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Strengere Nachweispflichten im Arbeitsverhaltnis - Das
missen Arbeitgeber jetzt wissen

Sehr geehrte... .,

bereits vor knapp 2 Jahren, am 31. Juli 2019, trat die europaische Richtlinie (EU)
2019/1152 Uber transparente und vorhersehbare Arbeitsbedingungen in der Européi-
schen Union in Kraft, die bis zum 31. Juli 2022 in nationales Recht umzusetzen ist. Ziel
dieser Richilinie ist es im Kern, eine transparentere und vorhersehbarere Beschafti-
gung” zu férdern und zugleich die Anpassungsfahigkeit des Arbeitsmarktes zu gewéhr-
leisten. Gerade noch rechizeitig hat der Bundestag am 23. Juni 2022 ein Gesetz zur
Umsetzung der Richtlinie (EU) 2019/1152 in nationales Recht beschiossen, das bereits
zum 1. August 2022 in Kraft tritt. Betroffen von der Beschlussfassung des Bundestags
ist vor allem das in der Praxis bislang nicht besonders relevante Nachweisgesetz.

Fur die Gestaltung von Arbeitsvertragen hat dies weitreichende Folgen, zumal ein Ver-
stofl gegen das Nachweisgesetz zuklnftig sogar eine buRgeldbewehrte Ordnungswid-
rigkeit darstelit. Es besteht daher dringender Handlungsbedarf.

l. Bisherige Rechtslage

Das Nachweisgesetz sieht in seiner derzeitigen Fassung bereits einige Nachweispflich-
ten des Arbeitgebers vor, die in der arbeitsrechtlichen Praxis bislang allerdings wenig
prasent sind. So war der Arbeitgeber bislang verpflichtet, spatestens einen Monat nach
dem vereinbarten Beginn des Arbeitsverhaltnisses die wesentlichen Vertragsbedingun-
gen schriftlich festzuhalten, die Niederschrift zu unterzeichnen und dem Arbeitnehmer
auszuhandigen. Bezweckt wird mit den Nachweispflichten, dem Arbeitnehmer eine si-
chere Auskunft zum Inhalt seines Arbeitsvertrags zu geben.

Die Nachweispflichten nach dem Nachweisgesetz sind jedoch nicht konstitutiv, das Ar-
beitsverhaltnis kommt — zum Schutz des Arbeitnehmers — also auch dann wirksam zu-
stande, wenn der Nachweis durch den Arbeitgeber nicht rechtzeitig erbracht wird.
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Il. Was sich jetzt dndert

Mit den beschlossenen und zum 1. August 2022 in Kraft tretenden Anderungen im
Nachweisgesetz werden nun einerseits die bereits bestehenden Nachweispflichten er-
weitert und ergénzt, andererseits weitere Mindestanforderungen an bestimmte Arbeits-
bedingungen festgelegt. Die bislang geltenden Fristen zur Erbringung des Nachweises
werden verkurzt. Werden die Fristen nicht eingehalten oder wird der Nachweis seitens
des Arbeitgebers nicht richtig erbracht, drohen nun empfindliche Sanktionen fir Arbeit-
geber. Bei Verstoflen gegen die Nachweispflichten kann ein Buligeld von bis zu
EUR 2.000 pro Versto drohen.

im Einzelnen:

1. Erweiterung der Nachweispflichten

Neben den bereits bislang geltenden Nachweispflichten zu den wesentlichen Arbeits-
bedingungen erweitert sich der Katalog nunmehr um weitere Punkte.
o So mussen neben den bislang im Nachweisgesetz vorgesehenen wesent-

lichen Arbeitsbedingungen beispielsweise entweder das Enddatum oder
die vorhersehbare Dauer eines befristeten Arbeitsverhiltnisses und — so-
fern eine solche vereinbart ist — die Dauer der Probezeit festgehalten wer-
den.

o Ebenso missen - jeweils getrennt — die Zusammensetzung und die Hdhe
des Arbeitsentgelts inklusive der Uberstundenvergiitung, Zuschlage, Zu-
lagen und Pramien sowie etwaiger Sonderzahlungen angegeben werden.
Dies umfasst auch Art und Falligkeit der Auszahlung.

o Ruhepausen und Ruhezeiten sowie ein etwaiges Schichtsystem, der
Schichtrhythmus und die Voraussetzungen fir Schichtdnderungen sind
ebenfalls Gegenstand der Nachweispflicht.

