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c) Arbeitsvertrag ausschlieBliches Homeoffice/mobiles Arbeiten

Ausgangssituation

Zwischen den Parteien ist der Abschluss eines Arbeitsvertrages beabsichtigt. Der Arbeitgeber ist nicht
tarifgebunden und beabsichtigt, die zwischen den Parteien bestehenden Bedingungen ausfihrlich zu
regeln. Es ist der Abschluss eines Arbeitsvertrages in Vollzeit, entweder mit Festgehalt oder gewerb-
lich (also mit Stundengehalt), beabsichtigt.

Die Arbeit soll nicht am Betriebssitz des Arbeitgebers, sondern in der Wohnung.des Arbeitnehmers
(Homeoffice) oder von einem anderen beliebigen Ort auRerhalb der Betriebsstatte des Arbeitgebers
stattfinden. Dabei ist die Festlegung eines definierten Arbeitsortes flr den Arbeitgéber nicht zwingend
und angesichts der bestehenden technischen Méglichkeitéh zur mobilen,Arbeit auch nicht erforder-
lich.

Checkliste
® Soll ein Arbeitsverhaltnis gem. §§61 1 #f"BGB begrindet werden?

® Soll das Arbeitsverhaltnis,unbefristet bestehen? Ansonsten mussen die Befristungsabreden aus
jurisF-ArbR-0029.doex", Befristeter Arbeitsvertrag § 14 Abs. 1 TzBfG (Sachgrundbefristung)” oder
jurisF-ArbR-0031.docx ,Befristeter Arbeitsvertrag § 14 Abs. 2 TzBfG (sachgrundlos)” eingefiigt
werden.

@® Soll es sich um ein sozialversicherungspflichtiges Beschaftigungsverhaltnis handeln, insbesonde-
re also keine geringfligige Beschaftigung? Ansonsten weiter mit jurisF-ArbR-0027.docx , Arbeits-
vertrag fur geringfiigig entlohnte Beschaftigung” oder jurisF-ArbR-0028.docx , Arbeitsvertrag fiir
geringfugig entlohnte Beschaftigte mit Arbeitszeitkonto” oder jurisF-ArbR-0119.docx , Arbeits-
vertrag fUr kurzfristige (geringflgige) Beschaftigung” unter Beachtung der Besonderheiten des
Homeoffice.

® Ist beabsichtigt, dass die Arbeit nicht im Betriebssitz des Arbeitgebers stattfindet, sondern in ei-
nem von diesem eingerichteten Blro im Hause des Arbeitnehmers oder unter Verwendung von
mobilen Endgeraten an einem beliebigen Ort? Ansonsten weiter mit jurisF-ArbR-0012.docx.

(]

Arbeitsvertrag ausschlieBliches Homeoffice

Der Begriff des ,Homeoffice" ist gesetzlich nicht definiert und beschreibt die Besonderheit,
dass im Rahmen eines Arbeitsvertrages der Arbeitsort nicht mit einem Betriebssitz des Ar-
beitgebers identisch ist, sondern entweder festgelegt ist auf den Wohnsitz des Arbeitnehmers
(echtes Homeoffice) oder gar nicht festgelegt ist (mobiles Arbeiten).
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In Abgrenzung zu dem Bestehen eines Arbeitsverhaltnisses unter besonderen Festlegungen
zum Arbeitsort sind Heimarbeiter im Sinne des Heimarbeitergesetzes keine Arbeitnehmer,
sondern besondere Dienstnehmer, deren sozialer Schutz ausschlieBlich aus dem Heimarbei-
tergesetz abgeleitet ist. Mit zunehmender Flexibilisierung des mobilen Arbeitens verliert die
klassische Heimarbeit zunehmend ihre praktische Relevanz.

Der nachfolgende Vertrag richtet sich ausschlieflich an Arbeitnehmer mit besonderen Be-
stimmungen zum Arbeitsort und nicht an selbstandig tatige Personen in Heimarbeit. Die
Heimarbeit steht unter einem besonderen gesetzlichen Schutz. Das Heimarbeitsgesetz regelt
nicht nur die Begrifflichkeiten, sondern auch die Aufsicht lber Arbeitsverhaltnisse in Heimar-
beit sowie Fragen des Arbeitsschutzes.

Arbeitsvertrag

Zwischen

- im Weiteren auch: Arbeitgeber -

und

- im Weiteren auch: Arbeitnehmer -
wird vereinbart was folgt:
§ 1Beginn des Arbeitsverhaltnisses, Probezeit
(1) Das Arbeitsverhaltnis beginnt am [...]

(2) Die Probezeit betragt sechs Monate.

Die Angabe ist gem. § 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 2 NachwG verpflichtend. Die Vereinbarung einer
Probezeit fihrt gem. § 622 Abs. 3 BGB ohne weiteres zur Geltung der verkiirzten Kiindigungs-
frist von zwei Wochen innerhalb der ersten sechs Monate ohne festen Kiindigungstermin. Im
Hinblick auf die Geltung des KSchG ist die Vereinbarung einer Probezeit hingegen irrelevant.
In den ersten sechs Monaten der Beschaftigung gilt das KSchG wegen § 1 KSchG nicht.

§ 2Tatigkeit, Arbeitsort, Ausstattung, Kosten

(1) Der Arbeitnehmer verrichtet seine Tatigkeit in seiner Wohnung an einem dort vom Arbeit-
geber einzurichtenden vollstandigen Arbeitsplatz oder an einem Ort seiner Wahl (auBerbetrieb-
liche Arbeitsstatte). Der Arbeitnehmer ist nicht verpflichtet, eine feste Betriebsstatte in seinen
Wohnraumen einzurichten. Zu allen Zwecken der Abwicklung des Arbeitsverhaltnisses zahlt der
Wohnsitz des Arbeitnehmers jedoch als erste Tatigkeitsstatte im Sinne von § 9 EstG.

Die Festlegung der ersten Tatigkeitsstatte erfolgt mit Blick auf § 9 Abs. 4 EstG. Sie hat zur
Konsequenz, dass der Arbeitnehmer keine Wege von und zur Arbeitsstatte hat. Reisen zum
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Dienstsitz des Arbeitgebers sind Dienstreisen, die einen entsprechenden Kostenerstattungs-
anspruch nach sich ziehen und wahrend der Arbeitszeit erfolgen.

(2) Der Arbeitgeber stellt dem Arbeitnehmer eine Ausstattung fur die aulerbetriebliche Ar-
beitsstatte zur ausschlieflich dienstlichen Nutzung zur Verfligung. Die Ausstattung besteht aus
den folgenden Gegenstanden und Geraten:

[

Uber die zur Verfliigung gestellten Geréate wird eine Inventarliste erstellt und beiderseits gegen-
gezeichnet. Die vom Arbeitgeber zur Verfligung gestellten Arbeitsmittel verbleiben in dessen Ei-
gentum. Sie durfen nicht fir private Zwecke genutzt werden und auch nicht Dritten tUberlassen
werden. Die Arbeitsmittel sind als Eigentum des Arbeitgebers gekennzeichnet. Diese Kennzeich-
nung darf nicht entfernt werden. Sie sind bei Nichtnutzung gegen Wegnahme gesichert aufzube-
wahren.

Die sachliche Abgrenzung der Gegenstande des Arbeitgebers vom sonstigen Eigentum des
Arbeitnehmers ist wichtig, um z.B. flr den Fall einer Pfandung beim Arbeitnehmer das Eigen-
tum des Arbeitgebers kenntlich zu halten und somit zu verhindern, dass es der Pfandung un-
terfallt.

Die Nutzung eigener Arbeitsmittel ist dem Arbeitnehmeruntersagt; im-Einzelfall kann eine Ein-
willigung des Arbeitgebers unter Beachtung derfArbeitsschutzbestimmungen erteilt werden.

Der Arbeitgeber hat die Verantwortung fiir die von ihm gelieferten Betriebsmittel. Sie missen
den Erfordernissen_des Arbeitssicherheitsgesetzes entsprechen. Von den Betriebsmitteln dur-
fen keine Gefahren firLeben, Gesundheit und Sittlichkeit der Beschaftigten und ihrer Famili-
enangehdrigen ausgehéen.

(3) Die Uberlassenen Gegenstande sind vor dem Zugriff von in hauslicher Gemeinschaft leben-
den Personen und Dritten wirksam zu schiitzen. EDV-Gerate dirfen nicht im betriebsbereiten
Zustand (,hochgefahren”) auerhalb des aktuellen Zugriffs des Arbeitnehmers aufbewahrt wer-
den.

(4) Zu Zwecken der Durchfiihrung dieses Vertrages nutzt der Arbeitnehmer die bestehen-

de Datenkommunikations- und Telefonleitung. Findet die Verbindung zum Arbeitgeber aus der
Wohnung des Arbeitnehmers statt, gewahrleistet dieser einen ausreichenden Schutz der Verbin-
dung, bestehend aus mindestens einer WPA2-Verschlisselung der WLAN-Verbindung mit einem
Passwort, das den Sicherheitsrichtlinien des Arbeitgebers entspricht. Die Kosten dieser Verbin-
dung tragt der Arbeitnehmer, es erfolgt keine Kostenerstattung durch den Arbeitgeber.

Erfolgt die Verbindung an einem beliebigen anderen Ort, ist die Verbindung ausschlieflich Gber
die vom Arbeitgeber Uberlassenen Mobilgerate und die diesen immanenten Verbindungen (SIM-
Karten) herzustellen. Die Nutzung fremder WLAN- oder LAN-Netzwerke ist aus Sicherheitsgrin-
den untersagt. Die Kosten der Verbindungen tber die vom Arbeitgeber Uberlassenen Gerate
tragt der Arbeitgeber.

(5) Der Arbeitnehmer verpflichtet sich, dem Arbeitnehmer, von ihm beauftragten Personen so-
wie Personen, die aufgrund gesetzlicher Verpflichtungen Zugang haben missen, jederzeit den
Zugang zu der auBerbetrieblichen Arbeitsstatte innerhalb der individuell geltenden Arbeitszeiten
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zu gewahren. Der Zugang wird vorher mit dem Arbeitnehmer abgestimmt. Der Arbeitnehmer si-
chert zu, dass mit ihm eventuell in hduslicher Gemeinschaft lebende Personen mit der vorste-
henden Regelung einverstanden sind.

