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AUSWERTUNG DER GEHALTSUMFRAGE 2006

unter den angestellten Mitgliedern der Architektenkammer
Niedersachsen

Ziel der Architektenkammer Niedersachsen ist es, seit der Strukturunter-
suchung 2001 in einem regelmaBigen Turnus Gehaltsumfragen durchzufiih-
ren, um fiir die als angestellt arbeitenden Mitglieder —aber auch fiir deren
Arbeitgeber — entsprechendes Datenmaterial zur Verfligung zu stellen.

Im Sommer 2006 wurden insgesamt 3.998 Fragebdgen an die angestellten
Kammermitglieder unter 65 Jahren verschickt. Die Kammer erhielt 743 aus-
wertbare Fragebdgen zuriick, was einer Quote von 18,6 % entspricht und
somit anndhernd die gute Beteiligung der letzten Gehaltsumfrage 2004
(20%) erreicht.

Die Verteilung des Riicklaufs aus den einzelnen Fachrichtungen (Architektur,
Innenarchitektur, Landschaftsarchitektur) entspricht prozentual nahezu der
Mitgliederverteilung bei der Architektenkammer. Landschaftsarchitekten
und Frauen haben sich verhéltnisméaBig starker an der Umfrage beteiligt.
Beide Werte lagen deutlich tiber den fiir die Reprdsentativitat erforderlichen
Zahlen.

Die folgenden Erklarungen, Grafiken und Tabellen sollen verdeutlichen,
wie es um die Situation der angestellten Architekten in Niedersachsen
bestellt ist.

GRUNDLAGEN DER ERHEBUNG
Die angestellten Kammermitglieder wurden aufgrund ihrer eigenen Angaben
in zwei Tatigkeitsgruppen unterteilt:

Tatigkeitsgruppe A
Angestellte, die nach Anleitung Aufgaben selbststéndig durchfiihren.

Tatigkeitsgruppe B
Angestellte, die selbststandig Aufgaben ausfiihren bzw. leitende Funktion
innehaben.



Zum Zwecke einer tiefergehenden Differenzierung der Gehaltsumfrage
wurden
— das Anstellungsverhaltnis (angestellt in einem Architektur-/Planungs-
biiro (A/P), in der gewerblichen Wirtschaft (W), im 6ffentlichen
Dienst (OD)),
— die Biiro-/Abteilungsgrofie,
— die Ortsangabe des Arbeitsplatzes (GroBstadt, Stadt mit
30.000 — 100.000 Einwohnern, ldndlicher Raum) sowie
— die Berufsjahre
beriicksichtigt bzw. unterschieden.

ERGEBNISSE

Statistik: Einen ersten Uberblick iiber die Entwicklung der Anzahl der
angestellten Architekten nach Fachrichtungen zeigt Tabelle 1. Die Anzahl der
angestellten Architekten (A, IA, LA) ist in den letzten fiinf Jahren nochmals
um 6 % gestiegen. Auffdllig ist dabei, dass die Anzahl der angestellten
Innenarchitekten wieder auf den Stand des Jahres 1984 gesunken ist,
wahrend Architekten und Landschaftsarchitekten einen kontinuierlichen
Anstieg verzeichnen konnten.

Tabelle 1 Anzahl der angestellten Architekten nach Fachrichtungen

Architekten (A) 3.087 90,8% 4.072 90,4% 4.324 90,7%

Innenarchitekten (IA) 218  6,4% 254  5,6% 219  4,6%

Landschaftsarchitekten (LA) 94  2,8% 180 4,0% 225  4,7%

Gesamt 3339 100% 4.506 100% 4.768 100%
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Abb.1 Verteilung der Mitglieder nach Anstellungsverhaltnis
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Die Verteilung (Beteiligung) der Mitglieder nach dem Anstellungsverhdltnis
verdeutlicht Abbildung 1. Von den Angestellten im 6ffentlichen Dienst
gaben 46,1 % an, nach BAT bezahlt zu werden, wihrend bereits 52,6 % eine
Verglitung nach TVGD erhielten.

Abb. 2 Biiro-/Abteilungsgrofie in Abhdngigkeit vom Anstellungsverhialtnis (Angaben in %)

Gesamt Architektur-/ Offentlicher Dienst Gewerbliche
Planungsbiiro Wirtschaft
B 1 bis 5 Mitarbeiter/innen 11 bis 20 Mitarbeiter/innen [ keine Angabe

B 6 bis 10 Mitarbeiter/innen liber 20 Mitarbeiter/innen




Arbeitsverhdltnis: Der Prozentsatz der Personen in einem befristeten
Arbeitsverhdltnis ist bei den Angestellten im 6ffentlichen Dienst mit 11,4 %
fast drei Mal so hoch wie bei denen, die in der gewerblichen Wirtschaft
bzw.in Architekturbiiros (1,5-fach), beschaftigt sind. Angesichts schwieriger
konjunktureller Rahmenbedingungen konnen diese beiden Bereiche mit
»freien Mitarbeitern« ein hohes Maf3 an Flexibilitdt bei der Personalstruktur
erzielen, was im offentlichen Dienst nur bedingt durch befristete Arbeits-
vertrage moglich ist.

Arbeitsvertrag: Wahrend im 6ffentlichen Dienst ein schriftlicher Arbeits-
vertrag zu 100 % Standard ist, arbeiten noch immer 8,9 % der Architekten

in der gewerblichen Wirtschaft und 17,1% der bei freien Architektur- bzw.
Planungsbiiros angestellten Architekten ohne schriftlichen Arbeitsvertrag.
Der Vergleich mit der Strukturuntersuchung 2001 und der Gehaltsumfrage
2004 zeigt, dass es mittlerweile einen Trend in die richtige Richtung gibt.
2001 arbeiteten noch 11% in der gewerblichen Wirtschaft (2004: 9,7 %) und
22 % in freien Architektur-/Planungsbiiros (2004: 19,2 %) ohne schriftlichen
Vertrag. Ausreichend ist dies aber noch immer nicht.

Arbeitszeit: Fast keinen Unterschied gibt es bei der vereinbarten Arbeits-
zeit, die im Durchschnitt 38 Stunden pro Woche betradgt. Ebenso werden
von allen drei Gruppen in erheblichem Umfang Uberstunden geleistet,
welche zum tiberwiegenden Teil durch Freizeit (A/P = 41,8 %, W=35,9 %,
0D =87,5%) ausgeglichen werden. Wie Uberstunden wiederum vergiitet
werden, stellt Abbildung 3 dar. Die Honorierung von Uberstunden ist fiir
viele Arbeitgeber keine Selbstverstandlichkeit.

Abbildung 2 zeigt die Biiro-/Abteilungsgrofie in Abhdngigkeit vom An-
stellungsverhidiltnis (A/P, W, OD). Dabei hat sich besonders die Anzahl der
Mitarbeiter im Architektur-/Planungsbiiro verringert. 40,6 % arbeiten in
einem Biiro mit 1 bis 5 Mitarbeitern, 16,6 % in einem Biiro mit mehr als
20 Mitarbeitern. Die Vergleichswerte 2004 betrugen 35,3% bzw. 21,4%.
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Abb.3 Vergiitung von Uberstunden (Angaben in %)
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Urlaub: Die Umfrage ergab, dass die angestellten Kammermitglieder im
Durchschnitt 28 Tage Urlaub im Jahr erhalten, wobei der Wert in Architek-
tur-/Planungsbiiros um einen Tag geringer ist und im 6ffentlichen Dienst
und in der gewerblichen Wirtschaft einen Tag hoher. Entsprechend den
Berufsjahren steigt der Jahresurlaub kontinuierlich von 26 Tagen auf

30 Urlaubstage an.

Fortbildung: Erfreulich ist, dass fast wieder 70 % der angestellten Architek-
ten in den letzten Jahren an beruflichen Fortbildungsveranstaltungen teilge-
nommen haben (Abbildung 4), was auch durch die gestiegenen Teilnehmer-
zahlen der Fortbildungsakademie der Architektenkammer Niedersachsen
deutlich wird. Allerdings scheinen die Beurlaubung des Arbeitnehmers
unter Fortzahlung des Gehaltes und die Beteiligung an den Seminargebiih-
ren durch den Arbeitgeber einen nicht unerheblichen Einfluss auf die person-
liche Fortbildung des Angestellten zu haben (Abbildung 5).
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Abb.4 Besuch von Fortbildungsveranstaltungen (Angaben in %)

100
>
80
N
<
~
60
2
40
20
0 2
Gesamt Architektur-/ Offentlicher Gewerbliche
Planungsbiiro Dienst Wirtschaft

B Anteil derjenigen, die in den letzten drei Jahren
an Fortbildungen teilgenommen haben

Abb.5 Unterstiitzung seitens des Arbeitgebers beim Besuch
von Fortbildungsveranstaltungen (Angaben in %)
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Planungsbiiro Dienst Wirtschaft

B Anteil derjenigen, die vom Arbeitgeber unter Fortzahlung
des Gehalts flir den Besuch von Fortbildungen beurlaubt wurden
Anteil derjenigen, denen vom Arbeitgeber Kosten wie Seminar-
gebiihren, Fahrtkosten, etc. erstattet wurden
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Nebentatigkeit: Die Erlaubnis zur Nebentatigkeit ist bei allen Gruppen
anndhernd zu 75% vorhanden, wenn auch zum groften Teil nur nach vor-
heriger Genehmigung.

Sozialleistungen: Gro3e Unterschiede gibt es bei den »freiwilligen« Sozial-
leistungen wie 13. Monatsgehalt, Weihnachtsgratifikation, Urlaubsgeld,
vermogenswirksame Leistungen oder sonstige Erfolgspramien. Generell
liegen die Angestellten der gewerblichen Wirtschaft iber den beiden
anderen Gruppen (Abbildung 6). Anzumerken ist hierbei noch, dass die
Spreizung der genannten Werte — also der Abstand zwischen Minimal- und
Maximalwerten — sehr grof3 ist. Beispielsweise verlduft die Bandbreite beim
Urlaubsgeld von 66 bis 8.000 Euro und bei den sonstigen Erfolgspramien
von 100 bis 100.000 Euro.

Abb.6 Durchschnittliche »freiwillige« Sozialleistungen (Angaben in Euro)
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Gehaltsentwicklung: Die Abbildungen 7 und 8 verdeutlichen die negative
Entwicklung des durchschnittlichen Brutto-Jahresgehaltes 2005 aller Ange-
stellten im Vergleich zu 2003. In allen Klassifizierungen (Ausnahme: Tétig-
keitsgruppe B und tiber 20 Berufsjahre) hat sich eine Absenkung des
Brutto-Jahresgehaltes ergeben. Als durchschnittliche Grofe ist dabei eine
Absenkung um 1.400 Euro festzuhalten.

Abb.7 Durchschnittliches Brutto-Jahresgehalt aller angestellten Architekten
der Tatigkeitsgruppe A nach Berufsjahren (Angaben in Euro)

bis 5 6 bis 10 11 bis 20 tiber 20 Jahre

B Angestellte, die nach Anleitung Aufgaben selbststandig ausfiihren;
Brutto-Jahresgehalt 2003 einschlieBlich aller zusatzlichen Geldleistungen
Angestellte, die nach Anleitung Aufgaben selbststéndig ausfiihren;
Brutto-Jahresgehalt 2005 einschlieBlich aller zusatzlichen Geldleistungen
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Abb. 8 Durchschnittliches Brutto-Jahresgehalt aller angestellten Architekten
der Tatigkeitsgruppe B nach Berufsjahren (Angaben in Euro)

bis 5 6 bis 10 11 bis 20 iber 20 Jahre

Bl Angestellte, die selbststdndig Aufgaben ausfiihren bzw. eine leitende Funktion inne-
haben; Brutto-Jahresgehalt 2003 einschlielich aller zusatzlichen Geldleistungen
Angestellte, die selbststandig Aufgaben ausfiihren bzw. eine leitende Funktion inne-
haben; Brutto-Jahresgehalt 2005 einschlielich aller zusatzlichen Geldleistungen

Erfreulicher ist der Blick auf die Entwicklung des Brutto-Jahresgehaltes
2006 aller Angestellten. 22,6 % der Angestellten in einem Architektur-/Pla-
nungshiiro, 25,8 % der Mitarbeiter im 6ffentlichen Dienst und 46,2 % der
Angestellten in der gewerblichen Wirtschaft gehen von steigenden Gehal-
ternim Jahr 2006 aus. Wahrend nur noch 11% der Angestellten Gehalts-
kiirzungen hinnehmen mussten bzw. erwarten (Abbildung 9).
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Abb.9 Verdnderung des Gesamtbruttojahresgehalts 2006 gegeniiber 2005 (Angaben in %)
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AbschlieRend folgen fiinf Ubersichtstabellen zur Gehaltssituation der an-
gestellten Architekten in Niedersachsen. Plan der Architektenkammer war
es urspriinglich, nur eine Tabelle mit den Kriterien Anstellungsverhaltnis,
Ortsangabe des Arbeitsplatzes und den Berufsjahren in Abhadngigkeit von
der Biiro-/Abteilungsgrofie zu erstellen. So hédtte z.B. ein Angestellter

mit siebenjdhriger Berufserfahrung in einem Architektur-/Planungsbiiro,
welches im landlichen Raum liegt und drei Mitarbeiter beschéftigt genau
fiir seine Gruppe das durchschnittliche Brutto-Jahresgehalt ablesen konnen.
Allerdings hatte es in dieser Tabelle aufgrund zu geringer Fallzahlen etliche
nicht reprasentative Werte gegeben. Daher haben wir uns fiir die vorlie-
gende Prdasentation entschieden.

15
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Tabelle 2 Brutto-Jahresgehalt des Jahres 2005 (in Euro)

Tatigkeits- J Anstellungsverhéltnis Gesamt 1bis 5 6 bis 10 11 bis 20 Uber 20
gruppe Mitarbeiter § Mitarbeiter § Mitarbeiter § Mitarbeiter
/innen /innen /innen /innen

In einem Architektur-/
Planungsbiiro 31.922 31.136 31.430 32.229 35.710

Im 6ffentlichen Dienst 43.520 54.611 43.027 42.662 42.869

In der gewerblichen Wirtschaft 40.223 34.344 38.447 41.389 53.940

B In einem Architektur-/
Planungsbiiro 41.213 36.582 40.862 42.016 49.799
Im 6ffentlichen Dienst 51.868 51.149 50.852 52.894 53.664
In der gewerblichen Wirtschaft 56.070 50.235 49.661 58.005 63.896

Tabelle 2 und 3: Tabelle 2 zeigt das durchschnittliche Brutto-Jahresgehalt
(einschlieBlich aller zusatzlicher Geldleistungen) des Jahres 2005 in Euro,
unterteilt nach dem Anstellungsverhaltnis in Abhangigkeit von der Biiro-/Ab-
teilungsgrofie, jeweils fiir die Tatigkeitsgruppe A und B.

Da die Berufserfahrung einen erheblichen Einfluss auf den Verdienst hat,
folgt in Tabelle 3 die Darstellung nach Berufsjahren und dem Anstellungs-
verhdltnis als Kriterien.
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Tabelle 3 Brutto-Jahresgehalt des Jahres 2005 unterschieden nach Berufsjahren sowie Anstellungsverhiltnis

(in Euro)

Berufsjahre Tatigkeitsgruppe Anstellungsverhaltnis

bis 5 Jahre In einem Architektur-/Planungsbiiro 29.296
Im offentlichen Dienst 42.258
In der gewerblichen Wirtschaft 32.541
In einem Architektur-/Planungsbiiro 31.670
Im 6ffentlichen Dienst 40.684
In der gewerblichen Wirtschaft 36.303
6 bis 10 Jahre In einem Architektur-/Planungsbiiro 31.772
Im &ffentlichen Dienst 38.219
In der gewerblichen Wirtschaft 36.990
In einem Architektur-/Planungsbiiro 35.613
Im offentlichen Dienst 41.966
In der gewerblichen Wirtschaft 48.836
11 bis 20 Jahre In einem Architektur-/Planungsbiiro 35.959
Im &ffentlichen Dienst 45.316
In der gewerblichen Wirtschaft 42.616
In einem Architektur-/Planungsbiiro 43.344
Im &ffentlichen Dienst 51.797
In der gewerblichen Wirtschaft 58.032
Uber 20 Jahre In einem Architektur-/Planungsbiiro 39.172
Im 6ffentlichen Dienst 48.061
In der gewerblichen Wirtschaft 55.505
In einem Architektur-/Planungsbiiro 51.715
Im &ffentlichen Dienst 57.756
In der gewerblichen Wirtschaft 72.385
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Tabelle 4 Brutto-Jahresgehalt des Jahres 2005 in Euro

Tatigkeits- J§ Ort Gesamt 1bis 5 6 bis 10 11 bis 20 Uber 20
gruppe Mitarbeiter § Mitarbeiter § Mitarbeiter § Mitarbeiter

/innen /innen /innen /innen
A

GroBstadt

(mehr als 100.000 Einwohner) 35.765 33.544 34.319 36.170 41.007

Stadt

(30.000 - 100.000 Einwohner) 34.709 31.497 34.842 37.439 42.041

Landlicher Raum

(unter 30.000 Einwohner) 34.640 28.717 37.201 36.236 43.320
B GroBstadt

(mehr als 100.000 Einwohner) 49.025 42.592 46.585 48.004 56.469

Stadt

(30.000 - 100.000 Einwohner) 46.364 40.491 47.828 49.101 52.600

Landlicher Raum
(unter 30.000 Einwohner) 44,327 42.258 41.443 43.382 55.364

Tabelle 4 und 5: Tabelle 4 zeigt das durchschnittliche Brutto-Jahresgehalt
(einschlieBlich aller zusétzlicher Geldleistungen) des Jahres 2005 in Euro,
unterteilt nach der Ortsangabe des Arbeitsplatzes in Abhdngigkeit von
der Biiro-/Abteilungsgrofie, jeweils fiir die Tatigkeitsgruppe A und B.

