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1. Einfiihrung

Fast jeder kommt einmal in seinem Leben - sei es als Arbeitgeber
oder als Arbeitnehmer - mit dem Arbeitsrecht in Beriihrung. Das
Arbeitsrecht ist zwar sehr rechtsprechungsorientiert, weswegen
Rechtskundige stets ,,up to date” sein miissen. Allerdings gibt es ge-
wisse ,,Basics®, die jeder ,, draufhaben sollte”.

Im Folgenden soll es darum gehen, den ,Life Cycle* darzustellen.
Roter Faden sind die Begriindung, die Durchfiihrung und schlief3-
lich die Beendigung des Arbeitsverhdltnisses, wobei dort die Arbeit-
geberkiindigung und der Kiindigungsschutz des Arbeitnehmers die
zentralen Themen sind. Zum weitaus iiberwiegenden Teil geht es
vor dem Arbeitsgericht im Rahmen von Bestandsschutzverfahren
ndamlich um die Kiindigung.

2. Begriindung des Arbeitsverhdltnisses

2.1 Anbahnung des Arbeitsverhaltnisses

Eine Stellenausschreibung hat sowohl extern als auch intern ge-
schlechtsneutral zu erfolgen. So schreibt es uns das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) vor. Einzige Ausnahme: Wenn das
Geschlecht unverzichtbare Voraussetzung fiir die auszuiibende Ta-
tigkeit ist (z. B. zum Schutz des Personlichkeitsrechts von Patienten
und Betreuten).

Das AGG schiitzt Beschdftigte vor der Benachteiligung wegen eines
der sog. Diskriminierungsmerkmale, §§ 1, 7 AGG:

B Rasse und ethnische Herkunft,
B Geschlecht,

B Religion und Weltanschauung,
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B Behinderung,
H Alter,

B sexuelle Identitdt.

® Hinweis

»Behinderung“: Hier werden nicht nur Schwerbehinderte
im Sinne des SGB IX, sondern alle Behinderten geschiitzt.
Der Begriff geht also iiber den Begriff des klassischen
schwerbehinderten Menschen hinaus.

LAlter: Das Merkmal schiitzt nicht nur das ,alte Alter®,
sondern auch ,junges Alter. Altersdiskriminierungen
konnen sich aus Regelungen ergeben, die ausschliefilich
an das Lebensalter des Arbeitnehmers (und nicht etwa an
dessen Betriebszugehdrigkeit) ankniipfen.

Soweit die unterschiedliche Behandlung also an der objektiven An-
forderung der Tatigkeit ansetzt, ist dies unproblematisch. Subjekti-
ve Griinde kommen nur im Ausnahmefall in Betracht, so z. B. beim
,Nachtdienst im Mddcheninternat*.
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® Hinweis

§ 10 AGG gestattet in Grenzen die unterschiedliche Be-
handlung wegen des Alters. Festgelegt werden konnen:

B Sonderarbeitsbedingungen,

B Mindestanforderungen,

B Hochstalter,

B Altersgrenzen im betrieblichen System sozialer Sicherheit,
B Altersbefristungen,

B Alter und Sozialauswahl,

B Leistungen in Sozialpldnen.

® Hinweis

Ist eine Diskriminierung gegeben, fiihrt dies zu Folgen-
dem:

B Nichtigkeit von Klauseln,

B Beschwerderecht,

B Leistungsverweigerungsrecht,

B Schadensersatz und Entschddigung,
B Marktregelungsverbot,

B in betriebsratsfahigen Betrieben zu einem Unterlassungs-
anspruch des Betriebsrats/einer im Betrieb vertretenen
Gewerkschaft.
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2.2 Einstellungsgesprdch und Personalfragebogen

Das Frage- und Informationsrecht des Arbeitgebers findet seine
Grenzen in

B der Beachtung des Personlichkeitsrechts des Bewerbers,

B der Beachtung der Diskriminierungsverbote des AGG und der
Wertentscheidung des Gesetzgebers sowie

B in einer Frage-Zweck-Risiko-Relation: Die abgefragten Fakten
miissen im Zusammenhang mit der Beschaftigung stehen. Sie
miissen geeignet sein, das Risiko des Arbeitgebers einzugrenzen/
Zu verringern.