Der Arbeitgeber hat grundsatzlich ein berechtigtes Interesse daran, einen etwaigen Heim-
arbeitsplatz inspizieren zu kénnen. Dies gilt zum einen, weil die entsprechende Ausstattung
im Eigentum des Arbeitgebers steht. Zum anderen gilt dies deshalb, weil der Arbeitgeber ar-
beitsschutzrechtlich verpflichtet ist, die Grundanforderungen an den Arbeitsplatz zu gewahr-
leisten. Andererseits ist die Wohnung des Arbeitnehmers durch Art. 13 GG in besonderer Wei-
se geschitzt. Ein Betreten ist daher nur mit Zustimmung des Arbeitnehmers maoglich.

(6) Der Arbeitnehmer haftet dem Arbeitgeber flr die Schadensfreiheit der Uberlassenen Aus-
stattung der auBerbetrieblichen Arbeitsstatte im Rahmen der Rechtsprechung des BAG zur Ar-
beitnehmerhaftung. Die Uberlassung der auBerbetrieblichen Arbeitsstétte an Dritte, auch an Fa-
milienangehdrige des Arbeitnehmers, begrindet eine grobe Fahrlassigkeit des Arbeitnehmers.

(7) Der Arbeitnehmer verpflichtet sich, die geltenden Arbeitsschutzbestimmungen, insbeson-
dere die Bildschirmarbeitsverordnung, zu beachten.

§ 3Dauer der Arbeitszeit, Uberstunden, Arbeitszeiteifassung

(1) Die regelmaRige Arbeitszeit betragt ausschlieBlich denPausen und ausschlieBlich etwaiger
Ristzeiten (z.B. Umkleiden, Duschen) 40.Sttinden wochentlich.

(2) Der Arbeitnehmer kanfi'seine Arbeit unter Beachtung der folgenden MalRgaben frei vertei-
len: In der Z€it von Montag bis Freitag von [..] Uhr bis [...] Uhr ist der Arbeitnehmer fiir den Ar-
beitgeber perTelefon und perE-Mail erreichbar und stellt die Ansprechbarkeit sicher. Dem Ar-
beitgeber ist vorbehalten, die Zeiten der Ansprechbarkeit unter Beachtung der Interessen des
Arbeitnehmers neu festzulegen (§ 106 GewO). Im Ubrigen verpflichtet sich der Arbeitnehmer,
die Vorschriften des Arbeitszeitgesetzes zu beachten. Er wird insbesondere die tagliche Hochst-
arbeitszeit von acht Stunden und die zwischen zwei Arbeitstagen liegende mindestens elfstindi-
ge Ruhepause einhalten.

(3) Die Erfassung der Arbeitszeit erfolgt durch Einbuchen des Arbeitnehmers im elektronischen
Erfassungssystem des Arbeitgebers, das auf dem zur Verfligung gestellten Computer installiert
ist. Zur Eingabe in das System ist ausschlief8lich der Arbeithehmer berechtigt. Der Arbeitnehmer
verpflichtet sich zu absoluter Ehrlichkeit und Zuverlassigkeit bei der Erfassung seiner Arbeitszei-
ten. Unrichtige Angaben im System oder die Duldung oder Beauftragung der Vornahme von An-
gaben zur Zeiterfassung durch Dritte stellen einen wichtigen Grund zur auerordentlichen Kiin-
digung dar, es sei denn, die unrichtigen Angaben waren lediglich fahrlassig verursacht.

Das Gesetz kennt auch im Zusammenhang mit strafbaren Handlungen des Arbeitnehmers
keine absoluten Kiindigungsgriinde. Es bedarf stets einer umfassenden, auf den Einzelfall be-
zogenen Prifung und Interessenabwagung dahingehend, ob dem Kiindigenden die Fortset-
zung des Arbeitsverhaltnisses trotz der eingetretenen Vertrauensstérung - zumindest bis zum
Ablauf der Kiindigungsfrist - zumutbar ist oder nicht. (BAG v. 10.06.2010 - 2 AZR 541/09 - BA-
GE 134, 349. Trotzdem entfaltet die Erwéahnung der Kiindigungsrelevanz Warnwirkung.

(4) Der Arbeitnehmer verpflichtet sich grundséatzlich zur Ableistung von Uberstunden. Uber-
stunden in diesem Sinne liegen nur dann vor, wenn diese in jedem Einzelfall durch einen wei-
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sungsberechtigten Vorgesetzten aus betrieblichen Griinden ausdriicklich angeordnet und ab-
geleistet worden sind. Eine solche Anweisung kann im Einzelfall oder im Rahmen der betriebli-
chen Planung (z.B. im Rahmen der Schichtplanung) erfolgen. Die Abgeltung von Uberstunden er-
folgt nach Wahl des Arbeitgebers in Freizeit oder Geld. Sofern das Flihren eines Arbeitszeitkon-
tos durch den Arbeitgeber angewiesen wird oder betrieblich vereinbart ist, sind Uberstunden in
das Arbeitszeitkonto einzubringen.

Die vereinbarte Arbeitszeit ist gem. § 2 Abs. 1 Satz 2 Nr. 7 NachwG in die Niederschrift auf-
zunehmen. Die Aussage zu den Uberstunden ist notwendig, wenn der Arbeitgeber sich die
Flexibilitidt beibehalten méchte, Uberstunden anordnen zu diirfen. Denn der Arbeitgeber ist
nicht alleine aufgrund seines Weisungsrechtes berechtigt, Uberstunden anzuordnen. Diese
Mdglichkeit muss sich bei Auslegung des Arbeitsvertrages ergeben (vgl. BAG v. 22.04.2009 -
5 AZR 133/08 - DB 2009, 1652).

§ 4Vergutung, Zuschlage

(1) Der Arbeitnehmer erhalt flr seine vertragliche Tatigkeit ein Jahres-Bruttogehalt in Hohe
von [...] €, das in zwdlIf gleichen monatlichen Raten monatlich riickwirkend zum Ende eines Mo-
nats ausgezahlt wird.

(1)Der Arbeitnehmer erhélt fiir seine vertragliche Tatigkeit ein Stundengehalt in Héhe von [...]
€ brutto. Die Auszahlung erfolgt monatlich riickwirkeénd bis zum 15. des Folgemonats.

Die Variante betrifft die Auszahlung des'Gehalts bezogen auf einen fest vereinbarten Stun-
denlohn. Dies bedeutet jedoch nicht, dass der Arbeitgeber stets nur die tatsachlich gearbei-
teten Stunden auszahlen'muss. AuRerhalb der Variante , Arbeit auf Abruf (vgl. dazu jurisF-
ArbR-0026.docx ,Rahmenvereinbarung Arbeit auf Abruf”) muss der Arbeitgeber mindestens
Arbeit fur die Zahl demStunden anbieten, die im Vertrag fest vereinbart sind. Fur diese Ar-
beitsdauer ist'dann auch die Vergutung zu leisten, und zwar unabhangig davon, ob sie tat-
sachlich geleistet wurde oder nicht. Ein schwankendes Gehalt ergibt sich allerdings automa-
tisch aus der unterschiedlichen Lange der Monate. Im Fall des gewerblichen Arbeitnehmers
erfolgt die Abrechnung regelmaRig nicht zum Schluss des Kalendermonats, sondern etwas
spater, da die Abrechnungshéhe monatlich schwankt und daher jeweils individuell verarbeitet
werden muss.

(2) Der Arbeitgeber gewahrt dem Arbeitnehmer vermégenswirksame Leistungen nach dem
Vermdgensbildungsgesetz in der jeweils geltenden Fassung in Hohe von max. [...] € brutto pro
Monat. Die Gewahrung setzt den Abschluss und den Nachweis eines entsprechenden Vertrages
voraus und erfolgt erstmals mit dem Monat, in dem der Nachweis erbracht wurde.

Die Gewahrung eines Zuschusses zur Vermdgensbildung ist nicht obligatorisch. Insbesondere
besteht keine gesetzliche Grundlage hierzu. Das Gesetz zur Férderung der Vermdgensbildung
der Arbeitnehmer (5. Vermdgensbildungsgesetz) beschreibt die Anlageformen und die steu-
erlichen Konsequenzen. Es begriindet keine unmittelbaren Anspriche zulasten des Arbeitge-
bers. Der Gesetzesbezug bewirkt daher lediglich einen Verweis auf die zuldssigen Anlagefor-
men. Die Hohe des arbeitgeberseitigen Zuschusses kann individuell festgelegt werden.

(3) Die Zahlung der Verglitung erfolgt monatlich riickwirkend zum Ende eines jeden Monats.
Sie erfolgt bargeldlos auf ein spatestens zwei Wochen nach Arbeitsbeginn bekannt zu gebendes
Konto des Arbeitnehmers.
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(4) Im Falle einer Uberzahlung von Beziigen verzichtet der Arbeitnehmer auf die Einrede des
Wegfalls der Bereicherung und erkennt eine entsprechende Verrechnung zu viel erhaltener Be-
zlige mit den Lohn- und Gehaltsforderungen unter Berlicksichtigung der Pfandungsfreigrenzen
an.

(5) Wird die vertragliche Leistung mit Ausnahme der gesetzlich und vertraglich vorgesehenen
Falle einer Entgeltfortzahlung ohne Arbeit nicht geleistet, entfallt der Vergltungsanspruch. Die
Anwendung von § 616 BGB ist abbedungen.

Die Abbedingung des § 616 BGB ist grundsatzlich zulassig (vgl. z.B. BAG v. 07.02.2007 -

5 AZR 270/06 - NZA 2007, 1072; BAG v. 21.01.1997 - 1 ABR 53/96 - NZA 1997, 785). Ist

§ 616 BGB abbedungen, entfallt fir den Arbeitnehmer der Entgeltanspruch dann, wenn er
die Arbeit versaumt. Ein wesentlicher Unterschied ergibt sich im Falle des haufigen Anwen-
dungsfalles der Erkrankung von Kindern: Findet § 616 BGB Anwendung, muss der Arbeitge-
ber bis zur Dauer von 10 Tagen das Arbeitsentgelt fortzahlen, wenn der Arbeitnehmer wegen
der Erkrankung noch nicht zwélfjahrigen Kindes fehlt. Ist § 616 BGB hingegen nicht abbedun-
gen, hat der Arbeitnehmer gegen seine Krankenkasse einen Anspruch auf Zahlung von Kin-
derkrankengeld unter Entlastung des Arbeitgebers.

§ 5Gratifikationen
(1) Es besteht kein Anspruch auf zusatzliche Gratifikationen.

(2) Insofern der Arbeitgeber gleichwoh| Gratifikationen zahlt, erfolgt dies - auch ohne Hinweis
in jedem Einzelfall - stets freiwillig. Eifr Rechtsanspruch auf zukinftige Zahlungen wird auch bei
wiederholter Zahlung nicht begriindet, unabhangig davon, ob in jedem Einzelfall auf den freiwil-
ligen Charakter derbeistung hingewiesen wird oder nicht.

