Der Personalrat 10|2022

Nachweis der Arbeitsbedingungen

Nachweis der
Arbeitsbedingungen

cesetzcesune Damit die Arbeitsbedingungen transparent
und vorhersehbar sind, hat der Gesetzgeber neue Regeln erlassen.
Diese gilt es zu kennen und umzusetzen.

VON MICHAEL KROLL

al wieder hat eine EU-Richtlinie

den Gesetzgeber angetrieben, ar-

beitsrechtliche Vorschriften zu-

gunsten der Arbeitnehmer:innen
zu verbessern. Die Arbeitsbedingungenrichtli-
nie (siehe Hintergrund), die unter anderem dar-
auf abzielt, die Pflichten des Arbeitgebers zur
Unterrichtung iiber die wesentlichen Aspekte
des Arbeitsverhiltnisses zu erweitern und Min-
destanforderung an die Arbeitsbedingungen
festzulegen, etwa iiber die Hochstdauer der
Probezeit, das Ersuchen um einen Ubergang zu
einer anderen Arbeitsform und Pflichtfortbil-
dungen, wurde fristgerecht zum 31.7.2022 um-
gesetzt. Seit 1.8.2022 gelten neue Regeln, bei-
spielsweise im Nachweisgesetz (NachwG), in
der Gewerbeordnung (GewO) und im Teilzeit-
und Befristungsgesetz (TzBfG).

Anderungen im Nachweisgesetz
b Schriftform

Das NachwG verpflichtete Arbeitgeber schon
bisher, die wesentlichen Vertragsbedingungen
schriftlich niederzulegen, die Niederschrift zu
unterzeichnen und ihren Arbeitnehmer:innen
auszuhéndigen (§ 2 Abs. 1 NachwG). Die Mog-
lichkeit aus der EU-Richtlinie, alternativ auch
textlich zu unterrichten, hat der deutsche Ge-
setzgeber nicht in das NachwG iibernommen.
Deshalb ist weiterhin die Niederschrift auszu-
hindigen. Eine E-Mail reicht hierfiir nicht aus.

HINTERGRUND
EU-Richtlinie

Die Richtlinie (EU) 2019/1152 des euro-
paischen Parlaments und des Rates vom
20.6.2019 Uber transparente und vorherseh-
bare Arbeitsbedingungen in der Europdi-
schen Union ist im Amtsblatt der EU vom
11.7.2019 (L 186/105) zu finden.

> Ausweitung Informationspflicht

Die Mindestinhalte, tiber die der Arbeitgeber
zu informieren hat, wurden erginzt (§ 2 Nach-
wG). Beispielsweise ist jetzt zusatzlich zu in-
formieren iiber das Enddatum bei befristeten
Arbeitsverhdltnissen, die Dauer der Probezeit,
die Vergiitung von Uberstunden, die vereinbar-
ten Ruhepausen und Ruhezeiten, Name und
Anschrift des Versorgungstriagers der betrieb-
lichen Altersversorgung, das bei Kiindigung
einzuhaltende Verfahren, u.a. die Frist zur Er-
hebung einer Kiindigungsschutzklage.

> Frist zur Unterrichtung

Die bisherige Monatsfrist fiir das Unterrichten

ist jetzt in eine dreistufige Frist ausdifferen-

ziert. Der Arbeitgeber hat zu unterrichten
spatestens am ersten Tag der Arbeitsleis-
tung u.a. iiber die Zusammensetzung und
die Hohe des Arbeitsentgelts und die ver-
einbarte Arbeitszeit,
spétestens am siebten Kalendertag nach
dem Beginn des Arbeitsverhéltnisses u.a.

ARBEITS- UND TARIFRECHT

DARUM GEHT ES

1. Der Arbeitgeber muss
jetzt uber weitere Aspek-
te des Arbeitsverhiltnis-
ses informieren.

2. Pflichtfortbildungen
haben wahrend der
Arbeitszeit stattzufinden
und sind kostenfrei.

3. Auf Wiinsche von
Teilzeitbeschéftigten und
befristet Beschiftigten
hat der Arbeitgeber zeit-
nah zu antworten.
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iiber den Arbeitsort, die Dauer der Probe-
zeit und das Anordnen von Uberstunden,
spitestens einen Monat nach Beginn des
Arbeitsverhéltnisses iiber die iibrigen Anga-
ben zum Arbeitsverhéltnis.

b Offentliche Arbeitgeber

Die Nachweispflichten nach dem NachwG
treffen auch die offentlichen Arbeitgeber. Al-
lerdings sind hier die Arbeitsvertrédge nach § 2
Abs. 1 Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst
(TVOD) und Tarifvertrag fiir den offentlichen
Dienst der Lénder (TV-L) schriftlich abzu-
schliefen. Enthélt der Arbeitsvertrag bereits
die wesentlichen Vertragsbedingungen, iiber
die der Arbeitgeber zu unterrichten hat, muss
nicht zusétzlich unterrichtet werden.