Da die Berufserfahrung einen erheblichen Einfluss auf den Verdienst hat,
folgt in Tabelle 5 die Darstellung nach Berufsjahren und dem Arbeitsort
als Kriterien.
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Tabelle 5 Brutto-Jahresgehalt des Jahres 2005 unterschieden nach Berufsjahren sowie Ortsangabe (in Euro)

Berufsjahre Tatigkeitsgruppe Arbeitsort

bis 5 Jahre Grof3stadt (mehr als 100.000 Einwohner) 30.877
Stadt (30.000 — 100.000 Einwohner) 30.532
Landlicher Raum (unter 30.000 Einwohner) 30.617
Grof3stadt (mehr als 100.000 Einwohner) 33.362
Stadt (30.000 —100.000 Einwohner) 30.215
Landlicher Raum (unter 30.000 Einwohner) 38.802
6 bis 10 Jahre Grof3stadt (mehr als 100.000 Einwohner) 34.091
Stadt (30.000 — 100.000 Einwohner) 33.880
Landlicher Raum (unter 30.000 Einwohner) 29.710
Grof3stadt (mehr als 100.000 Einwohner) 42.149
Stadt (30.000 — 100.000 Einwohner) 38.314
Landlicher Raum (unter 30.000 Einwohner) 39.103
11 bis 20 Jahre GroRstadt (mehr als 100.000 Einwohner) 40.315
Stadt (30.000 —100.000 Einwohner) 37.550
Landlicher Raum (unter 30.000 Einwohner) 41.234
GroRstadt (mehr als 100.000 Einwohner) 49.431
Stadt (30.000 — 100.000 Einwohner) 46.889
Landlicher Raum (unter 30.000 Einwohner) 46.287
Uber 20 Jahre Grof3stadt (mehr als 100.000 Einwohner) 47.984
Stadt (30.000 —100.000 Einwohner) 44.234
Landlicher Raum (unter 30.000 Einwohner) 50.600
GroRstadt (mehr als 100.000 Einwohner) 62.489
Stadt (30.000 — 100.000 Einwohner) 58.581
Landlicher Raum (unter 30.000 Einwohner) 54.316
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Tabelle 6 Brutto-Jahresgehalt des Jahres 2005 unterschieden nach Geschlecht (in Euro)

L

bis 5 Jahre 30.745 32.323 29.557 2.766
B 33.883 34.292 33.325 967
6 bis 10 Jahre A 33.436 35.259 31.846 3.413
B 40.382 40.731 39.021 1.709
11 bis 20 Jahre A 39.833 40.053 39.519 534
B 48.326 49.762 44.441 5.371
Uber 20 Jahre A 47.298 51.192 38.397 12.795
B 60.145 63.052 49.044 14.008

Tabelle 6: Tabelle 6 zeigt das durchschnittliche Brutto-Jahresgehalt
(einschlieBlich aller zusétzlicher Geldleistungen) des Jahres 2005 in Euro,
unterteilt nach Geschlecht, jeweils fiir die Tatigkeitsgruppe A und B. Dabei
zeigt der Vergleich mit den Ergebnissen der friiheren Untersuchungen, dass
Frauen beim Verdienst aufgeholt haben und zumindest in den ersten 10 Be-
rufsjahren in vergleichbarer Hohe wie ihre madnnlichen Kollegen verdienen.
Gravierende Unterschiede bestehen aber weiterhin in der Gruppe der Ange-
stellten mit Giber 20 Jahren Berufserfahrung.

Leider konnte aufgrund von zu geringen Fallzahlen bei den Innen- und
Landschaftsarchitekten keine aussagekréftige Ubersichtstabelle nach den
jeweiligen Fachrichtungen erstellt werden. Als Tendenz ist aber ablesbar,
dass Innen- und Landschaftsarchitekten in der Tatigkeitsgruppe B unter
dem Gehaltsniveau der Architekten liegen.

Stand: 12/2006
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ARBEITSRECHT - GRUNDLAGEN FUR DIE PRAXIS

Arbeitnehmer und Arbeitgeber bewegen sich tagtaglich — vielfach ohne
dieses bewusst wahrzunehmen —in einem komplexen Geflecht arbeitsrecht-
licher Regelungen und Vorschriften. Um seine Rechte im Arbeitsverhdltnis
wahrnehmen zu kénnen, ist es vorteilhaft, tiber Grundkenntnisse in diesem
Bereich zu verfiigen. Zur Konfliktvermeidung ist es jedoch ebenso wichtig,
die einen selbst treffenden Pflichten aus dem Arbeitsverhaltnis zu kennen.
Viele arbeitsrechtliche Streitigkeiten ergeben sich gerade aus einem man-
gelnden Wissen {iber die eigene Rechtsposition oder die des Vertragspart-
ners. Die nachfolgenden Ausfiihrungen sollen daher einen Uberblick tiber
die wichtigsten Grundlagen des Arbeitsrechtes vermitteln.

ANBAHNUNG DES ARBEITSVERHALTNISSES

Bereits im Stadium der Anbahnung eines Arbeitsverhaltnisses entsteht
zwischen den potentiellen Parteien des spateren Arbeitsvertrages ein
vorvertragliches Rechtsverhdltnis mit gegenseitigen Rechten und Pflichten.
In der Bewerbungsphase ist in der Regel von besonderem Interesse, wer
die Kosten eines Vorstellungsgespraches zu tragen hat und welchen Aus-
kunftspflichten der Bewerber unterliegt.

KOSTEN DER VORSTELLUNG

Fordert der Arbeitgeber den Arbeitnehmer zur Vorstellung am Ort des
Arbeitsgebers auf, so hat in der Regel der Arbeitgeber geméf} § 670 BGB
die Kosten der Vorstellung in angemessener Weise zu tragen, und zwar
unabhédngig davon, ob spater ein Arbeitsverhaltnis zustande kommt oder
nicht. Als Aufforderung zur Vorstellung ist ausreichend, wenn sich der
Bewerber mit Wissen und Wollen des Arbeitgebers vorstellt, auch wenn
die Anregung hierfiir vom Bewerber ausgegangen ist. Ein Anspruch auf
Erstattung der Vorstellungskosten entfallt jedoch, wenn der Arbeitnehmer
sich auf eigene Veranlassung vorstellt. Will der Arbeitgeber den Anspruch
auf Kostenerstattung ausschlieen, so muss er dieses spatestens bei der
Aufforderung zur Vorstellung dem Arbeitnehmer mitteilen.
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Der Anspruch auf Kostenerstattung umfasst die erwachsenen notwendigen
Auslagen (z.B. Fahrt-, Ubernachtungs- und Verpflegungskosten) sowie den
Verdienstausfall. Bei arbeitslos gemeldeten Personen kann nach §§ 45, 46
SGB Il eine Bezuschussung durch das Arbeitsamt erfolgen, wenn sie vor
Durchfiihrung des Vorstellungsgespraches beantragt wird.

AUSKUNFTSPFLICHTEN DES BEWERBERS
Dem Einstellungsgesprach kommt eine zentrale Bedeutung in einem Bewer-
bungsverfahren zu. Der Arbeitgeber sucht fiir die zu besetzende Stelle den
bestgeeignetsten Bewerber. Um diesen zu ermitteln, ist der Arbeitgeber
bestrebt, moglichst umfassende Informationen liber die betreffende Person
zu erlangen. Die Abfrage kann auch in Form eines Fragebogens erfolgen.
Das Informationsinteresse steht allerdings in einem Spannungsverhaltnis
zur geschiitzten Privatsphdre des Bewerbers. Der Umfang des Frage- und
Informationsrechtes des Arbeitgebers ist daher durch eine Abwagung der
entgegenstehenden Interessen zu bestimmen. Diese Abwdgung ist anhand
der folgenden Kriterien vorzunehmen:
— Die Frage muss in konkreter Beziehung zum angestrebten
Arbeitsplatz stehen.
— Die betreffende Tatsache muss objektiv geeignet sein, das Risiko
einer Fehlbesetzung der Stelle zu minimieren bzw. zu erhéhen.
— Das Personlichkeitsrecht des Bewerbers ist zu beachten. Unverhaltnis-
maRige Eingriffe in den Privatbereich sind zu unterlassen.
— Die betreffende Frage darf —insbesondere zum Schutz bestimmter
Personengruppen — nicht diskriminierend sein.

Unter Beriicksichtigung der vorstehend genannten Punkte sind in der Regel
Fragen nach der Religions-, Gewerkschafts- und Parteizugehdrigkeit (es

sei denn, der Arbeitgeber ist konfessionell oder parteipolitisch gebunden),
nach Heiratsabsichten, dem Wunsch nach Kindern oder nach einer bestehen-
den Schwangerschaft unzuldssig. Fragen tiber die bisherige Gehaltshohe,
den beruflichen Werdegang, eine Schwerbehinderteneigenschaft und even-
tuell bestehende Wetthewerbsverbote sind demgegeniiber erlaubt.

Die wahrheitswidrige Beantwortung einer zuldssigen Frage berechtigt den
Arbeitgeber zur Anfechtung des Arbeitsvertrages gemaf §§ 119, 123 BGB.
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Mit der Anfechtung wird das Arbeitsverhdltnis bezogen auf den Zeitpunkt
der ordnungsgemafBen Anfechtungserklarung beseitigt. Eine unzuldssige
Frage darf hingegen falsch beantwortet werden, ohne dass der Arbeitgeber
hieraus Sanktionen ableiten kann.

BENACHTEILIGUNGSVERBOT

Der Arbeitgeber darf einen Bewerber bei der Anbahnung des Arbeitsverhalt-
nisses grundsatzlich wegen seines Geschlechtes, seiner ethnischen Her-
kunft, der Religionszugehdrigkeit oder Weltanschauung, einer Behinderung,
des Alters oder der sexuellen Identitdt nicht benachteiligen (§§ 1, 2 Abs.1
Nr.1 und 11 AGG). Eine Ausnahme von diesem Grundsatz besteht nach § 8
AGG jedoch dann, wenn eines der genannten Merkmale eine wesentliche
und entscheidende berufliche Anforderung fiir die Austibung der angestreb-
ten Tatigkeit bildet und die Anforderungen angemessen sind. Fiir Benach-
teiligungen wegen des Alters ist die weitere Sonderregelung in § 10 AGG zu
beachten.

Verstof3e gegen das Benachteiligungsverbot fithren beim benachteiligten
Bewerber zu einem Anspruch auf Schadensersatz und Entschadigung

in Geld. Ein Anspruch auf Begriindung des Arbeitsverhaltnisses besteht
hingegen nicht. Der Entschdadigungsanspruch ist auch dann gegeben, wenn
bei einer benachteiligungsfreien Auswahl der Bewerber ebenfalls nicht
eingestellt worden ware. In diesem Fall ist der Entschddigungsanspruch
der Hohe nach auf maximal drei Monatsgehdlter begrenzt.

INHALTE EINES ARBEITSVERHALTNISSES

Die inhaltliche Ausgestaltung des Arbeitsverhaltnisses richtet sich vor-
rangig nach den Regelungen des Arbeitsvertrages. Bei der Ausgestaltung
besteht grundsatzlich Vertragsfreiheit, d.h. die Parteien kénnen individuell
die gegenseitigen Rechte und Pflichten festlegen. Gerade im Arbeitsrecht
ist jedoch zu beachten, dass zu Gunsten des Arbeitnehmers zahlreiche
zwingende Arbeitsschutzvorschriften bestehen, die den Grundsatz der
Vertragsfreiheit durchbrechen. Verst6f3e gegen derartige zwingende Rege-
lungen fiihren zur Unwirksamkeit der betreffen arbeitsvertraglichen Klausel.
Haben die Parteien des Arbeitsverhaltnisses keine nahere vertragliche Aus-
gestaltung vorgenommen, so kommen uneingeschrankt die gesetzlichen
Vorschriften zur Anwendung.



Welche Regelungen in einen Anstellungsvertrag aufgenommen werden
sollten und was dabei zu beachten ist, wird im Folgenden nadher dargestellt.
Als Orientierungshilfe fiir die Vertragsgestaltung wird zudem auf das im
Anhang 1 befindliche Vertragsmuster verwiesen.

VERTRAGSSCHLUSS UND SCHRIFTFORM

Sehr verbreitet ist die Fehlvorstellung, dass Anstellungsvertréage schriftlich
zu schlieflen seien und dass daher — soweit kein schriftlicher Vertrag vor-
liegt — kein Arbeitsverhaltnis begriindet wird. Dieses ist unzutreffend.

Arbeitsvertrage bediirfen nicht der Schriftform. Sie kdnnen auch miindlich
oder sogar stillschweigend (durch schliissiges Verhalten) geschlossen
werden. Die Schriftform ist jedoch vorzuziehen, da nur durch sie fiir beide
Seiten die notwendige Klarheit tiber die gegenseitigen Rechte und Pflichten
geschaffen wird und sie im Streitfall beweisbar sind.

Dariiber hinaus ist vielfach nicht bekannt, dass der Arbeitgeber gemas
dem sog. Nachweisgesetz vom 20.7.1995 verpflichtet ist, spdtestens einen
Monat nach dem vereinbarten Beginn des Arbeitsverhaltnisses die wesent-
lichen Vertragsbedingungen schriftlich niederzulegen und dem Arbeit-
nehmer eine Abschrift hierliber auszuhandigen. In der Niederschrift sind
mindestens aufzunehmen:

— der Name und die Anschrift der Vertragsparteien,

— der Zeitpunkt des Beginns des Arbeitsverhaltnisses,

— bei befristeten Arbeitsverhéltnissen: die vorgesehene Dauer des
Arbeitsverhdltnisses,

— der Arbeitsort oder, falls der Arbeitnehmer nicht nur an einem bestimm-
ten Arbeitsort tétig sein soll, ein Hinweis darauf, dass der Arbeitnehmer
an verschiedenen Orten beschaftigt werden kann,

— eine kurze Charakterisierung oder Beschreibung der vom Arbeitnehmer
zu leistenden Tatigkeit,

— die Zusammensetzung und die Hohe des Arbeitsentgeltes einschlief3-
lich der Zuschldge, Zulagen, Pramien und Sonderzahlungen sowie
anderer Bestandteile des Arbeitsentgeltes und deren Falligkeit,

— die vereinbarte Arbeitszeit,

— die Dauer des jahrlichen Erholungsurlaubes,
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— die Fristen fiir die Kiindigung des Arbeitsverhéltnisses sowie

— einin allgemeiner Form gehaltener Hinweis auf die Tarifvertrage,
Betriebs- oder Dienstvereinbarungen, die auf das Arbeitsverhaltnis
anzuwenden sind.

Weitere Informationen sind zudem erforderlich bei einer geringfiigigen
Beschaftigung im Sinne von § 8 Abs. 1 Nr.1 SGB IV (»400 Euro-Jobs«) und
einer mehr als einmonatigen Tatigkeit des Arbeitnehmers auf3erhalb der
Bundesrepublik Deutschland. Dariiber hinaus hat der Arbeitgeber Anderun-
gen der 0. g. wesentlichen Vertragsbedingungen dem Arbeitnehmer spates-
tens einen Monat nach der Anderung schriftlich mitzuteilen.

Die Regelung eines Arbeitsverhaltnisses zwischen Architekten sollte zudem
vom Grundsatz der Kollegialitdt getragen sein, wie erin § 24 Abs.2 Nr.5
NArchtG niedergelegt ist.

AUFGABENBEREICH

Insbesondere der Arbeitnehmer sollte ein Interesse daran haben, seinen
Aufgabenbereich im Arbeitsvertrag so konkret wie méglich umschrieben
zu erhalten. Allerdings liegt es im Direktionsrecht des Arbeitgebers, im
Ausnahmefall (z. B. Krankheitsvertretung) dem Arbeitnehmer andere Auf-
gaben zu ibertragen. Dabei muss die Erledigung dieser Aufgaben fiir den
Arbeitnehmer zumutbar sein, so dass eine einseitige Zuweisung gering-
oder unterwertiger Tatigkeiten grundsatzlich nicht auf das Direktions- oder
Weisungsrecht gestiitzt werden kann.

PROBEZEIT

Die Vereinbarung einer Probezeit in Arbeitsvertragen ist in der Praxis
durchaus blich, obwohl eine derartige Vereinbarung nicht zwingend erfor-
derlich ist. Der Sinn einer Probezeit besteht darin, die Moglichkeiten einer
Zusammenarbeit zu eruieren. Dabei kann die Dauer im Prinzip beliebig lang
vereinbart werden, soweit der Sinn und Zweck der Probezeit gewahrt bleibt.
Die Dauer richtet sich nach der Art der Tatigkeit. Bei einfachen Aufgaben-
bereichen wird eine Probezeit von bis zu vier Monaten als angemessen
erachtet. Im Rahmen von akademischen Berufen sind Vereinbarungen von
bis zu sechs Monaten tiblich. In Ausnahmefallen sind auch ldngere Probe-
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zeiten moglich. Es besteht dann jedoch die Gefahr, dass die Probezeit als
unangemessen und damit unwirksam beurteilt wird.

Wichtigste Konsequenz einer Probezeitvereinbarung ist die Abkiirzung der
Kiindigungsfrist. Wahrend einer vereinbarten Probezeit, ldngstens jedoch
fiir die Dauer von sechs Monaten, kann das Arbeitsverhdltnis mit einer Frist
von zwei Wochen gekiindigt werden (§ 622 Abs. 3 BGB). Eine weitere Abkiir-
zung der Kiindigungsfrist ist einzelvertraglich nicht moglich.