Die Bezeichnung einer Zahlung im Arbeitsvertrag als , freiwillige Leistung” gentigt fiir sich
genommen nicht, um einen Rechtsanspruch auf die Leistung auszuschlieRen. Hierzu bedarf
es einer daruber hinausgehenden Klarstellung im Arbeitsvertrag (vgl. BAG v. 20.02.2013 -

10 AZR 177/12 - NZA 2013, 1015). Darlber hinaus muss die Klausel im Konjunktiv formuliert
sein und darf keinesfalls im Indikativ Aussagen enthalten wie ,Der Arbeitgeber gewahrt ..."
Eine solche Klausel deutet auf einen festen Anspruch hin, der mit der Annahme von Freiwillig-
keit in einem Widerspruch steht. Dies wirde bei der Auslegung gem. § 305c Abs. 2 BGB zulas-
ten des Arbeitgebers aufgeldst werden (vgl. BAG v. 20.02.2013 - 10 AZR 177/12 - NZA 2013,
1015).

(3) Zahlt der Arbeitgeber Gratifikationen, so dienen diese stets und ausschlieflich dem Anreiz
zukunftiger Betriebstreue. Sie setzen daher stets den ungekiindigten Bestand des Arbeitsver-
haltnisses zum Zeitpunkt der Auszahlung voraus. Gratifikationen sind zurickzuzahlen, wenn das
Arbeitsverhaltnis innerhalb von drei Monaten ab dem Ende des Monats, in dem die Gratifikati-
on gezahlt worden ist, durch den Arbeitgeber aus Griinden beenden wird, die der Mitarbeiter zu
vertreten hat oder von dem Mitarbeiter aus Grinden beendet wird, die der Arbeitgeber nicht zu
vertreten hat. Die Frist verklrzt sich bei Gratifikationen, die weniger als ein Bruttomonatsgehalt
betragen, auf einen Monat.

Die Klarstellung, dass Gratifikationen ausschlieBlich dem Anreiz zukinftiger Betriebstreue
dienen, tragt der aktuellen Rechtsprechung Rechnung, wonach auch Sonderzahlungen mit
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Mischcharakter, die namlich zumindest auch erbrachte Vergitungen belohnen, keiner Riick-
zahlungsklausel unterliegen dirfen (vgl. BAG v. 13.11.2013 - 10 AZR 848/12 - NZA 2014,
368). Fur Leistungen, die ausschlieBlich dem Anreiz zukiinftiger Betriebstreue dienen, sind
allerdings Rickzahlungsklauseln nach wie vor zulassig, sofern sie ausdricklich vereinbart
sind und der Inhaltskontrolle nach §§ 305 ff. BGB standhalten (vgl. BAG v. 25.04.2007 -

10 AZR 634/06 - NZA 2007, 875). Voraussetzung ist, dass die Klausel keine unzumutbare
Kindigungserschwerung darstellt und daher die Bindungsfrist nicht zu lang ist (vgl. BAG v.
18.01.2012 - 10 AZR 612/10 - NZA 2012, 561). Darliber hinaus muss hinsichtlich des Rick-
zahlungsanlasses nach den arbeitsrechtlichen Interessenspharen differenziert werden. Zwar
ist hdchstrichterlich noch nicht geklart, in welchen Fallen eine Gratifikation, deren Zahlungs-
zweck gerade der Anreiz zukunftiger Betriebstreue, also die beschrankte zuldssige Bindung
des Arbeitnehmers ist, gleichwohl nicht zurlckverlangt werden kann. Es gibt jedoch zur Rlck-
zahlung von Ausbildungsvergitungen vergleichbare Rechtsprechung, die der Arbeitgeber aus
Grunden aulerster Sorgfalt beachten sollte. Nach der obigen Klausel wiirde eine Rlickzah-
lungspflicht deshalb nicht eintreten, wenn die Beendigung aus der Verantwortungssphare des
Arbeitgebers stammt.

§ 6Abtretungen und Verpfandungen; Kostenerstattung

Vergutungsanspriiche nach diesem Vertrag diirfen weder schuldrechtlich an Dritte abgetre-
ten noch verpfandet werden. Entgegenstehende Veffugungen des Arbeitnehmers sind geman
§ 399 BGB unwirksam. Unbenommen von diesem Verbot bleibt die Pfandbarkeit des Arbeits-
entgelts im Rahmen der Zwangsvollstreckung (§ 851°Abs. 2 ZPO) sowie ein etwaiger Forde-
rungsibergang auf Tragerwon/Sozialleistungen'gemal § 115 SGB X.

Das Verbotder Lohhabtretung ist nach zutreffender Ansicht wirksam, soweit transparent aus-
gestaltet und formuliert.dnsbesondere benachteiligt es den Arbeitnehmer nicht unangemes-
sen (LAG Niedersachsen v. 16.06.2014 - 13 Sa 1327/13 - NZA-RR 2014, 524).

Haufig werden in Arbeitsvertragen Schadensersatzklauseln fir den Fall des VerstolRes gegen
das Pfandungsverbot vereinbart. Solche Klauseln sind gem. § 307 Abs. 2 BGB unwirksam. Die
mit der Bearbeitung von Lohn- oder Gehaltspfandungen verbundenen Kosten des Arbeitge-
bers fallen diesem selbst zur Last. Ein gesetzlicher Kostenerstattungsanspruch existiert nicht.
Dies gilt auch unter dem Gesichtspunkt einer méglichen Schadensersatzforderung wegen der
Verletzung arbeitsvertraglicher Nebenpflichten. Selbst wenn eine Pflicht des Arbeitnehmers
zur Vermeidung von Gehaltspfandungen anzunehmen ware, setzte ein Schadensersatzan-
spruch jedenfalls eine schuldhafte Verletzung dieser Pflicht voraus (vgl. insgesamt: BAG v.
18.07.2006 - 1 AZR 578/05 - NZA 2007, 462). Eine Vertragsklausel, die alleine an das Entste-
hen einer Lohnpfandung anknipft, weicht daher von den gesetzlichen Bestimmungen zulas-
ten des Arbeitnehmers ab und ist nach § 307 Abs. 2 BGB unwirksam.

§ 7Betriebliche Altersversorgung

Der Arbeitnehmer wird darauf hingewiesen, dass er gemaR § 1a BetrAVG einen gesetzlichen
Anspruch auf Errichtung einer betrieblichen Altersversorgung durch Entgeltumwandlung hat.
Er kann sich jederzeit bei der Personalabteilung Gber die vom Arbeitgeber gebotenen Méglich-
keiten und deren Umsetzung informieren und die Begriindung einer entsprechenden Alters-
vorsorge verlangen. Ein Anspruch fur die Vergangenheit ist ausgeschlossen.
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Der Arbeitnehmer hat gem. § 1a BetrAVG lediglich einen Anspruch auf eine Gehaltsumwand-
lung. Der Arbeitgeber ist allerdings nicht verpflichtet, den Arbeitnehmer von sich aus auf den
Anspruch auf Entgeltumwandlung nach § 1a BetrAVG hinzuweisen (BAG v. 21.01.2014 - 3
AZR 807/11 - NZA 2014, 903). Dieser Hinweis kann bereits im Vertrag gegeben werden. Ein
Anspruch auf einen Arbeitgeberzuschuss zur betrieblichen Altersversorgung besteht nicht.

§ 8Reisen, sonstige Kostenerstattungen

(1) Reisezeiten (nicht: die Fahrten von und zur Arbeitsstatte) sind bis zu einer maximalen Dau-
er von 10 Stunden pro Tag (Reise- und Arbeitszeit zusammengenommen) Arbeitszeiten, dartiber
hinaus nur dann, wenn der Arbeitgeber wahrend der Reisezeit ausdriicklich die Erledigung von
Arbeiten anordnet.

Wenn der Arbeitnehmer seine Tatigkeit auBerhalb des Betriebs zu erbringen hat, gehért das
Fahren zur auswartigen Arbeitsstelle zu den vertraglichen Hauptleistungspflichten, weil das
wirtschaftliche Ziel der Gesamttatigkeit darauf gerichtet ist, Kunden aufzusuchen, um dort
Dienstleistungen zu erbringen oder Geschafte flir den Arbeitgeber zu vermitteln oder abzu-
schlieRen. Diese Regel ist aber offen flr abweichende Bestimmungen im Arbeitsvertrag (BAG
v. 17.10.2018 - 5 AZR 553/17 - NZA 2019, 159).

(2) Ubernachtungen sowie Freizeiten am auswartigen Arbeitsort bzw. Entsendeort sind Zeiten
der Arbeitsunterbrechung und zahlen als Freizeit desArbeitnehmers.

(3) Reisekosten und notwendige Auslagen werden dem Arbeitnehmer nach MaRgabe der be-
trieblichen Regelung erstattetifehlt eine solche, nach den jeweiligen steuerlichen Hochstsatzen.

(4)Der Arbeitgeber zahlt fur die'Nutzung der Rdume der auSerbetrieblichen Arbeitsstatte sowie
alle anderen nach diesem Vertrag seitens des Arbeitnehmers zur Verfiigung gestellten Einrich-
tungen die folgende Kostenerstattung:

[..]

Die Klausel ist nicht zwingend, sondern optional. Da die Arbeitsmittel typischerweise im Ei-

gentum des Arbeitgebers bleiben und ausschliefSlich zu dienstlichen Zwecken genutzt wer-

den, wéchst dem Arbeitnehmer aus der Gestellung kein steuerpflichtiger geldwerter Vorteil.
Die pauschale Ubernahme von Kosten fiir die Nutzung der auBerbetrieblichen Arbeitsstétte

stellt keinen geldwerten Vorteil dar (§ 3 Nr. 45 EStG; R 21 LStR). Bei dem pauschalen Ersatz
handelt es sich um einen steuerfreien Auslagenersatz gem. § 3 Nr. 50 EStG.

§ 9Arbeitsverhinderung, arztliche Untersuchungen

(1) Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, dem Arbeitgeber jede Arbeitsverhinderung unter Angabe
der Griinde und der voraussichtlichen Dauer unverziiglich mitzuteilen. Die Mitteilung ist unver-
zlglich, wenn sie bis spatestens zum allgemeinen Dienstbeginn am ersten Arbeitstag der Ver-
hinderung erfolgt.