> Geltung

Die neuen Unterrichtungspflichten gelten
fiir Arbeitsverhéltnisse, die ab dem 1.8.2022
abgeschlossen werden. Arbeitnehmer:innen,
deren Arbeitsverhéltnis vorher begriindet wur-
de, konnen von ihrem Arbeitgeber verlangen,
dass ihnen die wesentlichen Arbeitsbedingun-
gen mitgeteilt werden (§ 5 NachwG).

Anderung der Gewerbeordnung

Eine wichtige Anderung zu Pflichtfortbildungen
enthilt jetzt § 111 GewO. Danach diirfen den
Beschiftigten keine Kosten fiir Fortbildungen
auferlegt werden, wenn der Arbeitgeber durch
Gesetz oder aufgrund eines Gesetzes durch Ta-
rifvertrag oder Dienstvereinbarung verpflichtet
ist, eine fiir das Erbringen der Arbeitsleistung
erforderliche Fortbildung anzubieten.

Solche Pflichtfortbildungen sind mdglichst

GUT ZU WISSEN

Neu: BuBgeld

Unterrichten Arbeitgeber beispielsweise
nicht, nicht richtig, nicht vollstandig, nicht
in der vorgeschriebenen Weise oder nicht
rechtzeitig tiber die wesentlichen Vertrags-
bedingungen nach dem NachwgG, kann das
jetzt mit einer GeldbuRe bis zu 2.000 €
geahndet werden.
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wihrend der individuellen Arbeitszeit des Be-
schaftigten durchzufiihren. Falls das im Einzel-
fall nicht moglich ist, beispielsweise weil die
Fortbildung nicht im Rahmen der Arbeitszeit
des Beschiftigten angeboten wird, gelten die
Fortbildungszeiten als Arbeitszeit (§ 111
Abs. 2 GewOQ). Diese Zeiten sind dann zu ver-
gliten oder durch Freizeit auszugleichen.

Anderungen im Teilzeit-
und Befristungsgesetz

P Antwort mit Begriindung

Neu im TzBfG ist der Anspruch auf eine be-
griindete Antwort, wenn Teilzeitbeschiftigte
oder befristet Beschéftigte ihren Wunsch auf
Verdnderung dem Arbeitgeber mitgeteilt haben.

Nach § 7 Abs. 3 TzBfG hat der Arbeitge-
ber einer Teilzeitarbeitnehmerin oder einem
Teilzeitarbeitnehmer, die ihm in Textform
den Wunsch nach Verdnderung von Dau-
er oder Lage oder von Dauer und Lage der
vertraglich vereinbarten Arbeitszeit angezeigt
haben, innerhalb eines Monats nach Zugang
der Anzeige eine begriindete Antwort in Text-
form mitzuteilen. Im Unterschied zur Schrift-
form bedarf es dabei keiner eigenhdndigen
Unterschrift. Es geniigt etwa eine E-Mail. Ein
bloR miindlich geduRerter Anderungswunsch
lost die Pflicht auf eine begriindete Antwort
nicht aus. Dieser Anspruch gilt aullerdem erst,
wenn das Arbeitsverhéltnis ldnger als sechs
Monate bestanden hat. Hat der Arbeitgeber in
den letzten zwolf Monaten bereits einmal auf
einen fritheren Verdnderungswunsch begriin-
det geantwortet, ist zudem statt einer textli-
chen Antwort eine miindliche Erorterung
ausreichend.

Nach § 18 Abs. 2 TzBfG hat der Arbeit-
geber befristet beschiftigten Arbeitnehmerin-
nen oder Arbeitnehmern, die ihm in Textform

PRAXISTIPP

Der Wunsch auf Verdnderung der Arbeits-
bedingungen ist in Textform, also zumindest
per E-Mail, beim Arbeitgeber vorzubringen.
Nur dann muss dieser innerhalb eines Mo-
nats eine begriindete Antwort in Textform
mitteilen. BloR miindlich geduRerte Ande-
rungswiinsche 16sen diese Pflicht nicht aus.
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den Wunsch nach einem auf unbestimmte
Zeit geschlossenen Arbeitsvertrag angezeigt
haben, innerhalb eines Monats nach Zugang
der Anzeige eine begriindete Antwort in Text-
form mitzuteilen. Dieser Anspruch gilt eben-
falls erst, wenn das Arbeitsverhdltnis langer als
sechs Monate bestanden hat. Die Pflicht zur
Antwort besteht nicht, wenn der Wunsch auf
Entfristung in den letzten zwolf Monaten be-
reits einmal angezeigt wurde.

