Verschirfung des Nachweisgesetzes

Auch Hausverwaltungen von der Anderung betrolffem
BuBlgeld fiir fehlende Angaben im Arbeitsvertrag!

I. Einfiihrung

Zum 1. August 2022 wurde das Nachweis-
gesetz (NachwG) verschirft. Dies hatte
der Bundestag erst am 23. Juni 2022 be-
schlossen. DieVerschirfung beruht aufder
Richtlinie (EU)2019/1152 Ubertransparente
und vorhersehbare Arbeitsbedingungen
in der Europaischen Union?. Die Richtlinie
sieht eine Umsetzung in nationales Recht
bis 31. Juli 2022 vor, so dass die dort ge-
regelten Rechte und Pflichten spatestens
ab 1. August 2022 gelten miissen. Diese
zeitlichen Vorgaben, seit langem bekannt,
erkléren die Hast, in der die Umsetzung
nun erfolgt ist - auf den letzten Driicker
sozusagen. Sie werden alle Arbeitgeber
betreffen - auch Hausverwaltungen und
Immobilienunternehmen, die Arbeitneh-
mer beschaftigen.

Schon bisher verlangte das NachwG, dass
der Arbeitgeber bestimmte Arbeitsbedin-
gungen im Arbeitsvertrag oder in einer
gesonderten Niederschrift aufnehmen
muss. Allerdings hatte es kaum praktische
Auswirkungen fiir den Arbeitgeber, wenn
dies unterblieb. Das ist nun anders. Denn
als Sanktion droht dem Arbeitgeber ein
BuBgeld von 2.000 € pro VerstoR. Zudem
mussen mehr Arbeitsbedingungen in
kiirzeren Fristen aufgenommen werden.

II. Sachlicher Anwendungsbereich

Wie schon bisher gilt das NachwG fiir alle
Arbeitnehmer, einschlieBlich leitende An-
gestellte?. Auch Praktikanten zéhlen dazu,
sofern sie geméf § 22 Abs. 1 Mindestlohn-
gesetz als Arbeitnehmer gelten. Neu ist,
dass auch Aushilfskréfte einbezogen sind.
Verpflichtet sind alle Arbeitgeber; Ausnah-
men fiirKleinbetriebe sieht das Gesetz, wie
bisher, nicht vor.

Fir Auszubildende wurde zum 1. August
2022 das Berufsbildungsgesetz entspre-
chend geédndert, Arbeitgeber haben dann
entsprechende Nachweispflichten, die
ebenfalls buRgeldbewehrt sind. Fir Leih-
arbeitnehmerfinden sich mitWirkung zum
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1. August 2022 zusatzliche Informations-
pflichten im Arbeitnehmeriiberlassungs-

gesetz.

Il. Neueinstellungen ab 1. August 2022
1. Was muss angegeben werden?
Anzugeben sind die in § 2 NachwG n. F.
aufgezihlten Arbeitsbedingungen. Das
betrifft detaillierte Angaben zu Arbeitszeit,
Arbeitsort, Entgelt, Befristung, Probezglt
etc. Ferner ist auf die anwendbaren Tarif-
vertrage, Betriebs-oderDienstvereint;arun-
gen hinzuweisen. Soll die Arbeitslelftung
im Ausland erbracht werden, mussen
dazu weitere Angaben gemacht werden.
SchlieBlich hatder Arbeitgebereine (neue).
Rechtsbelehrungspflicht: Er muss das bei
der Kiindigung des Arbeitsverhéltniss'es
einzuhaltende Verfahren erldutern, min-
destens das Schriftformerfordernis und
die Fristen fiir die Kiindigung des Arbeits-
verhiltnisses, sowie die Frist zur Erhebung
einer Kiindigungsschutzklage. Immerhin
kénnen einige Angaben durch einen Hin-
weis auf die anwendbaren gesetzlichen
Regelungen, Tarifvertrage, Betriebs- oder
Dienstvereinbarungen ersetzt werden, § 2
Abs. 4 NachwG n. F.