Ein bestimmter Endtermin fiir das Wirksamwerden der Kiindigung in der
Probezeit (z.B. zum Ende eines Monats) ist gesetzlich nicht vorgesehen.
Weiterhin ist zu beachten, dass es fiir die Inanspruchnahme der kurzen
Kiindigungsfrist ausreicht, wenn die Kiindigung innerhalb der Probezeit
ausgesprochen wird. Der Termin, zu dem dann das Arbeitsverhaltnis endet,
kann bereits nach dem Ablauf der Probezeit liegen.

Neben der Vereinbarung einer Probezeit besteht auch die Mdglichkeit des
Abschlusses eines befristeten Probearbeitsverhaltnisses, d. h. das Arbeits-
verhdltnis endet automatisch mit dem Ablauf der vereinbarten Probezeit,
ohne dass es einer Kiindigung bedarf, sofern nicht zuvor die Verldngerung
des Arbeitsvertrages vereinbart wurde. Die Befristung ist nach § 14 Abs. 4
TzBfG allerdings nur wirksam, wenn sie schriftlich vereinbart wird. Wahrend
der Dauer eines befristeten Probearbeitsverhaltnisses ist die Moglichkeit
einer ordentlichen Kiindigung ausgeschlossen (§ 15 Abs. 3 TzBfG). Abwei-
chende Vereinbarungen sind zuldssig. Bei Vorliegen der Voraussetzungen
ist jedoch eine auBerordentliche Kiindigung aus wichtigem Grund zuldssig.

BEFRISTETE ARBEITSVERHALTNISSE

Insbesondere der Arbeitgeber kann ein Interesse daran haben, dass das
Arbeitsverhdltnis mit einer neu einzustellenden Person zeitlich befristet
wird. Die Griinde fiir eine Befristung konnen vielfaltig sein. Sucht der Arbeit-
geber beispielsweise einen Angestellten als Schwangerschaftsvertretung
oder fiir die Abwicklung eines bestimmten, zeitlich absehbaren Projektes,
so will er sich in der Regel nicht langer binden, als zur Zweckerreichung
erforderlich.
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Die Moglichkeit der Befristung birgt allerdings auch die Gefahr eines Miss-
brauches, z.B. im Bereich des Kiindigungsschutzes, wenn der Arbeitgeber
durch den Abschluss mehrerer befristeter Arbeitsvertrdage hintereinander
versucht, eine Verldngerung der Kiindigungsfristen zu unterlaufen. Zum
Schutz des Arbeitnehmers wurden daher rechtliche Regelungen iiber die
Zuldssigkeit der Befristung von Arbeitsvertragen getroffen. Maf3geblich
sind seit dem 1.1.2001 die Vorschriften des Gesetzes iiber Teilzeitarbeit und
befristete Arbeitsvertrage (TzBfG).

Nach § 14 Abs. 1 TzBfG ist die Befristung eines Arbeitsvertrages — ohne
zeitliches Limit — zuldssig, wenn sie durch einen sachlichen Grund gerecht-
fertigt ist. Sachliche Griinde kommen insbesondere in Betracht, wenn

— der betriebliche Bedarf an der Arbeitsleistung nur voriibergehend
besteht,

— die Befristung im Anschluss an eine Ausbildung oder ein Studium
erfolgt, um den Ubergang des Arbeitnehmers in eine Anschluss-
beschaftigung zu erleichtern,

— die Eigenart der Arbeitsleistung die Befristung rechtfertigt,

— in der Person des Arbeitnehmers liegende Griinde die Befristung
rechtfertigen,

— der Arbeitnehmer aus Haushaltsmitteln vergiitet wird, die haushalts-
rechtlich fiir eine befristete Beschaftigung bestimmt sind und er
entsprechend beschaftigt wird oder

— die Befristung auf einem gerichtlichen Vergleich beruht.

Ohne Vorliegen eines derartigen sachlichen Grundes ist die kalender-
maBige Befristung eines Arbeitsvertrages zuldssig, wenn sie die Dauer
von zwei Jahren nicht {iberschreitet. Bis zu dieser Gesamtdauer ist zudem
eine hochstens dreimalige Verlangerung eines kalendermafig befristeten
Arbeitsvertrages zuldssig. Abweichend vom Grundsatz der 2-Jahres-Frist
kann in den ersten vier Jahren nach der Griindung eines Unternehmens die
Befristung auch ohne sachlichen Grund auf eine Gesamtdauer von bis zu
vier Jahren ausgedehnt werden.



Ebenfalls ohne sachlichen Grund kann seit dem 1.5.2007 ein Arbeitsverhilt-
nis mit einem Arbeitnehmer befristet bis zu einer Dauer von fiinf Jahren
eingegangen werden, wenn dieser bei Beginn des befristeten Arbeitsver-
haltnisses das 52. Lebensjahr vollendet hat und der Arbeitnehmer unmittel-
bar vor Beginn des befristeten Arbeitsplatzverhaltnisses mindestens vier
Monate beschaftigungslos war.

Hervorzuheben ist, dass die Befristung eines Arbeitsvertrages zu ihrer Wirk-
samkeit der Schriftform bedarf.

Sofern eine Befristung vereinbart wird, ist fiir die Vertragsparteien das
Recht zur ordentlichen Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses regelmafiig aus-
geschlossen (§ 15 Abs. 3 TzBfG). Soll das ordentliche Kiindigungsrecht auch
wadhrend einer Befristung beibehalten werden, bedarf es einer expliziten
einzel- oder tarifvertraglichen Vereinbarung.

Kalendermafiig befristete Arbeitsvertrdge enden automatisch mit Ablauf der
vereinbarten Zeit. Arbeitsvertrage, die wegen Vorliegens eines sachlichen
Grundes befristet wurden, enden mit Erreichen des Befristungszwecks,
frithestens jedoch zwei Wochen nach Zugang einer schriftlichen Unterrich-
tung des Arbeitnehmers durch den Arbeitgeber tiber den Zeitpunkt der
Zweckerreichung.

Anzumerken bleibt noch, dass befristet beschaftigte Arbeitnehmer wegen
der Befristung ihres Arbeitsvertrages nicht schlechter behandelt werden
diirfen als vergleichbare unbefristet beschaftigte Angestellte, es sei denn,
dass sachliche Griinde eine unterschiedliche Behandlung rechtfertigen.

TEILZEITARBEIT

Mit dem o. g. Teilzeit- und Befristungsgesetz hat der Gesetzgeber nunmehr
auch wichtige Regelungen zur Teilzeitarbeit aufgestellt. Unter dem Begriff
des Teilzeitbeschéftigten ist ein Arbeitnehmer zu verstehen, dessen regel-
maRige Wochenarbeitszeit kiirzer ist als die eines vergleichbaren vollzeit-
beschaftigten Arbeitnehmers. Zur Férderung der Teilzeitarbeit ist der Arbeit-
geber nach § 7 Abs. 1 TzBfG verpflichtet, einen neu zu besetzenden Arbeits-
platz auch als Teilzeitarbeitsplatz auszuschreiben, wenn sich die Stelle
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hierfiir eignet. Dariiber hinaus besteht —wie bei dem befristet beschaftigten
Arbeitnehmer —auch bei teilzeitbeschéftigten Angestellten ein Diskriminie-
rungsverbot fiir den Arbeitgeber. Insbesondere die Arbeitsvergiitung oder
andere geldwerte Leistungen sind dem Teilzeitbeschaftigten mindestens in
dem Umfang zu gewdhren, der dem Anteil seiner Arbeitszeit an der Arbeits-
zeit eines vergleichbaren Vollzeitbeschaftigten entspricht.

Als Neuerung beinhaltet § 8 TzBfG einen Anspruch auf Verringerung der
Arbeitszeit auf Antrag des Arbeitnehmers. Voraussetzung fiir die Inanspruch-
nahme dieses Rechtes ist jedoch zundchst einmal, dass das Arbeitsverhalt-
nis langer als sechs Monate besteht und der Arbeitgeber, unabhadngig von
der Anzahl der in der Berufsausbildung befindlichen Personen, in der Regel
mehr als 15 Arbeitnehmer beschaftigt.

Der Angestellte muss die beabsichtigte Verringerung seiner Arbeitszeit
sowie deren Umfang spatestens drei Monate vor ihrem Beginn geltend
machen. Dabei soll er auch die gewiinschte Verteilung der Arbeitszeit an-
geben. Hierliber sollen dann beide Parteien verhandeln, um eine einver-
nehmliche Losung zu erzielen. Der Arbeitgeber muss der angestrebten
Verringerung zustimmen und ihre Verteilung entsprechend den Wiinschen
des Arbeitnehmers festlegen, soweit betriebliche Griinde nicht entgegen-
stehen. Ein betrieblicher Grund liegt insbesondere vor, wenn die Verringe-
rung der Arbeitszeit die Organisation, den Arbeitsablauf oder die Sicherheit
im Betrieb wesentlich beeintrdchtigt oder unverhaltnismafiige Kosten
verursacht. Ob der Arbeitgeber den Wiinschen seines Angestellten ent-
spricht, hat er spatestens einen Monat vor dem gewiinschten Beginn der
Arbeitszeitveranderung schriftlich mitzuteilen. Unterldsst der Arbeitgeber
eine schriftliche Ablehnung bis zu diesem Zeitpunkt, verringert sich die
Arbeitszeit automatisch in dem vom Arbeitnehmer gewiinschten Umfang.
Dieses gilt jedoch nicht, wenn sich die beiden Parteien zwischenzeitlich auf
eine anderweitige Regelung geeinigt haben. Der Arbeitgeber hingegen kann
die neu festgelegte Verteilung der Arbeitszeit wieder andern, wenn sein
betriebliches Interesse daran das Interesse des Arbeitnehmers an der Bei-
behaltung der neuen Arbeitszeit erheblich tiberwiegt und der Arbeitgeber
die Anderung spéitestens einen Monat vorher angekiindigt hat. Zu beachten
ist zudem, dass der Arbeitnehmer eine erneute Verringerung der Arbeitszeit
friihestens nach Ablauf von zwei Jahren, nachdem der Arbeitgeber einer
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ersten Verringerung zugestimmt oder sie berechtigt abgelehnt hat, verlan-
gen kann.

Als weitere Schutzvorschrift zu Gunsten des Angestellten bleibt noch §11
TzBfG zu erwdhnen, wonach die Kiindigung eines Arbeitsverhéltnisses
wegen der Weigerung des Arbeitnehmers, von einem Vollzeit- in ein Teilzeit-
arbeitsverhéltnis oder umgekehrt zu wechseln, unwirksam ist.

Wie effektiv der in § 8 TzBfG niedergelegte Anspruch zu Gunsten des
Arbeitnehmers ausfallen wird, muss sich noch beweisen. Hierbei wird es
entscheidend auf die Rechtsprechung der Arbeitsgerichte im Hinblick auf
die Auslegung der betrieblichen Griinde, welche einer Arbeitszeitverringe-
rung entgegenstehen kdnnen, ankommen. In der Tendenz ist allerdings
bereits zu erkennen, dass die Arbeitsgerichte zu Gunsten der Arbeitgeber
den Begriff der betrieblichen Griinde weit interpretieren.

VERGUTUNG

Der Arbeitnehmer hat im Arbeitsverhdltnis gemaf § 611 BGB einen Anspruch
auf Vergiitung seiner Arbeitsleistung. Die Hohe des Gehaltes richtet sich
nach der zwischen den Arbeitsvertragsparteien getroffenen Vereinbarung.
Des Weiteren kann sich die Vergiitungshohe aus tarifvertraglichen Bestim-
mungen ergeben.

Verbindliche Tarifvertrédge, die fiir alle Architekturbiiros gelten, existieren
jedoch nicht. Die vereinzelt im Architekturbereich geschlossenen Tarif-
vertrage (z.B. zwischen dem Arbeitgeberverband selbstandiger Ingenieure
und Architekten (ASIA) und der Vereinten Dienstleistungsgewerkschaft
(ver.di)) kommen nur dort zwingend zur Anwendung, wo beide Parteien des
Arbeitsvertrages dem jeweiligen Verband angehoren oder die Vertragspart-
ner durch Bezugnahme im Arbeitsvertrag die Regelungen des Tarifvertrages
ausdriicklich zum Gegenstand des Arbeitsverhaltnisses machen. Dabei
besteht auch die Option, dass nur Teile des Tarifvertrages (z. B. Regelungen
zur Arbeitszeit, Vergiitung, Urlaub etc.) zur Bestimmung des Inhaltes des
Arbeitsverhdltnisses einbezogen werden. Zu beachten ist, dass bei Bezug
nahme auf einen Tarifvertrag »in der jeweils giiltigen Fassung« automatisch
die mit den jeweiligen Tarifabschliissen verbundenen Gehaltserh6hungen
anfallen.



32

Neben der Regelvergiitung kénnen noch weitere Leistungen, wie beispiels-
weise Provisionen, Weihnachts- oder Urlaubsgeld, in den Arbeitsvertrag
aufgenommen werden. Anspriiche auf derartige Leistungen kénnen sich
auch aus einem fiir das Arbeitsverhaltnis mafigeblichen Tarifvertrag erge-
ben (s.0.). Des Weiteren kann dem Arbeitnehmer eine derartige Leistung
aus dem Gleichbehandlungsgebot oder aus einer betrieblichen Ubung
zustehen. Eine betriebliche Ubung entsteht nach der Rechtsprechung des
Bundesarbeitsgerichtes immer dann, wenn die Leistung tiber einen langer-
fristigen Zeitraum uneingeschréankt gewahrt wurde (in der Regel nach drei-
maliger Gewdhrung). Der Arbeitgeber kann verhindern, dass beim Arbeit-
nehmer durch dreimalige Gewdhrung ein Anspruch auf die Zusatzleistung
entsteht, wenn er dieses in jedem Einzelfall ausdriicklich ausschlief3t.

ARBEITSZEIT UND UBERSTUNDEN

Maf3geblich fiir die Bestimmung der zu leistenden Wochenarbeitszeit

ist — bei Fehlen eines auf das Arbeitsverhdltnis anwendbaren Tarifvertra-
ges — die Regelung im Arbeitsvertrag. Aus Griinden des Arbeitnehmer-
schutzes stellt jedoch das Arbeitszeitgesetz (ArbZG) zwingende Grenzen
hinsichtlich der Arbeitszeit auf. GeméaB § 3 ArbZG darf die werktégliche
(Montag-Samstag) Arbeitszeit acht Stunden nicht iberschreiten. Sie kann
auf bis zu zehn Stunden verlangert werden, wenn gleichwohl innerhalb von
sechs Kalendermonaten oder innerhalb von 24 Wochen der Durchschnitt
die werktdgliche Arbeitszeit acht Stunden nicht tiberschreitet, mithin die
Verlangerung der Arbeitszeit zu einem spateren Zeitpunkt durch Arbeitszeit-
verringerung kompensiert wird. Da der Begriff »werktéglich« nach wie vor
den Samstag mit einbezieht, errechnet sich im Ergebnis somit eine Arbeits-
zeit von durchschnittlich hdchstens 48 Stunden pro Woche.

Dariiber hinaus steht dem Arbeitnehmer bei einer Arbeitszeit von mehr als
sechs bis zu neun Stunden eine Ruhezeit von mindestens 30 Minuten zu.
Ubersteigt die Arbeitszeit die 9-Stunden-Grenze, so entsteht ein Pausen-
anspruch von mindestens 45 Minuten.

Uberstunden fallen an, wenn die tatsichlich geleistete Arbeitszeit des
Angestellten die regelmafige Arbeitszeit tiberschreitet und dieses auf eine
Anordnung oder zumindest Billigung des Arbeitgebers zurlickzufiihren ist.
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Hiufig wird zwischen den Parteien vereinbart, dass Uberstunden durch
entsprechende Arbeitsbhefreiung auszugleichen sind. Findet kein Freizeit-
ausgleich statt, so wird die Auslegung des Arbeitsvertrages zumeist
ergeben, dass die Uberstunden zusétzlich zu vergiiten sind. Anderweitige
Regelungen im Arbeitsvertrag sind allerdings zuldssig. Gerade bei Fiilhrungs-
kraften sind haufig Klauseln in Arbeitsvertragen anzutreffen, wonach die
abgeleisteten Uberstunden mit dem Gehalt abgegolten sind. Derartige
Regelungen sind aber nur zuldssig, soweit sie den Arbeitnehmer nicht in
sittenwidriger Weise benachteiligen.

In der Rechtsprechung wird die Frage, ob dem Arbeitnehmer ein Anspruch
auf einen Vergiitungszuschlag hinsichtlich der Uberstunden zusteht, viel-
fach kontrovers entschieden. Daher sollte dieses explizit im Arbeitsvertrag
geregelt werden. Zumeist sind fiir Uberstunden an normalen Arbeitstagen
Zuschlage in Hohe von 25 % und fiir Mehrarbeiten an Sonn- und Feiertagen
Zuschlage von 50% vorgesehen. Gleiches gilt hdufig fiir den Freizeitaus-
gleich.

URLAUB UND ARBEITSBEFREIUNG

Die gesetzlich vorgeschriebene Mindestdauer des Urlaubs betrédgt nach
dem bereits 1963 erlassenen Bundesurlaubsgesetz 24 Werktage im Kalen-
derjahr (Sonderregelungen gelten fiir Jugendliche und Schwerbehinderte).
Als Werktage gelten alle Tage, die nicht Sonn- oder Feiertage sind. Das
Bundesurlaubsgesetz geht folglich von einer Sechs-Tage-Woche aus. Umge-
rechnet auf die mittlerweile {ibliche Fiinf-Tage-Woche ergibt sich somit ein
Mindesturlaubsanspruch in Hohe von zwanzig Arbeitstagen bzw. 4 Wochen.
Werden Teilzeitarbeitnehmer an noch weniger Tagen in der Woche tétig,

so verringert sich auch anteilig ihr gesetzlicher Urlaubsanspruch auf das
Minimum von vier Wochen.