Eine wesentliche Neuerung ist ferner, dass hinsichtlich der Angaben zur Kiindigung zu-
satzlich zur bereits bislang anzugebenden Kindigungsfrist nunmehr auch das (fir Ar-
beitgeber und Arbeitnehmer) beim Ausspruch einer Kiindigung einzuhaltende Verfahren
festzuhalten ist.

o Die Niederschrift der wesentlichen Vertragsbedingungen hat daher kiinftig

mindestens die Information dber das Schriftformerfordernis der Kiindigung
sowie die fUr die Parteien geltenden gesetzlichen, tarif- oder einzelvertrag-
lichen Kundigungsfristen zu umfassen. Im Falle einer Probezeit ist zudem
die Lénge der verkirzten Kindigungsfrist festzuhalten.

o Der Arbeitnehmer ist zudem vom Arbeitgeber darauf hinzuweisen, dass er
im Falle einer Kiindigung die dreiwochige Frist zur Erhebung einer Kundi-
gungsschutzklage gemal § 4 KSchG einzuhalten hat. Richtigerweise stellt
der Gesetzgeber in der Gesetzesbegriindung jedoch klar, dass ein fal-
scher oder fehlender Hinweis zur Klagefrist nicht zur Unwirksamkeit einer
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arbeitgeberseitigen Klndigung flhrt. Die Praklusionswirkung des §7
KSchG soll vielmehr auch bei unterbliebenem oder falschem Nachweis
gelten, sodass auch die 3-Wochen-Frist zur Erhebung einer Klndigungs-
schutzklage weiterhin gilt.

Darliber hinaus bestehen nun auch Nachweispflichten
o zum Umfang des Anspruchs auf Teilnahme an von dem Arbeitgeber be-

reitgestellten Fortbildungen,
o die Mdglichkeit zur Anordnung von Uberstunden und

o der Identitdt des Versorgungstragers im Rahmen einer Zusage der be-
trieblichen Altersversorgung.

Im Falle einer langer als vier aufeinanderfolgende Wochen dauernden Auslandstétigkeit
des Arbeitnehmers werden auch die Unterrichtungspflichten in diesem Zusammenhang
erweitert und detailliert:

o Der Arbeitgeber muss zuséatzlich das Land oder die Lander, in dem oder in

denen die Arbeit im Ausland geleistet werden soll,
o die geplante Dauer der Arbeit,

o sofern vereinbart auch mit dem Auslandsaufenthalt verbundene Geld- o-
der Sachieistungen, insbesondere Entsendezulagen und zu erstattende
Reise-, Verpflegungs- und Unterbringungskosten,

o die Angabe, ob eine Ruckkehr des Arbeitnehmers vorgesehen ist, und
o gegebenenfalls die Bedingungen der Rickkehr schriftlich festhalten.

Auch der Anwendungsbereich des Nachweisgesetzes wird nun erweitert. Die bislang
vorgesehene Ausnahme fur Aushilfen, die fir maximal einen Monat eingestelit werden,
gilt nicht mehr ~ erfasst sind kinftig alle Arbeitnehmer.

2. Verkiirzte Fristen

Auch die bisherige Frist zur Abfassung der wesentlichen Arbeitsbedingungen von einem
Monat nach Aufnahme der Tatigkeit wird nunmehr deutlich verkirzt.
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o Bereits spétestens am ersten Tag der Arbeitsleistung miissen die Anga-
ben zu Name und Anschrift der Vertragsparteien, Zusammensetzung und
Hohe des Arbeitsentgelts sowie vereinbarter Arbeitszeit verschriftlicht
sein.

