs. 2 zu {ibernehmen, er-
schien nicht erforderlich, da die Unterrichrungspflicht des Abs. 1 fiir die Gesamtdauer
des Arbeitsverhiltmisses besteht. Sie erstreckt sich damit auch auf Verdnderungen im
Arbeitsbereich des Arbeitnehmers.

zu § 79 Nebentitigkeit

§ 79 stellt klar, daB der bereits in § 2 ausgesprochene Rechisgedanke auch fiir die
Freiheit der Berufs-, Arbeitsplatz- und Ausbﬁdungsstﬁttcnwam des Art. 12 Abs. 1 Satz
1 GG innerhalb des Arbeitsverhilmisses anzuwenden ist. Die Betitigungsfreiheit des
Arbeitnehmers wird daher vor allem durch das Erfordernis cingeschréinkt, dad sie seine
Arbeitsleistung nicht beeintrichtigen darf. Da nicht von vornherein ansgeschlossen ist,
daB die berechtigten Interessen des Arbeitgebers (Art. 12 Abs. 1 GG) durch die Aus-
iibung weiterer Erwerbstitigkeit des Arbeimehmers fiber dic Falle der Beeintriichti-
gung der Arbeitsleistung (§ 79) oder des unerlaubten Wettbewerbs (§ 91) hinaus ver-
letzt werden kénnen, wird die Regelung dahingehend erginzt, daB die Freiheit des Ar-
beimehmers nur beschrinkt werden kann, soweit dem iibérWicgendc berechtigte Inter-
essen des Arbeitgebers entgegenstehen, insbesondere wenn dadurch die Arbeitslei-
stung beeintrichtigt wird. Aﬁf § 91 ist zur Klars_t_cﬂﬁng ausdriicklich verwiesen wor-
den.

zu § 80 Personalakten

Personalakten sind auBer in Tarifveririigen (z. B. § 13 BAT) bisher nur in § 83 BeaVG
1972 und § 26 Abs. 2 des Gesetzes iiber Sprecherausschiisse der leitenden Angestell-
ten (Sprecherausschugesetz - SprAuG) in der Fassung vom 20.12.1988 (BGBL. I

S. 2312), zuletzt gedndert am ?1.08.1990'(BGB1. os. 889) geregelt, obwohl dorthin
systematisch nur die Hinzuzichung der chfrctungsér_ganc g_chtirg. Einsicht und Berei-
nigung der Personalakten gehdren zum Arbeitsvertragsrecht. Sie miissen auch gelten,
wenn keine Betriebsratspflicht oder kein Betriebsrat besteht. Die Rcchtsprechung hat
sich vielfach vor allem mit der Frage befassen miissen, ob und wie Unterlagen aus den
Personalakten zu entfernen sind. Das kann im einzelnen nicht geregelt werden, son-
dern nur das Einsichtsrecht und die Entfernung falscher, d. h. nicht dazugehdrender
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oder unzutreffender Angabén. Das Hinzufiigen von Erklidrungen des Arbeitmehmers
(also auch Gegendarstellungen) entspricht § 83 Abs. 2 BerVG 1972 und mu8 eben-
falls generelle Gitltigkeit erhalten.

zu § 81 Personaldatenschutz

§ 81 beriicksichtigt die besondere Ausprigung des Persdnlichkeitsschutzes durch das
vom Bundcsvcffassungsgcﬁcht anerkannte Recht auf informationelle Selbstbestim-
mung. Er schrinkt die Erhebung, Nutzung und Verwendung personenbezogener Daten
durch das Erfordernis ein, daB es ihrer zur Planung oder Durchfithrung organisatori-
scher, sozialer oder personeller Mafinahmen bedarf. Den betrieblichen und unterneh-
merischen Interessen gleichgestellt wird die gesetzliche oder kollektivvertragliche
Vcrpﬂichtung; Neu ist die Berticksichtigung des wissenschaftlichen Interesses zur
Durchfiihrung eines Forschungsvorhabens, das dem Allgemeininteresse am wissen-
schaftlichen Fortschritt entspricht. Der Arbeitmehmer ist von der Erhebung personen-
bezogener Daten zu unterrichten und kann verlangen, daf ihm ein Ausdruck der auf
seine Person bezogenen gespeicherten Daten kostenlos ausgehidndigt wird. Der Arbeit-
geber hat ferner dafiir zu sorgen, daB dic Daten nicht allgemein, sondern nur den mit
der Erhebung und Bearbeitung Beauftragten und den Personen zuginglich gemacht
werden, die sie zur Durchfiihrung jhrer Aufgaben bendtigen; das gilt auch bei der
Verwendung in gerichtlichen Verfahren, z. B. zur Sozialauswah! im Kiindigungs-
schutzprozeB. Grundsitzlich wird dem Persénlichkeitsschutz auch dadurch Rechnung
getragen, daB die Daten vor der Nutzung zu anonymisieren sind. Nach Durchfithrung
der Aufgabe sollen sie, soweit sie nicht mehr benttigt werden, geldscht werden. Wenn
die Daten aber noch nach § 146 bendtigt werden kdnnten, sind sie nicht zu 16schen.

zu § 82 Beurteilung und Zwischenzeugnis

Das Recht des Arbeitnehmers, daB mit ihm die Beurteilung seiner Leistungen und die
Mﬁgljchkcitcn seiner betrieblichen Entwicklung ertrtert wird (§ 82 Abs. 1), ist bereits
geltendes Recht (§ 82 Abs. 2 Satz 1 BetrVG 1972) und muB allgemeine Giiltigkeit er-
halten. Die Zuerkennung des Rechts auf ein Zwischenzeugnis, sofern ein berechtigtes

- Interesse besteht, entspricht der Rechtsprechung. Auf eine kasuistische Regelung ist
verzichtet worden.

Fiir das Zwischenzeugnis gelten die Vorschriften fiir das Zeugnis (Abs. 2 Satz 2).
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zu § 83 Beschwerderecht

Das in § 83 geregelte Beschwerderecht iibemimmt § 84 BetrVG 1972 mit der neuen
Formulierung, ohne da8 damit oder auch sonst eine sachliche Anderung vorgenommen
wird. Die Regelung gehért in das Arbaitsvcrtragsrgcht und muB auch in betriebsratslo-
sen Betrieben und im 6ffentlichen Dienst, also allgemein gelten. Das Beschwerderecht
darf zu keiner Bcnachtciliguhg fiihren. Ein entsprechendes MaBregelungsverbot ent-
halt § 7.

zu § 84 Abhilfe bei drohenden Schiden und GesetzesverstoBien

Mit § 84 wird eine im Schrifttum und in der Rechtsprechung vorbereitete Entschei-
dung getroffen. Sie befaBt sich mit Schiden, die dpr Gesundheit oder dem Eigentum
Dritter oder der Umwelt drohen und, dies wird gleichgestellt, cine erhebliche oder
schwcnﬁcgcnde Verletzung von Strafgesetzen darstellen. In diesem Fall hat der Ar-
beitnehmer das Recht, den Arbeitgeber aufzufordern, dem abzuhelfen. Entsprechendes
gilt bei der Verletzung von Arbcimschumdrschriftcn, Réichc,n,dic vom Arbeitgeber
geoffenen MaBnahmen und bereitgestellten Mittel offensichtlich nicht aus, um die
Sicherheit und den Gesundheitsschutz wihrend der Arbeit zu gewihrleisten, so ist der
Arbeitnehmer zur Beschwerde bei den anBerbetrieblichen Stellen berechtigt. Davon
unabhingig kann er sich an den Betriebsrat wenden, der nach § 80 Abs. 1 Nr, 1
BetrVG 1972 insoweit zustindig ist. Eine generelle Zwischenschaltung der Arbeit-
nchmervertretung erscheint unzweckmiBig, schon weil sie nicht fiberall bestehen mu8.
Im iibrigen richtet sich die Einschaltung der Arbeimehmervertretung ach dem Be-
triebsverfassungs- und Pcrsonalvcrtfctuhgﬁedit. woraus sich einimal die Zustindigkeit
und auch deren Aufgaben ergeben. Im Arbeitsvertragsrecht wire dies ein Frémdkﬁr—
per.

zu § 85 Zusammenarbeit

Im Zweiten Untertitel werden die Pflichten des Arbcitnchmcfs zusammengestellt. Als
allgemeine Aufgaben sind die Zusammenarbeit im Rahmen des Arbeitsverhilmisses
und die Riicksichtnahme festgehalten. Jedes Individualarbeitsverhilnis bestcht im
Rahmen der betrieblichen sozialen Organisation von Betrieb und Unternehmen. Die
Einzelaufgaben sind in diesem Rahmen zu exfiillen und miissen darin eingepaBt sein.
Das verpflichtet zu gegenseitiger Riicksichtnahme. Im AGB-DDR b:cﬂ das "kamerad-
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schaftliche Zusammenarbeit und gegenseitige Hilfe", driickt aber nur einen allgemein
giiligen Gedanken aus und crgéinit § 3 als Pilicht des Arbeitnehmers.

zu § 86 Arbeiisablauf, Behandiung der Arbeits- imd Betriebsmittel

Das gemeinsame Interesse von Arbeimehmer und Arbeitgeber am Erhalt des Betriebs
(§ 2 Abs. 1 BetrVG 1972) beriicksichtigt § 86. Danach ist der Arbeitnehmer innerhalb
seines Arbeitsbereichs Wmﬂichtgat, dafiir zu sorgen, daf Stdrungen im Arxbeitsablauf
vermieden werden. Er hat eingetretene Stérungen unverziiglich zu beseitigen bzw. die
Stérung dann dem Arbcitgcber oder dem Vorgesetzien bzw. einer sonst zustindigen
Stelle (z. B. Werkschutz, Betriebsarzt) unverziiglich anzuzeigen, wenn ihm die Besei-
tigung unméglich, unzumutbar oder vom Arbeitgeber untersagt ist. Damit wird einer-
seits die allzu wortliche und buchstibliche Interpretation der Arbeitsaufgabe vermie-
den, andererseits wird weder die Pflichtenstellung des Arbeitgebers aus seiner Organi-
salionsbcfugnis ignoriert noch der Arbeitnehmer mit Anzeigepflichten tiberfordert, die
seine Zusammenarbeit mit den anderen Arbeimehmermn gefihrdeten (§ 85). Lediglich
eine Klarstcﬁuhg nimmt Abs. 2 vor, denn die Arbeitsleistung enthilt bereits nach sinn-
gemiler Auslegung die Pflicht, Arbeits- und Betriebsmitte! sorgfiltig zu behandeln.

zu § 87 Untersuchungspflicht

Auch § 87 bezieht sich mit der Pflicht zur drztlichen Untersuchung beim Verdacht auf
eine ansteckende Krankheit auf die Auffassung des Arbeitsverhiltmisses als eines Or-
ganisationsverhiltnisses. Gleichgestellt ist bei der drztlichen Un'tersuchungspﬂicht die
gesetzlich vorgeschriebene Untersuchung, etwa zum Schutze Dritter aus hygienischen
Griinden. Mit dem Amtsarzt ist ein staatlich bestellter, vom Arbeitgeber unabhingiger
Arzt gewdhlt worden, der damit auch eine gesetzliche Pflicht zum Tétigwerden erhilt.
Das Gesetz zur Verhiitung und Bekdmpfung iibertragbarer Krankheiten beim Men-
schen (Bundesseuchengesetz - BSeuchenG) in der Fassung vom 18.12.1979 (BGBL. I
S. 2262), zuletzt getindert am 26.02.1993 (BGBL I S. 278) regelt dieses innerbetrieb-
liche Verhiltnis nicht,l sondern verpflichtet nur den Arzt im gegebenen Falle zur An-
zeige. Hier geht es dagegen um den Schutz innerhalb des Betriebes. Soweit gesetzlich

keine andere Regelung getroffen worden ist, hat der Arbeitgeber als Verlangender die
Kosten zu tragen.
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zu § 88 Arbeitsschutzmittel

Die Verpflichtung, Arbeitsschutzkleidung zu tragen und die Arbeitsschutzvorrichtun-
gen und -mittel zu benutzen (§ 88), transformiert wie frither bqi;n_.Arbei_tgcbcr nun-
mehr auch beim Arbeimehmer &ffentlich-rechtliche Schutzverpflichtungen in arbeits-
vertragliche. ‘ '

zu § 89 Annahme von Vorteilen

Das Schmiergeldverbot des § 89 hat durch die Pflicht, das Erlangte herauszugeben oder
dessen Wert zu ersetzen, eine wirksame Sanktion erhalten. Zur besseren Abgrenzung
muB eine Einschrinkung fiir iibliche Trinkgelder, kleine Geschenké {Werbegaben, Ta-
schenkalender) gernacht werden, um der bestehenden Praxis gerecht zu werden, sie
aber auf der anderen Seite nicht ausnfern zu lassen.

zu § 90 Verschwiegenheitspflicht

§ 90 verzichtet auf eine Definition des Betriebs- und Geschéfisgeheimnisses. Die Ab-
grenzung im Einzelfall kann wie bisher Rechtsprechung und Schrifttum iiberlassen
werden. Gleichgestellt werden die vom Arbeitgeber ausdriicklich als geheimhaltungs-
bediirftig bezeichneten Taisachen - wormit seiner Organisationsbefugnis entsprochen
wird -, doch sichert die Objektivierung iiber das Erfordernis eines "berechtigten Inter-
esses” vor einer ungebiihrlichen Auswcimng. Bésondczs geregelt ist die Nachwirkhng
{iber die Beendigung des Arbeitsverhsltnisses hinaus. Doch entf4lit diese dann, wenn
sie wie ein nachvertragliches Wettchérbsvc;bqt wirkt (Abs. 2). Nicht besonders muf
geregelt werden, daB die Verschwiegenheitspflicht auch dann im Nachwirkungszeit-
raum erlischt, wenn das berechtigte Interesse nachtriglich entfillt, da dieses eine all-
gemeine Voraussetzung fiir die Verschwiegenheitspflicht schon nach Abs. 1 ist.