® Hinweis

Die meisten Personalfragebdgen sind rechtlich unwirk-
sam, da hier von den Arbeitgebern Dinge abgefragt wer-
den, die vor Begriindung des Arbeitsverhdltnisses diese
noch iiberhaupt nicht zu interessieren hat. Vor Begriin-
dung des Arbeitsverhdltnisses ist es fiir den Arbeitgeber
noch irrelevant, ob der Bewerber verheiratet ist oder in ei-
ner gleichgeschlechtlichen Lebenspartnerschaft lebt, Kin-
der hat oder Ahnliches.

2.3 Begriindung des Arbeitsvertrages

Das Arbeitsverhéltnis kann formlos - d. h. sogar miindlich - ge-
schlossen werden. In der Regel geschieht dies durch die tatsdchliche
Arbeitsaufnahme. Allerdings besteht fiir den Arbeitgeber die Ver-
pflichtung, die wesentlichen Vertragsbedingungen schriftlich nie-
derzulegen.
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Praxistipp:

Grundgeriist fiir jedweden Arbeitsvertrag sollten die in § 2 Abs. 1
Nachweisgesetz (NachwG) genannten Eckdaten sein:

1.
2.

10.

der Name und die Anschrift der Vertragsparteien,
der Zeitpunkt des Beginns des Arbeitsverhaltnisses,

bei befristeten Arbeitsverhaltnissen: die vorhersehbare Dauer
des Arbeitsverhdltnisses,

der Arbeitsort oder falls der Arbeitnehmer nicht nur an einem be-
stimmten Arbeitsort tdtig sein soll, ein Hinweis darauf, dass der
Arbeitnehmer an verschiedenen Orten beschaftigt werden kann,

eine kurze Charakterisierung oder Beschreibung der vom Arbeit-
nehmer zu leistenden Tatigkeit,

die Zusammensetzung und die Hohe des Arbeitsentgelts ein-
schliefilich der Zuschldge, der Zulagen, Praimien und Sonderzah-
lungen sowie anderer Bestandteile des Arbeitsentgelts und deren
Falligkeit,

die vereinbarte Arbeitszeit,
die Dauer des jahrlichen Erholungsurlaubs,
die Fristen fiir die Kiindigung des Arbeitsverhdltnisses,

ein in allgemeiner Form gehaltener Hinweis auf die Tarifvertra-
ge, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen, die auf das Arbeitsver-
héltnis Anwendung finden.
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2.4 Befristung und Teilzeit

Als Sonderformen des Arbeitsverhdltnisses sind die Teilzeitarbeit
und das befristete Arbeitsverhaltnis anzusehen.

2.4.1 Das befristete Arbeitsverhaltnis

Gesetzliches Leitbild ist eigentlich das unbefristete Arbeitsverhaltnis
mit Kiindigungsschutz nach dem Kiindigungsschutzgesetz (KSchG).

Unterschieden wird gemdf? § 14 Teilzeit- und Befristungsgesetz
(TzBfG):

B Befristung mit Sachgrund, § 14 Abs. 1 TzBfG und

B die sog. erleichterte Befristung ohne Sachgrund, § 14 Abs. 2
TzBfG.

In § 14 Abs. 1 TzBfG werden acht Sachgriinde genannt, die die Be-
fristung eines Arbeitsverhdltnisses rechtfertigen kdnnen:

1. Nur voriibergehender betrieblicher Bedarf an der Arbeitsleis-
tung,

2. Anschluss an Ausbildung oder Studium zwecks Ubergang in eine
Anschlussbeschéftigung,

3. Vertretung eines anderen Arbeitnehmers,
4. Eigenart der Arbeitsleistung,

5. Erprobung,

6. Griinde in der Person des Arbeitnehmers,

7. Verglitung aus Haushaltsmitteln, die fiir die befristete Beschafti-
gung bestimmt sind,

8. gerichtlicher Vergleich.
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Praxistipp:

Heute besteht das ganze Arbeitsleben aus ,,Projekten”. Dies darf na-
tiirlich nicht zu einer unzuldssigen Befristung verleiten: Wenn das
gesamte Geschdft eines Arbeitgebers aus Projekten besteht, mangelt
es am Tatbestandsmerkmal ,,voriibergehend®.