o Spatestens sieben Tage nach Arbeitsbeginn missen unter anderem der
Beginn des Arbeitsverhalinisses, die Dauer der Probezeit und die der ver-
einbarten Befristung sowie Arbeitsort, Leistungsbeschreibung und die
Uberstundenanordnung festgehalten sein.

o FUr die ubrigen Bedingungen bleibt es bei der Monatsfrist. Aus Grinden
der Prozessvereinfachung empfiehlt es sich allerdings, samtliche nach
dem Nachweisgesetz erforderlichen Angaben bereits in den schriftlichen
Arbeitsvertrag aufzunehmen und diesen ~ wie Ublich — vor Beginn der Ar-
beitsleistung beiderseits handschriftlich zu unterschreiben und dem Ar-
beitnehmer eine Ausfertigung des schriftlichen Arbeitsvertrags auszuhan-
digen.

Andern sich im bestehenden Arbeitsverhaltnis die wesentlichen Vertragsbedingungen,
reicht es kunftig nicht mehr, diese spatestens einen Monat nach Anderung mitzuteilen
(§ 3 NachwG a.F.). Kiinftig miissen die Anderungen dem Arbeitnehmer an dem Tag, an
dem sie wirksam werden, schriftlich mitgeteilt werden.

3. Neu: Die Sanktionierung von Verstéflen

Die auffalligste Neuerung im Nachweisgesetz ist nunmehr im neuen § 4 geregelt: Dem-
nach stellt ein Verstofl des Arbeitgebers gegen seine Pflichten aus dem Nachweisge-
setz kiinftig eine Ordnungswidrigkeit dar. Pro Verstof droht ein Bullgeld von bis zu
EUR 2.000, wenn der Arbeitgeber seiner Nachweispflicht entweder Uberhaupt nicht,
nicht richtig, in der falschen Form, unvollstandig oder nicht rechtzeitig nachkommt.
Gerade mit Blick auf die neu eingeflihrten Sanktionen empfiehlt es sich, flir den Nach-
weis der wesentlichen Arbeitsbedingungen, die kirzeste der oben genannten Fristen zu
beachten und dem Arbeitnehmer die verschriftlichten wesentlichen Arbeitsbedingungen
spatestens am ersten Tag der Arbeitsleistung auszuhandigen.

Wie auch bislang bleibt es allerdings dabei, dass die Nachweispflichten nicht konstitutiv
sind und ein Verstold gegen die Nachweispflichten die Wirksamkeit des Arbeitsverhait-
nisses als solches nicht berthrt.

4. Digitalisierung weiterhin nicht in Sicht

Obwohl die européische Richtlinie ber transparente und vorhersehbare Arbeitsbedin-
gungen in der Europaischen Union ausdricklich ermdglicht, die Arbeitsbedingungen in
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elektronischer Form abzufassen und dem Arbeitnehmer zur Verfligung zu stellen, sieht
der Gesetzgeber im neuen Gesetz hiervon ab. Es gilt also wie bislang, dass die wesent-
lichen Arbeitsbedingungen nach dem Nachweisgesetz in Schriftform ausgehandigt wer-
den mussen. Arbeitgeber kommen also auch kunftig zur Erfullung der Pflichten aus dem
Nachweisgesetz nicht umhin, die Arbeitsbedingungen auf Papier festzuhalten, hand-
schriftlich zu unterzeichnen und dem Arbeitnehmer das Schriftstlick auszuhandigen.
Nicht ausreichend ist es dagegen, dem Arbeitnehmer die unterzeichneten Bedingungen
als Scan zur Verflgung zu stellen oder diese lediglich digital zu unterzeichnen.

