Mihselig, aber notwendig: Wegen des neuen
Nachweisgesetzes miissen Arbeitgeber ihre
Muster fiir Arbeitsvertrage tiberpriifen.

=,

Darauf kommt es jetzt in
Arbeitsvertragen an

Pramienauszahlungen, Arbeitszeiten, Sondervereinbarungen: Seit dem
1. August 2022 muss das alles im Arbeitsvertrag explizit und detailliert
festgehalten werden. Ansonsten droht ein BufRgeld von bis zu

2.000 Euro pro Vertrag. Konkret bedeutet das fiir Arbeitgeber, ihre
Arbeitsvertragsmuster zu tUberarbeiten.

Dr. Eva Riitz und Lukas Gallenkdamper, Luther Rechtsanwaltsgesellschaft

¢

m 1. August 2022 ist das neue Nachweisgesetz
A(NachweisG) in Kraft getreten. Auch bisher wa-

ren Arbeitgeber verpflichtet, dem Arbeitnehmer
bestimmte Arbeitsbedingungen schriftlich nachzuwei-
sen. Diese Pflicht wurde meist mit dem Abschluss eines
schriftlichen Arbeitsvertrags erfiillt. Doch die Anforde-
rungen haben sich verscharft, sodass die Arbeitsver-
tragsmuster {iberarbeitet werden miissen. Denn Versto-
Be gegen das NachweisG konnen nun mit einem Buf3-
geld von bis zu 2.000 Euro pro Verstof3 bzw. pro Vertrag
geahndet werden. Das kann also schnell recht teuer
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werden. Letztlich ist der Aufwand in den meisten Féllen
iberschaubar, wenn auch ldstig. Er kann jedoch auch als
Chance und willkommener Anlass gesehen werden, die
Vertragsmuster auf den neuesten Stand zu bringen.

| Nachweisgesetz gilt jetzt auch fiir Aushilfen

Der Anwendungsbereich wurde auf alle Arbeitnehmer
ausgeweitet. Die Ausnahme fiir voriibergehende Aus-
hilfen entfillt. Dadurch miissen nun auch Arbeitneh-
mer, die nur fiir eine sehr kurze Dauer titig werden, ei-
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nen schriftlichen Nachweis tiber ihre Arbeitsbedingun-
gen erhalten. Fiir Azubis und Praktikanten gelten wei-
terhin Sonderregelungen mit dhnlichem Inhalt.

| Alles muss im Detail festgehalten werden

Der Katalog des § 2 Abs. 1 Satz 2 NachwG enthalt nun

zusdtzlich zu den ohnehin bestehenden Nachweispflich-

ten folgende verpflichtenden Vorgaben:

= Enddatum der Befristung

= Bei mobilem Arbeiten: Die Angabe, dass der Arbeits-
ort frei gewdhlt werden kann

Dauer der Probezeit
= Vergiitung von Uberstunden
= Art der Auszahlung des Arbeitsentgelts

Vereinbarte Ruhepausen und Ruhezeiten
* Beivereinbarter Schichtarbeit: das Schichtsystem,

den Schichtrhythmus und Voraussetzungen fiir

Schichtdnderungen
= Bei Arbeit auf Abruf nach § 12

TzBfG: Die Vereinbarung, dass

derArbeitnehmer seine Arbeits-

leistung entsprechend dem

Arbeitsanfall zu erbringen hat,

sowie die Zahl der mindestens

zu vergiitenden Stunden, den

Zeitrahmen fiir die Erbringung

der Arbeitsleistung (bestimmt

durch Referenztage und Refe-
renzstunden) und die Frist, innerhalb derer der Ar-
beitgeber die Lage der Arbeitszeit im Voraus mitzu-
teilen hat

= Sofern vereinbart: die Moglichkeit der Anordnung
von Uberstunden und deren Voraussetzungen

» Einen etwaigen Anspruch aufvom Arbeitgeber be-
reitgestellte Fortbildungen

« Beibetrieblicher Altersversorgung tiber einen Ver-

sorgungstrager: Name und Anschrift des Versor-

gungstragers, sofern nicht der Versorgungstrager zu

dieser Information verpflichtet ist

Die Vorgaben zum Verfahren bei der Kiindigung des

Arbeitsverhaltnisses: mindestens das Schriftform-

erfordernis und die Fristen zur Kiindigung des Ar-

beitsverhdltnisses und zur Erhebung einer Kiindi-

gungsschutzklage

= Ein allgemeiner Hinweis auf die auf das Arbeitsver-
haltnis anwendbaren Regelungen paritdtisch besetz-
ter Kommissionen, die auf Grundlage kirchlichen

Rechts Arbeitsbedingungen fiir den Bereich kirch-

licher Arbeitgeber festlegen

Dies magaufden ersten Blick uniibersichtlich wirken
und nach viel Arbeit klingen. Aber die meisten Punkte
werden sich bereits in den Arbeitsvertragen finden.
Wahrscheinlich miissen einige Aspekte lediglich prazi-
ser formuliert werden. Dies gilt insbesondere bei
Schichtarbeit, freier Wahl des Arbeitsplatzes bei mobi-
lem Arbeiten (z. B. im Aufdendienst) und Bonusverein-
barungen.