zu § 91 Wettbewerbsbeschriankung v'vﬁhren.d d&s;Ar,b‘eitsverhﬁitnisses

Wettbewerbsverbote kdnnen wihrend des Arbeitsverhilinisses als auch nach dessen
Ende bestehen. Bisher war ausdriicklich das Wettbewerbsverbot wéhrend des Arbeits-
verhilmisses nur in §§ 60, 61 HGB als gesetzliches Wettbewerbsverbot geregelt, ent-
hielt aber allgemeine Rechtsgedapken, die jedenfalls iiber §§ 138, 242 BGB auch fiir
andere Arbeitsverhiitnisse angcwaﬁdt wurden. Die getroffene chcluhg entspricht
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§§ 60, 61 HGB mit Klarstellung allgemeiner chcluhg der Einwilligung. Die dort noch
in § 61 Abs. 2 vorgesehene Vcrj%ihfung von 3 Monaten ist heute als AusschluBfrist an-
zuschén. Der allgemeine Tarifvorbehalt erm&glicht andere tarifvertragliche Regelun-
gen, wie sie vor allen Dingen fiir die Chemieindustrie wichtig sind.

zu § 92 WettbeWefbsbeﬁchrﬁnkung nach Beendigung des Arbeitsverhiltnisses

Nach Beendigung des Arbeitsverhilmisses bediirfen Wettbewerbsverbote einer beson-
'deren Vereinbarung. Bisher fanden sich Regelungen in §§ 74 ff HGB, 133 f GewO und
nach der Rechtsprechung zu § 138 BGB. Das Bundesarbeitsgericht hat zuletzt auf alle
Arbeitsverhilmisse §§ 74 ff HGB entsprechend angewendet, soweit diese Vorschriften
nicht ohnehin als verfassungswidrig (Art. 12 GG) angesehen wurden. Die einheitliche

Regelung ist deshalb erforderlich. Die bereits vom Bundesarbeitsgericht fiir verfas-
sungswidrig erkldrten Vorschriften sind ersatzlos entfallen. Neu aufgenommen wurde
eine Vorschrift zum bedingten Wettbewerbsverbot sowie das Wahlrecht des Arbeitge-
bers bei einer Kiindigung wegen vermagswidrigen Verhaltens des Arbeitnehmers

(§ 96), die der Rechtsprechung entsprechen. In systematischer Hinsicht ist die Rege-
Jung im Handelsgesetzbuch auBerordentlich uniibersichtlich und liickenhaft. So sind
die Unwirksamkeitsgriinde uniibersichtlich auf §§ 74 Abs. 1, 2,74 a Abs. 1,2 HGB
verstreut. Die §§ 91 ff legen demgegeniiber eine iiberschaubare Systematik zugrunde

" und beziehen die Weiterentwicklung durch die Rechtsprechung mit ein. So wird klar
unterschieden zwischen der Kiindigung des Wettbewerbsverbots und der Kiindigung
des Arbeitsverhiltnisses, sowie des weiteren zwischen der Kiindigung des Arbeitsver-
hiltnisses durch den Arbeitgeber und der durch den Arbeitmehmer. Die Regelung ent-
spricht sonst den bisherigen Bést:immungcn des HGB und der dazu ergangenen Recht-
sprechung. Ein Tarifvorbehalt sollte fiir die nachvertraglichen Wettbewerbsverbote
inégcsamt geschaffen werden, da branchenweit andere Regelungen notwendig werden
kinnen, und vor allem die Tarifvertragsparteien angesichts der schnellen und oft un-
vorhersehbaren Entwicklung allein sofort reagieren kdnnen. Eine unangemessene Re-
gelung kann fiir Tarifvertréige ansgeschlossen werden. Wenn die Tarifparteien eine
spezielle Regelung treffen, konnen sie deshalb von allen Mindeststandards freigestellt
werden, um ansgewogene Regelungen ohne Riicksicht hierauf schaffen zu kénnen. Der
besondere gesetzliche Schutz ist nur erforderlich, wenn der Schutz der Tarifautonomie
nicht vorhanden ist. Dann aber miissen Mindestvoraussetzungen gegeben sein, wie sie

bisher in §§ 74 ff HGB und der dazu ergangenen Rechtsprechung enthalten waren.
Dem entspricht § 92. ‘
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zu § 93 Bedingtes Wettbewerbsverbot

Die Regelung des bedingten Wettbewerbsverbotes ist der Rechtsprechung entnommen,
die ein solches einseitiges Recht des Arbeitgebers fiir unwirksam erklért hat. Es kann
aber ein berechtigtes Interesse des Arbeimehmers bestehen, ein Wettbewerbsverbot
einzuhalten und die Entschidigung zu nehmen. Damit entsteht ein Wettbewerbsverbot
unter den Voraussctzungén des § 92. Da auch hier eine gesonderte Urkunde und deren
Aushindigung gefordcrt werden, kann die Frist zor Annahmc eine kurze Uberlegungs-
frist sein.

zu § 94 Entschadigung

Die Entschidigung ist eine wesentliche Voranssetzung fiir ein nachvertragliches Wett-
bewerbsverbot. Die Hohe war nach § 74 HGB bei wechselnden Beziigen - der Haupt-
fall ist die Provision - nach dem Durchschmtt der letzten 3 Jahre zu bemessen. Das er-
scheint nach den relativ hohen Steigerungsraten und der jihrlichen Geldentwertung ein
zu langer Zeitraum und muB auf 1 Jahr verkitrzt werden, um den Standard der Hilfte
der letzten Beziige Wci_tcstgchcnd zu cthalten, Ein Jahreszeitraum ist aber wegen des
oft jahreszeitlichen Wechsels, auf Grund dessen die Bczugnahmé auf den letzten Mo-
nats- oder Vicrtcljahrcsbczug Zufallsergebnisse nach sich ziehen miiBte, unbedingt er-
forderlich. Die Hohe der Beziige entspricht § 74 Abs. 2 HGB, die Anrechnung ein-
schlieBlich der Erhthung um ein Zehntel bzw. bei Wohnsnzwcchscl um ein Vierte] ist
§ 74c HGB entnommen.

zu § 95 Kiindigung des Wettbewerbsverbots
Die Vorschrift itbernimmt § 75 a HGB.
zu § 96 Kiindigung des Arbeitsverhiltnisses durch den Arbeitgeber

Hier wird entsprechend dem geltenden Recht (§ 75 Abs. 2 HGB) die Kiindigung des
Arbeitsverhdlmisses durch den Arbeitgeber geregelt.

zu § 97 Kiindigung des Arbeitsverhiltnisses durch den Arbeitnehmer

Die Kiindigung des Arbeitsverhidimisses durch den AIbcimehmer entspricht § 75 Abs.
1 HGB. Richtig ist, daB nicht jeder geringfiigige VertragsverstoB des Arbeitgebers zum
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chfall.des Weitbewerbsverbotes filhren kann. Frither war auf die 1969 weggefalle-
nen §§ 70, 71 HGB als Kiindigungsgrund Bezug genommen. Es sollte deshaib ein dem
Wegfall entsp.’rechende's vertragswidriges Verhalten des Arbeitgebers nur als Grund fiir
den Wegfall des Wettbewerbsverbotes vorausgesetzt werden. Ursache und Folge miis-
sen in einem angemessenen Verhilmnis siehen. '

zu § 98 Auskunftspflicht

Die Auslcunftspﬂicht ist eine bisher in § 74 ¢ Abs. 2 HGB festgelegte Nebenpflicht,
um Anspriiche feststellen zu kénnen. Dies wird hier gesondert geregelt

Begriindung zum Siebenten Titel

Die Vertra gsverletzungén des Arbeitnehmers sind bisher nicht fiir das Arbeitsrecht ge-
regelt, sondern richten sich nach dem BGB. Durch die Rechtsprechung haben sich je-
doch Besonderheiten herausgebildet, die in diesem Titel geregelt werden: Haftung des
Arbeitnehmers, Vertragsstrafe und dazu Mahnungen, untergliedert in Ermahnung und

. Abmahnung. Hauptpunkt ist die Hafrung des Arbeitmehmers, die nach wie vor um-
stritten ist und seit der Rechtsprechung zur gefahrgeneigten Arbeit mehrfach unter-
schiedlich entschieden wurde. In der fritheren DDR gab es eine eingehende Regelung
der "Materiellen Verantwortlichkeit” (§§ 260 - 266 AGB-DDR), die im Sinne soziali-
stischer Gesetzlichkeit vor allem das Volkseigentum schiitzte, die Schadensersatz-
pflicht fiir Fahrldssigkeit auf einen Monatstariflohn, bei erweiterter Verantwortlichkeit
auf 3 MonatstarifiShne begrenzte und nur bei Vorsatz und unter AlkoholeinfluBl bis zur
vollen Hohe ersatzpflichtig machte. Diese Vorschrifien galten nach dem Einigungs-
vertrag bis zum 31.12.1991 fort, "um durch eine 'angemcsscnc Ubergangsfrist eine An-
passung zu ermbglichen” (Begﬁndung der Denkschrift zum Einigungsvertrag BT-

DS 1177760 S. 355 ff). Artikel 30 Einigungsvertrag sollte auch hier eine einheitliche
Regelung finden. Der Grofle Senat des Bundesarbeitsgerichts hat als Vorfrage zur
Haftung des Arbeitnehmers die Auffassung vertreten, daB die Grundsitze iiber die Be-
schrinkung der Arbeimehmerhafrung fiir alle Arbeiten auf Grund des Arbeitsverhélt-
nisses und nicht nur fiir sogenannte gefahrgeneigte Arbeit gelten. Damit wiirde von der
Rechtsprechung des Bundesgerichtshofs abgewichen, so dafl zunéichst der Gemein-
same Senat der Obersten Gerichtshofe angerufen wurde (GS 1/89 vom 12.06.1992).
Eine gesetzliche Regelung ist damit #iberfdllig. Fiir die Mahnungen fehlt bisher jede
gcsétzliche Regelung, vor allem aber im Kiindigungsrecht ist die Abmahnung als Vor-
aussetzung fiir eine Kiindigung aus Griinden des Leistungsbereiches von grofer Be-
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deutung. Die Vertragsstrafe richtete sich bisher allein nach BGB, hat aber auch im Zu-
sammenhang mit Wettbewerbsverboten und auf Grund von Beschrinkungen durch die
Rechtsprechung spezielle arbeitsvertragsrechtliche Bedeutung,

'

zu § 99 Haftung des Arbeitnéhmers

Die in § 99 geregelte Begrenzung der Haftung des Arbeimehmers gehort zu den be-
kanntesten und wichtigsten Stiicken des Richterarbeitstechts. Der Deutsche J uristentag
hat sich bereits zweimal damit befaBt. Der 56. Deutsche Juristentag 1986 hat mit
Mchrheit empfohlen, die Rxs:kovmnﬂung bei unsclbst&ndxgm' Arbeit alsbald durch
Gesetz zu regeln. Die seitherige Enthcklung hat diese Notwcndlgkclt bestiitigt. Auch
hier zeigt sich wieder, daB Richterrecht in diesern Bereich zwar eine unerliBliche Pio-
nierfunktion hatte, auf Dauer aber nicht die erforderliche Stabilitéit des Rechts ge-
wahrleisten kann. AuBerdem geriit die Rechisprechung auch in diesem Bereich an die
Grenzen zuldssiger richterlicher Rechisfortbildung. Die chelung des AGB-DDR ist
am 31.12.1991 ausgelaufen. Die Hafmngsmgclung des Entwurfs verzichtet durchgiin-
gig auf das Kriterinm der gcfahrgcncxgtcn Arbeit. Insowcxt wird von dem BeschluB des
Groflen Senats des Bundcsarbcxtsgmchts vom 27.09.1994 (GS 1/89) ausgegangen.
Hier bietet sich hier die Gclcgcnhmt, im Einklang mit einer ganz tiberwiegenden Mei-
nung Rechtssicherheit in einem zentralen Teil des Arbeitsrechts zu schaffen. Bei
grober Fahrldssigkeit sicht § 99 Abs. 2 eine Ennﬁﬁzgung vor, die allerdings nicht
summenmi#Big festgelegt wird, sondern an besondere Umstinde ankniipft Da8 auch
bei grober Fahrldssigkeit eine HaftungsermiBigung erforderlich sein kang, diirfte heute
unbestritten sein, wie sich sowohl dem Uxteil des Bundesarbeitsgerichts vom
12.10.1989 (AP Nr. 58 zu § 611 BGB Haftung des Arbeitmehmers) als auch den Be-
schliissen des 56. Deutschen Juristentages 1986 entnehmen 148¢. Die groBte Rechissi-
cherheit wiirde hier durch eine summenméBige Haftungsbeschrinkung erreicht, doch
haben sich dazu weder das Bundcsa:bmtsgcncht noch dex Deutsche Juristentag durch-
ringen konnen. § 99 Abs. 2 versucht stattdessen im AnschluB an einen Vorschlag der
Arbeitsgesetzbuchkommission (§ 26 Abs. 2), die ErmiBigung einigermaBen rechtssi-
cher zu gestalten, indem er nicht auf alle Umstinde des Einzelfalles abstellt, sondern
auf eine unzumutbare Hirte wcgcn bcsnnuntcr in § 99 Abs. 2 niher bczmchnctcr Um-
stinde.