Der volle Urlaubsanspruch entsteht zum ersten Mal nach einer Wartezeit
von sechs Monaten. Teilurlaub (1/12 des Jahresurlaubs fiir jeden vollen
Monat des Bestehens des Arbeitsverhaltnisses im Urlaubsjahr) ist zu
gewdhren, wenn
— wegen Nichterfiillung der Wartezeit kein voller Urlaubsanspruch im
Kalenderjahr besteht,
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— der Arbeitnehmer vor Erfiillen der Wartezeit aus dem Arbeitsverhaltnis
ausscheidet oder

— der Arbeitnehmer nach erfiillter Wartezeit, aber in der ersten Halfte
des Kalenderjahres ausscheidet.

Bruchteile von Urlaubstagen, die mindestens einen halben Tag ergeben,
sind auf volle Urlaubstage aufzurunden. Bei Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses ist der Arbeitgeber verpflichtet, dem Arbeitnehmer eine Bescheini-
gung tiber den im laufenden Kalenderjahr gewdhrten oder abgegoltenen
Urlaub auszuhdndigen.

Grundsatzlich muss der Urlaub im laufenden Kalenderjahr gewahrt und
genommen werden. Eine Ubertragung auf das néchste Kalenderjahr ist nur
statthaft, wenn dringende betriebliche oder in der Person des Arbeitneh-
mers liegende Griinde dieses rechtfertigen. Im Falle einer Ubertragung
muss der Urlaub in den ersten drei Monaten des folgenden Kalenderjahres
gewdhrt und genommen werden. Geschieht dieses nicht, verfallt der Urlaubs-
anspruch. Urlaub, der wegen Beendigung des Arbeitsverhaltnisses ganz
oder teilweise nicht mehr gewdhrt werden kann, ist finanziell abzugelten.

Von diesen Regelungen des Bundesurlaubsgesetzes darf nur zu Gunsten
des Arbeitnehmers abgewichen werden. In der Praxis wird ganz tiberwie-
gend {iber den gesetzlichen Mindestanspruch von 4 Wochen Urlaub im

Kalenderjahr hinausgegangen. Ublich sind vielmehr 25—30 Urlaubstage.

Abgesehen vom Urlaubsanspruch ist der Arbeitnehmer grundsatzlich
wahrend der gesamten Dauer des Arbeitsverhdltnisses zur Arbeitsleistung
verpflichtet. In begriindeten Einzelfdllen kann sich aber fiir den Arbeitgeber
aus seiner Fiirsorgepflicht ergeben, dass er den Arbeitnehmer kurzfristig
unter Fortzahlung der Beziige und ohne Anrechnung auf den Jahresurlaub
freistellen muss. § 616 BGB als gesetzliche Auspragung dieser Fiirsorge-
pflicht erhdlt dem Arbeitnehmer den Anspruch auf die volle Vergiitung,
wenn er fiir eine verhaltnismaBig unerhebliche Zeit durch einen in seiner
Person liegenden Grund ohne sein Verschulden an der Arbeitsleistung
gehindert ist. Beispielhaft sind hier auBerordentliche familidre Vorkomm-
nisse, schwerwiegende Erkrankungen naher Angehdériger, Ladungen zu
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Behorden- und Gerichtsterminen, die Ablegung von Priifungen usw. zu
nennen.

Um in diesem Bereich Streitigkeiten vorzubeugen, sollten jedoch explizite
vertragliche Regelungen getroffen werden, wonach dem Arbeitnehmer bei
bestimmten Vorkommnissen (z. B. EheschlieBung, Tod naher Angehériger,
Umzug, Niederkunft der Ehefrau etc.) Arbeitsbefreiung in einem bestimm-
ten Umfang gewdhrt wird.

ARBEITSVERHINDERUNG UND GEHALTSFORTZAHLUNG

IM KRANKHEITSFALL

Nach dem seit dem 1.6.1994 in Kraft getretenen Entgeltfortzahlungsgesetz
steht allen Arbeitnehmern im Falle einer unverschuldeten Arbeitsunfahig-
keit in Folge Krankheit ein Anspruch auf Fortzahlung der Vergiitung fiir die
Dauer von sechs Wochen zu. Der Anspruch entsteht erstmalig nach vier-
wdchiger ununterbrochener Dauer des Arbeitsverhdltnisses. Der Arbeitneh-
mer ist verpflichtet, dem Arbeitgeber seine Arbeitsunfdhigkeit und die vor-
aussichtliche Dauer unverziiglich mitzuteilen. Bei einer Arbeitsunfahigkeit
von mehr als drei Kalendertagen hat der Angestellte zudem eine drztliche
Bescheinigung tiber das Bestehen der Arbeitsunfahigkeit sowie deren vor-
aussichtliche Dauer spatestens am darauffolgenden Arbeitstag vorzulegen.
Der Arbeitgeber kann die Vorlage der drztlichen Bescheinigung auch frither
verlangen, wenn dieses durch Betriebsvereinbarung, Tarifvertrag oder im
Arbeitsvertrag geregelt ist. Ohne Vorlage einer entsprechenden Bescheini-
gung ist der Arbeitgeber berechtigt, die Fortzahlung des Arbeitsentgeltes zu
verweigern. Der Anspruch auf Fortzahlung der Vergiitung wird jedoch nicht
dadurch beriihrt, dass der Arbeitgeber das Arbeitsverhéltnis aus Anlass der
Arbeitsunfahigkeit kiindigt. Der Entgeltfortzahlungsanspruch wirkt tiber
den Zeitpunkt der Kiindigung hinaus.

Hinsichtlich der Beurteilung der Arbeitsunfahigkeit ist auf die konkrete
vertraglich geschuldete Arbeitsleistung des betreffenden Arbeitnehmers
abzustellen. Ausreichend ist jedoch insoweit, wenn dem Arbeitnehmer nicht
zugemutet werden kann, die Arbeit fortzusetzen, weil sich sein Zustand
hierdurch verschlimmern wiirde oder ein Riickfall droht.
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Bei der Bewertung der Frage, ob die Herbeiflihrung der Krankheit auf ein
eigenes Verschulden des Arbeitnehmers beruht, ist in der Rechtsprechung
der Arbeitsgerichte eine sehr zuriickhaltende Tendenz festzustellen. Ein
Verschulden wird in der Regel nur dann angenommen, wenn ein groblicher
Verstof} gegen das von einem verstdndigen Menschen im eigenen Interesse
zu erwartende Verhalten vorliegt, so dass die Abwélzung der Folgen der
Erkrankung auf den Arbeitgeber als unbillig anzusehen ware. Bei einer
Arbeitsunfahigkeit aufgrund eines Verkehrsunfalls wird von einem Eigen-
verschulden des Arbeitnehmers nur dann ausgegangen, wenn er vorsatzlich
oder grob fahrldssig (z. B. Trunkenheitsfahrt) gehandelt hat. Bei Erkran-
kungen aufgrund eines Sportunfalls wird ein eigenes Verschulden nur dann
bejaht, wenn es sich um eine besonders gefahrliche Sportart (Amateur-
boxen oder Drachenfliegen reichen hier nicht einmal aus) ausgeiibt wurde.
Auch Suchtkrankheiten fiihren in der Regel nicht dazu, dass ein Verschulden
des Arbeitnehmers angenommen wird.

Wird der Angestellte in Folge derselben Krankheit erneut arbeitsunféhig,
so verliert er seinen Anspruch auf Entgeltfortzahlung nicht, wenn
— ervorder erneuten Arbeitsunfahigkeit mindestens sechs Monate nicht
in Folge derselben Krankheit arbeitsunfahig war oder
— seit Beginn der ersten Arbeitsunfdhigkeit in Folge derselben Krankheit
eine Frist von 12 Monaten abgelaufen ist.

NEBENTATIGKEIT UND WETTBEWERBSVERBOT

Grundsatzlich ist es dem Arbeitnehmer erlaubt, neben seiner Haupttatigkeit
eine weitere Nebenbeschaftigung auszuiiben. Aus der Treuepflicht gegen-
iber dem Arbeitgeber resultiert jedoch, dass die Ausiibung der Neben-
tatigkeit bestimmten Grenzen unterliegt. Der Arbeitgeber kann daher die
Einstellung oder zumindest eine Einschrankung der Nebenbeschéftigung
verlangen, wenn die Austibung der Nebentatigkeit die Belange des Betrie-
bes des Arbeitgebers beeintrédchtigt. Hiervon ist in folgenden Fallkonstella-
tionen auszugehen:

— Die Ausiibung der Nebenbeschéftigung fiihrt zu einer Beeintrachtigung
der Arbeitskraft des Arbeitnehmers. Eine derartige Beeintrachtigung
istin der Regel zu bejahen, wenn unter Einbeziehung der Neben-
beschaftigung die zuldssigen Hochstarbeitszeiten nach dem Arbeits-
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zeitgesetz liberschritten werden oder die Nebenbeschaftigung
wahrend des (Erholungs-)Urlaubs oder wahrend einer bestehenden
Arbeitsunfahigkeit ausgeiibt wird.

— Von einer Beeintrachtigung der Arbeitgeberinteressen ist auch aus-
zugehen, wenn der Arbeitnehmer mit seiner Nebenbeschéftigung in
Konkurrenz zu seinem Arbeitgeber tritt.

— Unzuldssig ist zudem die Ausiibung einer Nebentatigkeit unter
Verletzung des Gesetzes zur Bekdmpfung der Schwarzarbeit.

- Bei geringfiigigen Beschéftigungsverhaltnissen (»400 Euro-Jobs«) kann
die Ausiibung einer weiteren Tatigkeit aus sozialversicherungsrecht-
lichen Griinden den Interessen des Arbeitgebers entgegenstehen.

Arbeitsvertragliche Klauseln zur Regelung von Nebentatigkeiten miissen
sich an den oben dargestellten Grundsdtzen orientieren. Ein generelles
Nebentdtigkeitsverbot ist daher unzuldssig. Wird im Arbeitsvertrag die Auf-
nahme einer Nebenbeschéftigung von einer Zustimmung des Arbeitgebers
abhédngig gemacht, so ist dieser zur Erteilung der Zustimmung verpflichtet,
wenn die Belange seines Betriebes nicht beeintrachtigt sind. Auch ohne
arbeitsvertragliche Regelung ist der Arbeitnehmer aufgrund seiner Treue-
pflicht gehalten, seinem Arbeitgeber die Aufnahme einer Nebenbeschfti-
gung anzuzeigen, soweit hierdurch dessen Interessen beriihrt sein konnten.

Wie bereits dargestellt, hat der Arbeitnehmer wahrend des Bestehens des
Arbeitsverhaltnisses die Verpflichtung, jeden Wettbewerb zu Lasten seines
Arbeitgebers zu unterlassen, soweit nicht eine ausdriickliche Genehmigung
fuir die Tatigkeit vorliegt. Verstof3e gegen dieses grundsétzliche Wettbe-
werbsverbot kdnnen zu Schadensersatzanspriichen zu Gunsten des Arbeit-
gebers fiihren und rechtfertigen zudem nach erfolgloser Abmahnung in der
Regel eine verhaltensbedingte Kiindigung.

Nach Beendigung des Arbeitsverhaltnisses erlischt die Pflicht, eine Kon-
kurrenztatigkeit zu unterlassen. Will der Arbeitgeber auch nach Beendigung
des Arbeitsverhéltnisses eine Konkurrenztatigkeit unterbinden, bedarf es
hierzu der ausdriicklichen Vereinbarung eines nachvertraglichen Wett-
bewerbsverbotes. Die Zuldssigkeit einer derartigen Wettbewerbsabrede

ist an bestimmte Voraussetzungen gekniipft.
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Allgemein muss das Verbot geeignet sein, den berechtigten geschéftlichen
Interessen des fritheren Arbeitgebers zu dienen. Dieses Interesse muss
noch im Zeitpunkt der Geltendmachung der Rechte aus dem Wettbewerbs-
verbot bestehen.

Sachlich darf sich das Verbot nur auf Tatigkeiten erstrecken, die Gegen-
stand der Geschéfte des Arbeitgebers sind. Die Ausweitung auf andere
Handelszweige ist unzuldssig. Zeitlich darf sich das Verbot auf einen
Zeitraum von nicht mehr als zwei Jahren erstrecken. Dariiber hinaus kann
auch ein rdumlicher Verbotsumfang vereinbart werden. Enthalt die Wett-
bewerbsklausel hierzu keine Angaben, so ist von einer 6rtlich unbegrenzten
Wirkung auszugehen. Der Umfang der Unterlassungsverpflichtung kann
eine selbstidndige und/oder abhéngige Beschiftigung betreffen. Uber die
Vereinbarung eines Verbotes einer bestimmten Tatigkeit hinaus kann auch
die Arbeit in einem Konkurrenzunternehmen in das Verbot einbezogen
werden, selbst wenn der Arbeitnehmer in diesem Konkurrenzunternehmen
eine Position einnehmen soll, die nicht der Tatigkeit bei seinem friiheren
Arbeitgeber entspricht.

Diese erheblichen Einschrankungen fiir den Arbeitnehmer sind allerdings
nur dann zuldssig, wenn der Arbeitgeber zum Ausgleich eine sogenannte
Karenzentschadigung leistet. Die Hohe der Karenzentschadigung muss fiir
die Dauer des Verbotes mindestens die Halfte der vom friiheren Arbeitgeber
zuletzt bezogenen vertragsgemafien Vergiitung erreichen. MaRgeblich fiir
die Vergiitung sind dabei samtliche Einkommensbestandteile, neben dem
Gehalt somit auch Leistungszulagen, Provisionen, das 13. Monatsgehalt
oder Gratifikationen. Die Entschddigung ist monatlich auszuzahlen. Zulas-
sig ist auch eine Zahlung fiir die gesamte Dauer des Wettbewerbsverbotes
im Voraus.

Die Wettbewerbsabrede muss zwingend schriftlich erfolgen. Miindliche
Abreden sind unwirksam. Dariiber hinaus ist eine Wettbewerbsvereinba-
rung unverbindlich, soweit sie unter Ber{icksichtigung der gewdhrten Ent-
schadigung nach Ort, Zeit oder Gegenstand eine unbillige Erschwernis fiir
das Fortkommen des Arbeitnehmers enthdlt. Es hat somit eine Abwdgung
zwischen den vereinbarten Beschrankungen und der gewahrten Entscha-
digung zu erfolgen.



URHEBERRECHT

Zum Urheberrecht ist zundchst einmal ist zu beachten, dass ein Urheber-
rechtsschutz nach dem Urheberrechtsgesetz nur fiir Werke der Baukunst
und Entwiirfe zu solchen Werken besteht. Es muss sich also um Leistungen
handeln, die deutlich aus dem tblichen Bauschaffen herausragen. Alle
Plane eines angestellten Architekten, die die Schwelle »Werk der Baukunst«
nicht erreichen, sind — aufier bei Bestehen besonderer Vereinbarungen
—nicht schutzfahig. Sie kénnen somit durch den Arbeitgeber frei verwertet
werden. Dem Verwertungsrecht des Arbeitnehmers sind jedoch Grenzen
durch das zuvor angesprochene Wettbewerbsverbot gesetzt.

Soweit es sich tatsdchlich um urheberrechtlich geschiitzte Leistungen
handelt, ist der Schopfer des Werkes gleichzeitig auch dessen Urheber.
Dieser Grundsatz gilt auch innerhalb eines Arbeitsverhéltnisses. Die
Urheberrechtsstellung des Arbeitnehmers wird jedoch im Anstellungs-
verhaltnis starken Einschrankungen unterworfen. Im Regelfall ibertragt
der Angestellte seinem Arbeitgeber automatisch die Nutzungs-, Verviel-
faltigungs- und Verbreitungsrechte an seiner Arbeitsleistung. Umstritten
ist, ob dem Arbeitnehmer das Verdéffentlichungsrecht verbleibt. Hierzu
sollte eine explizite Regelung in den Arbeitsvertrag aufgenommen werden.
Das Benennungsrecht des Urhebers als Anerkennung der Urheberschaft
verbleibt beim Arbeitnehmer.

Nach den Regelungen des Urheberrechtsgesetzes hat der Urheber grund-
satzlich die Moglichkeit, Entstellungen des Werkes zu unterbinden. Bei
Anderungen ist in der Regel seine Zustimmung einzuholen. Dieser Grund-
satz wird im Arbeitsrecht deutlich eingeschrankt. Im Arbeitsverhéltnis ist
der Arbeitgeber im Regelfall zu Anderungen an den Werken des Arbeitneh-
mers berechtigt. Der Arbeitnehmer kann dann lediglich die Benennung
seiner Person im Zusammenhang mit dem verdanderten Werk ablehnen.

Ublicherweise ist die Ubertragung der o. g. Rechte auf den Arbeitgeber mit
der Arbeitsvergiitung abgegolten.

Da der Arbeitnehmer die Leistungen im Rahmen des Arbeitsverhaltnisses
erbringt, erwirbt der Arbeitgeber stets das Eigentum an den Originalzeich-

39
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nungen. Der Angestellte hat jedoch zu diesen Unterlagen ein Zugangsrecht
und darf sich von den Pldanen Kopien fertigen. Diese darf der Arbeitnehmer
nur unter Beachtung des Wettbewerbsverbotes bzw. des grundsatzlichen
Nutzungsrechtes des Arbeitgebers an den Plédnen fiir personliche Zwecke
(z.B. im Rahmen eines Eintragungsverfahrens in die Architektenliste oder
einer Bewerbung bei einem neuen Arbeitgeber) verwenden.