(2) Im Falle der Arbeitsverhinderung wegen Erkrankung besteht ein Anspruch auf Fortzahlung
des Arbeitsentgelts gem. dem EFZG. Bei Arbeitsverhinderung wegen Krankheit ist der Arbeitneh-
mer verpflichtet, dem Arbeitgeber vor Ablauf des vierten Krankheitstages eine Arbeitsunfahig-
keitsbescheinigung eines Arztes Uber das Bestehen der Erkrankung und deren voraussichtliche
Dauer vorzulegen. Entscheidend fir die Rechtzeitigkeit der Frist ist der Zugang der Arbeitsunfa-
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higkeitsbescheinigung. Dauert die Arbeitsunfahigkeit langer als bescheinigt, ist der Arbeitgeber
unverziglich nach Kenntnisnahme hiertiber zu unterrichten, und spatestens am 1. Tag der Fol-
geerkrankung ist eine neue Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung vorzulegen.

Die Abweichungen zu den Regeln der §§ 3, 5 EFZG sind zulassig. Wichtig ist insbesondere die
Regelung zum Nachweis der Erkrankung bei dem Fortdauern Uber die erste bescheinigte Zeit
hinaus. Das Argument, das dafirspricht, im Falle der Erstbescheinigung diese nicht bereits
am ersten Krankheitstag, sondern entsprechend der gesetzlichen Regelung erst am vierten
Krankheitstag zu verlangen, namlich den Arbeitnehmer nicht bei jeder leichten Erkrankung
gleich zum Arzt zu treiben, gilt in diesem Falle nicht. Die Vorlagepflicht dient der Planbarkeit
des Arbeitseinsatzes. Die Klausel greift nach hiesiger Auffassung nicht unbillig in die Person-
lichkeitsrechte des Arbeitnehmers ein, da der Arbeitgeber die Kosten der Untersuchung tragt
und die Schweigepflicht des Arztes bis auf das Behandlungsergebnis (arbeitsfahig/arbeitsun-
fahig) unangetastet bleibt. An dieser Feststellung allerdings hat der Arbeitgeber ein berech-
tigtes Interesse.

Der Arbeitgeber kann ohne Angabe von Griinden die Vorlage der Arbeitsunfahigkeitsbeschei-
nigung auch sofort oder - fiir zukiinftige Falle - ab dem 1. Tag der Erkrankung verlangen.

Klarstellend wird der Arbeitnehmer darauf hingewiesen, 'dass die Nachweispflicht nicht endet,
wenn der Anspruch auf Entgeltfortzahlung erschépft ist.

Die Anzeige- und Nachweispflicht dient der Dispositionsfahigkeit’des Arbeitgebers. Versto-
Be dagegen kénnen unabhangig vom Fortbestehen einer Entgeltfortzahlungspflicht zu ar-
beitsrechtlichen Sanktionen_bis hin zum Ausspruch einer auBerordentlichen Kiindigung flh-
ren. Vgl. BAG v. 07.05:2020,- 2 AZR 619/19; LAG Baden-Wirttemberg v. 25.11.2020 - 10 Sa
52/18.

(3) Bei Zweifeln des Arbeitgebers an dem Vorliegen einer Arbeitsunfahigkeit oder auf Veran-
lassung eines Betriebs- oder Werksarztes hat sich der Arbeitnehmer einer vertrauensarztlichen
oder facharztlichen Untersuchung zu unterziehen. Die Arztwahl trifft der Arbeitgeber. Der Arbeit-
nehmer kann der Arztwahl widersprechen, wenn er hierflir sachliche Griinde vorweisen kann.
Die Kosten der Untersuchung tragt der Arbeitgeber. Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, den un-
tersuchenden Arzt von seiner Schweigepflicht insoweit zu entbinden, als es die Mitteilung des
Behandlungsergebnisses (arbeitsunfahig/arbeitsfahig) betrifft.

Die vorstehende Klausel ist im Hinblick auf den darin liegenden Eingriff in die Persénlichkeits-
rechte noch nicht héchstrichterlich gepruft. Diesen Rechten wird aber dadurch Rechnung ge-
tragen, dass der Arbeitgeber die Untersuchung bezahlt und keine Details GUber den Inhalt der
Untersuchung erfahren kann.

(4) Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, dem Arbeitgeber unverziglich die Bewilligung einer Kur
oder eines Heilverfahrens anzuzeigen und den Zeitpunkt des Kurantritts mitzuteilen sowie dar-
Uber und Uber die voraussichtliche Dauer der Kur bzw. ihrer Verlangerung eine Bescheinigung
vorzulegen.

(5)Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, sich erforderlichen medizinischen Pflichtuntersuchungen
(z.B. arbeitsmedizinische Vorsorgeuntersuchung) durch einen Betriebsarzt oder einen vom Ar-
beitgeber zu beauftragenden Vertragsarzt zu unterziehen und diesem alle notwendigen Infor-
mationen zuganglich zu machen. Der Arbeitgeber tragt die Kosten der Untersuchung, soweit sie
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nicht von einem Dritten unternommen werden. Der Arbeitnehmer ist aus Griinden des Arbeits-
schutzes verpflichtet, den untersuchenden Arzt hinsichtlich der Ergebnisse der Pflichtuntersu-

chungen, insbesondere der arbeitsmedizinischen Vorsorgeuntersuchungen, von der Verpflich-

tung zur Schweigepflicht zu entbinden.

Der Absatz kann entfallen, wenn die Arbeitsumstande nach den einschlagigen Regeln keine
medizinischen Vorsorgeuntersuchungen (Pflichtuntersuchungen) gebieten.

§ 10Urlaub

(1) Der Arbeitnehmer hat Anspruch auf Erholungsurlaub im Umfang von 30 Arbeitstagen bezo-
gen auf eine Funf-Tage-Woche. Dieser Urlaubsanspruch setzt sich zusammen aus dem gesetzli-
chen Urlaubsanspruch im Umfang von 20 Arbeitstagen sowie einem freiwillig gewahrten Zusatz-
anspruch im Umfang von weiteren 10 Arbeitstagen.

Die konkrete individuelle H6he des Urlaubsanspruches hangt von der Zahl der Tage ab, an
denen der Arbeitnehmer arbeitet. Der gesetzliche Anspruch von 24 Werktagen bezieht sich
auf den Begriff ,Werktag“. Werktage sind gem. § 3 Abs. BUrIG alle Kalendertage, die nicht
Sonn- oder gesetzliche Feiertage sind. Arbeitet ein Arbeitnehmer also an 5 Tagen pro Woche,
errechnet sich sein individueller Anspruch bei alleiniger Geltung des Gesetzes mit (24 Werk-
tage: 6 x 5 Arbeitstage =) 20 Arbeitstagen Urlaub. Die Angabe gWerktage” im Vertrag ware
deshalb universell und ermdglichte eine automatische Reduzierung bei'spaterer Reduzierung
der Arbeitstage. Allerdings ist die Begrifflichkeit<fiirden betrieblichen Alltag erfahrungsgemaf
nicht ausreichend verstandlich.

Wirde man andererseits ohne weiteren Hinweis auf , Arbeitstage” abstellen, ergaben sich
skurrile Konséquenzen: Sind vertraglich 20 Arbeitstage Urlaub vereinbart und arbeitet der Ar-
beitnehmer zunachst'an 5 Tagen pro Woche, entspricht dies dem gesetzlichen Mindestan-
spruch. Reduzierenddie Vertragsparteien dann aber die Arbeitsdauer auf einen Tag pro Wo-
che, ohne zugleich auch die Urlaubstage anzupassen, hat der Arbeitnehmer vertraglich einen
Anspruch auf 20 Wochen Urlaub (20 Arbeitstage/1 Tag pro Woche).

Die Verbindung des eigentlich nur konkret-individuell sinnvollen Begriffs der ,Arbeitstage”
mit der abstrakt-generellen Regelung ,bezogen auf eine Fiinf-Tage-Woche" in der Klausel
dient daher der besseren Verstandlichkeit der Klausel durch den Arbeitnehmer.

Bei einem unterjdhrigen Wechsel der Anzahl der Arbeitstage ist der Gesamtjahresurlaubs-
anspruch fir das betreffende Kalenderjahr unter Berlicksichtigung der einzelnen Zeitraume
der Beschaftigung und der auf sie entfallenden Wochentage mit Arbeitspflicht umzurech-
nen. Unter Umstanden muss daher die Urlaubsdauer mehrfach berechnet werden (BAG v.
19.03.2019 - 9 AZR 406/17 - BAGE 166, 176).

Ist die Arbeitszeit nicht das gesamte Kalenderjahr Uber gleichmaRig auf weniger oder mehr
als sechs Wochentage verteilt, ist fir die Umrechnung der Zeitabschnitt heranzuziehen, in
dem die regelmaBige wdchentliche Arbeitszeit im Durchschnitt erreicht wird (vgl. BAG v.
19.01.2010 - 9 AZR 426/09; BAG v. 1903.2019 - 9 AZR 406/17 - BAGE 166, 176). Eine kalen-
derjahresbezogene Berechnung ist vorzunehmen, wenn sich nur so eine Gleichwertigkeit der
Urlaubsdauer sicherstellen lasst. Dementsprechend wird bei einer Uber das Kalenderjahr un-
gleichmaRigen Verteilung der Arbeitszeit jahresbezogen die fir den Arbeitnehmer maRgeb-
liche Anzahl der Arbeitstage mit der Anzahl der Werktage ins Verhaltnis gesetzt (vgl. BAG

v. 19.03.2019 - 9 AZR 406/17 - BAGE 166, 176; BAG v. 21.06.2015 - 9 AZR 145/14; BAG v.
15.03.2011 - 9 AZR 799/09 - BAGE 137, 221). Auch bei einer unterjahrigen Anderung der Ar-
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beitszeitregelung ist eine jahresbezogene Betrachtung anzustellen, die die Anzahl der in den
einzelnen Zeitabschnitten vorgesehenen Arbeitstage bericksichtigt. Dabei geht das Bundes-
arbeitsgericht fir die Sechstagewoche von 312 und flir die Fiinftagewoche von 260 mdgli-
chen Arbeitstagen im Jahr aus (BAG v. 19.03.2019 - 9 AZR 406/17 - BAGE 166, 176; BAG v.
05.09.2002 - 9 AZR 244/01 - BAGE 102, 321). Das beruht darauf, dass sich bei sechs Werkta-
gen in 52 Wochen eine Zahl von 312 Werktagen ergibt. Diese Formel vernachlassigt bewusst,
dass das Kalenderjahr nicht nur 364 Tage - ausgehend von 52 Wochen zu je sieben Tagen -
hat, sondern nach § 191 BGB mit 365 Tagen zu rechnen ist. Der 365. Tag bleibt auRer Be-
tracht, weil die Berechnungsvorschrift in § 11 Abs. 1 Satz 1 BUrIG auf 13 Wochen fiir ein Vier-
teljahr abstellt (vgl. BAG v. 19.03.2019 - 9 AZR 406/17 - BAGE 166, 176; BAG v. 15.03.2011

- 9 AZR 799/09 - BAGE 137, 221). Die Umrechnung erfolgt, indem die in § 3 Abs. 1 BUrIG ge-
nannten 24 Werktage durch die Anzahl der Arbeitstage im Jahr bei einer Sechstagewoche ge-
teilt und mit der Anzahl der fir den Arbeitnehmer maRgeblichen Arbeitstage im Jahr multipli-
ziert werden (BAG v. 19.03.2019 - 9 AZR 406/17 - BAGE 166, 176).