Fiir leichte Fahrlassxgkcu sieht § 99 Abs. 3 eine Hafmng des Arbczmchmers nach
MaBgabe seines Verschuldens bis zur Hohe von zwei monatlichen Durchschnittsent-
gelten vor. Die Arbeitsgesetzbuchkommission wollte bei leichter Fahrldssigkeit gar
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* keine Haftung des Arbeitnehmers méhr vorsehen. Auch der Deutsche Juristentag hat
mit Mehrheit empfohlen, die Haftung des Arbeitmehmers fiir leicht fahrldssige Pflicht-
verletzungen auszuschlieBen. Dem steht aber immer noch das vielfach vorgebrachte
Bedenken entgegen, der AusschluBl der Haftung fiir Ieichte Fahrldssigkeit kdnne un-
sorgfiltige Arbeit begiinstigen. AuBerdem 148t er einen Bruch zwischen leichter (keine
Haftung) und grober (grundsitzlich volle Haftung) Fahrldssigkeit entstehen. Daraus
wurde die Konsequenz gezogen, einen Haftungsrcst bestehen zu lassen, der eine ge-
wisse Priventions- und Ausgicichsfunktion zu erfiillen vermag, ohne den Arbeitneh-
mer mit demn Ruin zu bedrohen. Die vorgesehene Regelung ist flexibel genug, die
schwer durchfiihrbare Abgrenzung von leichter und mittlerer Fahrlidssigkeit entfallen
zu lassen. Auch die Unterscheidung des AGB-DDR nach normaler und erweiterter
Verantwortlichkeit miifte zu einer nicht praktikablen Einzelfallregelung kommen (vgl.
§ 262 AGB-DDR). Die Mitte zwischen 1 und 3 Monatsithnen ist deshalb richtiger.
Die weiteren Einzelregelungen entsprechen im wesentlichen dem Vorschlag der Ar-
beitsgesetzbuchkommission und den Beschliissen des Deutschen J uristentagcé. Der
Deutsche Juristentag hatte sich allerdings noch gegen den Gedanken gewandt, den
Freistellungsanspruch des Arbeitnehmers bei Zahlungsunfihigkeit des Arbeitgebers
durch Konkursausfallgeld abzusichern. Seitdem ist aber eine Entscheidung des BGH
vom 19.09.1989 (AP Nr. 99 2.2.0.) ergangen, die zeigt, daB ein Arbeitnehmer sogar
bei Beschidigung von Kraftfahrzeugen und anderen Arbeitsmitteln selbst bei leichte-
ster Fahrldssigkeit in vollem Umfang gegeniiber Dritten, ja sogar gegeniiber Leasing-
gebern des Arbeitgebers haftbar werden kann, wenn der Freistellungsanspruch wegen
Zahlungsunfihigkeit des Arbeitgebers versagt. Es erscheint aber ansgesprochen unbil
lig, daB die Haftung des Arbeitnehmers so viel driickender wird, nur weil Gegenstéin-
de, mit denen er dienstlich in Beriihrung kommt, nicht im Eigenturn des Arbeiigebers
stehen, sondern von ihm gemietet, geleast oder auf dhnliche Weise genutzt wurden.
Der BGH legt ein Eingreifen des Gesetzgebers ausdriicklich nahe.

zu § 100 Ermahnung und Abmahnung

Die Regelung von Ermahnung und Abmahnung in § 100 fa8t die bisherige Rechtspre-
chung zusammen. Dies ist schon deshalb geboten, weil es bisher noch gar keine ge-
setzliche Regelung dieser wichtigen Materie gibt. Eine weiterfilhrende Prizisierung
der Rechtslage liegt darin, daB der Zeitraum fiir die Entfernung von Er- und Abmah-
nung aus der Personalakte auf drei Jahre festgelegt wird. Die kiindigungsrechtliche
Bedeutung der Abmahnung ist ergidnzend in § 123 Abs. 4 des Entwurfs geregelt.
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zu § 101 Vertragsstrafe

Auch die Regelung der Vcrtragssn'afe in § 101 prazxswrt die bxshcngc Rechtspre-
chung. Dies ist dringend geboten, weil in der Praxis goﬁc Unklarheiten éiber Vorans-
setzungen und Grenzen zuldssiger Vertragsswafen im Arbeitsrecht bestehen. Die bis-
herige Geltung der §8§ 340 - 343 BGB iiber die Vcr;ragsstrafc blc1bt im Gibrigen erhal-
ten.

Begriindung zum Achten Titel

Der Achte Titel regelt die wesentlichen Rechte und Pflichten d:r Arbeitsvertragspar-
teien fiir Verbesserungsvorschliige, Erfindungcn und urheberrechtlich geschiitzte
Werke. Zu den Arbeimehmererfindungen und technischen Verbesserungsvorschligen
soll es bei der bewihrten Regelung durch das Gesetz iiber Arbeitnehmererfindungen
(ArbNEIEG) in der Fassung vom 25.07.1957 (BGBL I S. 756), zuletzt gesindert am
15.08.1986 (BGBL. I S. 1446) bleiben. Urheberrechtlich wuxde fitr die heute wichtigen
Computerprogramme die EG-Richtlinie iiber den Rechtsschutz von Computerpro-
grammen 91/250 EWG vom 14.05.1991 zugrunde gelegt. D1c friihere DDR kannte das
Neuererwesen mit der Ncucrcrvcrordnung vom 22,12, 1971

zu § 102 Verbesserungsvorschlﬁge

Verbesserungsvorschlige und deren Vergiitung werden heute zumeist betrieblich ge-
regelt. Nur die frithere DDR kannte mit der Neuererbewegung eine eingehende ge-
setzliche Regelung, die vor allem im sozialistischen Wettbewerb einen bedeutenden
Beitrag zur sozialistischen Rationalisierung eisten sollte (chrdnung iber die Forde-

.rung der Tatigkeit der Neuerer und Raticnalisatoren in der Neuererbewegung vom
22.12.1971, GBL. 0 1972 S. 1). Die Vergiitung war tabellenmiBig festgelegt und rich-
tete sich nach dem gesellschaftlichen Nutzen bis zu 30.000 Mark bei Neverervor-
schligen und bis zn 200.000 Mark fiir Patente. Eine solche eingehende Regelung er-
scheint angesichts der Fiille der Moghchkmtcn und Entwicklungen nicht angebracht,
wenn auch das Abstellen auf Angemessenheit zu Unsicherheiten fithren kann.

zu § 103 Arbeitnehmererfindungen

Es bleibt bei der Regelung durch das ArbNErG. Die Neuererregelung geht darin auf,
um einheitliches Recht zu schaffen.
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zu § 104 Urheberrechtlich geschiitzte Werke

Das Urheberrecht hat in letzter Zeit im Bereich der Computersoftware besondere Be-
deutung gewonnen. Dabei hat sich gezeigt, daB § 43 des Gesetzes iiber Urheberrecht
und verwandte Schutzrechte (Urheberrechtegcsctz - UthG) in der Fassung vom
05.09.1965 (BGBI. I S. 1273), zuletzt gedndert am 27.09.1993 (BGBL I S. 1666) nicht
ausreicht. § 104 folgt den inhaltlichen Yorgaben der EG-Richtlinie 91/250 EWG vom
14.05.1991 iiber den Rechtsschutz von Computerprogrammen; er beriicksichtigt die
Rechtsprechung und bemiiht sich um einen gewissen Gleichklang mit dem Arbeitneh-
mererfindungsrecht. Der Arbeitgeber erhilt das origindre Recht, urheberrechtlich ge-
schiitzte Werke, die der Arbeimehmer in Erfiillung seiner Arbeitsaufgabe, wihrend der
Arbeitszeit oder mit Mitteln des Arbeitgebers herstellt oder die maBgeblich auf Erfah-
rungen oder Arbeiten des Betriebs beruhen, ausschlieBlich und umfassend zu nutzen;
gehort die Herstellung nicht zur Arbeitsaufgabe oder ist das Werk nicht wiihrend der
Arbeitszeit oder mit Mitteln des Betriebs herécstellt worden, so schuldet der Arbeitge-
. ber eine angemessene Vergiitung (§ 104 Abs. 1). Bei einer Verbffentlichung ist der Ar-
beitnehmer grundsitzlich als Urheber des Werkes zu nennen (§ 104 Abs. 2).

Begriindung zum Neunten Titel

Der Neunte Titel faBt als Sonderformen der Arbeitsleistung, die Arbeitsplatzteilung,
die Beschiftigung von Hilfspersonen und die nicht gewerbsmiBige Arbeitmehmer-
tiberlassung zusammen. Auf eine Regelung zur Gruppenarbeit wird verzichtet. Hier
sollte angesichté der vielfaltigen Gestaltungsformen der Entwicklung nicht vorgegrif-
fen werden. Die vom A:beitgeber aus organisatorischen Griinden veranlafite Bildung
einer Gruppe von mehreren Arbeitnehmern (Betriebsgruppe) 148t die Arbeitgeberstel-
lung unberiihrt. Eine Bestimmung zum Gruppenakkord findet sich wegen des Sach-
zusammenhangs beim Entgelt (§ 48). Die Eigengruppe hat nur geringe praktische Be-
deutung; erforderlichenfalls kann auf die Vorschrift fiir Hilfspersonen (§ 106) zuriick-
gegriffen werden. Fiir gewerbsmiBige Arbeimehmeriiberlassung bleibt es bei dem Ge-
setz zur gewerblichen Arbeimchm.‘:riiberlassung (Arbeimchmeriibcrlassungsgesctz -
AUG) in der Fassung vom (7.08.1972 (BGBL I §. 1393), zuletzt gesindert am

26.07.1994 (BGBL. I S. 1790), so da8 hier nur die nicht gewerbsmiBige fjberlassung
zu regeln ist.
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zu § 105 Arbeitsplatzteilung

Die Arbeitsplatzieilung bedurfte einer Ncurcgclung, da smh § 5 BSchFG mit seiner
kausuistischen Regelung in der Praxis nicht bewhrt und damit die Wiinsche der Ar-
beitnehmer, insbesondere von Frauen, nicht erfiillt hat, so daB kaum davon Gebrauch
gemacht wurde. § 105 {iberl48t die Ausgcstaltung der Arbeitsplatzteilung im einzelnen
der Veruagsfreiheit. Zur Kiarheit muB die Vereinbarung schriftlich geschlossen wer-
den (Beweisfunktion). Dabei kann die urspriingliche Vereinbarung tiber Dauer und
Lage der Arbeitszeit zwischen allen Beteiligten von den Arbeitnehmern ebenso schrift-
lich getindert werden. Sie haben den Arbeitgeber zu informieren, der nur aus dringen-
den betrieblichen Griinden widersprechen kann. Seinen Interessen wird ferner dadurch
Rechnung getragen, daB die Arbeimehmer vcrpfhchtct sind, sich gegenseitig iiber den
Arbeitsablauf zu unterrichten (und damit fur die kontinuierliche Arbeitsleistung zu
sorgen) und sich bei voriibergehenden Vcrhmdenmgcn wechselseitig zu vertreten - die
Grenze bildet dabei die Unzumutbarkeit; es wird der Rechtsprechung iiberlassen, wie
sie die Interessenabwigung im einzelnen nnter chcksxchngung der Vertragsabreden
vormimmt. Dem MiB8brauch der Arbeitsplatzteilung wirkt die Schadenshaftung entge-
gen: Ist nicht feststellbar, wer den Schaden verursacht hat, so hafien die Arbeimehmer
anteilmdBig. Sie diirften sich aus diesem Grund um die klare Abgrcnzung ihrer Ar-
beitsaufteilung bemithen. Um die Arbc:tsplatztcﬂung beim Ausscheiden eines Arbeit-
nehmers zu erhalten, werden die Beteiligten zur Anpassung an die gednderten Um-
stdnde verpflichtet und die ausschlieBlich auf diesen Fall bcmgcnc Kundlgung als un-
zuldssig bezeichnet. Fiir die Rotation von Arbeimehmergruppen gilt ebenfalls der Ge-
danke, daB die Beteiligten Einzelheiten interessengerecht l6sen sollen. Auch insoweit
besteht die wechselseitige Informationspflicht der Arbeitnehmer (§ 105 Abs. 6).

zu § 106 Hilfsperson

Das mittelbare Arbeitsverhiltnis 1St bisher nur von FaH zu FaIl in der Rechtsprechung
und in der Literatur behandelt worden, Die Aufspaltung der Arbcitgcbcrcr.gcnsuhaft
darf die Arbeitsleistung nicht erschweren. AuBerdem muf der soziale Schutz des Ar-
beitnehmers gewihrleistet bleiben. Daher ist der Arbeitgeber des Arbeimehmers, der
eine Hilfsperson bestelien muB oder darf, auch gegeniiber dieser Hilfsperson Arbeitge-
ber. Nur fiir das Weisungsrecht ist eine Sonderregelung gewoffen worden; sie fiihrt al-
lerdings dazu, daB der Arbeitnehmer fiir die Auswahl oder Beaufsichtigung der von
ihm hinzugezogenen Hilfsperson bei Verschulden haftet.
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zu § 107 Arbeitnehmeriiberlassung

§§ 107 ff. regeln die nichtchcrbémﬁBigt_: Arbeitnehmeriiberlassung als eine voriiber-
gé,hcndc Uberlassung zur Arbeitsleistung. Der Begriff "voriibergehend" entspricht der
Regelung in 7§ 1 Abs. 3 Nr. 2 AUG. Fiir die gewerbsmiBige Arbeitnehmeriiberlassung
. und fiir die Abgrenzung zur Arbeitsvermittlung verbleibt es bei der Regelung des Ar-
beitnehmeriiberlassungsgesetzes (§ 107 Abs. 4). Wann eine nicht gewerbsmiiBige,
voriibergehende chrlassung des Arbeimehmers in eine Arbeitnehmeriiberlassung auf
Dauer umschligt, muB von der Rechtsprcchung entschieden werden. § 107 Abs. 3
stellt lediglich kiar, daf gclegcnthche Weisungen des Bestellers eines Werkes oder des
Empfingers einer Dienstleistung den iibérlassencn Arbeitmehmer nicht zum Arbeit-
nehmer des Bestellers oder des Empfiingers machen. Ob ein Arbeitnehmer verpflichtet
ist, fiir einen anderen Arbeitgeber zu arbeiten, bestimmt sich nach den §§ 28 Satz 3
und 38 Abs. 1. In keinem Fall ist der Arbeitnehmer verpflichtet, Streikbrecherarbeit zu
leisten; darauf muB ihn der Arbeitgeber ausdriicklich hinweisen (§ 107 Abs. 2; vgl.