DISKRIMINIERUNGSVERBOT UND GLEICHBEHANDLUNG
Benachteiligungsverbot nach dem AGG

Das am 14.8.2006 verabschiedete und zum 18.8.2006 in Kraft getretene
Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) verfolgt das Ziel, Benachteili-
gungen und Beldstigungen aus Griinden der Rasse, der ethnischen Her-
kunft, des Geschlechts, der Religion, der Weltanschauung, einer Behin-
derung, des Alters oder der sexuellen Identitdt zu verhindern oder zu besei-
tigen. Die gesetzliche Regelung findet insbesondere im Arbeitsrecht zum
Schutz der Beschaftigten, aber auch von Bewerbern um einen Arbeitsplatz,
Anwendung. Doch auch in anderen Rechtsbereichen bzw. Vertragsverhalt-
nissen (z. B. Vermietung von Wohnraum) soll das AGG Schutz vor Benach-
teiligungen aus den o. g. Griinden gewdhrleisten.

Als Kernpunkt im arbeitsrechtlichen Bereich formuliert das AGG in § 7 ein
Benachteiligungsverbot. Hieraus ergibt sich, dass Beschéftigte wegen

eines der oben aufgefiihrten Merkmale weder unmittelbar noch mittelbar
benachteiligt werden diirfen. Unter einer Benachteiligung versteht man jede
Verhaltensweise, die eine Person schlechter stellt, als andere Personen in
vergleichbarer Situation. Ebenfalls unter die Benachteiligung fallen Beldsti-
gungen, beispielsweise in Form von Einschiichterungen, Anfeindungen,
Erniedrigungen oder Beleidigungen sowie sexuelle Beldstigungen. Ausnah-
men vom Benachteiligungsverbot sind in den §§ 8 bis 10 AGG geregelt.

Organisationspflichten

Aus dem AGG ergibt sich fiir Arbeitgeber nicht nur die Pflicht, selbst Diskri-
minierungen zu unterlassen. Werden Mitarbeiter durch andere Beschaftigte
benachteiligt oder beldstigt, so hat der Arbeitgeber geeignete MaRnahmen
(z.B. Abmahnung, Umsetzung, Kiindigung) zur Unterbindung derartiger
Handlungen zu ergreifen. Ebenso hat der Arbeitgeber seine Beschéftigten
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vor Ubergriffen Dritter (z. B. Kunden, Lieferanten) zu schiitzen. Bei den eige-
nen Mitarbeitern ist — beispielsweise durch Schulungsmafinahmen — darauf
hinzuwirken, dass Verstof3e gegen das AGG unterbleiben.

Rechte der Betroffenen

Benachteiligten Beschaftigten steht ein Beschwerderecht bei der zustadn-
digen Stelle des Betriebes zu. Ergreift der Arbeitgeber keine oder nur un-
zureichende MaBnahmen zur Unterbindung einer sexuellen oder sonstigen
Beldstigung im oben genannten Sinne, ist der Arbeitnehmer zur Verwei-
gerung der Arbeitsleistung ohne Lohnverlust berechtigt.

Verstof3t der Arbeitgeber gegen das Benachteiligungsverbot, so hat er den
hieraus konkret entstandenen Schaden zu ersetzen. Des Weiteren steht
dem Beschiftigten ein Entschdadigungsanspruch fiir nicht-materielle Scha-
den —dhnlich einem Schmerzensgeld — zu. Die Anspriiche auf Schadenser-
satz und Entschadigung sind innerhalb von zwei Monaten schriftlich geltend
zu machen. Bei einer Diskriminierung im Zusammenhang mit der Besetzung
eines Arbeitsplatzes darf die Entschadigung wegen einer Nichteinstellung
den Betrag von drei Monatsgehaltern nicht iberschreiten. Es besteht kein
Anspruch auf Einstellung.

Wichtig ist in diesem Zusammenhang die Regelung zur Beweislast aus § 22
AGG. Hiernach hat der Betroffene lediglich Indizien fiir eine Benachteiligung
oder Belastigung darzulegen. Liegen solche Indizien vor, muss der Arbeit-
geber beweisen, dass die Benachteiligung nicht wegen eines der im AGG
genannten Merkmale erfolgt ist. Im Hinblick auf diese Beweislastverteilung
kann Arbeitgebern nur empfohlen werden, ihre Personalentscheidungen
eingehend zu dokumentieren.

Macht ein Beschaftigter Rechte nach dem AGG geltend, so darf er deswegen
nicht benachteiligt werden.

MUTTERSCHUTZ
Der Mutterschutz gewdhrleistet einen arbeitsrechtlichen Schutz der Frau fiir
die Zeit vor und nach der Entbindung. Er ist im Mutterschutzgesetz geregelt.
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Mitteilungspflicht

Werdende Miitter sollen dem Arbeitgeber ihre Schwangerschaft und den
mutmafBlichen Tag der Entbindung mitteilen, sobald ihnen ihr Zustand
bekannt ist. Diese »Sollregelung« konkretisiert sich zu einer Mitteilungs-
pflicht, sobald berechtigte Arbeitgeberinteressen durch die Schwanger-
schaft bertihrt werden (z. B. erhebliche Einarbeitungszeit einer Schwanger-
schaftsvertretung). Eine unterlassene Mitteilung kann in diesen Féllen zu
Schadensersatzanspriichen des Arbeitgebers fiihren.

Der Arbeitgeber ist nach Mitteilung der Schwangeren verpflichtet, die
zustandige Aufsichtsbehdrde hieriiber zu benachrichtigen. Neben dieser
Mitteilungspflicht darf der Arbeitgeber seine Kenntnis von der Schwanger-
schaft Dritten nicht unbefugt bekannt geben. Zur Berechnung der wahrend
einer Schwangerschaft bestehenden Beschaftigungsverbote (s. u.) hat die
Schwangere das Zeugnis eines Arztes oder einer Hebamme vorzulegen, aus
dem sich der mutmafiliche Tag der Entbindung ergibt.

Arbeitsbedingungen/Beschéftigungsverbot

Arbeitgeber, die eine werdende oder stillende Mutter beschaftigen, haben
bei der Einrichtung und Unterhaltung des Arbeitsplatzes und bei der Rege-
lung der Beschéftigung die erforderlichen Vorkehrungen und Manahmen
zum Schutz von Leben und Gesundheit der Mutter zu treffen. Daher diirfen
werdende und stillende Miitter nicht mit schweren korperlichen Arbeiten
oder mit Arbeiten beschéftigt werden, bei denen sie schddlichen Immissio-
nen ausgesetzt sind. Unzuldssig ist des Weiteren die Heranziehung zur
Mehrarbeit sowie zur Beschéftigung zwischen 20.00 und 6.00 Uhr. Gleiches
gilt fir Sonn- und Feiertagsarbeit. Stillenden Miittern ist zudem eine ange-
messene Zeit zum Stillen des Kindes zuzubilligen.

Fur werdende Miitter besteht ein Beschaftigungsverbot, wenn nach
drztlichem Zeugnis Leben und Gesundheit von Kind und Mutter bei einer
Weiterbeschéftigung gefdhrdet wiirden. In den letzten sechs Wochen vor
der Enthbindung besteht ein generelles Beschéftigungsverbot, es sei denn,
dass sich die Schwangere zur Arbeitsleistung ausdriicklich bereit erkléart.
Diese Erklarung ist jederzeit widerrufbar. Nach der Entbindung ist eine
Beschéftigung innerhalb der ndchsten acht Wochen — bei Frith- und Mehr-



43

lingsgeburten innerhalb von 12 Wochen — absolut unzuldssig. Frauen, die
in den ersten Monaten nach der Entbindung nach &rztlichem Zeugnis nicht
voll leistungsfahig sind, diirfen zudem nicht zu einer die Leistungsfahigkeit
ibersteigenden Arbeit herangezogen werden.

Verlangt der Arbeitgeber eine verbotene Beschaftigung, so hat die werdende
und stillende Mutter ein Leistungsverweigerungsrecht.

Kiindigungsschutz

Fur die Zeit wahrend der Schwangerschaft und bis zum Ablauf von vier
Monaten nach der Entbindung besteht zu Gunsten der Arbeitnehmerin ein
Kiindigungsverbot. Beginn der Schwangerschaft ist dabei die Befruch-
tung. Im genannten Zeitraum ist jegliche Form der Arbeitgeberkiindigung
(ordentliche, auRerordentliche, Anderungs- und Teilkiindigung) unzuldssig.
Der Kiindigungsschutz tritt jedoch nur dann ein, wenn der Arbeitgeber im
Zeitpunkt der Kiindigung von der Schwangerschaft oder der Entbindung
Kenntnis hatte oder ihm binnen zwei Wochen nach Zugang der Kiindigung
hiervon Mitteilung gemacht wird.

In eng umgrenzten Ausnahmeféllen und mit vorheriger Zustimmung der
zustandigen obersten Landeshehdrde oder der von ihr bestimmten Stelle
(z.Zt. Gewerbeaufsichtsamt) kann eine Kiindigung auch wéahrend der
Schutzfristen erfolgen. Voraussetzung hierfiir ist allerdings ein aufierge-
wohnlicher Umstand, der die Kiindigung rechtfertigt (z. B. schwerwiegende
vorsatzliche Dienstpflichtverletzungen der Schwangeren, Diebstahl etc.).

Das Kiindigungsverbot gilt ausschlieBlich fiir den Arbeitgeber. Zugunsten
der Arbeitnehmerin besteht hingegen ein besonderes Kiindigungsrecht
wdhrend der Schwangerschaft und wahrend der Schutzfrist nach der
Entbindung. Sie ist berechtigt, ohne Einhaltung einer Frist zum Ende der
Schutzfrist nach der Entbindung zu kiindigen. Dariiber hinaus verbleibt ihr
das Recht zur ordentlichen oder auBBerordentlichen Kiindigung.

Das Mutterschutzgesetz statuiert lediglich ein Kiindigungsverbot fiir den
Arbeitgeber. Die Méglichkeit der einvernehmlichen Aufhebung des Arbeits-
verhaltnisses durch Aufhebungsvertrag ist hiervon nicht betroffen. Des
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Weiteren bleibt das Auslaufen einer Befristung im Rahmen eines befristeten
Anstellungsverhaltnisses vom Kiindigungsverbot unberiihrt. Die Berufung
auf die Befristung durch den Arbeitgeber ist nur dann als rechtsmissbraduch-
lich und daher als unbeachtlich zu bewerten, wenn eine Verldngerung des
Arbeitsverhaltnisses ausschlieBlich wegen der Schwangerschaft abgelehnt
wird.

ELTERNZEIT

Seit dem 1.1.2007 ist die Elternzeit im Bundeselterngeld- und Elternzeit-
gesetz (BEEG) geregelt. Danach haben Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer — genauso wie nach dem bisher geltenden BErzGG — einen Anspruch
auf Elternzeit bis zur Vollendung des dritten Lebensjahres des Kindes, wenn
sie mit dem Kind in einem Haushalt leben und dieses selbst betreuen und
erziehen. Ein Anteil von bis zu 12 Monaten ist mit Zustimmung des Arbeit-
gebers auf die Zeit bis zur Vollendung des achten Lebensjahres {ibertrag-
bar. Die Elternzeit kann, auch anteilig, von jedem Elternteil allein oder von
beiden Elternteilen gemeinsam genommen werden.

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer miissen die Elternzeit spatestens
sieben Wochen vor dem beabsichtigten Beginn schriftlich vom Arbeitgeber
verlangen. Sie miissen gleichzeitig erkldren, fiir welche Zeiten innerhalb
von zwei Jahren sie Elternzeit nehmen werden. Die Elternzeit darf auf zwei
Zeitabschnitte verteilt werden. Eine Verteilung auf weitere Zeitabschnitte ist
nur mit Zustimmung des Arbeitgebers maéglich. Die Elternzeit kann vorzeitig
beendet werden, wenn der Arbeitgeber zustimmt. Stirbt das Kind wahrend
der Elternzeit, endet diese spatestens drei Wochen nach dem Tod des
Kindes.

Auch wéhrend der Elternzeit besteht ein grundsatzlicher Kiindigungsschutz
zu Gunsten des Arbeitsnehmers, so dass der Arbeitgeber das Arbeitsver-
haltnis in dieser Zeit nicht kiindigen darf. Gleiches gilt fiir den Zeitraum ab
der Mitteilung {iber das Verlangen der Inanspruchnahme der Elternzeit bis
zu deren Beginn, hochstens jedoch fiir acht Wochen. In Ausnahmefillen

ist wahrend der Schutzfristen der Elternzeit mit Zustimmung des Gewerbe-
aufsichtsamtes eine Kiindigung zuldssig. Zu Gunsten des Arbeitnehmers
besteht ein Sonderkiindigungsrecht zum Ende der Elternzeit, allerdings nur
unter Einhaltung einer Kiindigungsfrist von drei Monaten.



Wahrend der Elternzeit kann der Arbeitgeber den Erholungsurlaub, der
dem Arbeitnehmer fiir das Urlaubsjahr zusteht, fiir jeden vollen Kalender-
monat der Elternzeit um 1/12 kiirzen. Urlaub, den der Arbeitnehmer vor
dem Beginn der Elternzeit nicht oder nicht vollsténdig erhalten hat, muss
der Arbeitgeber nach der Elternzeit im laufenden oder im darauf folgenden
Urlaubsjahr gewdhren.

Arbeitnehmer diirfen wahrend der Elternzeit weiterhin erwerbstétig sein,
jedoch mit nicht mehr als 30 Wochenstunden.

Zudem kann der Arbeitnehmer oder die Arbeitnehmerin eine Verringerung
der Arbeitszeit beantragen. Uber den Antrag sollen sich Arbeitgeber und
Arbeitnehmer einigen. Kommt keine Einigung zustande, besteht ein An-
spruch auf Verringerung der Arbeitszeit unter folgenden Voraussetzungen:

— Der Arbeitgeber beschéftigt mehr als 15 Arbeitnehmer.

— Das Arbeitsverhdltnis besteht seit mehr als sechs Monaten.

— Die Verringerung soll auf 15—30 Wochenstunden erfolgen
und mindestens zwei Monate dauern.

— Dem Anspruch stehen keine dringenden betrieblichen Griinde
entgegen.

— Der Anspruch wurde sieben Wochen vor Beginn schriftlich
geltend gemacht.

Eine Verringerung darf hochstens zweimal wahrend der Gesamtdauer der
Elternzeit beansprucht werden.

SCHUTZ VON SCHWERBEHINDERTEN

Bereits Artikel 3 Abs. 3 Satz 3 Grundgesetz bestimmt, dass niemand wegen
seiner Behinderung benachteiligt werden darf. Um diesem Grundsatz
gerecht zu werden, hat der Gesetzgeber zum Schutz des Schwerbehinder-
ten im Arbeitsverhdltnis besondere Regelungen getroffen, die sich seit
Mitte 2001 vorwiegend im Sozialgesetzbuch IX befinden. Ergdnzend sind
die Benachteiligungsverbote und Schutzrechte aus dem AGG zu beachten.

Zum geschiitzten Personenkreis des SGB IX gehdren Schwerbehinderte und
diesen gleichgestellte behinderte Menschen. Menschen gelten dann als
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schwerbehindert, wenn bei ihnen ein Grad der Behinderung von wenigs-
tens 50 % vorliegt. Schwerbehinderten gleichgestellt werden behinderte
Menschen mit einem Grad der Behinderung von weniger als 50 % aber min-
destens 30%, wenn sie in Folge ihrer Behinderung ohne die Gleichstellung
einen geeigneten Arbeitsplatz nicht erlangen oder nicht behalten kénnten.
Die Gleichstellung behinderter Menschen mit Schwerbehinderten erfolgt
aufgrund einer Feststellung durch das Arbeitsamt.

Zur Férderung der Beschaftigung Schwerbehinderter sind private und
offentliche Arbeitgeber mit mindestens 20 Arbeitsplatzen verpflichtet, auf
wenigstens 5% der Arbeitsstellen schwerbehinderte Menschen zu beschf-
tigen. Erreicht der Arbeitgeber die vorgeschriebene Quote nicht, so ist er
fiir jeden unbesetzten Arbeitsplatz zur Zahlung einer monatlichen Aus-
gleichsabgabe verpflichtet.

Dariiber hinaus hat der Arbeitgeber zu priifen, ob freie Arbeitspldtze mit
Schwerbehinderten, inshesondere mit beim Arbeitsamt arbeitslos oder
arbeitssuchend gemeldeten schwerbehinderten Menschen, besetzt werden
konnen. Der Schwerbehinderte hat gegeniiber seinem Arbeitgeber einen
Anspruch auf Gleichbehandlung. Er darf wegen seiner Behinderung nicht
benachteiligt werden. Der Arbeitgeber ist zusatzlich verpflichtet, alle erfor-
derlichen Mafinahmen zu ergreifen, um den Schwerbehinderten vor

Benachteiligungen und Beldstigungen durch Dritte zu schiitzen. Schuld-
hafte Verstéf3e gegen das Benachteiligungsverbot konnen Schadensersatz-
und Entschddigungsanspriiche begriinden.