Die Rechtsbelehrungspflicht tber Kindi-
gungen hat bereits zu Irritationen gefiihrt.
Bedeutet sie, dass Arbeitgeber auch tiber
die Betriebsratsmitbestimmung bei Kiin-
digungen oder den Sonderkiindigungs-
schutzfiir Schwangere, Arbeitnehmerin El-
ternzeit, Schwerbehinderte, Abgeordnete,
Betriebsratsmitglieder, Betriebsiibergang
etc. belehren miissen? Das wiirde leicht in
ippige Elaborate ausarten?.
Sinnvollerweise sollten derzeit nur die ge-
setzlichen Mindestangaben - Schriftform-
erfordernis derKiindigung, Klagefrist beim
Arbeitsgericht - aufgenommen werden?.
Ob das spéter dem Arbeitsgericht fiir die
Umsetzung der Richtlinie geniigt, kann
nicht sicher vorausgesagt werden®. Denn
diese verlangt eine Information tiber ,das
bei der Kiindigung von Arbeitsverhilt-

Der Autor

Dr. Joachim Wichert

ist FA fiir Arbeitsrecht bei
aclanz Partnerschaft von

Rechtsanwilten und u. a.

Dozent an der Hagen Law
School

DAS GRUNDEIGENTUM  NE

einzuhaltende Verfahre,
schlieBlich der formellen A"f°fderu 8in.
und der Lange der Kiindigungsfriet, 22N

nissen ...
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werden, wenn sich der Arbeitgeber ‘ngt
forderlichenfalls unter Inansp,uChnaher.
rechtlicher Beratung -an denw°ftlautd
NachwG hélt. oy
Dariiber hinaus wird empfohlep, o
und Verfahren anderer Beeﬂdigu"rm
tatbesténde aufzunehmen, ety A?,sf
hebungsvereinbarung, BefristUng, auf.
|6sende Bedingung®. Dies deshalp, WQ,'[
die zugrunde liegende Richtlinje ihre|
Wortlaut nach nicht nur die Ku"digunm
sondern jegliche Beendigung des Arbei&
verhaltnisses erfasse”. Dieser Hinwgis ma
unionsrechtlich zutreffen. MaRgeblic fir
den Arbeitgeber in Deutschland jst aber
erst einmal das NachwG, und dort jst eben
nur von der Kiindigung” die Rede, Daher
kann auch insofern kein BuBgeld verhing
werden, wenn sich der Arbeitgeberan dap
Wortlaut des NachwG hlt, Formen und
Fristen anderer Beendigungstatbestinda
also nicht erlautert.

2. Wo miissen die Angaben erfolgen?

§ 2 Abs. 1 NachwG n. F. sieht vor, dass der
Arbeitgebereinegesonderte Niederschrift
der Arbeitsbedingungen erstellt und dem
Arbeitnehmer aushandigt. Eine solche
Niederschrift ist aber entbehrlich, wenn
derArbeitsvertrag selbstdie erforderlichen
Arbeitsbedingungen enthilt, § 2 Abs, 5
NachwGn. F.

Bislang wurde in der Praxis kaum eine
gesonderte Niederschrift angefertigt, die
Angaben fanden sich im Arbeitsvertrag
selbst. Angesichts der Fiille der Angaben
konnte sich das nun dndern. Es ist zumin-
dest zu erwdgen, eine gesonderte Anlage
zum Arbeitsvertragauszuhandigen, welche
sich exakt am NachwG orientiert und die
erforderlichen Angaben enthélt. Dies hat
den Vorteil, dass der Arbeitsvertrag nicht
Uberfrachtetwird undder Arbeitnehmerdie

1) ABI. Nr. L 186/105 v. 11. Juli 2019.