§ 11 Abs. 5 AUG).

zu § 108 Entgelt

Der iiberlassende Arbcitgcbcr behilt seine Arbeitgeberstellung, Er trégt das Arbeitge-
berrisiko selbst fiir den Fall, daB die vorgesehene U’bcrlassung unterbleibt. Dieser
Grundsatz ist prizisiert worden durch die Verpflichtung, das Entgelt zu zahlen und die
Sozxalvcrszchcrungbemagc und die Bcitragc an die Bundesanstalt fiir Arbeit abzufiih-
ren. Uber die Aufspaltung der Arbeitgeberfunktion hinaus bedarf es eines Schutzes des
Arbeimehmers bei der Zahling des Entgelts und der Sozialversicherungsbeitrige und
der Abfithrung der Beitrége fiir die Bundesanstalt fiir Arbeit. Hier wird der Arbeit-

* nehmer fiir die Anspruche die sich auf die Zeit der Arbeitnehmeriiberlassung bezie-
hen, zusétzlich gesichert. Der aufnehmende Arbeitgeber hat insoweit die Stellung ei-
nes Biirgen, der anf die Einrede der Vorausklage verzichtet hat (§ 108 Satz 2).

zu § 109 Weisungsrecht des ahfnehmenden Arbeitgebers
Der aufnehmende Arbeitgeber ist vor allem weisungsberechtigt. Dazu gelten die all-

gemeinen Grundsitze des Weisungsrechts, §§ 38, 39 werden deshalb nochmals in Be-
zug genommen.
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zu § 110 Sonstige Rechte und Pflichten des aufnehmenden Arbeitgebers

Die Vorschrift nimmt die sonstigen Rechte und Pflichten (Sechster Titel) in Bezug und
besagt, daB im Zweifel diese Bestimmungen auch im Verhiiltnis zum aufnehmenden
Arbeitgeber Geltung haben, was fiir Arbeitnehmerschutz, Veriinderungsanzeige, Per-
sonaldatenschutz usw, an sich sclbstvcrstﬁndlich sein sollte, aber nochmals betont
wird. Einbezogen werden weiter die Arbeitnchmerhaftung nach § 99, die Verbesse-
rungsvorschlige, das Erfinder- und Urheberrecht und die Ermahnung (§ 100). Abmah-
nung und Kiindigung bleiben dem liberlassenden Arbeitgeber vorbehalten, an den der
aufnehmende Arbeitgeber sich im gegebenen Fall wenden muB,

zu § 111 Beendigung der Arbgiméhmerﬁberlassung

Nach Bccndigung_ darf es zu keiner Mafregelung oder Benachteiligung kommen. Die
Uberlassung darf sich deshalb auch nicht nachteilig auf die berufliche Entwicklung
auswirken. Der Uberlassenc mu vielmehr den anderen Arbeitnehmenn gleichgestellt
werden. : | ' ' -

Begriindung zum Zehnten Titel

8§ 112 bis 116 kodifizieren erstmals das Recht der Anderung von Arbeitsbedingungen.
Bisher bestand dazu der erst 1969 neu cingefiigte § 2 des Kilndigungsschutzgesetzes
(KSchG) in der Fassung vom 29.08.1969 (BGBL I8. 1317), zuletzt geindert am
26.02.1993 (BGBI. 1 S. 278). Hier hat sich im Laufe der Zeit ein selbst fiir den Fach-
mann nur schwer durchschaubares Gestriipp von Rechtsprechung entwickelt, das im
fibrigen teilweise - Stichwort: kollektives Giinstigkeitsprinzip - stark angefochten wird,
Diese Rechtslage ist um so problematischer, als die Anderung von Arbeitsbedingungen
bei dem Dauerschuldcharakter des Arbeitsverhéimisses Teil des betdeblichen Alltags
ist. Arbeitsverhilmisse, die Jahrzehnte wiihren, bediicfen angesichts stindig sich wan-
delnder tatsichlicher und rechtlicher Verhilmisse immer wieder der Anpassung.

Der Zehnte Titel unterscheidet zwischen vorbehaltenen und nicht vorbehaltenen Ande-
rungen, zwischen einseitigen und Zweiseitigen ﬁndcrungcn und bei den zweiseitigen
zwischen Anderungen auf individualrechtlicher und kollektivrechtlicher Ebene. Hin-
sichtlich der Voraussetzungen fiir eine Anderung von Arbeitshedingungen verlauft die
entscheidende Trennlinie zwischen varbehaltenen und nicht vorbehaltenen Andenun-
gen. Die Schutzbediirftigkeit des VcrtragsParm;rs ist bei weitem geringer, Wenn er mit

-
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Anderungen rechnen mu8, als wenn der andere sich eine Anderung nicht vorbehalten
hat. Hier gilt als oberster Grundsatz das "pacta sunt servanda”. Nur unter ganz engen
Voraussetzungen kann sich ein Teil von eingegangenen Verpflichtungen wieder 16sen.
Beziiglich des Verhiiltmisses Individualrecht/Kollektivrecht wird sich der inzwischen
herrschenden individualrechtlichen Losung angeschlossen. Eine Anderung individual-
rechtlicher Vereinbarungen durch Betriebsvereinbarung kommt nur in Betracht, wenn
individualrechtlich nichts andércs vereinbart ist. Fragen der umstrukturierenden Be-
tricbsvereinbarung gehdren dagegen nicht ins Arbeitsvertragsrecht, sondern miissen
kollektivrechtlich gelost werden; dazu ist auch eine Regelung zu § 77 BetrVG 1972 er-
forderlich. |

zu § 112 Anderungsvorbehalt

Anderungsvorbehalt und Andcnmgskiindigung schlieBen sich gegenseitig ans. Um-
stritten war dazu stets die vorbehaltene Teilkiindigung, die manche ganz ausschlie8en
wollten. Die Regelung beginnt mit dem ﬁndemngsvorbchalt (§ 112). Darunter ist das
Recht zur einseitigen Bestimmung von Arbeitsbedingungen zu verstehen, gleichgiiltig,
ob es als urspriingliches Recht zur Festlegung ("Konkretisierung”) von Arbeitsbedin-
gungen ausgestaltet ist oder als Widerrufsvorbehalt fiir konkretisierte Arbeitsbedis-
gungen. Die vorbehaltene Teilkiindigung ist der Sache nach ein Widermfsvorbehalt
mit Ankiindigungsfrist; § 112 Abs. 3 stellt sie deshalb dem Andcrungsvorbchalt gleich.
Wann ein Anderungsvorbehalt vereinbart ist, ist eine Frage der Anslegung. Die In-
haltskontrolle fiir derartige Anderungsvorbehalte erhilt in § 112 Abs. 2 eine gesetzli-
che Grundlage. Soweit es um die "essentialia negotii”, also um den Kem der Regelun-
gen iiber Entgelt und Arbeitszeit geht, bedarf es der Andenmgskundlgung An die In-
haltskontrolle schliet sich die Austibungskontrolle im Einzelfall nach § 112 Abs. 2
an. In Rechtsprechung und Literatur ist streitig, nach welchem MaBstab Anderungs-

vorbehalte ausgeiibt werden kénnen. Man sollte sie generell an billiges Ermessen bin-
den.

zu § 113 Zweckfortfall, Anderung der Umstinde

Einen Sonderfall des Widerrufsvorbehalts regelt § 113 Abs. 1. Fallt der Zweck einer
Leistung des Arbeitgebers (zum Beispiel Erschwerniszulage, FahrkostenzuschuB) weg,
so wird die Auslegung im allgemeinen ergeben, daB damit auch die Leistung entfallen
soll. Abs. 1 hilt diesen Gedanken in einer Auslegungsregel fest. Ein Zweckfortfall bei
anderen Vertragsbedingungen fiihrt nur dann zu einer Anpassung des Vertrags, wenn
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das Festhalten an unverinderten Bedingungcn einer der beiden Parteien nicht zumut-
bar ist. Dasselbe gﬂt bei einer Stérung des Lcisnmgsl-Gcgcnlcismngs~(}cfﬁgcs. Beides
wird selten der Fall sein. Damit wird der Versuch gemacht, den wichtigen, allgemein
durch Verweisung auf das BGB (§ 9) ohnehin geltenden Grundsatz des Wegfalls der
Geschiftsgrundlage fiir das Arbcitsvcrhﬁlm.is durch Anpassﬁng zu erfassen. Es ist zu-
zugeben, daB es dadurch zu Prozessen kommen kann, die stark einer Vertragshilfe ih-
neln kénnen. Das ist aber bei Jeder Regelung der Fall, die der Nachpriifung des billi-
gen Ermessens unterliegt.

zu § 114 Anderungskindigung

Das Recht der Anderungskiindigung ist dem gpliqnqlcn Recht in der Ausprigung nach-
gebildet, die es durch die Rcchtsprochung exfahren hat. Es enthélt einige Prizisierun-
gen und Erginzungen. Abs. 1 entspricht 8§ 1, 2 KSéhG. Emc. Kiindigung zur Ande-
rung des Entgeits 148t der Entwurf mit dex ngh_rsp?;chung_ des Bundesarbeitsgerichts
nur zu, wenn die Anderungskiindigung daé:lctztc Mittel ist, um die Gefihrdung von
Arbeitspldtzen abzuwenden. Die Einschrinkung anf den Fall der Gefihrdung von Ar-
beitsplitzen ist deshalb gerechtfertigt, weil sich der Arbeitgeber hier einseitig vorbe-
haltlos von Pflichten befreien will. Eine Anderung der betrieblichen Organisation ein-
schlie8lich des Ubergangs zum Gruppenakkord ;:aach § 48 mit Auswirkungen auf die
Arbeitsplatze kann dem Arbeitgeber nicht verwehrt werden. Von der dem Arbeitmeh-
mer vcrsprochcnén Gegenleistung kann er sich aber ebensowenig [osen wie von Ver-
pflichtungen gegeniiber Lieferanten oder Banken. Etwas anderes kann nur dann gelten,
wenn die Entgeltkiirzung das einzige Mittel isﬁ, um eine Kiéndigung zu verhindemn.
Hier wird umgekehrt das ultima-ratio-Prinzip im aligemeinen sogar die Anderungs-
kiindigung zur Entgeltkiirzung gebieten. Nicht crfd:dcrﬁch ist aber die akute Gefihr-
dung von Arbeitsplatzen; sie ist Voraussetzung, fiir die auBerordentliche Anderungs-
kiindigung. , _ o :

Eine Entgeltkiirzung ist riickgingig zu machén, wenn sich die wirtschaftliche Lage in-
nerhalb von drei Jahren bessert. Die Anderungskiindigung ist, wenn mehrere Arbeit.
nehmer dafiir in Betracht kommen, wie im geltenden Recht dem Arbeitnehmer auszu-
sprechen, dem die Anderung der Arbeitsbedingungen am ehesten zumutbar ist. Dabej
ist auch der Gleichbehandlungsgrundsatz des § 4 zu beachten, der allgemein gilt und
deshalb hier nicht besonders erwihnt werden muB. Kollektive Regelungen sind zwar
denkbar, gehéren aber nicht zum Arbeitsvertragsrecht. Nach herrschender Lehre gilt
der Sonderkiindigungsschutz auch fir die Anderung von Arbeitsbedingungen. Das ist
jedenfalls bei Masscnéinderungskﬁndigungcn unangemessen. Der Sonderkiindigungs-
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schutz dient dem Bestandsschutz, nicht dem Inhaltsschutz, Im iibrigen ist nicht einzu-
sehen, warum ein Mitglied einer Arbeitnehmervertretun g oder ein Schwerbehinderter
beispielsweise von einer durch Andcrungskiindigung herbeigefiihrten allgemeinen Ar-
beitszeitinderung ausgenomunen sein soll. Der Abs. 6 bestimmt deshalb, daB der Son-
derkiindigungsschutz auf Masscniindcrungskﬁndigungen nach Abs. 2 nicht anzuwen-
den ist.

zu § 115 }"&nderungsvertrag

Der Arbeitsvertrag kann jederzeit durch die Vertragspartner gesindert werden. Fiir die
Form gelten die aligemeinen Vorschriften (§ 18). Eine einvernehmliche Anderung
sieht der Entwurf in ﬁbereinstirmnung mit der Rechtsprechung in der widerspruchslo-
sen Weiterarbeit, Allerdings wird dem Arbeimehmer das Recht eingerdumt, innerhalb
einer Woche zu widersprechen. Der Arbeitgeber muB dann versuchen, sich mit thm zn
einigen, oder eine Anderungskiindigung aussprechen.

zu § 116 Stillschweigendg Anderung

Die Anderung kann auch stillschweigend, insbesondere durch entsprechende Weiter-
arbeit vorgenommen werden.

