Arbeitsrecht auf den Punkt gebracht

Aktuelle Entscheidungen der Arbeitsgerichte

Vorsicht bei Befristungen — keine Heilung durch nachtragliche schriftliche
Vereinbarung

Gemal § 14 Abs. 4 TzBfG ist ein Arbeitsvertrag nur dann wirksam befristet, wenn die
Befristungsabrede schriftlich geschlossen wird. Das BAG hat in seinem Urteil vom
01.12.2004 (Az: 7 AZR 198/04) entschieden, dass diese Schriftform nicht gewahrt ist,
wenn Arbeitgeber und Arbeitnehmer zunéchst nur mindlich vereinbaren, dass das
Arbeitsverhaltnis befristet sein soll und spater, nach Aufnahme der Arbeit durch den
Arbeitnehmer, diese mindlich getroffene Befristungsabrede schriftlich niederlegen. Im
vom BAG entschiedenen Fall erfolgte die schriftliche Vereinbarung tber die Befristung
10 Tage nach Arbeitsantritt. Da die mindliche Befristungsabrede nicht den Anforde-
rungen des § 14 Abs. 4 TzBfG entspricht, ist durch die erfolgte Arbeitsaufnahme be-
reits ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis zustande gekommen. Die spater erfolgte
schriftliche Vereinbarung der Befristung kann hieran nichts mehr &ndern und heilt den
Formverstol3 nicht.

Fir die Praxis ist deshalb auf Seiten der Unternehmen darauf zu achten, dass das
Arbeitsverhaltnis erst dann begonnen wird, d. h. der Arbeitnehmer die Arbeit erst dann
aufnimmt, wenn die Befristungsabrede von beiden Vertragsparteien eigenhandig im
Original unterzeichnet wurde. Anzumerken ist, dass sich das Schriftformerfordernis
des 8 14 Abs. 4 TzBfG nur auf die Befristungsabrede als solche bezieht, nicht hinge-
gen auf den gesamten befristeten Vertrag. In der Praxis empfiehlt sich jedoch — um
auch den Vorschriften des Nachweisgesetzes Genlige zu tun — der Abschluss eines
schriftlichen Arbeitsvertrags, der u.a. die Befristungsabrede enthélt.
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Folgen nicht fristgerechter Geltendmachung des Teilzeitanspruchs

Gemall 88 Abs.2 TzBfG muss der Arbeithehmer eine von ihm gewiinschte
Verringerung seiner Arbeitszeit und deren Umfang spéatestens drei Monate vor Beginn
geltend machen. Eine bestimmte Form sieht das Gesetz hierfiir nicht vor.

Das BAG hat in seinem Urteil vom 20.07.2004 (Az.: 9 AZR 626/03) entschieden, dass
ein nicht fristgerecht gestellter Antrag nicht zur Unwirksamkeit des Anderungsantrags
fuhrt, sondern so auszulegen ist, dass er sich hilfsweise auf den Zeitpunkt richtet, zu
dem der Arbeitnehmer die Verringerung friihestmdglich verlangen kann, d. h. drei
Monate nach dem Tag der Geltendmachung.

Trotz der fehlenden Fristwahrung wird aber die Verhandlungsobliegenheit des
Arbeitgebers nach 8 8 Abs.3 TzBfG ausgeltst. Der Arbeitgeber muss mit dem
Arbeitnehmer die gewiinschte Arbeitszeitverringerung mit dem Ziel erdrtern, zu einer
Vereinbarung zu gelangen. Diese Pflicht kann der Arbeitgeber im vorliegenden Fall
zunachst dadurch erfiillen, dass er auf die nicht eingehaltene Drei-Monatsfrist
hinweist. Dann muss der Arbeitnehmer ausflihren, wie sein Antrag auszulegen ist.
Erst danach muss der Arbeitgeber im nachsten Schritt mit dem Arbeitnehmer ggf. die
seines Erachtens der Verringerung entgegenstehenden betrieblichen Griinde
erortern.