Besonders die korrekte Darstellung eines Schichtsys-
tems bedarf hdufig langerer Ausfithrungen. Es ist emp-
fehlenswert, dies in einem separaten Nachweisschrei-
ben darzulegen, wenn der Arbeitgeber nicht auf ein-
schldgige kollektivrechtliche Regelungen (Tarifvertrag
oder Betriebsvereinbarung) verweisen kann. Ein solcher
Verweis ist auch fiir das Entgelt bei vorhandenen kollek-
tivrechtlichen Regelungen mdglich.

| Achtung: Jetzt muss auch die Kiindigung
| geregelt sein

Die wichtigste Neuregelung, die vermutlich auch der
sorgfiﬁtigste Arbeitgeber bislang nicht in seine Arbeits-
vertragsmuster aufgenommen haben wird, ist der Nach-
weis {iber das Verfahren bei Kiindigungen. Das Gesetz
fordert als Mindestangaben die Schriftform, die Kiindi-
gungsfristen sowie einen Hinweis auf die Klagefrist fiir
Kiindigungsschutzklagen. Bis es eine andere explizite
Rechtsprechung gibt, empfiehlt es sich, einen pragma-
tischen Ansatz zu wahlen und sich auf diese drei Min-
destangaben zu beschranken.

| Nachweise am ersten Arbeitstag
| bereithalten

Die Nachweise miissen nun unterschiedlich schnell ge-
liefert werden, teilweise bereits am ersten Tag der Ar-
beitsaufnahme. Idealerweise sollte
der Nachweis tiber alle Arbeitsbe-
dingungen am ersten Tag schrift-
lich vorgenommen werden; alles
andere ist fehleranfillig und admi-
nistrativ aufwendig. Der Nachweis
ist schriftlich zu erbringen, das
heif3t in Papierform mit originaler
Unterschrift.

| Jede Anderung braucht einen schriftlichen
| Nachweis

Arbeitnehmer, deren Arbeitsverhdltnis vor dem 1. Au-
gust 2022 begonnen hat, erhalten einen Nachweis nur
auf Anforderung. Die Frist betragt sieben Tage ab An-
forderung.

Andern sich die Arbeitsbedingungen, miissen sie nun
am ersten Tag, an dem sie gelten, dem Arbeitnehmer
schriftlich nachgewiesen werden (z. B. Gehaltserhchun-
gen, Positionsanderung bei Beforderung, Wechsel in
Teil-/Vollzeit). Eine Ausnahme besteht weiterhin fiir
Anderungen von Gesetzen, Tarifvertrigen, Betriebsver-
einbarungen. Diese miissen nur mitgeteilt werden,
wenn diese Kollektivvereinbarungen erstmals angewen-
det werden, aber nicht bei deren Anderung.

| Angemessene Probezeit bei befristeten
| Arbeitsverhéltnissen

Neu st dartiber hinaus, dass die Probezeit eines befristet
beschiftigten Arbeitnehmers nun im Verhaltnis zu Dau-
er und Art der Tatigkeit stehen muss. Bei kurzen Befris-
tungen wird also die Vereinbarung einer Probezeit von
sechs Monaten nicht mehr zuldssig sein. Wichtig ist je-
doch, dass die Probezeit nur die Dauer der Kiindigungs-
frist, nicht jedoch die Anwendbarkeit des Kiindigungs-
schutzgesetzes (KSchG) beeinflusst. In der Probezeit
braucht man also noch immer keinen Grund, um das
Arbeitsverhdltnis kiindigen zu diirfen.

Arbeitgeber, die bislang gut aufgestellt waren, werden
mit wenigen Anpassungen in ihren Musterarbeitsver-
tragen die neuen Anforderungen erfiillen. Auf Arbeit-
geber, die bislang keine ausreichenden Vertragsmuster
verwenden oder die Arbeitsvertrdge nur digital abschlie-
f3en, wird ein grofierer administrativer, aber letztlich
losbarer Arbeitsaufwand zukommen. =
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