Begriindung zum Vierten Abschnitt

In der rechtspolitischen Diskussion wird teilweise eine grundlegende Umgestaltung
des Kiindigungsschutzrechts, insbesondere des Kiindigungsschutzverfahrens, gefor-
dert. Hier wird demgegeniiber das geltende ‘Rccht nur behutsam der Rechtsprechung
angepallt. Dabei wird am Gedanken des Bestandsschutzprozesses festgehalten. In sy-
stematischer Hinsicht fassen der €rIste, zweite, dritte und fiinfte Tite] die die Kiindi-
gung betreffenden Vorschriften aus dem BGB, dem Kiindigungsschutzgesetz und dem
AngcstclItenkﬁndigungsschutzgcsctz zusammen. In inhaltlicher Hinsicht betreffen die
Anderungen insbesondere die Fristen und Termine fiir die ordentliche Kiindigung, die
Konkretisierung der Kiindigungsgriinde einschlieBlich der Normierung des Verhii]t-
nisméBigkeitsprinzips, Wiederéinstellungsanspruch und Einstellungsvorrang sowie die
Altersgrenze. Nachdem aufgrund der Forderung des Bundesverfassungsgerichts
(BVerfG vom .30.05. 1990, BVerfGE Bd. 82 S. 126) die Kiindigungsfristen fiir Arbeiter
und Angestellte neu geregelt werden, werden diese gerade erst erlassenen Bestimmun-
gen unverdndert {ibernommen. Die fiir die alten Bundeslinder neue Regelung, daB jede
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Kiindigung der Schriftform bedarf, entstammt dem R;:chﬁ der fritheren DDR, wo man
die schriftliche Kiindigung in der Volksmeinung heute noch fiir exforderlich hilt und
allein anerkennt. | _ , L.

Begrindung zum Ersten Titel

Der erste Titel enthilt die allgemeinen Vorschriften fiir alle Kiindigungen, die bisher
itber § 622 BGB, das Angestelitenkiindigungsschutzgesetz, §§ 626 bis 628 BGB sowie
einige aligemeine Vorschriften im BGB und im Kiindigungsschutzgesetz verstreut
sind.

zu § 117 Kiindigungsrecht

Das Recht der ordentlichen Kiindigung folgt zwar schon aus § 119, wird hier aber
nochmals vorangestellt, um Zweifelsfragen fiir den bedingten und befristeten Arbeits-
vermag (§ 26) und die Kiindigung vor A.rbcn:sauﬁxahmc festzulegen. Die Regelung ent-
spricht der neueren Rcchtsprechung, die allerdings vor ngcrcr Zeit gewechselt hat.
Da der Arbeitgeber auch im laufenden Arbeitsverhilmis nur durch die Kiindigungsfrist
vor einer Beendigung des Vertrages durch den Arbeitnehmer geschiitzt wird, ist nach

§ 117 Abs. 2 im Zweifel der Zugang der Kindigungserklirung maBgeblich.

zu § 118 Kiindigungserklirung

Die Bedingungsfeindlichkeit der Kundigung 1st allgemein anerkannt, ebenso wie die
Ausnahrnc der Potestativbedingung. Das Schnftfanncxfordcrms fiir die Kiindigung
wurde in Anlehnung an die Regelung in der fritheren DDR eingefiihrt (Abs. 2). Ange-
sichts der Bedeutung der Kiindigung ist die Schriftform aus, Griinden der Rechtssicher-
heit geboten. Auf eine allgemeine Begriindungspflicht wurde verzichtet. Wenn aber
die Schriftform fiir die Kiindigung durch den Arbeitgeber vorgeschrieben wird, sollte
sie auch fiir beide Seiten vorgeschrieben werden. Jeder Rechtsstreit iiber eine angeb-
lich in einem Streitgespriich miindlich erklirte Kiindigung durch den Arbeitnehmer ist
unerquicklich. Meist ist streitig, ob der Arbeitnehmer iiberhaupt gekiindigt hat, ob dies
fristios oder fristgemiB geschehen ist und ob der Arbeitgeber oder sein Vertreter eine
unwirksame Kiindigung angenommen hat, so daB ein Aufhcbungsvenrag zustandege-
kommen ist. Der Arbeitgeber hat die Méglichkeit, den Vorfall seinerseits zum Anlafl
einer Kiindigung zu nehmen, und ist damit hinreichend abgesichert. Im iibrigen korre-
spondiert das hier geforderte Schﬂftformcrfo:dcmis mit den Regelungen iiber den
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Aufhebungsvertrag (§ 131). Rechtssicherheit und Ubereilungsschutz haben sich in den
entsprechenden tariflichen Regelungen allgemein bewshrt.

zu § 119 Kandigungsfristen

Die Kiindigungsfristen des § 622 BGB und des Angcstcﬂtcnkﬁndigungsschutzgesetzcs
waren umstritten. Nachdem das Bundesverfassungsgericht unter Fristsetzung bis zum
30.06.1993 (BVerfG vom 30.05.1990, BVerfGE Bd. 82 S. 126) vorgeschrieben hat,
daB die Kt‘indigungsfn'sten einheitlich fiir Arbeiter und Angestellte neu zu regeln sind,
ist die daraufhin ergangcne gesetzliche Ncuregclung zu iibernehmen, da nicht schon
wieder anderes Recht geschaffen werden kann. An sich wire in Abs. 1 statt auf 4 Wo-
chen auf die tibliche Monatsfrist abzustellen. Der Tarifvorbehalt war zu kiirzen. Es gilt
§ 151 Abs. 2. Die Regelungen des § 624 BGB waren anzufiigen (Abs. 7).

zu § 120 AuBerordentliche Kiindigung

Das Recht der auBcrordcntﬁchcn Kiindigung (= fristlosen Entlassung) ist fiir ein Dau-
erschuldverhiltnis unabdingbar. Wegen der Unzahl der mdglichen Tatbestinde muB es
bei der bewihrten, der Rcchtsprechungénmormncncn Generalklause] des § 626 BGB
bleiben, auf dem auch die anderen Vorschrifien beruhen. Die grundsitzliche Notwen-
digkeit einer Abmahnung gilt bei jeder verhaltensbedingten Kiindigung und muB des-
halb auch fiir die auBerordentliche Kiindigung vorgeschrieben werden, sofern nicht

- schwerwiegende Griinde entgegenstehen, Bei Ausschluf der ordentlichen Kiindigung
wird bisher nur von Fall zu Fall entschieden, ob dadurch eine auBerordentliche Kiindi-
gung “erleichtert” wird oder nur mit Auslauffrist mdglich ist. Fiir betriebs- und perso-
nenbedingte Griinde wiirde regelmiBig nur eine brdentljche Kiindigung méglich sein,
wenn sie nicht ausgeschlossen wiire. Deshalb ist in diesen Fillen die auBerordentliche
Kindigung mit Auslauffrist angebracht.

zu § 121 Vergiitung und Schadensersatz bei der auBerordentlichen Kiindigung
Die Regelung entspricht § 628 BGB. Eine besondere Regelung fiir im voraus entrich-

tete Vergiitung (§ 628 Abs. 1 Satz 3 BGB) erscheint nicht erforderlich, da sie sich als
bedeutungslos erwiesen hat.
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zu § 122 Begriindung der Kindigung

Das geltende Recht sieht eine Begriindungspflicht auf Verlangen nur fiir die auBeror-
dentliche Kiindigung und fiir die soziale Auswahl vor. Sie wird aus Gleichheitsgriin-
den auch auf die ordentliche Kiindigung erstreckt. Im Interesse beider Vertragsparteien
soll es bei einer Begriindung auf Verlangen bleiben. Auch der Arbeitgeber hat jeden-
falls bei der auflerordentlichen Kiindigung ein berechtigtes Interesse, den Kiindigungs-
grund zu erfahren. Die Vcrletzung der Pflicht berithrt die Wirksamkeit der Kiindigung
nicht; sie kann aber zum Schadcnscrsatz, insbesondere im Hinblick auf Kiindigungs-
schutzprozesse, fiihren.

Begriindung zum Zweiten Titel

Die Re gclungcn waren bisher im Ktmdlgungsschutzgcsctz cnthaltcn und werden hier
unter Beriicksichtigung der Rechtsprechung des mzwxschen ubcr 40 Jahre geltenden
Gesetzes etwas konkretisiert. Dabc: wurde die blshmgc Drmtcﬂung der Kiindigungs-
griinde iibernommen, obwoh! ebenso eine Zweiteilung mdglich wire, da verhaltens-
und personenbedingte Gritnde beide in der Person des Arbeimehmers erwachsen. Da
aber sich die Rechtsprechung an diesen blshcngcn drei Katcgpncn ausgerichtet hat,
soll es dabei verbleiben. Auch das AGB-DDR ka.nntc in § 54 cmc Dreiteilung der
Kiindigungsgriinde. Der Rechtsprechung wurde entnommen, daB} die Kiindigung im-
mer nur das letzte Mittel sein kann und ein A:bcxtsplatz nach Mdglichkeit zu erhalten
ist. Dem entsprach § 54 AGB-DDR, der ebenfalls ein Anderungsangebot oder einen
Uberlcxtungsvcm-ag voraussetzte. Das wird unter dern Begriff VerhiltnisméBigkeit zu-
sammengefaBt. Sozialauswahl und Wegfall dcs Kundxgungsgmndcs sind nach dem
bisher geltenden Recht und der dazu ergangenen R,echtsprechung ausgestaitet. Der
Einstellungsvorrang folgt aus dem Erziehungsurlaub und dem "Babyjahr" der fritheren
DDR. Die Geltung fiir chmuntcmduncn und fur die Seeschiffahrt entspricht dem
Kiindigungsschutzgesetz.

zu § 123 Kiindigungsgriinde
Wie im geltenden Recht, setzt der Kiindigungsschutz eine Wartezeit von sechs Mona-
ten voraus. Bei der Regelung der Kundxgungsgrundc wurde die Dreiteilung nach § 1

Abs. 2 KSchG iibernommen; anf das iiberfliissige Mcrkmal 'sozial ungerechtfertigt"
wurde verzichtet. Die drei Kundlgungsgnmdc werden in § 123 konkretisiert
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| Die betriebsbedingte Kﬁndigmg wurde bisher nicht gesetzlich definiert. Es muB unter-
schieden werden zwischen der gerichtlich nur begrenzt iiberpriifbaren unternehmeri-
schen Entscheidung und deren Auswirkung auf den Wegfall des Arbeitsplatzes. Ob die
Kiindigung auf internen oder externen Griinden beruht, ist unerheblich. Die zugrunde-
liegende unternehmerische Entscheidung und ihre Auswirkungen auf den Wegfall des
Arbeitsplatzes muB der Arbeitgeber im ProzeR darlegen. An dern Erfordernis "dringen-
der” betrieblicher Griinde wird festgehalten.

Auch die personenbezogene Kiindigung wurde bisher nicht gesetzlich definiert. Die
Hauptfille, entfallene Eignung und Befihigung sowie Krankheit, werden im Gesetz
angefiihrt, dariiber hinaus wird allgemein auf "sonstige persénliche Umstinde” verwie-
sen. Fiir alle Fallvarianten wird das von der Rechtsprechung entwickelte Erfordernis
der zu erwartenden betrieblichen Belastung ausdriicklich genannt. Eine Kiindigung
wegen Krankheit ist auch weiterhin zulissig. Es wird Klargestellt, daB nicht die Fehi-
zeiten in der Vergangenheit mafigeblich sind, sondemn zu erwartende erhebliche Fehl-
zeiten. Damit werden das Prognoseprinzip und die bei der Interessenabwigung zu be-
riicksichtigenden Gesichtspunkte abschliefend aufgefiibrt. Die Entgeltfortzahlungs-
verpflichtung des Arbeitgebers soll aufer Betracht bleiben; organisatorische Probleme

wihrend der Sechs-Wochen-Frist diirfen dagegen beriicksichti gt werden. Fiir erhebli-
 che Fehlzeiten wird eine Beweislastumkehr eingefithrt. In Rechtsprechung und Lite-
ratur wird, ohne Riickhalt im Gesetz, bei allen drej Kiindigungsgriinden eine Interes-
senabwigung fiir zuliissig gehalten, bei der alle Umstinde des Einzelfalles beriicksich-
tigt werden kbnnen. Eine derartige Interessenabwigung kommt Jedoch bei der be-
tn'cbsbedingtcn und bei der verhaltensbedingten Kiindigung nicht in Betracht. Im iibri-
gen miissen die bcriicksichtigungsﬁihigen Interessen im Gesetz abschlie8end aufge-
z&hlt werden. Damit diirfen nur die genannten, aﬁf das Arbeitsverhilmis und auf den
Arbeitsmarkt bezogenen Griinde beriicksichtigt werden.

Fiir die verhaltensbedingte Kiindigung gibt es bislang ebenfalls keine gesetzliche De-
finition. In der Regelung kommt zum Ansdruck, daB nur ein vertragswidriges Verhal-
ten von einigem Gewicht zu beriicksichtigen ist. In der Rechtsprechung und iiberwie-
gend auch in der Literatur ist anerkannt, daf§ Kiindigungsgrund nicht dag vorangegan-
gene Verhalten als solches ist, sondern die aufgrund dessen begriindete Besorgnis ei-
ner zukiinftigen Vertragsstirung oder die Unzumutbarkeit der Zusammenarbeit. Spezi-
ell fiir die verhaltensbedingte Kiindigung ist auch eine Abmahnung erforderlich. Diese
Voraussetzung ist schon bisher in Rechtsprechung und Literatur anerkannt.