Fir den Fall des Wechsels von der Arbeits- in die Freistellungsphase in der Altersteilzeit hat
das BAG die Frage indes anders beurteilt. Vollzieht sich der Wechsel im Laufe eines Kalender-
jahres, ist der gesetzliche Urlaub in Zeitabschnitten entsprechend der vertraglich vorgesehe-
nen Zahl der Tage mit Arbeitspflicht zu berechnen (BAG v. 24.09.2019 - 9 AZR 481/18 - NZA
2020, 300).

(2) Der Urlaub wird auf Antrag des Arbeitnehmersfunter Beriicksiehtigung der betrieblichen
Belange gewahrt. Ein Recht auf Selbstbeurlaubung bestehtmnicht. Die Gewahrung von Urlaub
steht stets unter der MaBgabe, dassfzunachst der gesetzlich garantierte Mindesturlaub gewahrt
und genommen wird, danach(erst der freiwillig gewahrte Zusatzurlaub.

(3) Der Urlaub'ist bis zum31.12. eines jeden Kalenderjahres zu nehmen. Eine Ubertragung des
Urlaubes auf das naehste Kalenderjahr ist nur statthaft, wenn dringende betriebliche oder in der
Person des Arbeitnehmers liegende Griinde dies rechtfertigen und der Arbeitgeber einer solchen
Ubertragung vor Ablauf des Urlaubsjahres zugestimmt hat. Im Falle der Ubertragung muss der
Urlaub bis zum 31.03. des folgenden Kalenderjahres gewahrt und genommen werden. Urlaub,
der bis zum 31.03. des Folgejahres nicht gewahrt und genommen wurde, verfallt. Dies gilt nicht
fur den gesetzlich garantierten Mindesturlaub, soweit § 7 BUrIG in der jeweiligen Auslegung ei-
nen Verfall ausschlieft.

Spatestens allerdings verfallen alle Urlaubsanspriiche 15 Monate nach Ablauf des Urlaubsjahres,
auf das sie sich beziehen.

Ist ein Arbeitnehmer aus gesundheitlichen Griinden an seiner Arbeitsleistung gehindert,
verfallen seine gesetzlichen Urlaubsanspriiche aufgrund unionsrechtskonformer Auslegung
des § 7 Abs. 3 Satz 3 BUrIG im Anschluss an das Urteil des EuGH v. 22.11.2011 - C-214/10 -
ECLI:EU:C:2011:761 zum grundsatzlichen Erhalt des Urlaubsanspruchs 15 Monate nach Ab-
lauf des Urlaubsjahres (BAG v. 07.08.2012 - 9 AZR 353/10 - BAGE 142, 371). Ob diese Recht-
sprechung des BAG europarechtskonform ist, ist derzeit beim EuGH unter dem Aktenzeichen
C-518/20 anhangig (BAG, EuGH-Vorlage v. 07.07.2020 - 9 AZR 245/19 (A)).

(4) Im Ubrigen gilt das BUrIG.
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(5) FUr Zeiten, in denen das Arbeitsverhaltnis ruht oder kein Anspruch auf Vergiitung besteht,
vermindern sich der gesetzliche Mindesturlaubsanspruch sowie der vertragliche Mehranspruch
anteilig, soweit das Gesetz nicht ausdriicklich etwas anderes vorschreibt.

Die anteilige Reduzierung von Urlaubsansprichen dann, wenn das Arbeitsverhaltnis ruht und
eine VergUtung nicht zu zahlen ist, ist in einzelnen Gesetzen ausdrlcklich vorgesehen. So be-
steht diese Méglichkeit gem. § 17 BEEG im Falle der Elternzeitnahme. Es handelt sich aller-
dings um Gestaltungsrecht, das seitens des Arbeitgebers ausgelbt werden muss. Diese Aus-
Ubung kann proaktiv auch bereits im Arbeitsvertrag erfolgen.

§ 11Nebentatigkeit, Ehrenamter

(1) Die Ubernahme einer zusétzlichen Erwerbstatigkeit ist nur mit dem vorher erklarten schrift-
lichen Einverstandnis des Arbeitgebers zuldssig. Das Einverstandnis wird erteilt werden, wenn
berechtigte betriebliche Belange nicht entgegenstehen und die gesetzlichen Vorgaben (insbe-
sondere die des Arbeitszeitgesetzes) gewahrt sind.

(1)Die Auslbung jeglicher Nebentétigkeit gegen Entgelt (Erwerbstatigkeit) bedarf der Anzeige
an den Arbeitgeber. Dieser hat die Mdglichkeit, der Nebentétigkeit zu widersprechen und diese
zu untersagen, wenn durch die Austibung der Nebentatigkeit schiitzenswerte Belange des Ar-
beitgebers verletzt werden. Dies gilt insbesondere im Falle einer Wettbewerbstatigkeit sowie
dann, wenn durch beide Tétigkeiten gemeinsam _die Grenzen des ArbZG verletzt werden.

Ohne einen ausdricklichen Genehmiguhgsvorbehalt imrArbeitsvertrag ist ein Arbeitnehmer
grundsatzlich berechtigt, eine Nébentatigkeit auszuiiben, sofern er hierbei nicht die Gren-
zen des ArbZG oder die Grenzen'des vertraglichen Wettbewerbsverbotes verletzt (vgl. LArbG
Dusseldorf v.118.12.2042"- 8 Sa 1296/12 - juris). Im Arbeitsvertrag kann jedoch ein Wettbe-
werbsverbot 'sowohl‘ingForm des Verbots mit Genehmigungsvorbehalt als auch in Form der
Erlaubnis mit Anzeigepflicht und Untersagungsmaglichkeit geregelt werden. Da der Arbeit-
nehmer grundsatzlich aus Art. 12 GG ein schutzenswertes Interesse an der Auslibung einer
Nebentatigkeit hat, muss die Klausel diesem Interesse Rechnung tragen, um nicht in unbil-
liger Weise von der gesetzlichen Vorgabe abzuweichen (§ 307 Abs. 2 BGB). Hierzu gehért

im Falle des Verbots mit Genehmigungsvorbehalt ein Anspruch auf die Genehmigung, wenn
schlitzenswerte Interessen des Arbeitgebers nicht entgegenstehen. Mit ,,Genehmigung” ist im
strengen Rechtssinne ,Einwilligung” gemeint.

(2) Die Ubernahme von Ehrendmtern ist dem Arbeitgeber anzuzeigen, wenn es sich um sol-
che Ehrenamter handelt, die Auswirkungen auf das Arbeitsverhaltnis haben kénnen oder de-

ren 6ffentliche Erwahnung im Zusammenhang mit dem Namen des Arbeitgebers dessen Ruf be-
eintrachtigen oder ihn in Verbindung mit politischen oder religiésen Zusammenhangen setzen
kénnte. Dies gilt ausdriicklich auch fir die Ubernahme von Amtern oder Funktionen in der Scien-
tology-Organisation.

§ 12Kurzarbeit

(1) Zur Vermeidung betriebsbedingter Kiindigungen oder der Einstellung des Betriebs kann

es erforderlich sein, Kurzarbeit durchzuflihren. Unter der Voraussetzung eines erheblichen, vor-
Ubergehenden Arbeitsausfalls im Sinne § 96 SGB Ill ist der Arbeitgeber daher berechtigt, Kurzar-
beit mit einer Ankiindigungsfrist von mindestens drei Wochen anzuordnen.
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In der Literatur wird die Zulassigkeit einer die Kurzarbeit betreffenden Klausel teilweise in
Analogie zu der Rechtsprechung des BAG zu ,Anderungsvorbehalten” in Arbeitsvertragen
(BAG v. 07.12.2005 - 5 AZR 535/04 - NZA 2006, 423) gesehen, wonach Anderungsvorbehal-
te wie z.B. Widerrufsvorbehalte maximal 25% des Gehalts betreffen dirfen (Bauer/Giinther,
BB 2009, 662; Mliller/Deeg, ArbR Aktuell 2010, 209). Diese Argumentation kann jedoch nicht
zutreffend sein, da es bei der Kurzarbeit nicht um einen dauerhaften Eingriff in das Synallag-
ma geht, sondern um eine situativ bedingte, zeitweise Aussetzung beider Leistungspflichten.
Diese Maglichkeit stellt unter den Voraussetzungen des § 96 SGB Ill eine Besonderheit des Ar-
beitsrechtes dar, § 310 Abs. 4 BGB. Durch die Klausel darf von den gesetzlichen Grundbestim-
mungen (§§ 611 ff. BGB) nicht insoweit abgewichen werden, dass sie mit den wesentlichen
Grundgedanken nicht vereinbar ist. Dies ist jedoch auch nicht der Fall, da die gesetzlichen
Regelungen der §§ 95 ff. SGB Il die Mdglichkeit der Kurzarbeit explizit vorsehen und es sich
bei der hierdurch mit dem Ziel der Beschaftigungssicherung gegebenen Flexibilisierung zu-
gunsten der Arbeitgeber um Besonderheiten des Arbeitsrechtes gem. § 310 Abs. 4 BGB han-
delt (a.A. LArbG Berlin-Brandenburg v. 19.01.2011 - 17 Sa 2153/10 - ArbRB 2011; LArbG Ber-
lin-Brandenburg v. 07.10.2010 - 2 Sa 1230/10 - NZA-RR 2011, 65; LArbG Berlin-Brandenburg
v. 19.01.2001 - 17 Sa 2153/10).

Gleichzeitig muss die Klausel allerdings sowohl inhaltlich (§ 307 Abs. 1 BGB) als auch in der
Gestaltung (§ 305¢ BGB) hinreichend transparent sein. Dies setzt voraus, dass sie die Voraus-
setzungen flr die Anordnung von Kurzarbeit benennt, eine' Ankundigungsfrist bestimmt und
das mdgliche Spektrum der Kurzarbeit ausdriickiich festlegt'(vgl: LArbG Berlin-Brandenburg
v. 07.10.2010 - 2 Sa 1230/10 - NZA-RR 2011, 65; LArbG Berlin-Brandenburg v. 19.01.2001 -
17 Sa 2153/10).