Schwerbehinderte Menschen haben zudem einen Anspruch auf

— eine Beschaftigung, bei der er seine Fahigkeiten und Kenntnisse
moglichst voll verwerten und weiterentwickeln kann,

— eine bevorzugte Beriicksichtigung bei innerbetrieblichen Mafinahmen
der beruflichen Bildung zur Férderung des beruflichen Fortkommens,

— Erleichterungen im zumutbaren Umfang zur Teilnahme an auBer-
betrieblichen MaBnahmen der beruflichen Bildung,

— eine behinderungsgerechte Einrichtung und Unterhaltung der Arbeits-
stdtte einschlieBlich der Betriebsanlagen, Maschinen und Gerdte sowie
der Gestaltung des Arbeitsplatzes, des Arbeitsumfeldes, der Arbeits-
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organisation und der Arbeitszeit unter Beriicksichtigung evtl. Unfall-
gefahren,

— eine Ausstattung des Arbeitsplatzes mit den erforderlichen technischen
Arbeitshilfen

unter Berlicksichtigung der Behinderung und ihrer Auswirkungen auf die
Beschéftigung. Des Weiteren sind Schwerbehinderte auf ihr Verlangen von
Mehrarbeit, d.h. Arbeitsleistungen, welche tiber die gesetzliche Hochst-
arbeitszeit hinausgehen, freizustellen. Des Weiteren steht dem Schwer-
behinderten ein bezahlter zusatzlicher Urlaubsanspruch in Héhe von fiinf
Arbeitstagen im Urlaubsjahr zu. Verteilt sich die regelmafige Arbeitszeit
des Schwerbehinderten auf mehr oder weniger als flinf Arbeitstage in der
Kalenderwoche, so erhdht oder vermindert sich der Zusatzurlaub entspre-
chend.

Zudem sind im Bereich der arbeitgeberseitigen Kiindigung des Arbeits-
verhdltnisses die folgenden Besonderheiten zu beriicksichtigen. Die
Kiindigung eines Schwerbehinderten durch den Arbeitgeber bedarf der
vorherigen Zustimmung des Integrationsamtes. Die Kiindigungsfrist der
ordentlichen Kiindigung betrdgt mindestens vier Wochen. Das Integrations-
amt soll (iber den Antrag binnen eines Monats entscheiden.

Auch fiir eine auf3erordentliche Kiindigung ist die vorherige Zustimmung
des Integrationsamtes einzuholen. Die Zustimmung kann jedoch nur inner-
halb von zwei Wochen, beginnend mit dem Zeitpunkt, in dem der Arbeit-
geber von den fiir die Kiindigung maf3geblichen Tatsachen Kenntnis erlangt,
beantragt werden. Das Integrationsamt hat dann eine Entscheidung inner-
halb von zwei Wochen ab Antragseingang zu treffen. Wird innerhalb dieser
Frist eine Entscheidung nicht getroffen, gilt die Zustimmung als erteilt. Die
vorstehenden Besonderheiten zum Kiindigungsschutz gelten allerdings
nicht fiir Schwerbehinderte, deren Arbeitsverhdltnis zum Zeitpunkt des
Zugang der Kiindigungserklarung ohne Unterbrechung noch nicht langer als
sechs Monate bestanden hat, bei Arbeitspldtzen im Sinne des § 73 Abs. 2
Nr.2 — 6 SGB IX (z.B. Arbeitsbeschaffungsmainahmen) sowie in Féllen,

in denen der Schwerbehinderte das 58. Lebensjahr vollendet hat und An-
spruch auf eine Abfindung, Entschdadigung oder dhnliche Leistung aufgrund
eines Sozialplanes besitzt.
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Bei der Bemessung des Arbeitsentgelts eines bestehenden Beschaftigungs-
verhdltnisses werden Renten und vergleichbare Leistungen, die wegen der
Behinderung gezahlt werden, nicht ber{icksichtigt. Eine vollstandige oder
teilweise Anrechnung dieser Leistungen auf das Arbeitsentgelt ist unzuldssig.

In Betrieben und Dienststellen, in denen wenigstens flinf schwerbehin-
derte Menschen nicht nur voriibergehend beschiftigt sind, ist zudem eine
Schwerbehindertenvertretung einzurichten. Diese hat die Aufgabe, die Ein-
gliederung Schwerbehinderter in den Betrieb zu férdern, die Interessen der
Schwerbehinderten zu vertreten und ihnen beratend zur Seite zu stehen.
Zur Wahrnehmung dieser Aufgaben stehen der Schwerbehindertenvertre-
tung bestimmte Rechte (z.B. Anhorungs-, Beteiligungs- und Einsichtsrechte
etc.) zu.

BEENDIGUNG DES ARBEITSVERHALTNISSES

Die Beendigung eines Arbeitsverhaltnisses erfolgt in der Regel entweder
durch die von einer Vertragspartei einseitig ausgesprochene Kiindigung
oder durch eine einvernehmliche Vereinbarung beider Vertragspartner
(Aufhebungsvertrag). Im Zusammenhang mit der Beendigung von Arbeits-
verhdltnissen sind insbesondere Fragen zu den Kiindigungsfristen und zum
Kiindigungsschutz von Bedeutung.

KUNDIGUNGSFRISTEN
Ein Arbeitsverhaltnis kann mit einer Frist von vier Wochen zum Fiinfzehnten
oder zum Ende eines Kalendermonats gekiindigt werden (§ 622 Abs.1 BGB
—sog.ordentliche Kiindigung). Hat das Arbeitsverhaltnis zwei Jahre und
langer bestanden, so kann der Arbeitgeber nur noch zum Ende eines Kalen-
dermonats kiindigen. Zudem verlangert sich die Kiindigungsfrist fiir den
Arbeitgeber mit der Dauer der Beschaftigung. Hat das Arbeitsverhiltnis

— zwei Jahre bestanden, so betragt die Kiindigungsfrist einen Monat,
nach fiinf Jahren zwei Monate,
— nach acht Jahren drei Monate,
nach zehn Jahren vier Monate,
nach zwdlf Jahren fiinf Monate,
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— nach flinfzehn Jahren sechs Monate und
— nach zwanzig Jahren sieben Monate;
jeweils zum Ende eines Kalendermonats.

Bei der Berechnung der Beschaftigungsdauer finden die Zeiten keine
Beriicksichtigung, die vor der Vollendung des fiinfundzwanzigsten Lebens-
jahres des Arbeitnehmers liegen.

Wahrend der Probezeit kann das Arbeitsverhaltnis mit einer Frist von zwei
Wochen gekiindigt werden. Bestimmte Endtermine sind gesetzlich nicht
vorgesehen (Einzelheiten zur Probezeit siehe Seite 26).

Einzelvertraglich diirfen langere Kiindigungsfristen als die in § 622 BGB
genannten vereinbart werden. Die Vereinbarung einer kiirzeren Frist als
die Grundfrist aus § 622 Abs.1 BGB (vier Wochen zum 15. oder zum Ende
des Kalendermonats) ist nur zuldssig, wenn ein Arbeitnehmer zur voriiber-
gehenden Aushilfe fiir nicht langer als drei Monate eingestellt wird. Von
dem Beendigungszeitpunkt nach § 622 Abs.1 BGB zum Fiinfzehnten oder
zum Ende des Kalendermonats kann nur abgewichen werden, wenn das
Architekturbiiro in der Regel nicht mehr als zwanzig Arbeitnehmer beschf-
tigt und die Kiindigungsfrist von vier Wochen nicht unterschritten wird. Die
zur Berufsausbildung Beschaftigten werden bei der Ermittlung der Anzahl
der Arbeitnehmer nicht mitgezahlt. Teilzeitbeschaftigte Arbeitnehmer sind
wie folgt zu beriicksichtigen:

— bei nicht mehr als 20 Stunden Wochenarbeitszeit mit 0,5 und

— bei nicht mehr als 30 Stunden Wochenarbeitszeit mit 0,75.

In jedem Fall einer abweichenden Regelung von den gesetzlichen Fristen gilt
jedoch, dass fiir die Kiindigung durch den Arbeitnehmer keine langere Frist
vereinbart werden darf als fiir die Kiindigung durch den Arbeitgeber.

FORM UND ZUGANG DER KUNDIGUNG

Form

Fur die Kiindigung ist seit dem 30.3.2000 geméf} § 623 BGB zwingend die
Schriftform vorgesehen. Eine miindliche Kiindigung ist unwirksam.
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Zugang

Die Kiindigung ist eine einseitige empfangsbediirftige Willenserkldrung.
Sie wird daher mit Zugang wirksam. Eine Kiindigungserklédrung gilt als
zugegangen, wenn sie in den Machtbereich bzw. in die Verfligungsgewalt
des Empfangers gelangt ist und der Empfanger unter gewdhnlichen Um-
standen die Moglichkeit hat, von der Kiindigung Kenntnis zu nehmen. Es
ist ausreichend, wenn die Moglichkeit zur Kenntnisnahme besteht. Auf die
tatsdchliche Kenntnisnahme kommt es nicht an. Daher gilt die Kiindigungs-
erkldarung z.B. auch dann als zugegangen, wenn das Kiindigungsschreiben
zu einer Uiblichen Zeit in den Briefkasten des Arbeitnehmers gelangt ist.
Dies gilt nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts sogar in den
Fallen, in denen der Arbeitnehmer sich im Urlaub befindet und der Arbeit-
geber von dieser Tatsache Kenntnis besitzt.

Der Zugang der Kiindigungserkldrung ist ein hdufiger Streitpunkt in arbeits-
rechtlichen Auseinandersetzungen. Grundsétzlich hat der Kiindigende den
Zugang nachzuweisen. Es wird daher dringend empfohlen, den Nachweis
durch Einwurfeinschreiben oder direkte Ubergabe des Kiindigungsschrei-
bens mit Empfangsbestatigung zu sichern.

SONDERKUNDIGUNGSSCHUTZ

Die Kiindigung gegeniiber einer Frau wahrend der Schwangerschaft und
bis zum Ablauf von vier Monaten nach der Entbindung ist grundsatzlich
unzuldssig (§ 9 MuSchG). Ein Kiindigungsverbot besteht auch wahrend
des Erziehungsurlaubes eines Arbeitnehmers oder einer Arbeitnehmerin
(§ 18 BErzGG). Ausnahmen sind nur in eng umgrenzten Féllen und auch nur
mit Zustimmung des zustdndigen Gewerbeaufsichtsamtes moglich (siehe
Seite 43).

Die Kiindigung eines Schwerbehinderten bedarf der vorherigen Zustim-
mung der Hauptfiirsorgestelle, wenn das Arbeitsverhaltnis zum Zeitpunkt
des Zugangs der Kiindigungserklarung ohne Unterbrechung langer als

6 Monate bestanden hat (siehe Seite 45 f.).

Diese Sonderkiindigungsschutzrechte gelten unabhangig von der Anzahl
der beschéftigten Arbeitnehmer.
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KUNDIGUNGSSCHUTZGESETZ

Sofern das Kiindigungsschutzgesetz (KSchG) Anwendung findet, setzt

die Wirksamkeit der ordentlichen Kiindigung voraus, dass sie sozial
gerechtfertigt ist. Sozial gerechtfertigt ist eine Kiindigung geméf} §1 Abs. 2
Kiindigungsschutzgesetz dann, wenn sie durch in der Person oder in dem
Verhalten des Arbeitnehmers liegende Griinde oder durch dringende
betriebliche Erfordernisse, die einer Weiterbeschaftigung des Arbeitneh-
mers in diesem Bereich entgegenstehen, bedingt ist.

Anwendungsbereich

Das KSchG ist nur fiir Architekturbiiros anwendbar, die mehr als zehn
Arbeitnehmer beschéftigen. Fiir Arbeitsverhaltnisse, die vor dem 31.12.2003
begonnen haben, gilt noch eine Grenze von mehr als fiinf Arbeitnehmern.
Bei der Feststellung der Zahl der Beschaftigten werden die zu ihrer Berufs-
ausbildung Beschéaftigten nicht beriicksichtigt. Teilzeitkrafte finden nach
dem auf Seite 49 aufgefiihrten Berechnungsmodell Beriicksichtigung.
Dariiber hinaus ist erforderlich, dass das Arbeitsverhaltnis in dem Betrieb
ohne Unterbrechung mehr als 6 Monate bestanden hat.

Die personenbedingte Kiindigung

Bei der personenbedingten Kiindigung ergeben sich die die Kiindigung
rechtfertigenden Umstande aus der Person des Arbeitnehmers selbst.

Im Unterschied zur verhaltensbedingten Kiindigung ist der Arbeitnehmer
unverschuldet nicht in der Lage, die Arbeitsleistung zu erbringen. Dieser
Kiindigungsgrund umfasst alle persdnlichen Eigenschaften und Verhalt-
nisse des Arbeitnehmers, insbesondere mangelnde Kenntnisse, unzurei-
chende Fahigkeiten oder krankheitsbedingte Leistungsdefizite.

Im Rahmen der Kiindigung hat eine Abwdgung zwischen den Interessen

des Arbeitnehmers an der Beibehaltung des Arbeitsplatzes und denen des
Arbeitgebers an der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses stattzufinden. Vor
dem Ausspruch einer personenbedingten Kiindigung hat der Arbeitgeber
zudem Versetzungsmdoglichkeiten an einen leistungsgerechten Arbeitsplatz
sowie zumutbare Umschulungs- und FortbildungsmaBnahmen zu priifen.
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Die verhaltensbedingte Kiindigung

Eine verhaltensbedingte Kiindigung kommt in Betracht, wenn der Arbeit-
nehmer durch ein ihm zurechenbares Verhalten die berechtigten Interessen
des Arbeitgebers negativ beeintrdchtigt hat. Dabei muss unter Abwagung
der Interessen der Vertragsparteien und des Betriebes die Kiindigung ins-
gesamt als billigenswert und angemessen erscheinen.

Im Rahmen der Interessenabwadgung sind insbesondere folgende Kriterien
relevant:
— auf Seiten des Arbeitgebers:
Art und Umfang der betrieblichen Stérung, Auswirkungen auf die
Arbeits- und Betriebsdisziplin, Schadigung des Ansehens des Arbeit-
gebers, Gefahrdung von Arbeitskollegen und Dritten, Wiederholungs-
gefahr, Eintritt eines Vermogensschadens
— auf Seiten des Arbeitnehmers:
Art, Schwere und Haufigkeit des Fehlverhaltens, Ursache der Pflicht-
verletzung, Mitverschulden des Arbeitgebers, bisheriges Verhalten
des Arbeitnehmers, Dauer der Betriebszugehorigkeit, Lebensalter des
Arbeitnehmers, soziale Folgen der Kiindigung fiir den Arbeitnehmer

In der Regel rechtfertigt eine einmalige Pflichtverletzung noch keine
verhaltensbedingte Kiindigung. Ublicherweise bedarf es zunéchst einer
Abmahnung durch den Arbeitgeber. Erst im Wiederholungsfall ist dann die
verhaltensbedingte Kiindigung zuldssig. Eine Abmahnung kann jedoch
entbehrlich sein, wenn eine besonders schwerwiegende Pflichtverletzung
begangen wurde (z.B. Diebstahl an Sachen des Arbeitgebers/grobe Belei-
digungen).

Inhaltlich muss die Abmahnung das Fehlverhalten hinreichend konkret
bezeichnen und dem Arbeitnehmer verdeutlichen, dass der Arbeitgeber im
Wiederholungsfall rechtliche Konsequenzen aus dem Verhalten ziehen wird
(Hinweis- und Warnfunktion).

Zur Rechtfertigung einer verhaltensbedingten Kiindigung kénnen — nach
Durchfiihrung der oben dargestellten Abwdgung — beispielsweise folgende
Pflichtverletzungen in Betracht kommen:
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— unterlassene Mitteilung/Beibringung einer drztlichen Bescheinigung
im Falle der Arbeitsunfahigkeit

— VerstoB gegen ein betriebliches Alkoholverbot

— Verweigerung der Aushdndigung erforderlicher Arbeitspapiere

Beleidigungen

strafbares Verhalten im Betrieb

— eigenmdchtige Urlaubsverldngerung

Ausiibung einer unerlaubten Konkurrenztatigkeit.

Die betriebsbedingte Kiindigung
Eine betriebsbedingte Kiindigung als ordentliche Kiindigung ist nur dann
zuldssig, wenn

— dringende betriebliche Erfordernisse die Kiindigung bedingen,

— kein anderer, gleichwertiger freier Arbeitsplatz vorhanden ist,

— auch kein anderer, nicht gleichwertiger Arbeitsplatz vorhanden ist
oder der Arbeitnehmer die Annahme eines derartigen Arbeitsplatzes
verweigert hat und

— die Sozialauswahl ordnungsgemaf vorgenommen wurde.

Dringende betriebliche Erfordernisse

Sozial ungerechtfertigt ist die Kiindigung u. a., wenn sie nicht durch
dringende betriebliche Erfordernisse bedingt ist, die einer Weiterbeschaf-
tigung des Arbeitnehmers entgegenstehen. Die Erfordernisse miissen zum
Zeitpunkt des Zugangs der Kiindigung vorliegen.

Betriebliche Erfordernisse, die eine Kiindigung bedingen, kénnen sich aus
innerbetrieblichen Umstdnden und auf3erbetrieblichen Griinden ergeben.
Innerbetriebliche Umstande waren z. B. Rationalisierungsmafinahmen, Out-
sourcing. AufSerbetriebliche Griinde liegen etwa bei Auftragsmangel oder
Umsatzriickgang vor.

Innerbetriebliche Umstande konnen unmittelbar eine betriebsbedingte
Kiindigung rechtfertigen. AuBBerbetriebliche Umstande hingegen bediir-
fen erst noch einer Umsetzung durch eine gestaltende unternehmerische
Entscheidung, das heifdt sie kdnnen erst dann eine betriebsbedingte
Kiindigung rechtfertigen, wenn sie der Arbeitgeber zum Anlass nimmt,
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zum Zwecke der Kostenersparnis durch Rationalisierungsmafinahmen
innerbetriebliche Verdanderungen durchzufiihren, durch die die Zahl der
Arbeitsplatze verringert wird.

Die betrieblichen Erfordernisse miissen dringend sein und die Kiindigung
unvermeidbar machen. Hiervon ist dann auszugehen, wenn es dem Arbeit-
geber nicht moglich ist, der betrieblichen Lage durch andere Manahmen
auf technischem, organisatorischem oder wirtschaftlichem Gebiet als durch
eine Kiindigung zu entsprechen. Der Arbeitgeber muss also stets priifen,
ob die Kiindigung nicht durch andere Mafinahmen vermieden werden kann.