2) HWK-Arbeitsrecht/Kliemt, 10. Aufl. 2022, § 1 NachwG
Rn.2;Schubert,in: Déubler/Hjort/Schubert./Wolmeralh
Arbeitsrecht, 5. Aufl. 2022,§ 1 Rn. 7. {
3)Hierzuauch Rolfs/Schmid, NZA 2022,945:.Zugesp2t
liefe eine umfassende Unterrichtungspflicht qarauf
hinaus, jedem Arbeitnehmer zu Beginn desArbeltsv?hft
hiltnisses einen GroBkommentarzumKiindigungsre¢
an die Hand zu geben.”

4) So auch Brock, 6AT 2022, 111, 114.

5) Méller, ArbRAktuell 2022, 299, 300.

6) Rolfs/Schmid, NZA 2022, 945, 946. ;
7) Rolfs/Schmid, NZA 2022, 945, 946; Pick
2020, 305, 319.

er, ZEWP

Fortsetzung Seite 825

16/2022

|

|




ind Praxis

Fortsetzung von Seite 824
iederschrift nicht unterzeichnen muss®),
jedortigen Angabenmiissen dann natiir-
jichinEinklang mitdenarbeitsvertraglichen
Vereinbarungen stehen.

nerhalb welcher Fristen

miissen die Angaben erfolgen?
praxisfremd sinddievom Gesetznunvorge-
sehenen gestaffelten Fristen. Danach miis-

3.In

und dem Arbeitnehmer ausgehindi
| andigt
\Q/eelrd_en.Damlthatsich dieAmlekoalitign
EIHEI: der ersten Gelegenheiten, allen
gegenteiligen Beteuerungen zum frotz”
gegen Digitalisierung entschieden. Alles'
:leaeha@)t,unddiesmﬁglicherweiseauch
dofs' unionsrechtswidrig. Ausreichend
a ur war, dass vor allem Gewerkschaften
auf ein angebliches Schutzbediirfnis der
Arbeitnehmerschaft beharrten, welches
ausschlieBlich durch das Schriftformerfor-

dernis gewahrtwerde'®.Inder Praxisistein
solches Schutzbediirfnis nach Schriftform
allerdings nicht zu beobachten.

5. Konsequenzen fehlender

Angaben: BuB3geld

VerstéBe gegen das NachwG konnen mit
BuBgeldern von bis zu 2.000 € pro Verstof3
geahndet werden, § 4 NachwG n. F. Das
gilt auch, wenn der Arbeitsvertrag oder
die Niederschrift zwar alle erforderlichen

sen pestimmte Angaben bereits
merstenTagderArbeitsleistung
mitgeteilt, andere kénnen noch
sieben Tage oder einen Monat
nach Arbeitsbeginn nachge-
schoben werden. Empfehlens-
wert ist es, alle Angaben bereits
vor Arbeitsbeginn zu machen
und auszuhéndigen, sei es im
Arbeitsvertrag oder in einer ge-
sonderten Niederschrift.

4. In welcher Form miissen

die Angaben erfolgen?

Artikel 3derzugrundeliegenden
Richtlinie lautet: ,Der Arbeitge-
ber stellt jedem Arbeitnehmer
die gemaB dieser Richtlinie
erforderlichen Informationen
schriftlich zur Verfligung. Die
Informationensindin Papierform
oder - sofern die Informationen
fiir den Arbeitnehmer zugang-
lich sind, gespeichert und aus-
gedruckt werden kénnen und
derArbeitgeber einen Ubermitt-
lungs- oder Empfangsnachweis
erhilt - in elektronischer Form
sur Verfiigung zu stellen und zu
iibermitteln” Zugelassenistalso
auch die elektronische Form.
Leider halt sich das NachwG
nicht an diesen Rahmen, es

B;:‘nz:;:‘etrs:ﬁl;:g!ﬂende Informationen

Wit miochER S el ertragen ab August 2022
des Nachweisgeas.ztzeelg(eSaH;ndlun‘g Sbe'd arfal.nfg.rund einer Andernis
Bundestag StE 2301 '(2:26) hinweisen. Die Anderung wurde vom
piischen RIChHIGE 20-19;11!152 2 beschlossen. Sie beruht auf der euro-
Arbeitbeding eI U ubgr transpar.ente und vorhersehbare
WAL dac 10 9 er Européischen Union.

m 1. L!gust 2022 haben Unternehmen ihren Arbeitnehmern
mehr/_\ngz'aben Uberdie Arbeitsbedingungenzumachenals bisher. Das
geschiehtlblicherweiseim Arbeitsvertrag. Das neue Gesetzschreibtu.a.
vor, dass ,das bei der Kiindigung des Arbeitsverhiltnisses von Arbeit-
geber und Arbeitnehmer einzuhaltende Verfahren® zu erldutern ist.