® Hinweis

Unschddlich ist es, wenn im Unternehmen des Arbeitge-
bers permanenter Vertretungsbedarf besteht. Einen Zwang
zum Stammpersonal gibt es nicht.

,Eigenart der Arbeitsleistung” (Ziff. 4): Demnach kénnen sog. Ten-
denzunternehmen (z. B. Rundfunk) die T&tigkeit ihrer redaktionel-
len Mitarbeiter befristen.

,,Griinde in der Person des Arbeitnehmers® (Ziff. 6): Hier sind hohe
Anforderungen an das Vorliegen und an den Nachweis des sachlichen
Grundes zu stellen. Alleine das arbeitnehmerseitige Einverstdndnis
ist nicht ausreichend. Vielmehr miissen bereits bei Vertragsschluss
objektive Anhaltspunkte dafiir gegeben sein, dass der Arbeitnehmer
gerade an einer befristeten Beschdftigung interessiert ist.

Neben der Sachgrundbefristung kann ein Arbeitsverhaltnis nach
§ 14 Abs. 2 Satz 1 TzBfG ohne Sachgrund bis zu zwei Jahre befristet
werden. Bis zu dieser Gesamtdauer ist auch hochstens die dreimali-
ge Verldngerung zuldssig.
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® Hinweis

Eine sachgrundlose Befristung ist nicht zuldssig, wenn mit
demselben Arbeitgeber bereits zuvor ein befristetes oder
unbefristetes Arbeitsverhdltnis bestanden hat, sog. An-
schlussverbot. Achtung: Sogar die Tatigkeit als Werkstu-
dent kann als schddlich einzustufen sein.

® Hinweis

Eine mehr als drei Jahre zuriickliegende Vorbeschiftigung
steht einer erneuten sachgrundlosen Befristung jedoch
nicht entgegen.

Fiir die wirksame Begriindung eines befristeten Arbeitsverhaltnisses
ist Schriftform erforderlich. Der Befristungsgrund muss dabei nicht
zwingend genannt werden.

Wird das befristete Arbeitsverhdltnis iiber den Endpunkt mit Wis-
sen des Arbeitgebers fortgesetzt, so gilt es auf unbestimmte Zeit ver-
langert, wenn der Arbeitgeber nicht unverziiglich widerspricht oder
dem Arbeitnehmer die Zweckerreichung nicht unverziiglich mitteilt.

Im Ubrigen sanktioniert die Rechtsordnung jedweden Fehler im Be-
fristungsrecht damit, dass der betroffene Arbeitnehmer in einem un-
befristeten Arbeitsverhaltnis steht.

2.4.2 Teilzeit

Mit Einfiihrung des TzBfG hat der Arbeitnehmer nunmehr sogar ei-
nen Anspruch auf Verringerung der Arbeitszeit. Im Sinne einer per-
sonlichen Voraussetzung muss das Arbeitsverhaltnis des Arbeitneh-
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mers langer als sechs Monate bestehen. Im Sinne einer betrieblichen
Voraussetzung muss der Arbeitgeber in der Regel mehr als 15 Arbeit-
nehmer beschaftigen.

Der Arbeitgeber kann dem Arbeitnehmer Teilzeit nur dann verwei-
gern, wenn betriebliche Griinde entgegenstehen. Ein betrieblicher
Grund ist namentlich dann gegeben, wenn die Verringerung der Ar-
beitszeit die Organisation, den Arbeitsablauf oder die Sicherheit im
Betrieb wesentlich beeintrachtigen oder unverhéltnismafiige Kosten
verursachen wiirde.