5. Weitere Anderungen
a) Arbeitnehmeriuberlassungsgesetz

Der Gesetzgeber sieht zudem Anderungen im Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz (AUG)
vor: So werden die in § 11 geregelten Nachweispflichten um die Pflicht zum Nachweis
Uber die ldentitat des Entleihers erweitert. Dem Leiharbeitnehmer miissen jetzt vor jeder
Uberlassung Firma und Anschrift des Entleihers in Textform mitgeteilt werden. Zusétz-
lich wird der Entleiher verpflichtet, Leiharbeitnehmern, die ihm mindestens sechs Mona-
te Uberlassen sind und die in Textform ihren Wunsch nach Abschluss eines Arbeitsver-
frags aulern, eine begrindete Antwort in Textform innerhalb eines Monats zu Ubermit-
teln. Welchen Inhalt und Umfang die begriindete Antwort haben soll, iasst der Gesetz-
geber indes offen.

b) Teilzeit- und Befristungsgesetz

Auch das Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) wird zum 1. August 2022 angepasst:
Eine in einem befristeten Arbeitsverhdltnis etwaig vereinbarte Probezeit muss nun in
einem angemessenen Verhaltnis zur Dauer des befristeten Arbeitsverhiltnisses und zur
Art der Tatigkeit stehen. Hiervon werden voraussichtlich insbesondere kurze Befristun-
gen betroffen sein, bei denen eine bislang zulassige Probezeit von 6 Monaten unter
Umsténden klnftig nicht mehr zuldssig sein wird, diese stattdessen nur wenige Wochen
oder Monate dauern darf.

Ist ein befristet eingestellter Arbeitnehmer bereits langer als sechs Monate fir den Ar-
beitgeber tatig, kann er dem Arbeitgeber den Wunsch nach Begriindung eines unbefris-
teten Arbeitsverhaltnisses anzeigen. Der Arbeitgeber ist dann wiederum verpflichtet,
dem Arbeitnehmer innerhalb eines Monats eine begrindete Antwort in Textform zu ge-
ben. Aus welchem Inhalt und Umfang die begrindete Antwort bestehen soll, |dsst der
Gesetzgeber auch hier offen.

¢) Gewerbeordnung

Zudem erfahrt auch die Gewerbeordnung (GewQ) eine Anderung: Gemaf § 111 GewO
dirfen Arbeitnehmern die Kosten fur eine Fortbildung nicht auferlegt werden, wenn der



NIEDERRHEINISCHE TREUHAND
BERATUNGSVERBUND

Arbeitgeber durch oder aufgrund eines Gesetzes, durch Tarifvertrag oder Betriebsver-
einbarung verpflichtet ist, die Fortbildung anzubieten. Soiche Fortbildungen sollen wah-
rend der Arbeitszeit stattfinden. Soweit sie auRerhalb der Arbeitszeit durchgefiihrt wer-
den mussen, gelten sie als Arbeitszeit.

6. Verweis auf Kollektivvereinbarungen weiterhin moglich

Der Nachweis der wesentlichen Arbeitsbedingungen kann auch weiterhin durch einen
Verweis auf die im Arbeitsverhéltnis anwendbaren Kollektivvereinbarungen wie Tarifver-
trage, Betriebs- und Dienstvereinbarungen ersetzt werden. Voraussetzung hierflir ist
indes, dass die jeweilige Kollektivvereinbarung die entsprechende Regelung zu den
wesentlichen Arbeitsbedingungen enthalt.

Arbeitgeber soliten nun handeln

Ftr Arbeitgeber, die sich bisher ihrer Vertragsmuster bedient haben, besteht nun drin-
gender Anpassungsbedarf. Bei der Uberarbeitung der Vorlagen sollte jetzt — angesichts
drohender Bullgelder noch mehr als zuvor — darauf geachtet werden, dass samtliche
durch das Nachweisgesetz geforderte Angaben enthalten sind.

Was gilt fiir Altvertriage?

Die gute Nachricht ist zwar, dass Altvertrage, die vor dem 1. August 2022 geschlossen
wurden, nicht angepasst werden missen. Es besteht jedoch die Pflicht des Arbeitge-
bers, dem Arbeitnehmer auf sein Verlangen innerhalb von sieben Tagen die wesentli-
chen Arbeitsbedingungen schriftlich auszuhandigen. Angesichts dieser sehr kurzen
Frist ist es ratsam, flr einen solchen Fall eine entsprechende Vorlage der wesentlichen
Vertragsbedingungen zur Hand zu haben, die den Anforderungen des geanderten
Nachweisgesetzes genlgt.

Ihr

Niederrheinische Treuhand Beratungsverbund