Der Nachweis muss schriftlich erteilt werden. Das heift, der Arbeits-
vertrag muss von dem Unternehmen im Original unterzeichnet sein
und dem Arbeitnehmer ausgehandigt werden.

Verst6Be gegendas NachwGkénnen mit BuBgeldernvonbiszu2.000 €
pro Versto3 geahndet werden. Das gilt auch, wenn der Arbeitsvertrag
zwar alle erforderlichen Angaben enthélt, aber nicht vom Unterneh-
men im Original unterzeichnet ist, etwa bei digitalem Vertragsschluss.

Die neuen Regelungen gelten fiir alle neuen Arbeitsverhéltnisse,
die ab 1. August 2022 eingegangen werden. In dem Fall muss der
Arbeitsvertrag zu Beginn des Arbeitsverhéltnisses alle erforderlichen
Informationen enthalten und ausgehandigtwerden. Fehlen bestimmte
Informationen, kénnen diese nur noch in eng gestuften Fristen nach-
geholt werden.

Beibestehenden Arbeitsverhiltnissen miissen fehlende Angaben
nuraufVerlangen des Arbeitnehmersin Schriftform nachgeholtwerden.
Dann gilt, je nach fehlender Angabe, eine Frist von sieben Tagen oder
einem Monat ab Verlangen.

Kndern sich kiinftig wesentliche Vertragsbedingungen, sind die
Anderungen an dem Tag, an dem sie wirksam werden, in Schriftform

auszuhandigen.

Angaben enthalt, aber vom
Arbeitgeber nicht im Original
unterzeichnet ist, etwa bei
digitalem Vertragsschluss.

Je nach Einzelfall wird zu
Kliren sein, was genau als
VerstoB” zahlt: Der fehlerhaft
erstellte Mustervertrag, der fiir
20.000 Mitarbeiter eines Unter-
nehmens verwendet wurde
(BuBgeld = maximal 2.000 €),
oder jeder einzelne der 20.000
Vertrige, die aufgrund eines
fehlerhaften Mustervertrags
abgeschlossen wurden (BuB-
geld = maximal 40.000.000 €).
Liegt Tateinheit oder Tatmehr-
heitvor? Nach Artikel 19derzu-
grundeliegendenEU-Richtlinie
hitten lediglich angemessene
Sanktionen verhdngt werden
dirfen. Eine bloBe Zwangs-
geldandrohung ware nach
rechtsstaatlichen MaBstaben
nicht nur unionsrechtskon-
form, sondern sicher auch
ausreichend gewesen.
Daneben kénnen fehlende
oder falsche Angaben Gber
Arbeitsbedingungen im Falle
eines Rechtsstreits zu Beweis-
erleichterungen des Arbeit-
nehmers fiihren™. Auch Scha-

sieht in § 2 Abs. 1 NachwG n. F. weiterhin
ausschlieRlich die gesetzliche Schriftform
(5 126 BGB) vor. Der Arbeitsvertrag oder

?n
die gesonderte Niederschrift missen also mFachbetrieb

vom Arbeitgeberim Original unterzeichnet se' Bautenschutz GmbH Ihr Partner fiir ein trockenes Zuhause!

i, Nasse Wande,

8) Dazu Brock, 6AT 2022,111,113 f:
Feuchte Keller?