® Hinweis

Die Entscheidung iiber die Verringerung der Arbeitszeit
und ihre Verteilung hat der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer
spdtestens einen Monat vor dem gewiinschten Beginn der
Verringerung schriftlich mitzuteilen. Reagiert der Arbeit-
geber auf das Teilzeitverlangen nicht bzw. lehnt nicht ex-
plizit ab, verringert sich die Arbeitszeit in dem vom Arbeit-
nehmer gewiinschten Umfang automatisch nach Ablauf
eines Monats.

3. Durchfiihrung des Arbeitsverhdltnisses

3.1 Arbeitszeit

Gesetzliche Vorgaben zur Regelung der Arbeitszeit enthdlt das Ar-
beitszeitgesetz (ArbZG). Das ArbZG gilt im Grundsatz fiir alle Arbeit-
nehmer. Ausgenommen sind lediglich leitende Angestellte im Sinne
des § 5 Abs. 3 BetrVG.

Das ArbZG ist bufigeldbewehrt. Bei vorsatzlicher Begehung und Ge-
fahrdung der Gesundheit oder Arbeitskraft des Arbeitnehmers bzw.
im Falle beharrlicher Wiederholung ist der Verstof gegen das ArbZG
als Vergehen sogar strafbar.
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Nach § 2 Abs. 1 Satz 1 ArbZG ist unter Arbeitszeit die Zeit vom Be-
ginn bis zum Ende der Arbeit ohne Ruhepausen zu verstehen.

Nach § 3 ArbZG betrdgt die werktdgliche Arbeitszeit reguldr 8 Stun-
den. Da der Gesetzgeber noch von einer Sechstagewoche ausgeht,
betrdgt die Regelarbeitszeit 48 Stunden pro Woche. Die Hochstar-
beitszeit belduft sich auf 10 Stunden pro Tag bzw. 60 Stunden pro
Woche, wenn in einem Ausgleichszeitraum von sechs Kalendermo-
naten bzw. 24 Wochen 8 Stunden werktdglich/48 Stunden wochent-
lich nicht iiberschritten werden.

Praxistipp:

Bei der normalen Fiinftagewoche, d. h. samstags frei, kann der Ar-
beitgeber im Prinzip an vier Tagen je 10 Stunden arbeiten lassen,
da der Ausgleich automatisch am darauffolgenden freien Samstag
erfolgt.

® Hinweis

Nach § 16 Abs. 2 ArbZG ist der Arbeitgeber im Grundsatz
lediglich verpflichtet, die {iber die reguldre werktagliche
Arbeitszeit von 8 Stunden hinausgehende Arbeitszeit auf-
zuzeichnen und die Nachweise mindestens zwei Jahre
aufzubewahren.

Tatsdchlich geht die Aufzeichnungspflicht fiir viele Branchen und
Beschaftigungsgruppen nach § 17 MiLoG wesentlich weiter. Mit
kleinen Ausnahmen sind im Regelfall Beginn, Ende und Dauer der
tdglichen Arbeitszeit flir geringfiigig Beschdftigte aufzuzeichnen.
Selbiges gilt fiir Beschaftigte in den Gewerbebranchen nach § 2a
Schwarzarbeitsbekdmpfungsgesetz (SchwarzArbG).

10
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3.2 Vergiitung

Es gibt diverse Modelle, wie Arbeitnehmer vergiitet werden kdnnen.
Ublich geworden ist die Aufteilung in Grundgehalt und einer variab-
len Vergiitung gemdf? einer Zielvereinbarung.

Praxishinweis:

Seit 01.01.2015 muss der im Bundesgebiet Arbeitende mindestens
8,50 Euro brutto pro Stunde verdienen.

Grundsdtzlich sind nicht nur die Vollarbeit, sondern auch die Ar-
beitsbereitschaft und die Wegezeit, d. h. Wege zwischen einzelnen
Betriebsstdtten wahrend der Hauptarbeitszeit, vergiitungspflichtig,
soweit nichts anderes geregelt ist.