- 144 -

zu § 124 VerhiltnismaBigkeit

Im geltenden Recht ist das VerhaltmismiBigkeitsprinzip fiir die Kiindigung nicht aus-
driicklich geregelt. Eine Konkretisierung des Prinzips findet sich in § 1 Abs. 2 Satz 2,
3 KSchG. In der Rcchtspré;:hung und Literatur wird das Prinzip im iibrigen vielfach
als ungeschriebenes Tatbestandsmerkmal bei der Kiindigung anerkannt. § 124 will den
Streit iiber die Rechtsgrundlage beenden und zugleich die Voraussetzungen im einzel-
nen nennen. Eine dariiber hinausgehende Berufung auf das VerhdlmismiBigkeitsprin-
zip entfallt. Die Regelung hebt hervor, da8 als mildere MaBnahmen nur solche beriick-
sichtigt werden diirfen, die weder die uaternehmerische Enischeidung noch die Inter-
essen Dritter beeintrichtigen. Das cntépricht auch der Regelung in der fritheren DDR,
nach der ebenfalls die Kiindigung nur das letzte Mittel sein soHtc und vorher Anderung
oder Uberleitung angeboten werden muBten (§ 54 AGB-DDR). Die Versetzung als
Alternative zur Kiindigung wird von der Rechtsprechung nicht aus der gesetzlichen
Konkretisierung des VerhiltmismiiBigkeitsprinzips in § 1 Abs. 2 KSchG, sondern aus
allgemeinen Erwigungen abgeleitet. Die gesetzliche Regelung und das Richterrecht
zur Versetzung sind nicht aufeinander abgestimmt; ihr Verhiltmis zneinander ist
schwer durchschaubar. Entgegen § 1 Abs. 2 KSchG wird in der vorliegenden Rege-
lung mit der h.M. auf die Mitwirkung des Betriebsrates verzichtet. Stimmt der Arbeit-
nehmer der Versetzung zu, ist er entsprechend zu versetzen. Die beabsichtigte Kiindi-
gung entfallt. Lehnt der Arbeitnelimer die Versetzung ab, kann der Arbeitgeber kiindi-
gen; eine Versetzungsmiglichkeit wird dann vom Gericht nicht nachgepriift. Das Ver-
hilnis von § 1 Abs. 2 zu § 2 KSchG wird dadurch geklirt, daB der Arbeitnehmer seine
Zustimmung zur Versetzung unter Vorbehalt erkliren kann. Nach gcitcndem Recht ist
auch die Moglichkeit einer Versetzung auf einen Arbeitsplatz mit schlechteren Ar-
beitsbedingungen zn bcrucksmhngcn Wegen der von dex neueren Rechtsprechung zu-
treffend genannten Einwinde ("Verdringungswettbewerb nach unten”) wird auf die
Beriicksichtigung dieser Maglichkeit verzichtet. Fortbﬂdung und Umschulung sind vor
allem in den neuen Bundeslindern wichtige Vergange zur Vcnncldung von Arbeits-
platzverlusten. Das Problem der betrieblichen Auswahl zwischen mehreren versetzba-
ren Arbeimehmem wurde bisher achmcm zu Unrecht als Problem des § 1 Abs. 3
KSchG betrachtet, was zu verfehlten Ergcbmsscn gefiihrt hat. § 124 Abs. 3 unterschei-
det klar zwischen der Eignung als dem Kriterium fiir die betriebliche Auswahl! und den
sozialen Kriterien fiir die sich anschlieBende soziale Auswahl.
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. 2u § 125 Sozialauswabhl bei betriebsbedingter Kiindigung

Bei der sozialen Auswahl behilt sich die Rechtsprechung, entgegen § 1 Abs. 3 KSchG
("ansreichend berﬁcksichtigt"');.cine detaillierte Uberpriifung der Auswahlentscheidung
vor, ohne dafiir andererseits klare Voréaben zu machen. § 125 stellt demgegeniiber
Ilar, daB die drei dort genannten Sozialdaten zwingend zu beriicksichtigen sind, aber
auch nur diese drei. Bei der Abwigung wird dem Arbeitgeber ein Beurteilungsspiel-
raum eingerdumt. Das Erfordernis der ausgewogenen Personalstruktur wird eigens
hervorgehoben. Der an sich zutreffende Einwand, daB bei Masseninderungs- und
-beendigungskiindigungen eine einzelfallbezogene Gcsanitabwﬁgung sozialer Aus-
wahlgesichtspunkte sehr groBe Schwierigkeiten mit sich bringt und zum Verlust vieler
Arbeitsplitze oder gar zur Insolvenz fiihren kann, ist nicht im Arbeitsvertragsgesetz zu
beheben, sondem gehdrt zu §§ 111 bis 113 BerVG 1972, Dort und im Insolvenzrecht
muB das Problem der Sozialauswahl bej Masscneritlassungen geregelt werden. Im Ar-
beitsvertragsrecht geht es um die individuelle Sozialauswahl bej betriebsbedingten
Kiindigungen. Der Hinweis auf die ausgewogene Personalstruktur als betriebliches
Bediirfnis entspricht den Erfordernissen beim Aufbau neuer Strukturen in den neuen
Bundeslidndemn. .

zu § 126 Wegfall des Kiindigungsgrundes

Hier wird der von der neueren Rechtsprechung anerkannte Weiterbeschiftigungsan-
spruch fiir nachtriglichen Wegfall des Kiindigungsgrundes als Ausnahme von der Re-
gel festgelegt, daB grundsitzlich auf den Zeitpunkt der Kiindigung abzustellen ist.

zu § 127 Einstellungsvorrang

Das Recht vor allem der Frauen auf sozialvertrigliche Verbindung von Familie und
Beruf war im Gebiet der fritheren DDR stark ausgepragt. Entsprechende Regelungen
werden im geltenden Arbeitsrecht auBerordentlich stark vermiBt. Art. 31 Einigungs-
vertrag hat dieses immer noch sehr beklagte Defizit erkannt und Abhilfe versprochen.
§ 127 soll dem zu einem Teil Rechnung tragen.
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‘zu § 128 Geltung von Kleinunternehmen

Die Vorschrift entspricht § 23 KSchG. Bezogen wird die Regelung aber auf Unter-
nehmen, so daB eine Aufgliederung in viele Kleinbetriebe nichts dindert, was auch
§ 123 Abs. 1 entspricht.

zu § 129 Geltung fiir die Schiffahr_t
Die Vorschrift iiber die Seeschiffahut entspricht § 24 KSchG.
Begriindung zum Dritten Titel

Der Dritte Titel faBt die anderen Aufhebungsgriinde Altersgrenze, Aufhebungsvertrag
und Tod zusammen. Wichtig ist der vorangcstcll'tc Grund des Erreichens der Alters-
grenze. Rein arbeitsrechtliche Gesetze iiber die Altcrsgfcnzc liegen derzeit nicht vor.
Sozialversicherungsrechtlich gilt seit dem 01.01.1992 § 41 Abs. 4 des Sozialgesetzbu-
ches - Gesetzliche Rentenversicherung (SGB VI) in der Fassung vom 18.12.1989
(BGBL. IS. 2261), zuletzt gelindert am 26.07.1994 (BGBL I S. 1797). Danach gilt
grundsitzlich das Erreichen des 65. Lebensjahres als Kiindigungsgrund. Allerdings
kann drei Jahre vor einern Anspruch auf Altersrente eine Vereinbarung iiber eine Ver-
lingerung des Arbcitsvcrnﬁgcs getreffen werden. Diese Regelung wird den beidersei-
tigen Interessen gerecht. Eine Altersgrenze ist verbindlich; es besteht aber eine er-
leichterte Mbglichkeit zur Weiterbeschiftigung. Fiir Arbeimehmer bedeutet die Ver-
einbarung einer Altersgrenze einen Eingriff in ihre Berufsfreibeit, Wibrend eine Viel-
zahl von Arbeitnehmem ohnehin noch nicht einmal die Regelaltersgrenze der Sozial-
versicherung erreicht, wollen einige Arbeitnehmer fiber diesen Zeitpunkt hinaus wei-
terarbeiten. Andererseits mchten Arbeitgeber “fcgcn des altérsbedingten Leistungs-
riickgangs vielfach auf ltere Mitarbeiter verzichten. Auch ist es fiir beide Parteien un-
angenehm, wenn dem Arbeitnehmer unter Berufung auf seinen Leistungsriickgang ge-
kiindigt werden muB. Eine differenzierende Lssung aufgrund der genannten Interes-
senlage ist daher angebracht. l

zu § 130 Alfersgrenze
Die Regelung des § 41 Abs. 4 Satz 3 SGB V1 ist fiir das Arbcifsvcrn'agsrccht ein

Fremdk&rper und muB hier geregelt werden. Das rein arbeitsrechtliche Problem wird
nicht im Sozialgesetzbuch gesucht und von den Arbeitsvertragsparteien an so ver-




c 147 - Orucksache 293/95

steckter Stelle auch nicht gefunden. Die Regelung sollte deshalb durch § 130 ersetzt
werden, um auf der einen Seite eine Altersgrenze verbindlich festlegen zu konnen, an-
dererseits aber eine erleichterte Mglichkeit zur Weiterbeschiftigung zu schaffen. Der
nach den allgemeinen Erfahrungen ohinehin geringe Bedarf an Weiterarbeit iiber die
Altersgrenze hinaus mu8 vor allem nach den Gegebenheiten in den neven Bundeslin-
dern auch aus Grﬁﬁdcn der ausgewo gcnch Personalstruktur abgelehnt werden kdnnen
(vgl. § 125 Abs. 2). Der Ubergang soll durch Teilzeit erleichtert werden, wie das den
modernen Anschauungen des gléitcndén Altersiiberganges vor und nach der Alters-
grenze entspricht. Damit bleibt die Sperre beseitigt, die durch die Aufhebung tarif-
licher Vorschriften nach dem Urteil des Bundesarbeitsgericfltcs vom 20.10.1993 - 7
AZR 135/93 - entstanden war und zu dem Gesetz vom 26.07.1994 (BGBIL.IS. 1797)
gefithrt hat. Die im Interesse der chténversi’chcrung geschaffene Moglichkeit, trotz
tariflicher Beendigungsvorschriften ldnger zu arbeiten, bleibt nach dem Giinstigkeits-
prinzip erhalten. -

zu § 131 Aufhebungsvertrag

Der Aufhebungsvertrag ist an sich eine Selbstverstindlichkeit. Die Form sollte aus
Griinden der Rechtssicherheit und auch der notwendigen Uberlegun g eine konstitutive
Schriftform sein. Hauptangnffspunkt ist die Anfechtung, fiir die die allgemeinen
Grundsitze gelten miissen. § 21 Abs. 2 muB entsprechend anwendbar sein. Ein vorge-
schlagenes Widerrufsrecht fiir den Fall, daB vorher keine. Uberlegungsfrist von drei
Tagen eingeriumt war, erinnert schon fast an Haustiirgeschifte. Das wire eine ganz
neue Regelung, die im geltenden Recht keine Stiitze hat. Miibriuche sind ohnehin
selten, vielmehr wird dann meist vom Aufhebungsverrag zur Umgehung von Kiindi-
gungen und den damit verbundenen Schwierigkeiten Gebrauch gemacht. Dem ist nach
geltendem Recht mit der Anfechtung zu begegnen, ohne daB es eines besonderen
neuen Widerrufsrechts bedarf. Die vorgeschriebene Schriftform geniigt, iibereilten
Schritten vorzubcugcn,'nachdcm das Bundesarbeitsgericht ansdriicklich die Pflicht zur
Einrdumung einer Bedenkzeit oder eines Rilcktritts- bzw. decrrufsrechts abgelehnt
hat (BAG 30.09.1993 - 2 AZR 268/93).

zu § 132 Tod des Arbeitgebers

Das Arbeitsverhilmis endet zwar mit dem Tod des Arbeitnehmers (§ 28), nicht aber
mit dem Tod des Arbeitgebers. Eine Ausnahme wird nach allgemeiner Meinung nur
dann gemacht, wenn die zu leistenden Arbeiten ausschlieBlich fiir die Person des Ar-
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beitgebers bestimmt sind (Krankchpﬂcéc, Hausléhrcg, Privatsekretiir). Dann endet das
Arbeitsverhlmis auch nicht mit dem Tod, sondern erst mit Ablauf der gesetzlichen ,
Kiindigungsfrist. In Fillen, in denen wcnigst_cns_ teitweise die Arbeiten auch fiir andere
Zwecke als in der Person des Arbcitsg-é_}_a-cfé. z leisten waren, muB der Rechtsnachfol-
ger oder miissen die Erben eine Kiindigung nach allgemeinem Recht aussprechen.