9) Vgl. etwa Koalitionsvertrag der Ampelparteien,
abzurufen unter www.spd.de/ﬁIeadmin/Dokumente/

Kompletlasungen gegen Feuchtigkeit und driickendes Wasser
auch ohne Schachten von innen usgefihrt

‘rfoaIitionsvertrag/Koalitionsvertrag_2021-2025.pdf,
Seite 15: ,Deutschland braucht einen umfassenden

7oy (030)368015 86/87
Fax 36 80 15 88

digitalen Aufbruch. ... Digitalisierungshemmnisse
www.inserf-bautenschutz.de

Schriftform u. a.) bauen wir mittels Generalklausel ab!"
Dazu auch Fehr/Wichert, DB 2022, 255, 257.

10) Beispielsweise Stellungnahme DGB vom 15. Juni
2022, S. 5:,Nur mit der Wahrung des Schriftformer-
fordernisses ist gewihrleistet, dass Beschaftigte die
[nformationen injedemFall ineinerFormerhalten,dieim
Falle eines Rechtsstreits als Beweismittel dienen kann.
F'z;) i;ﬂ:-Arbeitsrecht/Prels, 22. Aufl. 2022, § 2 NachwG
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densersatzanspriiche des Arbeitnehmers
sind denkbar'?.

IV. Altvertrdage
Bei bestehenden Arbeitsverhaltnissen

miissen fehlende Angaben nur auf Ver-
langen des Arbeitnehmers in gesetzlicher
Schriftform ausgehandigt werden. Dann
gilt, je nach fehlender Angabe, eine Frist
von sieben Tagen oder einem Monat ab
Verlangen. Auch insofern sind Verstolle
buBgeldbewehrt.

V. Kiinftige Anderungen

wesentlicher Vertragsbedingungen
Andern sich kiinftig wesentliche Vertrags-
bedingungen, hat der Arbeitgeber die
Anderungen spétestens an dem Tag, an
dem sie wirksam werden, in gesetzlicher
Schriftform auszuhandigen, § 3 NachwG.
Das gilt etwa bei jeder Gehaltserhohung
und jeder Anderung der Arbeitszeit. Auch
insofern sind VerstoRe buBgeldbewehrt.
Uber Anderungen der auf das Arbeits-
verhiltnis anwendbaren gesetzlichen
Vorschriften, Tarifvertrige, Betriebsver-
einbarungen oder Dienstvereinbarungen
muss der Arbeitgeber nicht informieren,
§ 3 Satz2 NachwGn. F.

VL. Schlussbemerkung

Der deutsche Gesetzgeber war zwar ge-
zwungen, die europdische Richtlinie in
deutsches Recht umzusetzen. Kritik an
weiterer Biirokratie und Bevormundung
wirdalsoinersterLinie den Gesetzgebungs-
prozess in der EU treffen — den allerdings
deutsche Abgeordnete im EU-Parlament
und die Bundesregierung im EU-Rat auf
positive Weise hatten beeinflussenkdnnen.
Das ist nicht geschehen. Im Gegenteil,
bei der Umsetzung der Richtlinie hat der
deutsche Gesetzgeber an dem gesetzli-
chen Schriftformerfordernis festgehalten,
obwohl die Richtlinie die elektronische
Form zuldsst. Digitalisierung scheint hier
weiter unerwiinscht. Fiir alle Arbeitgeber
besteht Handlungsbedarf. Die Muster von
Arbeitsvertriagen oder Niederschriften
miissenangepasstwerden.Jede Anderung
der wesentlichen Arbeitsbedingungen ist
zu verschriftlichen. Das ist machbar, verur-
sacht aber einigen Aufwand. Arbeitgeber-
beratende Anwilte diirften das zwar auch
mit einem lachenden Auge sehen; aberder
Arger tiber unniitze Blrokratie und einen
weiteren BuBRgeldtatbestand liberwiegt.

12) ErfK-Arbeitsrecht/Preis, 22. Aufl. 2022, § 2 NachwG
Rn. 38a; Schubert, in: Daubler/Hjort/Schubert/Wolme-
rath, Arbeitsrecht, 5. Aufl. 2022, § 2 Rn. 25 ff.
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