(2) Fir die Dauer derKurzarbeit reduziert sich die vertraglich vereinbarte wochentliche Ar-
beitszeit entsprechend'der Kurzarbeit. Der Umfang der Kurzarbeit bestimmt sich nach den be-
trieblichen Notwendigkeiten und reicht bis zur Méglichkeit der , Kurzarbeit 0“. Kurzarbeit darf in-
des maximal flr den Zeitraum durchgefiihrt werden, fiir den nach den jeweils aktuellen gesetzli-
chen MalRgaben die Zahlung von Kurzarbeitergeld durch die Agentur fir Arbeit maglich ist.

Die Einfuhrung von Kurzarbeit bewirkt eine (zeitweise) Herabsetzung der arbeitsvertraglich
geschuldeten und betriebsublichen Arbeitszeit, mit der eine proportionale Verkirzung der
(synallagmatisch) vertraglich geschuldeten Arbeitsvergltung einhergeht. Die volle Vergi-
tungspflicht des Arbeitgebers wird fiir die Dauer der Kurzarbeitsperiode befristet zeitanteilig
suspendiert. Diese vergltungsrechtliche Folge der Einflhrung von Kurzarbeit stellt eine Ab-
weichung von § 611 BGB dar; zugleich liegt in ihr eine Abweichung von § 2 KSchG, der vor-
sieht, dass entsprechende Vertragsanderungen nur tiber den Weg einer Anderungskiindigung
maoglich waren. Die Klausel unterliegt der Inhaltskontrolle der §§ 305 ff. BGB.

(3) Das Gehalt reduziert sich entsprechend dem Arbeitszeitvolumen. Der Arbeitgeber wird
Kurzarbeitergeld beantragen und dieses nach Auszahlung durch die Agentur fiir Arbeit an den
Arbeitnehmer weiterleiten.

(4) Die Berechtigung zur Anordnung von Kurzarbeit besteht unabhangig davon, ob in der Per-
son des Arbeitnehmers individuell die Voraussetzungen flir die Zahlung von Kurzarbeitergeld
vorliegen oder nicht.
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(5) Leistet die Agentur fiir Arbeit kein Kurzarbeitergeld aus Griinden, die nicht durch den Ar-
beitnehmer veranlasst oder beeinflussbar sind, zahlt der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer fir die
Zeit der Kurzarbeit denjenigen Betrag, den sie ansonsten als Kurzarbeitergeld erhalten hatte.

Durch die Klausel darf das grundsatzlich den Arbeitgeber treffende Betriebsrisiko nicht
verschoben werden. Denn ansonsten lage eine unangemessene Benachteiligung gem.

§ 307 Abs. 2 BGB vor. Aus diesem Grunde muss der Arbeitgeber in die Zahlung des Kurzarbei-
tergeldes eintreten, sollte der Arbeitnehmer von der Agentur flir Arbeit kein Kurzarbeitergeld
erhalten.

(6) Der Arbeitgeber hat jederzeit das Recht, die Kurzarbeit zu beenden und zu den bisherigen
vertraglichen Regelungen zurlickzukehren.

(7) Der Arbeitnehmer verpflichtet sich, samtliche Nebeneinkiinfte unverziglich mitzuteilen. Er
nimmt zur Kenntnis, dass solche Nebeneinklnfte auf das Kurzarbeitergeld angerechnet werden
kénnen und verpflichtet sich zur Riickzahlung, sollte es insoweit zu einer Uberzahlung kommen.

Wird wahrend des Bezugs von Kurzarbeitergeld eine weitere Beschaftigung aufgenommen,
ist das daraus erziele Entgelt als sogenanntes ,Ist-Entgelt” (tatsachlich erzieltes Entgelt) bei
der Berechnung des Kurzarbeitergeldes zu berticksichtigen und demserzielten Entgelt aus der
Hauptbeschaftigung hinzuzurechnen.

§ 13Geheimhaltung

(1) Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, beralle Betriebs- und Geschaftsgeheimnisse sowie al-
le geschaftlighen Angélegenheiten undVorgange strengstes Stillschweigen zu bewahren, es sei
denn, solche Tatsachen warenfoffenkundig oder 6ffentlich bekannt. Diese Verpflichtung gilt so-
wohl wahrend der Dauer des Arbeitsverhaltnisses als auch nach seiner Beendigung. Auf die Be-
stimmungen des Gesetzes zum Schutz von Geschaftsgeheimnissen (GeschGehG) und die Straf-
barkeit des Verrats von Geschaftsgeheimnissen wird ausdrucklich hingewiesen.

(2) Der Geheimhaltungspflicht tiber Betriebs- und Geschaftsgeheimnisse unterliegen insbeson-
dere: Kundenbeziehungen sowie Namen und Anschriften und Ansprechpartner von Kunden und
Lieferanten; Auftrage, Bestellungen; Kalkulationen und deren einzelne Inhalte sowie die Kalkula-
tionsgrundlagen; Mengen und Preise; Kundenbezeichnungen und -spezifikationen; Vertragsinhal-
te aus Kundenbeziehungen; Fertigungsdokumente; Herstellungsverfahren; Stiickvorgaben und
Stlckzeiten; Art und Umfang des betrieblichen Maschinenparks sowie die verwendeten Roh- und
Hilfsmittel.

(3) Bestehen Zweifel, ob Vorgange, Informationen oder Daten als geheimhaltungsbedurftig im
Sinne dieses Vertrages anzusehen sind, so sind sie zunachst der Geheimhaltungspflicht zu un-
terwerfen, solange nicht eine Klarung durch Einschaltung des Arbeitgebers herbeigefihrt wer-
den konnte.

(4) Das Ausdrucken von Informationen, Daten oder Dateien zu anderen als zu dienstlichen
Zwecken ist untersagt. Das Herstellen von Kopien von Daten oder Programmen auf mobilen Da-
tentragern, die nicht vom Arbeitgeber eigens zu diesem Zweck zur Verfliigung gestellt worden
sind, ist untersagt. Die Mitnahme mobiler Datentrager mit Daten oder Informationen, die be-
trieblich veranlasst sind, betriebliche Beziige haben oder vom Arbeitgeber zur Verfligung ge-
stellt worden sind, aus dem Betrieb heraus ist untersagt.
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(5) Soweit der Arbeitgeber sich Dritten gegenuber zur Geheimhaltung in einem Umfang ver-
pflichtet, der die Regelungen der vorherigen Absatze Giberschreitet, ist er berechtigt, dem Ar-
beitnehmer entsprechende weitergehende Geheimhaltungspflichten aufzuerlegen, soweit be-
rechtigte Interessen des Arbeitnehmers nicht entgegenstehen.

(6) Der Arbeitgeber kann auch wahrend des Arbeitsverhaltnisses die Unterzeichnung von kun-
denbezogenen Geheimhaltungsverpflichtungen verlangen, soweit die vertraglichen Pflichten des
Arbeitnehmers reichen.

(7) Bei einem schuldhaften Bruch der Geheimhaltungspflichten stehen dem Arbeitgeber neben
einem Anspruch auf Ersatz des entstandenen Schadens Unterlassungsanspriche zu. DarUber
hinaus greift die Vertragsstrafenregelung des § 17.

§ 14Geschenke

(1) Die Annahme von Geschenken oder Leistungen Dritter, insbesondere von Kunden und Ge-
schaftspartnern des Arbeitgebers, die im Zusammenhang mit dem Arbeitsverhaltnis stehen oder
stehen kdnnten oder in Bezug zu der Funktion des Arbeitnehmers tGbergeben werden, ist unter-
sagt. Ausgenommen hiervon sind gebrauchliche Gelegenheitsgescheénke, deren Verkehrswert

in jedem Einzelfall 15 € nicht Ubersteigt und fir die keine Gegenleistung.gefordert oder erwar-
tet wird. Bei Einladungen zu Geschaftsessen in Bezug auf kenkrete Verhandlungen oder Bespre-
chungen mit Kunden betragt die Wertgrenze 30 €.

(2) Das Anbieten eines Geschenkes oder einer Leistung, deren Annahme nach diesem Vertrag
untersagt isf, ist unverzuglich dem Arbeitgeber anzuzeigen.

§ 15Erfindungen

(1) Der Arbeitnehmer verpflichtet sich, dem Arbeitgeber alle von ihm wahrend der Laufzeit
dieses Vertrages gemachten Erfindungen, erdachten Prozessverbesserungen und Ahnliches,
gleichgliltig, ob es sich um patentfahige oder nicht patentfahige Gegenstande handelt, unver-
zlglich bekannt zu geben und ihm zur unbeschrankten eigenen Verwertung oder zur Verwer-
tung durch einen Dritten anzubieten.

(2) Zur Behandlung von Diensterfindungen gelten die Vorschriften des Gesetzes Uber Arbeit-
nehmererfindungen in seiner jeweiligen Fassung.

(3) Der Arbeitnehmer raumt dem Arbeitgeber an allen sonstigen, nicht dem Arbeitnehmerer-
findungsgesetz unterliegenden Urheberrechten aller Art, die aufgrund der Tatigkeit entstehen,
ein einfaches und unbefristetes Nutzungsrecht ein. Die Ubertragung dieses Rechtes ist durch die
Vergitung gemaR diesem Vertrag abgegolten.

§ 16Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

(1) Das Arbeitsverhaltnis endet - auch ohne dass es einer Kiindigung bedarf - mit Ablauf des
Monats, in dem der Arbeitnehmer die Regelaltersgrenze erreicht.