Wurde im Arbeitsvertrag nichts vereinbart, sind die Uberstunden zu
vergiiten, wenn dies iiblich ist. Ublichkeit unterstellt, muss der Ar-
beitgeber Uberstunden nur dann vergiiten, wenn er sie angeordnet
oder zumindest geduldet hat. Die Klausel ,sdmtliche Uberstunden
sind mit dem Gehalt abgegolten® ist in dieser Form unwirksam.

® Hinweis

Kein Lohn ohne Arbeit! Natiirlich gibt es hiervon Ausnah-
men, ndmlich im Wesentlichen die Entgeltfortzahlung im
Krankheitsfall oder an Feiertagen und der Erholungsur-
laub.

3.3 Nebentatigkeit

Entgegen der weit verbreiteten (Arbeitgeber-)Meinung schuldet der
Arbeitnehmer dem Arbeitgeber gerade nicht seine gesamte Arbeits-
kraft, sondern muss diese lediglich fiir eine gewisse Dauer zur Ver-
fiigung stellen.

11
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® Hinweis

Aus diesem Grunde kann der Arbeitgeber die Aufnahme
einer Nebentatigkeit nicht verbieten oder den Arbeitneh-
mer verpflichten, seine gesamte Arbeitskraft dem Unter-
nehmen zu widmen.

Schranken der Aufnahme einer Nebentdtigkeit liegen in dem Kon-
kurrenzverbot, in der Uberschreitung der Hochstarbeitszeit und dem
Erfordernis, dass wahrend des gesetzlichen Mindesturlaubs keine
dem Urlaubszweck widersprechende Erwerbstdtigkeit aufgenom-
men werden darf.

3.4 Anderungskiindigung & Co.

Im laufenden Arbeitsverhdltnis kénnen Inhaltsinderungen stets
einvernehmlich vorgenommen werden, und zwar mittels einer An-
derungsvereinbarung. Sperrt sich der Arbeitnehmer, kann der Ar-
beitgeber eine Inhaltsinderung nur mit Hilfe der sog. Anderungs-
kiindigung durchsetzen - mit der Gefahr, dass diese vor Gericht fiir
unwirksam erkldrt wird und der Arbeitnehmer zu den urspriingli-
chen Vertragsbedingungen weiterzubeschaftigen ist.

Praxistipp:

Zundchst sollte der Arbeitgeber, der eine Inhaltsdnderung herbeifiih-
ren mochte, den betroffenen Arbeitnehmer zu einem personlichen
Gesprdch bitten, um ihm die Sachlage zu erkldren. Besteht arbeitneh-
merseits Einverstdndnis, sollte der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer
ein Schreiben zweifach unterschrieben zukommen lassen, in dem
die Anderung dokumentiert wird und um Gegenzeichnung bitten.
So hangt man das Ganze nicht ,.an die grofie Glocke“ und umgeht
eventuelle , Trotzreaktionen® des Arbeitnehmers.

12
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4. Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

4.1 Kiindigung unter dem Kiindigungsschutzgesetz

Zundchst einmal ist festzustellen, ob das KSchG {iberhaupt Anwen-
dung findet. Dies ist grundsatzlich immer dann der Fall, wenn im
Betrieb mehr als 10 Arbeitnehmer (ohne Auszubildende) beschéftigt
sind. Bei Arbeitsverhdltnissen, die vor dem 01.01.2004 geschlossen
wurden, reichen sogar mehr als 5 Arbeitnehmer aus. Ferner muss
das Arbeitsverhaltnis ldnger als sechs Monate bestehen.

® Hinweis

Teilzeitbeschiftigte sind bei einer regelmafdigen wochent-
lichen Arbeitszeit von nicht mehr als 20 Stunden mit 0,5,
bei nicht mehr als 30 Stunden mit 0,75 zu berticksichtigen.