Begriindung zum Vierten Titel

Der Vierte Titel faBt den Bcn‘icbsfibq:rgang..dcr bisherin § 613 a BGB geregelt war,
gemiiB der EG-Richtlinie zur Anglcichun_g der Rechtsvorschriften der Mitgliedsstaaten
tiber die Wahrung von Anspriichen der Arbemehmc: beim Ubergang von Unterneh-
men, Betrieben oder Betriebsteilen 77/187/EWG vom 14.02.1977 nach dem geltenden
Recht zusammen. Nur die Rechtsprechung hatte dazu ein Widerspruchsrecht des Ar-
beitnehmers entwickelt, das zuletzt auch vom Europiischen Gerichtshof bestiitigt
wurde (EuGH vom 16.12.1992 - RSC-132, 138, 139/91}. Die Haftung entspricht

§ 613 a Abs. 2 und 3 BGB. Die besonderen Probleme der Nachhaftung von Geseli-
schaftern betreffen die betriebliche Altersversorgung und sind daher im Gesetz zur
Verbesserung der betrieblichen Altersversorgung zu regeln, das nicht zum eigentlichen
Arbeitsvertragsrecht gehdrt.

zu § 133 Ubergang der Arbeitsverhiltnisse

Der allgemeine Ubergang von Unternehmen in andere Hinde 1Bt die Arbeitsverhilt-
nisse unberiihrt. Fiir den ﬁffcnﬂichcn Dienst hat das Beamtenrecht eine speziclle Re-
gelung in § 128 des Rahmengesetzes zur Vercinheitlichung des Beamtenrechts (Beam-
tenrechtsrahmengesetz - BRRG) in der Fassung vom 27.02.1985, zuletzt gedindert am
26.03.1993 (BGBI. I 3.391) gefunden. Da die Arbeitnehmer dieselbe Interessenlage
haben wie die Beamten, sollte 4hnlich wie im 6ffentlich-rechtlichen Arbeitszeitrecht
diese Vorschrift entsprechend angewandt werden. Beim Betriebsiibergang war von der
Rechtsprechung ein Widerspruchsrecht des Arbeitnehmers entwickelt worden, der den
Arbeitsvertrag mit dem Erwerber nicht fortsetzen wollte. Der Europiiische Gerichtshof
hat in seiner Entscheidung vom 16.12.1992 dieses Recht besttigt und ausgefiihrt, daB
die EG-Richtlinic 77/187 EWG die Mitgliedsstaaten nicht verpflichtet vorzusehen, daB
der Asbeitnehmer den Arbeitsvertrag mit dem Erwerber fortzusetzen hat. Es sei Sache
der Mitgliedsstaaten zu bestimmen, was in einem solchen Fall mit dem Arbeitsvertrag
mit dem VeriuBerer geschieht. Nach geliendern Recht besteht das Arbeitsverhiiltnis
mit dem VerZuBerer fort und kann auch nicht lediglich wegen des Betriebsiibergangs
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gekiindigt werden. Andere Kﬁndigungsgrﬁnde bleiben erhalten. Der Widerspruch kann
nicht ohne jeden Grund ausgesprochen werden, sonst kénnte man ihn sich abkaufen
lassen, sondern muB berechtigten Interessen entsprechen, die nicht allzu hoch anzuset-
zen sind, sondcfn z. B. auch in der Person des E'.'Ibcmchmcrs oder dessen Strategie be-
griindet sein kénnen. Die Regelung iiber die Kiindigung gehért systematisch zu der
iiber den Ubergang des Arbeitsverhiltisses und wird deshalb mit dieser zusammen
peregelt.

Das geltende Gesetzesrecht unterscheidet nicht klar zwischen den unterschiedlichen
Fallgestaltungen der beiderseitigen kongruenten Tarifbindung, beiderseitigen inkon-
gruenten Tarifbindung und der einseitigen Tarifbindung. Die Neuregelung stellt die
normative Fortgeltung bei beiderseitiger kongruenter Tarifbindung klar. Unterliegen
Erwerber und Arbeitnehmer einem neuen Tarifvertrag, so gilt dieser normativ. Wird
ein neuer Tarifvertrag ohne Tarifbindung vereinbart, gilt er kraft Bezugnahme. Im iib-
rigen gilt der Tarifvertrag ein Jahr lang kraft Gesetzes individualrechtlich weiter. Fiir
Betriebsvereinbarungen soll ebenfalls die Fortgeltung normativ wirken, nachdem es
sich um Betriebsnormen handelt. Umstritten ist, wie sich die Betriebsidentitiit feststel-
len 14Bt. Eine generelle Kldrung erscheint nicht mdglich, so daB nur konkrete Fallge-

- staltungen aufgezihlt werden (Emghcdcrung, Verschmelzung) mit der Folge der Fort-
geltung bis zu einem NeuabschluB. Das Verbbserungsverbot bis zum Ablauf eines Jah-
res entspricht § 613 a Abs. 1 BGB.

zu § 134 Haftung des bisherigen Arbeitgebers
Die Regelung entspricht § 613 a Abs. 2, 3 BGB.

Begriindung zum Fiinften Titel

Die Rechtsprechung zum Kiindigungsschutzproze8 ist fast uniibersehbar. Trotzdem
haben sich Grundsitze hcrausgebildc't, die eine Zusammenfassung ermdglichen oder

» wie der Weiterbeschiiftigungsanspruch einer gesetzlichen Regelung bediirfen. Rein
prozessuale Fragen oder Gebithrenrecht gehdren nicht zum Arbeitsvertragsrecht. Neu
aufgeworfene Fragen dazu miissen im ProzeBrecht geregelt werden. Zweifelhaft er-
scheint nach wie vor die besondere, vom sonstigen Proze8recht abweichende nach-
trdgliche Zulassung, Da es sich aber nach liberwiegender Auffassung bei der Klagefrist
um eine materielle Frist handelt (die Kiindigung ist bei Nichteinhaltung wirksam), soll



- 150 -

es beim bestehenden Zustand bleiben. Als materielle Frist ist sie im Vertragsgesetz zu
regeln. Der Fiinfte Tite] entspricht daher dem Kiindigungsschutzgesetz.

zu § 135 Klagefrist o y

Die Klagefrist soll zur Vereinheitlichung der Frisu:ﬁ.cincn Monat betragen. Die bishe-
rige 3-Wochen-Frist war im gesamten Fristensystem hischst ungewdshnlich und fithrte
zu Antréigen auf nachtrigliche Zulaésung von Klagen. Das Verfahren in der friiheren
DDR kannte ebenfalls nur Monatsfristen oder Fristen von 2 Wochen fiir den Einspruch
gegen Entscheidungen der Konﬂjktkomr_nission. Da kein solches Verfahren mehr vor-
ausgeht, ist die Frist von 2 Wochen zu kurz, so da3 auf.die Monatsfrist zuriickgegrif-
fen wird. Sie entspricht zudem der Frist, die die Rechtsprechung fiir die nachmigliche
Angabe der Schwerbehinderteneigenschaft gesetzt hat. Dieselbe Frist mu8 auch ge-
gentiber einer Anfechtung oder der Gcltcndma.chu_ng der Nichtigkeit des Arbeitsver-
trages eingehalten werden, damit nicht noch nach lﬁngér.Zcit‘ tiber deren Wirksamkeit
gestritten werden kann (Abs. 3). '

zu § 136 Zulassung verspiteter .Klageﬁ

Die nachtrigliche Zulassung wurde als materielle Regelung beibehalten, vgl. Begriin-
dung zum Fiinften Titel. A

zu § 137 Weiterbeschﬁfﬁgungsanspruch wiahrend des Kﬁndi_gungsrechtsstreits

Das frither heif umstrittene Recht der Wcitcrbcschﬁfﬁgung wurde durch den Grofien
Senat des Bundcsarbcitsgcrich_ts einer Entscheidung zugefithrt (BAG vom 27.02.1985,
GS 1/84, BAGE Bd. 48 S. 122), von der hier ausgegangen wird,

Das Problem der Weiterbeschiftigung des Arbeitnehmers wihrend eines Kiindigungs-
schutzprozesses kann nicht mit Hilfe eines matm'cﬂmchtlichen Weiterbeschiftigungs-
anspruchs, sondern nur prozessual mit Hilfe von einstweiliger Verfiigung und vorliu-
figer Vollstreckbarkeit geldst werden. Im Hinblick auf die Rechtslage bis zum Urteil
erster Instanz bleibt es bei der seit 1977 geltenden ‘Rochtsprcchung. daB bei offensicht-
lich unwirksamer Kiindigung eine Weiterbeschiftigung angeordnet werden kann. Fiir
das weitere Verfahren ist zur Anordnung eines Wcimbcschﬁfﬁgungsanspruchs ein die
Unwirksamkeit der Kiindigung feststellendes Urteil erforderlich: berechtigte Interessen
des Arbeitgebers kénnen der Weiterbeschiftigung cnigegenstehen. Die Regelung des
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§ 102 Abs. 5 BetrVG 1972 bleibt unberiihrt, damit auch der Rechtscharakter des Wei-
terbeschiftigungsverhiltnisses. Die Riickabwicklung richtet sich nach der Rechtspre-
chung nach allgemeinen Grundsitzen und damit nach Ablauf der Kiindigungsfrist nach
Bereicherungsgrundsiitzen. Das ist unbefriedigend, _aber geltendes Recht. '

zu § 138 Aufldsung des Arbeitsverhaltnisses durch Urteil des Gerichts; Abfin-
dung des Arbeitnehmers ' '

Die Aufldsung und Abfindung entsprechen dem Kiindgungsschutzgesetz. Bei einer
Beendigungskiindigung muB allein der Umstand geniigen, daB beide Parteien die
Auflésung des Arbeitsverhélmisses begehren, so da8 das Gericht von dem Vorliegen
eines Auflésungsgrundes auszugehen hat, da die Parteien mit ihren Antréigen zu er-
kennen gegeben haben, daf sie nach "Abfindungsgrundsétzen” voneinander getrennt
werden wollen. Dies sollte im Gesetz durch einen in § 138 Abs. 1 anzuhingenden Satz
4 klargestellt werden. Nach dem cinschréinkungsloscn_Worﬂaut ist davon auszugehen,
daB die Regelungen des § 138 Abs. 1 Satz 2 z. B. auch bei einer (ausschlieBlich aus-
gesprochenen) unwirksamen auBerordentlichen Kiindigung gelten. Dies wird im Hin-
blick auf die problematischen Fille der Verdachtskiindigung begriiBt. Der Zeitpunkt
der Aufldsung ist stets der Zeitpunkt einer wirksamen Kiindigung, Das gilt auch, wenn
die ordentliche Kiindigung ausgeschlossen ist, da hier nur auf den Zeitpunkt der dann
fiktiven ordentlichen Kiindigung abgestellt wird. Entsprechendes gilt fiir den Fall der
unwirksamen auBerordentlichen Kiindigung. Grundsitzlich ist dann zu diesem Zeit-
punkt aufzultsen. Fiir die leitenden Angestellten (§ 14 Abs. 2 KSchG) wird auf das
jetzt geltende Betriebsverfassungsrecht Bezug genommen.

zu § 139 Hohe der Abfindung

Die Héhe der Abfindung wurde nach geltendem Recht angenommen (§ 10 KSchG).
Die sprachliche Anderung (nicht "in den” sondern "fiir den Monat”) soll zum Aus-

druck bringen, daB ein anders bemessenes Entgelt (z. B. J ahresgehalt) auf den letzten
Monat umzurechnen ist.

zu § 140 Neues Arbeitsverhiltnis des Afbeitnehmers; Auflosung des alten Ar-
beitsverhiltnisses '

Die Vorschrift entspricht § 12 KSchG.
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Begriindung zum Sechsten Titel

Grundsétzlich enden mit dem Arbeitsvertrag die durch ihn begriindeten Rechte und
Pflichten des Arbeitnehmers und des Arbeitgebers. Nachwirkende Pflichten aus dem
Arbeitsverhiltnis bediirfen der besonderen Begriindung, die vertraglich nur ausnahms-
weise erfolgen kann, soweit sie das Gesetz vorsieht. Dies gilt insbesondere fiir das
nachvertragliche Wettbewerbsverbot, das aus systematischen Griinden an anderer
Stelle behandelt worden ist (§ 92). Setzt die Pflicht éincs Beteiligten, wie die des Ar-
beitgebers zur Zahlung von Ruhegeld, erst nach der Beendigung des Arbeitsverhiltnis-
ses ein, so kénnen auch Nebenpflichten in dem vom Gesetz bestimmten Umfange wei-
terwirken (§ 147 des Gesetzes zur Verbesserung der betrieblichen Altersversorgung
(BetrAVQ) in der Fassung vom 19.12.1974 (BGBL I §. 3610) zuletzt gedndert am
25.02.19592 (BGBL I S. 297)). Die in diesem Titel zusammcngcfaBtcn Vorschriften be-
fassen sich mit der Abwicklung des A.rbcnsver_hhl:_msscs. Sie iibernehmen im wesentli-
chen das geltende Recht. Dies gilt insbesondere fiir dje Freistellung zur Arbeitssuche
(§ 141), die § 629 BGB entspricht, und fiir die Zeugniserteilung (§ 143). Bei der letzte-
Ten ist nur nen eingefligt worden, daB der Anspruch des Arbeimehmers auf ein qualifi-
ziertes Zeugnis spitestens 6 Monate nach Bccndxgung des Arbmtsvcrhalmzsscs erlischt
(Abs. 2 Satz 2). Die Aushindigung der Unterlagen (& 142) ist fiir die Praxis unentbehr-
lich zu regeln, der Empfang sollte bestdrigt werden. Zu Ausglmchsqmttungcn besteht
eine feste Rechtsprechung, die tibernommen Wzrd,. Schn.ftfonn muB zur Sicherheit und
Uberlegung gefordert werden. Der Schutz personenbezogener Daten folgt aus dem in-
formationellen Sclbstbcstixmnungsrcchy

zu § 141 Freistellung zur Arbeitssuche

Die Bestimmung entspricht § 629 BGB, Schwierigkeiten haben sich nicht ergeben.
zu § 142 Aushindigung der Ai‘bgitépapiere |

Die Aushiindigung der Arbeitspapie;rc nach }:;f»céndigung des Arﬁcxtsvcfhaluusscs ist

eine Verpflichtung, deren Nichteinhaltung zum Schadensersatz fithrt. Sie mu deshalb
aufgenommen werden, obwohl sie nach der Rcchtsprcchung selbstverstindlich ist