Die Zulassigkeit von Altersgrenzen in Vertragen wird gelegentlich bezweifelt. Jedenfalls in
einer Betriebsvereinbarung ist eine entsprechende Regelung wirksam (vgl. LAG Rheinland-
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Pfalz v. 11.11.2013 - 5 Sa 312/13). Grundsatzlich stellt die Altersgrenze im Arbeitsvertrag
eine echte Befristung dar, die gem. § 41 SGB VI nur auf das Erreichen der Regelaltersgren-
ze abgeschlossen werden kann. Gegen Vertragsklauseln, die Altersbefristungen enthalten,
wird eingewandt, dass die sozialrechtliche Regelung keinen Befristungsgrund begriindet und
das Erreichen eines bestimmten Alters bereits aufgrund § 1 AGG keinen Befristungsgrund
nach § 14 Abs. 1 TzBfG darstelle. Richtigerweise ist allerdings eine Altersgrenzenregelung

im Arbeitsvertrag nach §§ 1, 10 Satz 3 Nr. 5 AGG gerechtfertigt (vgl. BAG v. 21.09.2011 -

7 AZR 134/10 - NZA 2012, 271). Denn die Méglichkeit, eine Altersrente in Anspruch zu neh-
men, stellt einen Grund fir eine unterschiedliche Behandlung dar. Fur die Zulassigkeit ei-
ner arbeitsvertraglichen Altersbefristung auf das Erreichen der Regelaltersgrenze kommt es
daher alleine auf die im Zeitpunkt des Vertragsschlusses begriindete Prognose einer hinrei-
chenden wirtschaftlichen Absicherung des Arbeitnehmers an. Der nach § 14 TzBfG georder-
te sachliche Befristungsgrund liegt darin, dass der Arbeithehmer mit Erreichen des Renten-
alters typischerweise ausreichend wirtschaftlich gesichert ist und dem Arbeitgeber durch die
Befristungsvereinbarung eine sachgerechte und berechenbare Personal- und Nachwuchspla-
nung ermdglicht wird (BAG v. 18.06.2008 - 7 AZR 116/07 - NZA 2008, 1302; LAG Hamm v.
17.01.2013 - 8 Sa 1945/10 - LAGE § 620 BGB 2002 Altersgrenze Nr. 5; LAG Schleswig-Holstein
v. 03.09.2013 - 2 Sa 152/13).

Die Altersbefristung stellt allerdings eine echte Befristung'dar, sodass das Arbeitsverhalt-
nis insgesamt nur dann kindbar ist, wenn dies im Arbeitsvertragausdrucklich erwahnt wird
(8§ 620 BGB).

(2) Das Arbeitsverhaltnis endet des Weiteren - auch ohne dass es einer Kiindigung bedarf - mit
Ablauf des Monats, in dem @urch die hierflr zustandige Stelle dem Arbeitnehmer eine Rente we-
gen vollstandiger Erwerbsminderung auf Dauer zugesprochen worden ist.

Der Sachgrund des. Bezugs einer Rente wegen voller Erwerbsminderung ist zwar in dem Sach-
grundkatalog des § 14 Abs. 1 Satz 2 TzBfG nicht genannt. Die Aufzahlung ist jedoch nur bei-
spielhaft und soll weder andere von der Rechtsprechung vor dem Inkrafttreten des TzBfG an-
erkannte noch weitere Griinde flir Befristungen oder auflésende Bedingungen ausschlieBen
(BAG v. 27.07.2016 - 7 AZR 276/14; BAG v. 15.03.2006 - 7 AZR 332/05 - BAGE 117, 255). Ei-
ne auflésende Bedingung fur den Fall einer vom Rentenversicherungstrager festgestellten
unbefristeten vollen Erwerbsminderung beruht auf der Annahme, der Arbeitnehmer werde
kinftig die arbeitsvertraglich geschuldeten Leistungen nicht mehr erbringen kénnen. Voll er-
werbsgemindert sind nach§ 43 Abs. 2 Satz 2 SGB VI Arbeitnehmer, die wegen Krankheit oder
Behinderung auf nicht absehbare Zeit auRerstande sind, unter den Gblichen Bedingungen des
allgemeinen Arbeitsmarktes mindestens drei Stunden taglich erwerbstatig zu sein. Eine dar-
an ankniipfende auflésende Bedingung dient einerseits dem Schutz des Arbeitnehmers, der
aus gesundheitlichen Grinden nicht mehr in der Lage ist, seine bisherige Tatigkeit zu verrich-
ten und bei dem bei einer Fortsetzung der Tatigkeit die Gefahr einer weiteren Verschlimme-
rung seines Gesundheitszustands besteht. Andererseits soll dem berechtigten Interesse des
Arbeitgebers Rechnung getragen werden, sich von einem Arbeitnehmer trennen zu kénnen,
der gesundheitsbedingt nicht mehr in der Lage ist, seine nach dem Arbeitsvertrag geschulde-
te Leistung zu erbringen. Diese berechtigten Interessen beider Arbeitsvertragsparteien sind
grundsatzlich geeignet, einen sachlichen Grund i.S.d. § 14 Abs. 1 TzBfG fur die Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses ohne Kiindigung abzugeben (vgl. BAG v. 27.07.2016 - 7 AZR 276/14;
BAG v. 15.02.2017 - 7 AZR 82/15 - NZA-RR 2017, 398).
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Die verminderte (oder fehlende) Erwerbsfahigkeit als solche stellt nach dem BAG alleine kei-
nen ausreichenden Sachgrund fir die auflésende Bedingung dar. Erst die Einbindung der In-
teressen des Arbeitnehmers durch die Ankniipfung an die rentenrechtliche Versorgung recht-
fertigt die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses ohne Kiindigung. Die fehlende Bestandskraft
eines Rentenbescheids steht der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses nicht entgegen (BAG v.
15.02.2017 - 7 AZR 82/15 - NZA-RR 2017, 398).

(3) Ungeachtet der vorstehenden Bestimmungen ist das Arbeitsverhaltnis kiindbar. Nach er-
folgreichem Ablauf der Probezeit betragt die Klindigungsfrist beiderseits [...] Monate zum Ende
eines Kalendermonats. Verlangert sich aufgrund einer gesetzlichen oder anderweitigen Bestim-
mung die fir den Arbeitgeber zu wahrende Kiindigungsfrist oder verandert sich der Kiindigungs-
termin, so gelten diese Veranderungen in gleichem MaRe auch fiir den Arbeitnehmer.

(4) Eine Kindigung vor Vertragsbeginn ist ausgeschlossen.
(5) Jede Kindigung bedarf der Schriftform.
§ 17Vertragsstrafen

(1) Im Falle der Einstellung der Arbeit ohne Wahrung der ordentlichén Kiindigungsfrist ist der
Arbeitnehmer verpflichtet, eine Vertragsstrafe in Hohé eines Bruttomonatsgehaltes (vereinbar-
te wochentliche Sollarbeitszeit x vereinbarter Stundenlohn x 4,33) zu zahlen, es sei denn, es |a-
ge ein wichtiger Grund vor, der nach,§ 626 BGB eine aufSerordentliche, fristlose Kiindigung sei-
tens des Arbeitnehmers gerechtfertigt-hatte.oder es lagen die Voraussetzungen eines gesetzli-
chen Leistungsverweigerungsrechteswior. Die Hohe der Vertragsstrafe reduziert sich auf die Ho-
he des Arbeitsentgeltes, dasfiir die Restzeit bis zur ordentlichen Beendigung zu zahlen gewesen
ware, sofern dieser Betrag ein Bruttomonatsgehalt unterschreitet.

(2) Im Falle der Nichtaufnahme der Arbeit zu dem vertraglich vorgesehenen Zeitpunkt ist der
Arbeitnehmer verpflichtet, eine Vertragsstrafe in Hohe des flr die Dauer von zwei Wochen an-

sonsten geschuldeten Arbeitsentgelts (vereinbarte wéchentliche Sollarbeitszeit x vereinbarter

Stundenlohn x 2) zu zahlen.

Im Allgemeinen sind Vertragsstrafenabreden in Formularvertrdgen nach § 309 Nr. 6 BGB un-
wirksam. Flr Arbeitsvertrége allerdings folgt aus der angemessenen Beriicksichtigung der
im Arbeitsrecht geltenden Besonderheiten nach § 310 Abs. 4 Satz 2 BGB die grundsatzli-
che Zulassigkeit solcher Abreden (BAG v. 04.03.2004 - 8 AZR 196/03 - BAGE 110, 8; BAG

v. 18.12.2008 - 8 AZR 81/08 - NZA-RR 2009, 519; BAG v. 23.09.2010 - 8 AZR 897/08 - NZA
2011, 89). Die Vertragsstrafenklausel muss sich allerdings an § 307 BGB messen lassen.

Vertragsstrafenabreden benachteiligen den Arbeitnehmer nicht schon generell unange-
messen gem. § 307 BGB. Eine unangemessene Benachteiligung kann sich aber aus der Ho-
he einer Vertragsstrafe ergeben (BAG v. 04.03.2004 - 8 AZR 196/03 - BAGE 110, 8; BAG v.
18.12.2008 - 8 AZR 81/08 - NZA-RR 2009, 519; BAG v. 23.09.2010 - 8 AZR 897/08 - NZA
2011, 89). Nach der Rechtsprechung des BAG ist zur Feststellung der Angemessenheit einer
Vertragsstrafe im Zusammenhang mit der vertragswidrigen vorfristigen Losung vom Arbeits-
verhaltnis die maBgebliche Kiindigungsfrist von Bedeutung. In der Lange der Kiindigungs-
frist kommt zum Ausdruck, in welchem zeitlichen Umfang der Arbeitgeber Arbeitsleistungen
vom Arbeitnehmer verlangen kann und welches Interesse er an der Arbeitsleistung hat. Die
Hoéhe der flr die Dauer der an sich zu wahrenden Kiindigungsfrist zu zahlenden Vergutung
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ist damit grundsatzlich ein geeigneter Mastab, um den Wert der Arbeitsleistung festzule-
gen und die Hohe einer Vertragsstrafe zu bemessen. Die Héhe einer vertraglich vereinbarten
Vertragsstrafe darf daher nicht den Wert (bersteigen, den die Arbeitsleistung nach den ver-
traglichen Bestimmungen fur die Zeit zwischen einer vorzeitigen tatsachlichen Beendigung
und dem rechtlich zulassigen Beendigungszeitpunkt hat (BAG v. 04.03.2004 - 8 AZR 196/03
- BAGE 110, 8; BAG v. 18.12.2008 - 8 AZR 81/08 - NZA-RR 2009, 519; BAG v. 23.09.2010 -

8 AZR 897/08 - NZA 2011, 89).

(3) Im Falle eines VerstoRes gegen die Geheimhaltungspflichten nach § 14 dieses Vertrages ist
der Arbeitnehmer verpflichtet, eine Vertragsstrafe in Hohe von drei Bruttomonatsgehaltern (vgl.
Absatz 1) zu zahlen. Die Vertragsstrafe wird fir jeden einzelnen VerstoB unter Verzicht auf die
Einrede des Fortsetzungszusammenhanges fallig.

Aufbauend auf den vorhergehenden Grundsatzen kann eine Vertragsstrafe auch losgelést
von einer unmittelbaren Anbindung an konkrete Faktoren zur Schadensbemessung angemes-
sen im Sinne von § 307 Abs. 1 Satz 1 BGB sein, wenn das Abschreckungs- und Sanktionsin-
teresse des Arbeitgebers auch unter Abwagung der Interessen des Arbeitnehmers schutz-
wrdig ist (vgl. BAG v. 18.12.2008 - 8 AZR 81/08 - NZA-RR 2009, 519; BAG v. 23.09.2010 -

8 AZR 897/08 - NZA 2011, 89).

(4) Die Berechtigung des Arbeitgebers zur Geltendma€hung eines Schadensersatzanspruches
gegen Einzelnachweis bleibt hiervon unbenommeén.