Im Prozess tragt grundsatzlich der Arbeitgeber fiir das Vorliegen der
betriebsbedingten Griinde die Darlegungs- und Beweislast. Stiitzt der
Arbeitgeber seine Kiindigung auf Umsatzriickgang oder Auftragsmangel,
so muss er die Entwicklung der Umsatzzahlen oder der Auftragslage und
deren unmittelbare Auswirkung auf den Arbeitsplatz im Einzelnen dar-
legen. Bei einer Kiindigung aufgrund innerbetrieblicher Umstande muss
dargelegt werden, welche organisatorischen oder technischen MaRnahmen
angeordnet worden sind und wie sich diese MaRnahmen auf den konkreten
Arbeitsplatz auswirken.

Die unternehmerische Entscheidung priift das Arbeitsgericht nurim
begrenzten Umfang. Die Entscheidung wird nicht auf ihre Zweckmafigkeit
und Notwendigkeit hin {iberpriift, sondern nur darauf hin, ob sie offenbar
unsachlich, unverniinftig oder willkiirlich ist (sog. Missbrauchskontrolle).
Insoweit trdagt der Arbeitnehmer die Darlegungs- und Beweislast.

Fehlen eines anderen gleichwertigen freien Arbeitsplatzes

Die Beendigungskiindigung ist nur dann gerechtfertigt, wenn eine ander-
weitige Beschaftigung des Arbeitnehmers in demselben Betrieb an einem
gleichwertigen freien Arbeitsplatz nicht maoglich ist. Frei ist ein Arbeitsplatz
u.a.auch dann, wenn bereits im Zeitpunkt der Kiindigung feststeht, dass
die Stelle in absehbarer Zeit nach Ablauf der Kiindigungsfrist frei wird und
die Uberbriickungszeit dem Arbeitnehmer zumutbar ist.
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Fehlen eines anderen nicht gleichwertigen freien Arbeitsplatzes

Der Betrieb muss dem betroffenen Arbeitnehmer auch einen »minderen«
freien Arbeitsplatz anbieten, wenn die Annahme der Stelle fiir beide
Parteien zumutbar ist. Bei der Zumutbarkeit ist insbesondere zu ber{ick-
sichtigen, ob der Arbeitnehmer tiber die objektiv erforderlichen Kenntnisse
und Fahigkeiten fiir die Besetzung der Stelle verfiigt und sie auch nach
dem sozialen und wirtschaftlichen Status fiir den Betroffenen in Betracht
kommt. Unzumutbar ist die Annahme einer Tatigkeit mit erheblich gerin-
gerer Qualifikation und entsprechend niedrigerer Vergiitung.

Soziale Auswahl

Die betriebsbedingte Kiindigung setzt voraus, dass der Arbeitgeber eine
ordnungsgemafe soziale Auswahl unter allen vergleichbaren Arbeitneh-
mern im Betrieb vorgenommen hat.

Soziale Gesichtspunkte
Ist einem Arbeitnehmer aus dringenden betrieblichen Erfordernissen
gekiindigt worden, so ist die Kiindigung sozial ungerechtfertigt, wenn der
Arbeitgeber bei der Auswahl des Arbeitnehmers

— die Dauer der Betriebszugehorigkeit,

— das Lebensalter,

— die Unterhaltspflichten und

— eine eventuelle Schwerbehinderung

des Arbeitnehmers nicht oder nicht ausreichend in einer vergleichenden
Betrachtung mit vergleichbaren Arbeitnehmern beriicksichtigt hat. Eine
Bewertung zur Rangfolge der Sozialdaten gibt es nicht. Man wird wohl von
einer Gleichrangigkeit auszugehen haben. Weitere Sozialgesichtspunkte
sind nicht beriicksichtigungsféhig.

Auf Verlangen des Arbeitnehmers hat der Arbeitgeber die Griinde anzu-
geben, die zu der getroffenen sozialen Auswahl gefiihrt haben.

Vergleichbarer Personenkreis

a) Vergleichbare Tatigkeit

In die soziale Auswahl sind nur diejenigen Arbeitnehmer einzubeziehen,
deren Tatigkeit miteinander vergleichbar ist. Dies setzt ihre Austausch-
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barkeit voraus, welche sich in erster Linie nach arbeitsplatzbezogenen
Merkmalen richtet. Der Vergleichbarkeit steht eine kurze Einarbeitungszeit
nicht entgegen. Sofern es keinen vergleichbaren Arbeitnehmer gibt, entfallt
die soziale Auswahl grundsatzlich.

b) Dauer der Beschéftigung

Nicht einzubeziehen sind Arbeitnehmer, die in dem Biiro nicht langer als
sechs Monate beschaftigt sind. Da diese noch keinen Kiindigungsschutz
genieBen, ist ihnen, sofern sie eine vergleichbare Tatigkeit ausiiben, zuerst
zu kiindigen. Wird ein Auszubildender, etwa ein Bauzeichner, ibernommen,
dann muss die Ausbildungszeit angerechnet werden mit der Folge, dass
dieser sofort Kiindigungsschutz genief3t.

¢) Ordentlich unkiindbare Arbeitnehmer

Arbeitnehmer, denen aufgrund gesetzlicher (MuSchG, BErzGG) oder
vertraglicher Regelung nicht ordentlich gekiindigt werden kann, sind nicht
mit in die Sozialauswahl einzubeziehen.

d) Berechtigtes betriebliches Interesse

Dartiber hinaus sind die Arbeitnehmer nicht in die Sozialauswahl einzube-
ziehen, deren Weiterbeschéftigung, insbesondere wegen ihrer Kenntnisse,
Fahigkeiten und Leistungen oder zur Sicherung einer ausgewogenen Perso-
nalstruktur des Betriebes, im berechtigten betrieblichen Interesse liegt.

Es diirfen also auch Leistungskriterien beriicksichtigt werden. Es muss aber
eine Abwdgung zwischen den Interessen des Arbeitgebers und denen des
gekiindigten Arbeitnehmers stattfinden.

Hat der Arbeitgeber die fiir die Sozialauswahl mafigeblichen Griinde dar-
gelegt, muss der Arbeitnehmer die Tatsachen beweisen, die die Kiindigung
wegen fehlerhafter Beriicksichtigung der sozialen Gesichtspunkte als sozial
ungerechtfertigt erscheinen lassen.

ANDERUNGSKUNDIGUNG
Kiindigt der Arbeitgeber das Arbeitsverhdltnis und bietet er dem Arbeit-
nehmer im Zusammenhang mit der Kiindigung die Fortsetzung des Arbeits-



57

verhdltnisses zu gednderten Arbeitsbedingungen an, so handelt es sich
um den Fall einer sog. Anderungskiindigung. Will der Arbeitnehmer nicht
riskieren, das neue Angebot zu verlieren, aber die Kiindigung des alten
Arbeitsverhaltnisses auch nicht hinnehmen, so muss er das neue Angebot
unter dem Vorbehalt annehmen, dass die Anderung der Arbeitsbedin-
gungen sozial gerechtfertigt ist. Diesen Vorbehalt muss der Arbeitnehmer
dem Arbeitgeber innerhalb der Kiindigungsfrist, spdtestens jedoch inner-
halb von drei Wochen nach Zugang der Kiindigung erklédren und ebenfalls
innerhalb dieser Frist Kiindigungsschutzklage beim Arbeitsgericht einrei-
chen (§ 4 KSchG). Erhebt der Arbeitnehmer im Fall der Anderungskiindigung
eine Kiindigungsschutzklage, so wird die Klage auf die Feststellung gerich-
tet, dass die Anderung der Arbeitsbedingungen sozial ungerechtfertigt ist.

ANRUFUNG DES ARBEITSGERICHTS (KUNDIGUNGSSCHUTZKLAGE)
Fristen

Will ein Arbeitnehmer geltend machen, dass eine Kiindigung sozial unge-
rechtfertigt ist, so muss er innerhalb von drei Wochen nach Zugang der
Kiindigung Klage beim Arbeitsgericht auf Feststellung erheben, dass das
Arbeitsverhaltnis durch die Kiindigung nicht aufgelost worden ist (§ 4
KSchG — Weiterbeschaftigungsanspruch). Seit dem 1.1.2004 sind auch

alle sonstigen Klagen, mit denen die Unwirksamkeit einer Kiindigung fest-
gestellt werden soll (z. B. wegen Nichtbeachtung der Schriftform), innerhalb
von drei Wochen beim Arbeitsgericht zu erheben.

In den Féllen, in denen die Kiindigung der Zustimmung einer Behorde
bedarf (vgl. Sonderkiindigungsschutz), lauft die Frist zur Anrufung des
Arbeitsgerichtes erst von der Bekanntgabe der Entscheidung der Behdrde
an den Arbeitnehmer ab.

Ist die Klagefrist versdaumt, so ist auf Antrag des Arbeitnehmers die Klage

in den Féllen nachtrdglich zuzulassen, in denen der Arbeitnehmer nach
erfolgter Kiindigung trotz Anwendung aller ihm nach Lage der Umstédnde
zuzumutenden Sorgfalt verhindert war, die Klage rechtzeitig zu erheben.
Dieser Antrag ist nur innerhalb von zwei Wochen nach Wegfall des Hinder-
nisses zuldssig. Nach Ablauf von sechs Monaten, vom Ende der versdaumten
Frist gerechnet, kann der Antrag nicht mehr gestellt werden. Die Recht-
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sprechung handhabt die Regelungen zur Wiedereinsetzung sehr restriktiv,
so dass dem Arbeitnehmer die Beachtung der o. g. 3-Wochen-Frist dringend
anzuraten ist.

Hat der Arbeitnehmer innerhalb von drei Wochen nach Zugang der Kiin-
digung aus anderen Griinden als der mangelnden sozialen Rechtfertigung
die Unwirksamkeit der Kiindigung im Klageweg geltend gemacht, so kann
er in diesem Verfahren noch bis zum Schluss der miindlichen Verhandlung
in erster Instanz die Unwirksamkeit der Kiindigung nach dem Kiindigungs-
schutzgesetz (fehlende soziale Rechtfertigung) geltend machen. Auf diese
Moglichkeit macht das Arbeitsgericht den Arbeitnehmer grundsétzlich
aufmerksam.

Wirksamwerden der Kiindigung

Eine Kiindigung gilt als von Anfang an rechtswirksam, wenn sie nicht recht-
zeitig gerichtlich angefochten wird. Im Fall der Anderungskiindigung fiihrt
der Fristablauf zum Erléschen des Vorbehalts.

Abfindung

Viele Arbeitnehmer unterliegen der Fehlvorstellung, ihnen stehe bei einer
Beendigung ihres Arbeitsverhdltnisses stets eine Abfindung zu. Diese
Einschdtzung ist falsch — einen allgemeinen Abfindungsanspruch gibt es
nicht. Hieraus folgt, dass im Falle einer berechtigten Kiindigung durch

den Arbeitgeber keine Abfindung gezahlt werden muss. Auch aus einer
unberechtigten Kiindigung resultiert kein unmittelbarer Anspruch auf eine
Abfindung.

Grundsatzlich ist die Kiindigungsschutzklage darauf gerichtet, die Fort-
setzung des Arbeitsverhaltnisses zu erzwingen. Haufig wird die Beziehung
zwischen den Vertragsparteien durch den Kiindigungsfall allerdings so
schwer belastet, dass eine Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses fiir zumin-
dest eine Seite unzumutbar ware. Kommt das Gericht zu dem Ergebnis, dass
das Arbeitsverhaltnis durch die Kiindigung nicht aufgeldst ist, und ist dem
Arbeitnehmer die Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses nicht zuzumuten,

so lost das Gericht das Arbeitsverhdltnis auf Antrag des Arbeitnehmers auf
und setzt eine angemessene Abfindung zu Lasten des Arbeitgebers fest. Die
gleiche Entscheidung trifft das Gericht auf Antrag des Arbeitgebers, wenn



keine den Betriebszwecken dienliche weitere Zusammenarbeit zwischen
Arbeitnehmer und Arbeitgeber zu erwarten ist.

Bei der Bemessung der Abfindung sind alle Umstdnde des Einzelfalls zu
beriicksichtigen (z.B. Dauer der Betriebszugehdrigkeit, Lebensalter, wirt-
schaftliche Lage des Arbeitgebers). Das Hochstmaf3 betragt grundsatzlich
zwolf Monatsgehdlter. Fiir dltere Arbeitnehmer mit langer Beschaftigungs-
dauer kann sich die Abfindung auf bis zu 18 Monatsgehalter erhdhen. Als
—nicht allseitig anerkannte — Faustregel kann von einem Monatsgehalt pro
zwei Jahren der Betriebszugehdrigkeit ausgegangen werden.

Seit dem 1.1.2004 kann der Arbeitgeber bereits mit der Kiindigung aus
betrieblichen Griinden das Angebot zur Zahlung einer Abfindung in Héhe
von 1/2 Monatsgehalt fiir jedes Jahr des Bestehens des Arbeitsverhalt-
nisses unterbreiten. Der Arbeitnehmer kann dieses Angebot durch verstrei-
chen lassen der Kiindigungsfrist annehmen.

Neues Arbeitsverhdltnis

Hat der Arbeitnehmer in der Zwischenzeit einen neuen Arbeitsplatz ange-
nommen, so kann er binnen einer Woche nach Rechtskraft des Urteils, mit
welchem die Fortsetzung des Arbeitsverhéltnisses festgestellt worden ist,
gegeniiber dem alten Arbeitgeber erkldren, dass er die Fortsetzung des
Arbeitsverhaltnisses verweigere. Mit Zugang dieser Erklarung erlischt dann
das alte Arbeitsverhiltnis.

BETRIEBSRAT

Besteht ein Betriebsrat, so gelten teilweise abweichende bzw. weiter-
gehende Regelungen, von deren Darstellung jedoch abgesehen wird, da
Architekturbiiros hiervon in der Regel nicht betroffen sind. An dieser Stelle
sei nur auf die zwingende, ordnungsgemafie Anhorung des Betriebsrates
gemaf § 102 BetrVG vor Aussprache einer Kiindigung hinzuweisen.

AUSSERORDENTLICHE KUNDIGUNG

Das Recht zur auBerordentlichen Kiindigung, das heif}t einer fristlosen
Kiindigung aus wichtigem Grund, bleibt von den Vorschriften des KSchG
unberiihrt. Die auBBerordentliche Kiindigung ist nur dann zuldssig, wenn
Tatsachen vorliegen, auf Grund derer dem Kiindigenden unter Beriicksich-
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tigung aller Umstande des Einzelfalls und unter Abwagung der Interessen
beider Vertragsparteien die Fortsetzung des Arbeitsverhdltnisses bis zum
Ablauf der Kiindigungsfrist oder dem vereinbarten Beendigungszeitpunkt
des Vertragsverhaltnisses nicht zugemutet werden kann (z. B. bei Diebstahl
durch den Arbeitnehmer im Betrieb).

Die auBerordentliche Kiindigung kann nur innerhalb von zwei Wochen ab
dem Zeitpunkt erfolgen, an dem der Kiindigende von den fiir die Kiindigung
maf3gebenden Tatsachen Kenntnis erlangt hat. Eine gegen eine aufer-
ordentliche Kiindigung gerichtete Kiindigungsschutzklage des Arbeitneh-
mers muss innerhalb von drei Wochen beim Arbeitsgericht erhoben werden.

AUFHEBUNGSVERTRAG

Die bisher erorterte Kiindigung stellt eine einseitige Erklarung einer Ver-
tragspartei zur Auflosung des Arbeitsverhdltnisses dar. Daneben besteht
die Moglichkeit der einvernehmlichen Aufhebung des Arbeitsverhaltnisses
durch Aufhebungsvertrag. Der Aufhebungsvertrag bedarf zwingend der
Schriftform. Miindliche Aufhebungsvereinbarungen sind unwirksam (§ 623
BGB). Inhaltlich sollten die nachfolgenden Punkte in die Aufhebungsverein-
barung aufgenommen werden:

Der Zeitpunkt der Beendigung des Arbeitsverhdltnisses. Hierbei ist zu
beriicksichtigen, dass eine riickwirkende Aufhebung nicht moglich ist. Des
Weiteren sollte geregelt werden, ob der Arbeitnehmer bis zum Beendi-
gungszeitpunkt von der Arbeitsleistung (ohne oder unter Fortzahlung der
Vergiitung) freigestellt wird. Empfehlenswert ist zudem eine Regelung iiber
die Behandlung des noch ausstehenden Urlaubs. Méglich ist hierbei die
Gewdhrung des Resturlaubs bis zum Beendigungszeitpunkt des Arbeits-
verhdltnisses. Alternativ kann eine finanzielle Urlaubsabgeltung vereinbart
werden. Auch die Regelung liber die Erteilung eines Arbeitszeugnisses kann
in den Aufhebungsvertrag aufgenommen werden. Gleiches gilt fiir die Ver-
einbarung eines nachvertraglichen Wettbewerbsverbotes (siehe Seite 36).

Kernpunkt der Aufhebungsvereinbarung ist in der Regel die Abrede tiber die
Zahlung einer Abfindung an den Arbeitnehmer als Ausgleich fiir den Verlust
des Arbeitsplatzes. Hinsichtlich der Hohe ist es durchaus iblich, ein halbes



Bruttomonatsgehalt pro Jahr der Betriebszugehdrigkeit zu gewdhren. Diese
unverbindliche Faustformel bedarf in besonderen Fillen (z. B. finanzielle
Lage des Betriebes) der Modifikation. Bei der Bemessung der Abfindung
sollten zudem die steuerlichen Freibetrdage sowie die Anrechnungsquoten
auf ein evtl. zu beantragendes Arbeitslosengeld beachtet werden. Zu emp-
fehlen ist zudem eine Regelung tiber die Auszahlungsmodalitaten.