Ist einmal der Anwendungsbereich des KSchG erdffnet, muss die
Kiindigung sozial gerechtfertigt sein, d. h. die Kiindigung darf nur
aufgrund verhaltens-, personen- oder betriebsbedingter Griinde er-
folgen.

Wissenswertes im Kurziiberblick:

B Verhaltensbedingte Kiindigung: vor der Kiindigung muss zu-
ndchst eine Abmahnung ausgesprochen werden!

B Personenbedingte Kiindigung: eine vorherige Abmahnung ist
nicht erforderlich, die Kiindigung muss jedoch ,ultima ratio“
sein, d. h. eventuell ist an Fortbildungs- oder Umschulungsmaf3-
nahmen zu denken.

B Sonderfall - krankheitsbedingte Kiindigung: Hauptfalle sind die
langandauernde Erkrankung und die hdufige Kurzerkrankung.
Sowohl fiir den Langzeiterkrankten als auch den hdufig nur kurz
Erkrankten bendtigt der Arbeitgeber u. a. eine negative Gesund-

13
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heitsprognose und eine Beeintrdchtigung der betrieblichen Inte-
ressen. Schlieflich ist immer auch an das Betriebliche Eingliede-
rungsmanagement zu denken.

Betriebsbedingte Kiindigung: Achten Sie auf die Sozialauswahl!

4.2 ChecKkliste fiir den Arbeitgeber

14

Kiindigungsfrist: Berechnen Sie die Kiindigungsfrist richtig. Ist im
Arbeits- oder Tarifvertrag nichts hierzu geregelt, gilt § 622 BGB.

Praxistipp:

Vorsichtshalber kiindigt der Arbeitgeber zudem ,hilfsweise zum
ndchstmoglichen Termin®.

Betriebsratsanhorung: Vor jeder Kiindigung - auch in der Probe-
zeit - ist der Betriebsrat anzuhdren. Hier ist es dringend zu emp-
fehlen, die Anhorung schriftlich durchzufiihren.

Schriftform: In jedem Fall ist die Kiindigung schriftlich auszu-
sprechen!

Zugang: Die Kiindigung gilt als zugegangen, wenn sie in den
Machtbereich des Empfangers gelangt ist (wichtig fiir die Kiin-
digungsfrist!). Der schlaue Arbeitgeber versendet die Kiindigung
daher per Einwurfeinschreiben (bitte nicht mit Riickschein!) oder
durch einen Kurier, sollte eine personliche Ubergabe nicht mog-
lich sein.
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4.3 Rechtsschutz fiir den Arbeitnehmer

Der Arbeitnehmer hat lediglich drei Wochen nach Zugang der Kiin-
digung Zeit, diese gerichtlich anzugreifen (Kiindigungsschutzklage).
In der Praxis werden nur etwa 10 % der arbeitsgerichtlichen Verfah-
ren auch wirklich bis zum bitteren Ende durchgefochten. Zumeist
einigt man sich jedoch auf eine Abfindung - das spart Zeit und das
allgegenwadrtige Prozessrisiko kann damit ad acta gelegt werden.

4.4 Der Aufhebungsvertrag

Einvernehmlich kann das Arbeitsverhdltnis durch den sog. Aufhe-
bungsvertrag gelost werden. Fiir diesen gilt wie bei der Kiindigung
die Schriftform. Das praktische am Aufhebungsvertrag: Ein Wider-
rufsrecht gibt es nicht. Ferner ist auch eine Anfechtung des Aufhe-
bungsvertrages gerichtlich nur schwer durchzusetzen, da eine Dro-
hung mit einer ansonsten erfolgten Kiindigung nur als widerrechtlich
anzusehen ist, wenn ein verstandiger Arbeitgeber eine solche nicht
in Betracht ziehen durfte.

Wichtigste Inhalte des Aufhebungsvertrages:
B Beendigungstermin,

B Abrechnung,

B Ggf. Abfindung,

B Arbeitszeugnis,

B Abgeltungsklausel.