§ 18Verfallsfrist
Alle nicht erfiillten Anspriiche, die sich aus dem Arbeitsverhaltnis ergeben, sind von der be-

rechtigten Partei binhen einer Frist von 3 Monaten seit Falligkeit in Textform geltend zu ma-
chen. Erfolgt keine Geltendmachung, verfallen die Anspriche.

Verfallsklauseln weichen von den Verjahrungsbestimmungen des BGB ab (§ 307 Abs. 3 BGB).
Sie sind allerdings in Arbeitsvertragen Ublich und daher unter Beriicksichtigung des

§ 310 BGB grundsatzlich zulassig. Allerdings mussen Verfallsklauseln der Angemessenheit
gem. § 307 Abs. 1 Satz 1, Abs. 2 Nr. 1 BGB genigen. Dies ist dann der Fall, wenn sie mindes-
tens drei Monate betragen (BAG v. 12.03.2008 - 10 AZR 152/07 - NZA 2008, 699).

Far alle nach dem 30.09.2016 begriindeten Arbeitsverhaltnisse gilt § 309 Nr. 13 BGB in der
Fassung des Gesetzes zur Verbesserung der zivilrechtlichen Durchsetzung von verbrau-
cherschiitzenden Vorschriften des Datenschutzrechts vom 17.02.2016 (BGBI | 2016, 233 v.
23.02.2016). § 309 Nr. 13 BGB beschrankt ab dem 01.10.2016 die Gestaltungsfreiheit von Ar-
beitgebern hinsichtlich der Form der Geltendmachung von Arbeitnehmeransprichen. Der Ar-
beitgeber darf in einem fur eine Vielzahl von Vertragen vorformulierten Arbeitsvertrag (§ 305
Abs. 1 BGB), gem. § 310 Abs. 3 BGB aber auch nicht durch eine im Einzelfall verwendete
Klausel, keine schriftliche Geltendmachung im Sinne der gesetzlichen Schriftform des § 126
BGB mehr verlangen. Das BAG hatte schon 2010 die Auffassung vertreten, dass die Parteien
im Zweifel mit dem vereinbarten Schriftformerfordernis auch eine Geltendmachung in Text-
form i.S.v. § 126b BGB ausreichen lassen wollen (vgl. BAG v. 07.07.2010 - 4 AZR 549/08).
Dies ist nun auch geschriebenes Gesetz. Ein zu weit gehendes Schriftformerfordernis ist nach
§§ 309 Nr. 13, 306 BGB insgesamt unwirksam.
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Dies gilt nicht fiir gesetzlich unverfallbare Anspriiche, insbesondere solche nach dem MiLoG.

Eine vom Arbeitgeber vorformulierte arbeitsvertragliche Verfallklausel, die entgegen § 3
Satz 1 MiLoG auch den gesetzlichen Mindestlohn erfasst, verstoft gegen das Transparenzge-
bot des § 307 Abs. 1 Satz 2 BGB und ist insgesamt unwirksam, wenn der Arbeitsvertrag nach
dem 31.12.2014 geschlossen wurde (BAG v. 18.09.2018 - 9 AZR 162/18 - BAGE 163, 282).

Individualvertragliche Ausschlussklauseln kénnen im Ubrigen gesetzliche und tarifliche An-
spriche nicht ausschlieRen. GemaR § 202 Abs. 1 BGB kann die Verjahrung bei Haftung wegen
Vorsatzes nicht im Voraus durch Rechtsgeschaft erleichtert werden. Diese Vorschrift erganzt
den allgemeinen Grundsatz des § 276 Abs. 3 BGB, wonach die Haftung wegen Vorsatzes dem
Schuldner nicht im Voraus erlassen werden kann. § 202 Abs. 1 BGB erfasst nicht nur Verein-
barungen Uber die Verjahrung, sondern auch tber Ausschlussfristen. Es handelt sich um eine
Verbotsnorm i.S.v. § 134 BGB (BAG v. 20.06.2013 - 8 AZR 280/12).

Gleichzeitig bestand aber bislang weitestgehend Konsens, dass vertragliche Ausschlussklau-
seln im Zweifel nicht intendieren, gesetzlich unverfallbare Anspriiche auszuschlieBen. Im Hin-
blick auf diese klare Gesetzeslage ist namlich regelmaRig davon auszugehen, dass die Ver-
tragspartner mit solchen Vertragsklauseln keine Falle anders als das Gesetz und unter Ver-
stol gegen die gesetzliche Verbotsnorm des § 134 BGB regeln wollen. Vertragsklauseln, die
nur in auBergewdhnlichen, von den Vertragspartnern bei'Vertragsabschluss nicht fiir rege-
lungsbediirftig gehaltenen Fallen gegen das Gesetz verstoien, sihd deshalb wirksam (vgl.
BGH v. 17.02.2011 - Il ZR 35/10; BGH v. 23.11.2005 - VIIlL.ZR 154/04; Schlewing, NZA-Bei-
lage 2012, 33, 34). Eine am Sinn und Zwe€ksolcher Klauseln orientierte Auslegung ergibt,
dass derartige Ausnahmefalle von"der Klausel gar nicht erfasst werden sollen (vgl. BAG v.
25.05.2005 - 5 AZR 572/04; BAG v20,06.2013 - 8 AZR 280/12).

Alle nicht erfiillten Anspriiche, die sich aus dem Arbeitsverhéltnis ergeben, sind von der berech-
tigten Partei binnén einer Frist von drei Monaten seit Falligkeit in Textform geltend zu machen.
Reagiert der andere Teil auf die Geltendmachung nicht oder lehnt er die Anspriiche ab, muss ei-
ne gerichtliche Geltendmachung binnen weiterer drei Monate seit Ablehnung oder im Falle des
Schweigens binnen sechs Monaten seit Eintritt der Félligkeit des Anspruches erfolgen. Anspri-
che, die entweder nicht rechtzeitig in Textform geltend gemacht oder nicht rechtzeitig gericht-
lich anhangig gemacht worden sind, verfallen. Dies gilt nicht fiir gesetzlich unverfallbare Ansprti-
che, insbesondere solche nach dem MiLoG.

Die Alternativformulierung sieht eine zweistufige Ausschlussfrist vor, die ebenfalls grundsatz-
lich zulassig ist. Auch die Mindestfrist fiir eine gerichtliche Geltendmachung der Anspriiche
betragt aber gem. § 307 Abs. 1 Satz 2, Abs. 2 Nr. 1 BGB drei Monate (BAG v. 25.05.2005 -

5 AZR 572/04 - BAGE 115, 19; BAG v. 12.03.2008 - 10 AZR 152/07 - NZA 2008, 699).

§ 19Nebenabreden, Sonstiges

(1) Der Arbeitnehmer nimmt zur Kenntnis, dass seine personenbezogenen Daten im Rahmen der
Lohnabrechnung zu nicht gewerbsmaRigen Zwecken gespeichert und durch eine EDV verarbei-
tet werden, soweit dies hierzu erforderlich ist.

Die Erhebung, Verarbeitung und Nutzung der Daten ist nach Art. 88 DSGVO, § 26 BDSG auch oh-
ne Einwilligung zulassig. Die Klausel sollte wegen § 26 Abs. 2 BDSG deshalb auch nicht als Ein-
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willigungsklausel ausgestaltet werden. Es bedarf jedoch gem. Art. 13 DSGVO der Unterrichtung
des Beschaftigten.

(2) Anderungen personlicher Daten, die fiir das Arbeitsverhaltnis Bedeutung haben kénnen,
insbesondere eine Anderung von Wohnung, Bankdaten sowie Familienstand und die Geburt von
Kindern, sind unverzlglich mitzuteilen.

(3) Auf Verlangen des Arbeitgebers ist ein erweitertes polizeiliches Fiihrungszeugnis vorzule-
gen.

Ein Anspruch des Arbeitgebers auf Vorlage eines erweiterten polizeilichen Fihrungszeugnis-
ses kann dann bestehen, wenn im Arbeitsverhaltnis bestimmungsgemaRl Kontakt mit Kindern
besteht, vgl. hierzu § 72a SGB VIIl.

(4) Die Parteien stellen Gibereinstimmend fest, dass eine beiderseitige Tarifgebundenheit nicht
besteht. Tarifvertrage finden auf das Arbeitsverhaltnis keine Anwendung, soweit sie nicht fir all-
gemeinverbindlich erklart sind.

(5) Vertragsadnderungen, Nebenabreden und Anderungemdes Vertrages bediirfen zu ihrer
Rechtswirksamkeit der Schriftform. Dies gilt auch fir eine Anderling dér Schriftformklausel. Indi-
viduelle Absprachen zwischen den Parteien haben Vofrang, sofern sie durch zur Vertretung be-
rechtigte Personen getroffen worden sind. Derjenige; der Sich'hierauf berufen mdchte, tragt die
Beweislast.

Die Schriftformklausel unterliegt der Kontrolle gem. §§ 305 ff. BGB. Gem. § 305b BGB ha-
ben individuelle VertragsabredenVorrang vor Allgemeinen Geschaftsbedingungen. Die-
ses Prinzip des Vorrangs«mundlicher) individueller Vertragsabreden setzt sich auch ge-
genlber (doppelten) Schriftformklauseln durch (BAG v. 20.05.2008 - 9 AZR 382/07 - NZA
2008, 1233). Schriftformklauseln, die keinen Vorrang individueller Abreden enthalten, sind
gem. § 307 Abs. 2 Nr. 1, 305 BGB unwirksam (BAG v. 20.05.2008 - 9 AZR 382/07 - NZA
2008, 1233). Dariber hinaus ist eine Schriftformklausel, die diesen Vorbehalt nicht ent-
halt, auch irrefihrend und benachteiligt daher den Vertragspartner unangemessen i.S.v.

§ 307 Abs. 1 BGB (BAG v. 20.05.2008 - 9 AZR 382/07 - NZA 2008, 1233).

Die in der hiesigen Klausel enthaltene Auflésung dieser Problematik ist zuldssig. Durch die
doppelte Schriftformklausel wird das Entstehen einer betrieblichen Ubung verhindert. Eine
Kollision mit § 305b BGB entsteht durch die ausdriickliche Offnung nicht. Der Hinweis auf die
Beweislastregelung weicht nicht von der gesetzlichen Beweislast ab.

[...], den [...] [...], den [...]

Arbeitgeber Arbeitnehmer
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