> Dauer der Probezeit

AuRerdem muss nach § 15 Abs. 3 TzBfG in
einem befristeten Arbeitsverhdltnis jetzt die
vereinbarte Probezeit im Verhéltnis zur erwar-
teten Dauer der Befristung und der Art der
Tatigkeit stehen. Was das fiir die Praxis bedeu-
tet, ist noch offen. Als verhaltnismalig diirfte
bei Arbeitsverhéltnissen von weniger als zwolf
Monaten eine Probezeit von bis zur Hailfte
der geplanten Dauer des Arbeitsverhéltnisses
anzusehen sein.

P Keine Auswirkung auf Kiindigungsschutz

Auch wenn die Probezeit im Einzelfall kiinf-
tig unter sechs Monaten liegen sollte, hat das
in der Praxis nur geringe Auswirkungen. Pro-
bezeit heifft ndmlich nur, dass die Kiindi-
gungsfristen verkiirzt sind. Das ergibt sich
aus § 622 Abs.3 Biirgerliches Gesetzbuch
(BGB), aber auch aus § 34 Abs. 1 TVGD oder
TV-L. Der allgemeine Kiindigungsschutz nach
dem Kiindigungsschutzgesetz (KSchG) hangt
nicht von der Dauer der Probezeit ab, son-
dern von der Dauer des Arbeitsverhéltnisses.
Erst wenn dieses ldnger als sechs Monate ge-
dauert hat, ist fiir die Kiindigung eine soziale
Rechtfertigung, also ein verhaltensbedingter,

PRAXISBEISPIEL
Kiindigung in der Probezeit

Betragt die (verhdltnismaRige) Probezeit in
einem befristeten Arbeitsverhaltnis nun-
mehr vier Monate, kann der Arbeitgeber im
finften und sechsten Monat »ohne Grund«
kiindigen. Das KSchG ist wegen noch nicht
erfuillter Wartezeit von sechs Monaten in
dieser Zeit noch nicht anwendbar.
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ein personenbedingter oder betriebsbeding-
ter Kiindigungsgrund erforderlich (§ 1 Abs. 1
KSchG). Daran dndert auch die neue Vorga-
be zur Verhiltnismaligkeit der Probezeit bei
befristeten Arbeitsverhéltnissen nichts (siehe
Praxisbeispiel).

Ist die Dauer der vereinbarten Probezeit

unverhiltnisméRig, so ist diese unwirksam.
Eine Probezeit ist dann nicht vereinbart und
die verkiirzte Kiindigungsfrist, etwa nach
§ 622 Abs. 3 BGB, greift nicht.
Der TVOD und der TV-L kniipfen die Dauer der
Probezeit nicht an die Dauer des befristeten
Arbeitsverhéltnisses. Bei befristeten Arbeits-
vertrdgen ohne Sachgrund gelten die ersten
sechs Wochen und bei befristeten Arbeitsver-
tragen mit Sachgrund die ersten sechs Monate
als Probezeit (§ 30 Abs. 4 TVOD/TV-L).

Handlungsméglichkeiten des Personalrats

Personalrdate haben die Aufgabe, dariiber zu
wachen, dass die zugunsten von Beschaftig-
ten geltenden Rechtsvorschriften eingehalten
werden (§ 62 Nr. 2 BPersVG und entsprechen-
de Vorschriften in den Landespersonalvertre-
tungsgesetzen). Das gilt auch fiir die Vielzahl
der jetzigen Neuregelungen. Sie haben darauf
zu achten, dass beispielsweise der Arbeitgeber

seine Nachweispflichten einhilt,

die Pflichtfortbildungen kostenlos und in

der Arbeitszeit anbietet oder

rechtzeitig auf Verdnderungswiinsche

von Teilzeitbeschaftigten und befristet

Beschiftigten antwortet.

Personalrdte sollten die Beschiftigten, ins-
besondere Teilzeitbeschaftigte und befristet
Beschiftigte, {iber deren neue Moglichkeiten
informieren. Dafiir bietet sich eine Personal-
versammlung, eine Info-Schrift oder das Intra-
net an. SchlieRlich sollten Personalréte priifen,
ob abgeschlossene Dienstvereinbarungen we-
gen der Neuregelungen anzupassen sind. Im
Hinblick auf die Vorgabe, dass Pflichtfortbil-
dungen als Arbeitszeit gelten, sind insbesonde-
re Dienstvereinbarungen iiber die Arbeitszeit
zu kontrollieren. <

Michael Kréll, Fachanwalt fiir
Arbeitsrecht, Frankfurt am Main.
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