15
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4.5 Das Arbeitszeugnis

Oft gehen Arbeitgeber und Arbeitnehmer nicht ,,im Guten® auseinan-
der. Dennoch macht es fiir den Arbeitgeber keinen Sinn, mit einem
schlechten Zeugnis ,nachzutreten”. Dies gilt insbesondere bei einer
langen Betriebszugehorigkeit. Schliefilich wiirde hier der Arbeitge-
ber sich selbst attestieren, {iber mehrere Jahre hinweg einen ,un-
freundlichen Idioten® beschaftigt zu haben.

Praxistipp:

Wer dennoch ein mdglichst schlechtes Zeugnis ausstellen mdochte,
bewertet den Arbeitnehmer mit der Note 3 und ldsst die iibliche
Schlussformel weg. Denn alles, was besser als eine 3 ist, muss der
Arbeitnehmer beweisen, und einen klagbaren Anspruch auf die
Schlussformel gibt es nicht.

Das qualifizierte Arbeitszeugnis ist wie folgt zu gliedern:
® Uberschrift (Arbeitszeugnis, Zwischenzeugnis, etc.),

B Eingangsformel (Angaben zur Person, Dauer der Beschdftigung,
Berufsbezeichnung),

B Art der Tatigkeit (Aufgabenbeschreibung, Fortbildung/Werde-
gang),

B Leistungsbeurteilung,
B Beurteilung des Sozialverhaltens,

B Schlussformel (im Beendigungsfall), Grund fiir die Erteilung
(Zwischenzeugnis).

16
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4.6 Verfallfristen

,Last but not least” ist noch auf die sog. arbeitsrechtlichen Verfall-
fristen hinzuweisen. Dies sind im Tarif- oder Arbeitsvertrag enthalte-
ne Ausschlussfristen zur Geltendmachung von Anspriichen aus dem
Arbeitsverhdltnis.

® Hinweis

Grundsatzlich unterliegen alle Anspriiche aus dem Ar-
beitsverhdltnis, wie etwa der Vergiitungsanspruch, der
Regelverjdhrung von drei Jahren. Verfallfristen sind dage-
gen viel kiirzer und so gefdhrlich, da sie leicht {ibersehen
werden.

Ublich ist eine zweistufige Verfallsfrist:

1. Erloschen aller Anspriiche drei Monate nach ihrer Entstehung,
sofern sie nicht vorher schriftlich geltend gemacht werden
(1. Stufe);

2. Verpflichtung zur klageweisen Geltendmachung im Fall der
schriftlichen Ablehnung durch die Gegenseite binnen weiterer
drei Monate (2. Stufe).

® Hinweis

Anspriiche wegen vorsdtzlicher bzw. grob fahrldssiger
Pflichtverletzung durch den Arbeitgeber oder durch ei-
nen seiner Erfiillungs- bzw. Verrichtungsgehilfen konnen
individualvertraglich auch nicht mittels einer Ausschluss-
frist beschrdnkt werden. Selbiges gilt auch fiir Anspriiche
aus dem MiLoG oder dem Arbeitnehmer-Entsendegesetz
(AEntG).

17



DATEV eG, 90329 Niirnberg (Verlag)
© 2015 Alle Rechte, insbesondere das Verlagsrecht, allein beim Herausgeber.

Diese Broschiire und alle in ihr enthaltenen Beitrdge und Abbildungen sind
urheberrechtlich geschiitzt. Mit Ausnahme der gesetzlich zugelassenen Falle ist
eine Verwertung ohne Einwilligung der DATEV eG unzuldssig.

Eine Weitergabe an Dritte ist nicht erlaubt.

Aus urheberrechtlichen Griinden ist eine Veroffentlichung z. B. in sozialen Netz-
werken oder auf Internet-Homepages nicht gestattet.

Im Ubrigen gelten die Geschiftsbedingungen der DATEV.
Angaben ohne Gewdhr

Titelbild rechts: © Ralf Kleemann/fotolia.com

Stand: September 2015

DATEV-Artikelnummer: 19471

E-Mail: literatur@service.datev.de