Von Interesse sind auch die weiteren Ausfihrungen des BAG zu der
Zustimmungsfiktion des § 8 Abs.5 Satz 2 TzBfG. Nach dieser Vorschrift gilt die
beantragte Arbeitszeitverringerung als vereinbart, wenn der Arbeitgeber den
Verringerungsantrag nicht spatestens einen Monat vor dem gewlnschten Beginn
schriftlich ablehnt. Maf3geblich fir diese Frist ist folglich der vom Arbeithehmer
gewiinschte Beginn. Gibt der Arbeitnehmer hierfiir ein Datum an, bei dem die
dreimonatige Antragsfrist nicht gewahrt ist, so setzt er den Arbeitgeber Unklarheiten
bei der Fristberechnung aus. Der Arbeitgeber ist namlich gezwungen, dieses
Verlangen erst auszulegen, um die fir ihn mafgebliche Frist zu berechnen. Da ihm
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das nicht zumutbar ist, muss er einen nicht fristgerecht gestellten Teilzeitantrag nicht
innerhalb der in 88 Abs.5 Satz 2 TzBfG vorgesehenen Frist ablehnen, um die
gesetzliche Verringerungsfiktion zu vermeiden. Dies gilt selbst dann, wenn sich der
Arbeitgeber sachlich auf den zu kurzfristig gestellten Antrag einl&sst.

Fur die Praxis empfiehlt es sich dennoch, vorsorglich auch den nicht fristgerecht
gestellten Teilzeitantrag spatestens einen Monat vor dem gewtnschten (verfrihten)
Beginn schriftlich abzulehnen. Die Monatsfrist muss aber in jedem Fall beachtet
werden, wenn der Arbeithnehmer klargestellt hat, wie sein Antrag auszulegen ist.
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Kein Schadensersatzanspruch gegeniber dem Arbeitgeber bei fehlendem
Hinweis auf Meldepflicht

GemalR § 37 b SGB Ill mussen Arbeithehmer, denen gekiindigt wurde, sich unverzig-
lich personlich bei der Agentur fur Arbeit arbeitsuchend melden. Bei verspateter Mel-
dung mindert sich gemaR § 140 SGB Il das Arbeitslosengeld. Uber diese Verpflich-
tung unverzuglicher Meldung und auch tber die Notwendigkeit eigener Aktivitdten bei
der Suche nach einer anderen Beschaftigung soll der Arbeitgeber den Arbeitnehmer
vor der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses friihzeitig informieren (8 2 Abs. 2 Satz 2
Nr. 3 SGB lll).

Das BAG hat in seinem Urteil vom 29.09.2005 (Az.: 8 AZR 571/04) entschieden, dass
ein Arbeitgeber, der den nach dieser Vorschrift gebotenen Hinweis auf die unverzig-
liche Meldepflicht unterlasst, dem Arbeitnehmer gegeniber nicht schadensersatz-
pflichtig ist, wenn dessen Arbeitslosengeld wegen nicht unverziglicher Meldung ge-
kirzt wurde.

Das BAG flhrte in seiner Entscheidung aus, dass die Informationspflicht des Arbeit-
gebers eine Verbesserung des Zusammenwirkens von Arbeitgeber, Arbeitnehmer und
den Agenturen fur Arbeit bezweckt, sie aber nicht dazu dient, das Vermdgen des Ar-
beitnehmers zu schiitzen. Der Arbeitgeber werde nur zur Mitwirkung veranlasst, um
im Sinne der Solidargemeinschaft den Eintritt der Arbeitslosigkeit nach Mdglichkeit zu
vermeiden und die Dauer eingetretener Arbeitslosigkeit zu limitieren.

Das BAG hat das Bestehen einer (allerdings nicht sanktionsbewehrten) Informations-
pflicht des Arbeitgebers bestatigt. Deshalb sollte ein Arbeitgeber dieser Pflicht im Re-
gelfall auch nachkommen und den Arbeitnehmer im Kindigungsschreiben (bzw. im
Aufhebungsvertrag oder befristeten Arbeitsvertrag) auf die Meldepflicht und die
Pflicht, selbst aktiv nach einer neuen Beschaftigung zu suchen, hinweisen. Auch lasst
sich nicht ausschlie3en, dass im Einzelfall, insbesondere bei einem Aufhebungs-
vertrag, der auf Veranlassung des Arbeitgebers geschlossen wird, u. U. doch ein
Schadensersatzanspruch besteht, denn bei dem vom BAG entschiedenen Fall han-
delte es sich um einen ausgelaufenen befristeten Vertrag. Das BAG ging folglich da-
von aus, dass der Arbeitgeber den Arbeitnehmer nicht zur Aufgabe des Arbeitsver-
haltnisses veranlasst hatte; er hatte weder eine besondere Beratungspflicht tiber-
nommen, noch einen Vertrauenstatbestand oder eine besondere Gefahrenquelle
geschaffen. Dies kann im Einzelfall durchaus anders sein.
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