L
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zu § 143 Zeugnis

Das Zeugnis war bisher in §§ 630 BGB, 73 HGB, 113 GewO geregelt, ohne dab trotz
verschiedenen Wortlauts in der Sache ein Unterschied bestand. § 143 entspricht dem
geltenden Recht. Ein Zeugnis muB nicht erstellt werden, wenn der Arbeitnehmer eg
nicht fordert, wofiir die unterschiedlichsten Griinde bestehen kénnen. Das auf Fiihrung
und Leistung ausgedehnte Zeugnis muB binnen angemessener Frist verlangt werden,
weil sonst Schwierigkeiten bestehen, die notwendigen Unterlagen und Erinnerung zu
erhalten. Die Frist wurde bisher auch von der Rechtsprechung und Literatur vorgese-
hen, aber hochst unterschiedlich von Fall zu Fall angenommen. Zur Vereinheitlichung
sollte ein feste Frist vorgesehen werden, die ebensogut auf ein Jahr festgelegt werden
kdnnte. Sechs Monate werden angenemmen, weil man auch auf einen Wechsel in den
beurteilenden Personen Riicksicht nehmen muB. Die Grundsitze der Zeugniswahrheit
und - in der Beriicksichtigung auf zur Beurteilung des Arbeitnehmers wesentliche Tat-
sachen und Bewertungen ausgedriickten - Zeugnisklarheit (Abs. 3) im einzelnen
durchzﬁsctzen, kann nach wie vor der Rechtsprechung iiberlassen bleiben. Die Be-
deutung des Zeugnisses wird dadurch vergroBert, daB Auskiinfte iiber den Arbeitneh-
mer thm nicht widersprechen diirfen. '

zu § 144 Haftung bei unrichtigen Auskiinften oder Zeugnissen

Die Haftung stellt eine weitere Gewihr fiir die Richtigkeit von Zeugnis und Auskunft
dar. An sich sind Auskiinfte an Dritte nicht im Arbeitsvertragsrecht zu regeln. Hierzu
gehort aber das nachwirkende Arbeitsverhiltnis, so daB auch hierfiir die Haftung fest-
zuschreiben ist. |

zu § 145 Ausgleichsvereinbarung

Die Ausgleichsquittung hat sich in der Praxis vielfach eingebiirgert. Ihre Wirkung ist
durch die Rechtsprechung mehr und mehr beschriinkt worden, um einer Ubervortei-
lung vorzubeugen. Der Verzicht auf die Kindigungsschutzklage ist zwar moglich,
wird aber nicht mehr in einer generellen Ausgleichsregelung gesehen. Es sollte auch
verhindert werden, daB mit Qcm Empfang der Papiere gleichzeitig der Ausgleich be-
stdtigt wird, weil das oft nicht gelesen, verstanden oder erklirt wird. Die gefundene
Regelung entspricht der bestehenden Rechtslage. Fine Widerrufsméglichkeit einzufiih-
ren, wiirde die bestehende Rechtsla_ge verschirfen. Der Schutz durch dije Schriftform
reicht aus.
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zu § 146 Sperre personenbezogener Daten

Neu ist die Sperre personenbezogener Daten; eine Stellungnahme erklirte "Es wird
hochste Zeit, dafl eine gesetzliche Regelung iiber die Sperre personenbezogener Daten
geschaffen wird”. Damit soll dem informationellen Selbstbestimmungsrecht Rechnung
getragen werden. Der Schutz des Arbeimehmers, soweit personenbezogene Daten {iber
ihn erhoben worden sind, bedarf deshalb einer besonderen Regelung. § 146.Abs. 2 legt
fest, daB deren Ubermittlung an den kilnftigen Asbeitgeber oder an Dritte, die in sei-
nem Interesse liegen kann, stets seiner Einwilligung bedarf. Im iibrigen sind sie beim
Ausscheiden des Arbeitnehmers aus dem Betrieb zu archivieren und fiir die Benutzung
durch den Arbeitgeber oder andere Arbeitnehmer zu sperren, soweit sie nicht fiir die
Abwicklung des Arbcxtsvcrhéltmsses notwendig sind (§ 146 Abs. 1 Satz 1). Da ihre
Erhaltung im Interesse des Arbeimehmers zur Gcltcndmachung von Anspriichen gegen
Dritte liegen kann, diirfen sie nur auf sein Verlangen geltscht werden (Abs. 1 Satz 2);
sind die Daten fiir die Entscheidung von Axispriichcn aus dem Arbeitsvertrag erheb-
lich, dann sind sie erst zu l3schen, wenn die Vergjdhrungsfrist fiir diese Anspriiche ab-
gelaufen ist oder wenn fcstsfcht. dafi solche Anspriiche nicht erhoben werden (Abs. 1
Satz 3). Eine weitere Ausnahme ist schlieBlich wiederum im Interesse der wissen-
schaftlichen Forschung gemacht worden (Abs. 3),

Begritndung zum Siebenten Titel

§ 147 verweist lediglich auf das Gesetz zur Verbesserung der betrieblichen Altersver-
sorgung. Ein Vorschlag zur Regelung im Arbeitsvertragsgesetz ist noch nicht ausrei-
chend erdrtert. Stellungnahmen fehlen allgemein. Soweit ﬁndcrungcn nach der Recht-
sprechung erforderlich oder erwiinscht sind, kanncn sie zu gegebener Zeit in diesem
Gesetz erfolgen.

Begriindung zum Fiinften Abschnitt

Der Fiinfte Abschnitt behandclt Vcrja.hrung und AusschluBifristen. Dabei sind nur die
arbeitsvertraglichen Fristen zu regeln. Durch Tarifvertrag kénnen nach § 4 Abs. 4 des
Tarifvertragsgesetzes (TVG) in der Fassung vom 25.08.196% (BGBL. | S. 1323), zu-
letzt gedindert am 31.08.1990 (BGBLJI 5.889) andere, vor allem auch kiirzere Fristen
festgelegt werden, die dann nach § 151 Abs. 2 auch von nicht tarifgebundenen Ver-
tragsparteien ibemommen werden kénnen.

. . ‘ L
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zu § 148 Verjahrung

| § 148 Abs. | \}ercinhcidicht die bisherige, fiir Arbeimehmer und Arbeitgeber nicht
gleichermaBen geltende zweijihrige Verjahrungsfrist nach § 196 Abs. 1 Nr. 8 und 9
BGB. Die zweijihrige Verjahrungsfrist wurde in den Uberlegungen zur Uberarbeitung
des Schuldrechts als aligemeine gesetzliche Regelverjihrung vorgeschlagen {(vgl. Pe-
ters/Zimmermann, Verjihrungsfristen, in: Gutachten und Vorschlige zur Uberarbei-
tung des Schuldrechts, Bd. I, 1981, S. 77, 214). Hieran kniipft die Regelung an. Fiir
Schadensersatzanspriiche aus unerlaubter Handlung wurde die fiir diese Anspriiche
sachgerechte Norm des § 852 BGB beibehalten. § 148 Abs. 2 regelt den Beginn der
Verjahrungsfrist fiir solche Anspriiche, iiber die der Arbeitgeber eine Abrechnung zu
erteilen hat. Die Norm entspricht § 120 Abs. 1 Sitze 3 und 4 AVE 1977, Mit der Re-
gelung in Abs. 2 wird der Tatsache Rechnung getragen, daB es bei ergebnisabhingigen
Entgeltanspriichen im Arbeitsverhiltmis nicht selten fiir lange Zeitrdume zu Riickstin-
den kommt, weil die fillige Abrechnung durch den Arbeitgeber nicht erfolgt und der
Arbeitnehmer das Arbeitsverhilmis nicht mit einer Klage belasten will,

zu § 149 Verjahrung nach Kiindigungsrechtsstreit

§ 149 regelt das praktisch auBerordentlich wichtige Problem der Verjahrung von An-
sprichen, deren Umfang vom Ausgang eines Beendigungsrechtsstreits abhingt. Nach
gegenwirtiger Rechtslage ist der Arbeitnehmer unter Umstinden gezwungen, neben
einer Kiindigungsschutzklage auch Zahlungsklage zu erheben, damit Lohnanspriiche
nicht verjdhren oder unter AusschluBfristen fallen. Diese Situation wird allgemein als
nicht sachgerecht und wenig prozeBékonomisch erachtet. Durch die vorgeschlagene
Norm ist den ProzeBparteien eine Konzentration auf den Ausgang des Beendigungs-
rechtssireits méglich. Nach rechtskréftigem AbschiuB muB dann binnen kurzer Frist
von 1 Monat entschieden werden, ob und inwieweit noch eine Klage beziiglich anderer
Anspriiche des Arbeitnehmers notwendig ist. Die Vorschrift kann dann zu einer Ver-
kiirzung der allgemeinen Verjihrung nach § 148 fiihren, wenn der Beendigungsrechts-
streit relativ schnell zu einem rechtskriftigen AbschluB kommt. Dies erscheint aber im
Hinblick auf die Tatsache, daB bei langjéhrigen Prozessen die Verjahrungsfrist des

& 148 fiir solche Anspriiche,'dic vom Ausgang des Rechtsstreits abhingen, hinausge-
schoben werden kann, vertretbar,
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zu § 150 Arbeitsvertragliche Ausschlufl- und Verjahrungsfristen

Arbeitsvertragsrechtlich soll es bei den Vcrjﬁhrungsfristch bleiben. Sofern die Asbeits-
vertragsparteien kﬁrzcrc.Fﬁstcr_x vorgeben wollen, kénnen sie AusschluBfristen setzen,
sie stehen zur Dispositionsbcfuglnis' der Vertragsparteien. Damit aber nicht durch kiir-
zere Verjahrungsfristen eine Umgchung stattfinden kann, miissen Verjahrungsfristen
mindestens gleich sein. Eine Abkiirzung auf weniger als 6 Monate ist unzuldssig. Aus-
schlaggebend fiir diese Untergrenze war die Rechtsprechung des Bundesgerichtshofes,
der die Abkiirzung von Verjihrungsfristen, etwa im Handelsvertreterrecht, auf weniger
als 6 Monate mit Recht als pi'oblcmau'sch erachtet. Eine weitere wiéhiigc Neuregelung
enthilt die Vorschrift insofern, als eine prinzipielle Gleichstellung in der rechtlichen
Bewertung von vertraglichen Verjahrungsfristen und AunsschiuBfristen erfolgt. Auch
AusschluBfristen diirfen nicht zu kurz sein. Nach § 150 Abs. 2 sind im Gbrigen auf
AusschluBfristen die Bestimmungen des BGB iiber die Verjihrung entsprechend an-
zuwenden. In der Praxis kommt es durch die wenig sachgerechte Differenzierung zwi-
schen vertraglichen Verjihrungs- und AusschluBfristen irmer wieder zu unndtigen
Rechtsstreitigkeiten. Da vertragliche Vmgahmngsﬁ-xstcn und AusschluBfristen den
gleichen - anerkennenswerten - Zweck haben, den eragspancxcn Klarheit iiber die
noch bestehenden Anspriiche zu verschaffen und nach Ablauf einer angemessenen
Frist Rechtsfrieden und Rechtssicherheit herzustellen, erscheint eine Differenzierung
zwischen beiden Formen der zeitlichen Bcgrcnzung von Anspruchcn nicht gerechtfer-
tigt. Ob dasselbe fiir tanfvcrtraghchc Ausschluﬂfnstcn zu gclten hat, ist hier nicht zu
regeln. :

Begriindung zum Sechsten Abschnitt

Die Schlu8vorschriften regeln die Voraussetzungen, unter denen von dem Gesetz ab-
gewichen werden darf, nehmen auf den 6ffentlichen Dienst Bezug, indem die dort
geltenden Regeln gleichgestellt werden, und schreiben vor, dafi die Vorschriften auch
fiir die Berufsausbildung gelten, soweit das Berufsbildungsgesetz nichts anderes regelt.

Die Aufhebung und notwendige Andcrungcn bisheriger Gesetze werden aufgelistet.
Die Ubergangsvorschriften sollten die bekannte Regelung enthalten, dafl das neue
Recht ab Inkrafttreten auch fiir bestehende Arbeitsveririige gilt und nur die noch aus-
stehende Abwicklung bisheriger Verirdge dem alten Recht folgt. Das Inkrafitreten
sollte deshalb auf ein bestimmies, in der Zukunft liegendes Datum festgesetzt werden.
Vorgeschlagen wird der 01.01.1996.

Ao
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zu § 151 Abweichungen vom Gesetz

§ 151 regelt die Voraussctzimgen, unter denen von den Bestimmungen dieses Gesetzes
abgewichen werden kann. Fiir den Arbeitnehmer vorteilhafte Abweichungen von die-
sem Gesetz sind nach dem Gﬂnsﬁgkcitspﬁnzip stets zuldssig.

Uberwiegend haben die Bestimmungen dieses Entwurfs zwingenden Charakter. Ein-
zelveriragliche Abweichungsméglichkeiten wurden besonders kenntlich gemacht {”so-
weit nichts anderes vereinbart ist”). Der Vorrang des Tarifvertrages hat im geltenden
Recht (z. B. §§ 616 Abs. 2 Satz 2, 622 Abs. 3 BGB, § 13 Abs. 1 und 2 BUIIG, § 2 Abs.
3 Lohnfortzahlungsgesetz, § 6 BeschFG, § 7 ArbZG, § 21a JArbSchG, § 17 Abs. 3
BetrAVG) besondere Bedeutung. Der Gesetzgeber sollte den Tarifvertragsparteien dort
keine Konkurrenz machen, wo der Tarifvertrag ein geeignetes Korrektiv fiir die schwi-
chere Verhandlungsposition des Arbeitnehmers bildet. Zu bedenken ist aber, daB zahl-
reiche Regelungsbereiche dieses Gesetzentwurfes auch nach geltendem Recht in be-
stimmten Kernbereichen nicht zur Disposition der Tarifvertragsparteien stehen (z. B.
Kiindigungsschutzrecht, grundrechtsnahe arbeitsrechtliche Pnnzxplen) Dabei gilt im
Zweifel der Tarifvertrag in der jeweils geltenden Fassung. Fiir Betriebs-, Dienst- und
Sprechervereinbarungen besteht kein besonderer Vorbéhalt Vorrang hat auch zur Stir-
kung der Tarifautonomie allein der Tarifvertrag, der auch die beste Gewihr fiir ausge-
wogene Regelungen bietet. In betrieblichen Regelungen miissen deshalb die arbeitsver-
traglichen Mindeststandards eingehalten werden, dariiber kann nur nach dem Giinstig-
keitsprinzip hinausgegangen werden, sofern nicht ausnahmsweise ausdriicklich etwas
anderes bestimmt ist.