Haufig werden in Aufhebungsvertrage zudem sogenannte Ausgleichs-
klauseln bzw. Verzichtserkldarungen aufgenommen. Derartige Klauseln
haben zum Inhalt, dass mit der Erfiillung des Vergleiches samtliche
gegenseitige Anspriiche der Vertragsparteien ausgeglichen sein sollen.

Im Umgang mit derartigen Erledigungsklauseln ist duf3erste Vorsicht
geboten. Durch sie werden in der Regel auch Anspriiche ausgeschlossen,
die den Vertragsparteien moglicherweise beim Abschluss des Aufhebungs-
vertrages noch nicht bekannt waren.

Durch den Aufhebungsvertrag wird das Arbeitsverhdltnis zum vereinbarten

Zeitpunkt beendet. Durch den einvernehmlichen Charakter des Aufhebungs-

vertrages kommt es hinsichtlich der Zahlung des Arbeitslosengeldes

hdufig zu der Verhdngung von Sperrzeiten. Gemaf § 144 SGB Il kann die
Auszahlung des Arbeitslosengeldes bis zu 12 Wochen gesperrt werden,
wenn der Arbeitnehmer durch ein eigenes Verhalten zur Auflosung des
Arbeitsverhaltnisses beigetragen hat. Lediglich bei Vorliegen eines wich-
tigen Grundes fiir dieses Verhalten ist von der Verhdngung einer Sperrzeit
abzusehen. Tritt der Arbeitnehmer nach Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses auf Grund eines Aufhebungsvertrages nicht unmittelbar eine neue
Arbeitsstelle an, so sollte die voraussichtliche Verhdangung der Sperrzeit mit
in die Hohe der Abfindung einkalkuliert werden.

ZEUGNIS

Der Arbeitnehmer hat das Recht auf Erteilung eines schriftlichen Zeug-
nisses tber das Arbeitsverhéltnis und dessen Dauer. Auf Verlangen hat der
Arbeitgeber das Zeugnis auf die Leistung und Fiihrung zu erstrecken, wobei
die Bewertung wohlwollend — ohne herabsetzende, abfillige Inhalte — zu
erfolgen hat.
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DIE HAFTUNG DES ANGESTELLTEN ARCHITEKTEN

VERANTWORTUNG UND RISIKEN IM ARBEITSVERHALTNIS

Immer wieder befassen sich die Arbeitsgerichte mit der haftungsrechtlichen
Verantwortlichkeit von Angestellten. Urteile mit Sachverhalten aus dem
Bereich von Architekturbiiros sind dagegen eher selten. Gleichwohl ware es
sicher voreilig, daraus den Schluss zu ziehen, in der Praxis von Architektur-
biiros und bei anderen Arbeitgebern angestellter Architekten bestehe keine
Haftungsgefahr.

Ins Bewusstsein geriickt wurde die Thematik durch einen Rechtsbereich,
der bei oberflachlicher Betrachtung im Hinblick auf das vorliegende Thema
eigentlich eher unproblematisch erschien: dem &ffentlichen Baurecht.
Durch die in den Bundesldndern unterschiedliche Entwicklung hin zur Ein-
schrankung und Reduzierung von Genehmigungsverfahren und damit regel-
maRig einhergehender Verlagerung der bisherigen Priiftatigkeit der Bauauf-
sichtsbehdrden in die Eigenverantwortung der Bauherren und sonstigen am
Bau Beteiligten trat das Problem mit neuer Schérfe zu Tage. Auswirkungen
der bauordnungsrechtlichen Entwicklung auf die angestellten Mitarbeiter
der Architekturbiiros (ebenso wie in Baufirmen, bei Bautragern etc.) sind

in das allgemeine Bewusstsein des Berufsstandes geriickt. Eine Vielzahl
von Anfragen bei den Kammern belegen mit schoner RegelmaBigkeit, dass
dieses Thema endgiiltig im Berufsstand »angekommen« ist.

DIE BAUORDNUNGSRECHTLICHE VERANTWORTLICHKEIT

DES ANGESTELLTEN ARCHITEKTEN

Es ist hier nicht der Ort, die bauordnungsrechtliche Entwicklung im Ein-
zelnen nachzuvollziehen und darzustellen. Die Situation in den Bundes-
landern ist sehr unterschiedlich. Grundtendenz des »Abschiedes von der
Baugenehmigung« ist allgemein die Verlagerung der Primdrverantwortung
fuir das bauordnungskonforme Bauen auf den Bauherrn und die von ihm
beauftragten »Beteiligten« — insbesondere den Entwurfsverfasser. Ob

als Anzeigeverfahren konzipiert oder als Genehmigungsfreistellung, als
Priifeinschrénkung oder Ubertragung bauaufsichtlicher Priifung auf private
(bauordnungsrechtliche) Sachverstindige, eines ist der Mehrzahl der
Verfahren zu eigen: die ausdriickliche schriftliche Erkldrung des Entwurfs-
verfassers {iber die Einhaltung des 6ffentlichen Baurechtes. So hat nach
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§69a Abs. 3 Nr.2 NBauO der Entwurfsverfasser eine Erkldrung zu unter-
zeichnen, dass
— die Voraussetzungen fiir die Freistellung vom Baugenehmigungs-
vorbehalt vorliegen,
— der Entwurf dem &ffentlichen Baurecht entspricht und
— die von Sachverstédndigen gefertigten Unterlagen dem 6ffentlichen
Baurecht entsprechend aufeinander abgestimmt und im Entwurf
beriicksichtigt sind.

Angestellten Architekten, die eine solche Erklarung abgeben sollen, wird
auf diese Weise ihre bauordnungsrechtliche Verantwortlichkeit als Ent-
wurfsverfasser deutlich vor Augen gefiihrt. Der Entwurfsverfasser versichert
mit der Abgabe der Erklédrung, dass sein Entwurf samtliche Vorgaben des
offentlichen Baurechts (z. B. zum Grenzabstand, Brandschutz, zu den
Anforderungen eines Bebauungsplanes etc.) einhélt. Sollte im Entwurf ein
Verstof} gegen eine Bestimmung des 6ffentlichen Baurechts enthalten sein,
so ist die Erklarung fehlerhaft. Wegen einer solchen unrichtigen Erklarung
kann gegen den Entwurfsverfasser — hier also den angestellten Architekten
personlich — eine Geldbufe bis zu 500.000 Euro verhdangt werden. Lediglich
am Rande sei erwdhnt, dass derartige Geldbufien natiirlich nicht von einer
Berufshaftpflichtversicherung des Arbeitgebers getragen werden.

Probleme ganz eigener Art werfen im Ubrigen solche Genehmigungsfreistel-
lungs- oder Priifeinschrankungsverfahren auf, deren Zulédssigkeit von einer
entsprechenden Berufshaftpflichtversicherung des Entwurfsverfassers
abhangig gemacht wird (§ 69 a Abs.1 Nr.3 NBauO). Ist der Entwurfsverfas-
ser ein angestellter Architekt, so kann er fiir seine Angestelltentatigkeit eine
Berufshaftpflichtversicherung in aller Regel nicht abschlieBen. Einzelne
Versicherungsmodelle versuchen mit speziellen Konzepten, dieser Situation
Rechnung zu tragen (siehe Seite 74).

Eine vergleichbare Situation besteht auch dort, wo die Landerbauordnung
noch den bauordnungsrechtlichen Bauleiter kennt (vgl. § 45 LBO Baden-
Wiirttemberg: »Der Bauleiter hat dariiber zu wachen, dass die Bauausfiih-
rung den offentlich-rechtlichen Vorschriften und den Entwiirfen des Plan-
verfassers entspricht. Er hat im Rahmen dieser Aufgabe auf den sicheren
bautechnischen Betrieb der Baustelle, insbesondere auf das gefahrlose
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Ineinandergreifen der Arbeiten der Unternehmer zu achten; die Verant-
wortlichkeit der Unternehmer bleibt unberiihrt. Verst6Be, denen nicht
abgeholfen wird, hat er unverziiglich der Baurechtsbehérde mitzuteilen.«)
Die offentlich-rechtlichen Verpflichtungen des Bauleiters nach Landesbau-
ordnung sind bei VerstoBen in der Regel ebenfalls mit Geldbufien bewehrt
(vgl. § 75 LBO Baden-Wiirttemberg). In Niedersachsen hat u. a. der baulei-
tende Architekt zumindest dafiir zu sorgen, dass die Baumafinahme nicht
ohne oder abweichend von der Baugenehmigung durchgefiihrt wird. Bei
VerstéBen drohen ebenfalls GeldbuBen (§ 91 Abs. 1 Nr.1 NBau0). Ahnliche
personliche Pflichtenstellungen bestehen fiir den Sicherheits- und Gesund-
heitsschutz-Koordinator.

DIE ZIVILRECHTLICHE HAFTUNG DES ANGESTELLTEN ARCHITEKTEN
Neben den o6ffentlich-rechtlichen Pflichten des Entwurfsverfassers bzw. Bau-
leiters nach der Landesbauordnung stellt sich fiir den angestellten Architek-
ten die weitere Frage nach seiner zivilrechtlichen Haftungssituation. Bei

der Durchfiihrung seiner Arbeiten kénnen dem angestellten Architekten
Fehler unterlaufen, die zu Schaden beim Arbeitgeber oder Dritten fiihren.
Als Dritte kommen beispielsweise der Auftraggeber, Mieter oder Nachbarn
des betreffenden Objektes, Arbeitskollegen oder unbeteiligte Passanten in
Betracht.

Davon sind zundchst einmal solche Sachverhalte zu unterscheiden, in de-
nen der Angestellte — rechtlich unabhangig von seinen arbeitsvertraglichen
Verpflichtungen — neben oder an Stelle des Arbeitgebers eine eigenstédndige
Verantwortung ibernehmen soll. So wird gelegentlich im Zusammenhang
mit der Planung und Betreuung von Bauvorhaben angestellten Architekten
oder Bauleitern angesonnen, Erklarungen ausdriicklich auch im eigenen
Namen abzugeben und damit rechtliche Verpflichtungen einzugehen, fiir
die in aller Regel die arbeitsrechtliche Grundlage fehlt. Berichtet wird, dass
gelegentlich mit der Finanzierung des Bauvorhabens befasste Banken »Aus-
zahlungsantrdge« und Bautenstandserkldarungen nicht oder nicht allein
vom Architekturbiiro erwarten, sondern auch von dem konkret dort tatigen
(angestellten) Bauleiter. Begriindet wird dies damit, dass im Schadensfalle
dann neben dem Biiroinhaber eine weitere Person — aus eigenem Recht

— haften soll.



Im Normalfall eines Arbeitsvertrages braucht sich der angestellte Architekt
oder Bauleiter auf solche Ansinnen nicht einzulassen. Insbesondere ist er
als Arbeitnehmer nicht verpflichtet, auf Grund eigener Erklarungen als selb-
standiges Haftungssubjekt neben seinen Arbeitgeber zu treten.

Nicht verwechselt werden darf dies allerdings mit den bauordnungsrecht-
lichen Erkldarungen, auf welche bereits hingewiesen wurde. Dort geht es
ausschlieflich darum, dass der nach der Landesbauordnung zustédndige
Entwurfsverfasser (oder Bauleiter) die nach der Bauordnung unabding-
baren Erkldrungen abgibt, sei er nun freischaffender oder angestellter
Architekt.

Nicht zu den Angestellten zéhlen die freien Mitarbeiter. Sie werden haftungs-
rechtlich wie Selbstdandige behandelt.

Die Haftung des angestellten Architekten gegeniiber Dritten

Eine vertragliche Haftung des angestellten Architekten gegeniiber dem
Bauherrn oder einem sonstigen Dritten scheidet tiblicherweise aus, da der
Angestellte zu diesen Personen in keinem Vertragsverhdltnis steht. Gewahr-
leistungsanspriiche oder dhnliche vertragliche Anspriiche auf Schaden-
ersatz gegeniiber dem Angestellten kommen mithin nicht in Betracht.

Moglich ist allerdings eine Haftung des angestellten Architekten gegeniiber
Dritten auf Grund einer sogenannten unerlaubten Handlung. Hiernach kann
der Dritte Schadensersatzanspriiche geltend machen, wenn der Architekt
vorsatzlich oder fahrldssig das Leben, den Kérper, die Gesundheit, die
Freiheit, das Eigentum oder ein sonstiges Recht des Dritten widerrechtlich
verletzt (§ 823 Abs. 1 BGB). Eine Haftung besteht zudem, wenn der Architekt
durch seine fehlerhafte Handlung gegen ein Gesetz verstoft, dass dem
Schutz des Dritten dient (§ 823 Abs. 2 BGB). Fiihrt das Fehlverhalten zu
einer Korperverletzung oder Gesundheitsheschadigung, kommt dariiber
hinaus zu Gunsten des Dritten ein Anspruch auf Schmerzensgeld nach § 847
BGB in Betracht. Tritt ein Gesundheitsschaden bei einem Arbeitskollegen
ein, sind die Sonderregelungen der §§ 104 ff. SGB Il zu beachten.
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Haftungsvoraussetzungen

Fur eine Haftung des Angestellten aus unerlaubter Handlung ist zunéchst
erforderlich, dass er schuldhaft eine Handlung vorgenommen hat, die
ursdchlich zu einem Schaden gefiihrt hat. Die betreffende Handlung kann
sowohl in einem positiven Tun als auch in einem pflichtwidrigen Unter-
lassen bestehen. Als pflichtwidrig ist ein Unterlassen inshesondere dann
einzustufen, wenn dem Architekten eine besondere Verantwortlichkeit fiir
eine Gefahrenquelle oblag und er die zur Abwendung von Gefahren erforder-
lichen Handlungen nicht vorgenommen hat. Hier sind vor allem Versto3e
gegen Verkehrssicherungspflichten zu nennen. Gerade im Bereich der
Objektsiiberwachung hat der Planer zahlreiche Vorsorgemafinahmen zur
Gefahrenabwehr zu treffen bzw. auf die Einhaltung von Schutzvorschriften
zu achten (z.B. Einhaltung der DIN 4420 fiir Arbeits- und Schutzgeriiste).
Unterldsst er als verantwortliche Person diese Vorsorge- und Uberwa-
chungsmafinahmen, so sind ihm die daraus entstehenden Schaden auf
Grund seiner pflichtwidrigen Unterlassung zuzurechnen (OLG Frankfurt

— Urteil vom 5.8.1997 — Az.8 U 31/96). Wegen der Besonderheiten aus der
BaustellenVO wird auf die Artikel im DAB 4/02, S.51ff. und DAB 3/02,

S. 49ff verwiesen.

Der Architekt muss weiterhin schuldhaft gehandelt haben. Ein Verschulden
ist immer dann zu bejahen, wenn er vorsatzlich oder fahrldssig gehandelt
hat. Unter vorsatzlichem Handeln versteht man einen bewussten und
gewollten Pflichtverstof3. Fahrldssigkeit hingegen ist anzunehmen, wenn
der Architekt die im Verkehr erforderliche Sorgfalt nicht beachtet hat. Als
Sorgfaltsmafistab gelten die Anforderungen, welche tiblicherweise an einen
Architekten gestellt werden. Gerade im Rahmen der Leistungsphase 8 aus
§ 15 HOAI sind zahlreiche Sorgfaltsverstofie méglich, beispielsweise auf
Grund einer nicht ausreichenden Beachtung der anerkannten Regeln der
Bautechnik oder im Rahmen der von der Rechtsprechung sehr weit gefass-
ten Uberwachungspflichten.

Die Pflichtverletzung muss des Weiteren ursdchlich fiir einen Schaden
des Dritten an einem der in § 823 Abs. 1 BGB genannten Rechtsgiiter sein.
Schutzfahige Rechtsgiiter sind das Leben, der Kérper, die Gesundheit,
die Freiheit sowie das Eigentum. Hat das Fehlverhalten des Architekten
beispielsweise zu einer Korperverletzung gefiihrt, so hat er den hieraus
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entstehenden Schaden (z.B. Heilbehandlungskosten, Verdienstausfall)

zu tragen. Eigentumsbeeintrdchtigungen fiihren in der Regel zu einem
Ausgleichsanspruch auf Wertersatz. Weiterhin ist zu beachten, dass {iber
die Haftung nach § 823 Abs. 1 BGB dem Geschéddigten reine Vermogens-
einbuBen (z.B. Mietausfall, entgangener Gewinn) nicht ersetzt werden.
Neben den bereits benannten Rechtsgiitern ist als sonstiges Recht noch der
sogenannte eingerichtete und ausgeiibte Gewerbebetrieb anerkannt. Fiihrt
ein schuldhaftes Verhalten unmittelbar zu einer Beeintrachtigung eines
bestehenden Gewerbebetriebes, so kénnen hieraus Schadensersatz-
anspriiche des Geschadigten erwachsen.

Beispiel: Der Architekt hat die Lage von Versorgungsleitungen nicht richtig
eingezeichnet. Bei Aushubarbeiten werden daher durch einen Bagger
Stromleitungen gekappt, was zu einem Produktionsausfall im benachbar-
ten Betrieb fiihrt. Obwohl hier zwar ein Schaden an dem eingerichteten
Gewerbebetrieb entsteht, scheidet eine Haftung des Architekten aus, da der
Eingriff nicht unmittelbar erfolgt ist.

Der Hohe nach sind Schadensersatzanspriiche aus unerlaubter Handlung
unbegrenzt. Soweit der Geschadigte bei der Entstehung des Schadens
mitgewirkt hat, ist dieses schadensmindernd als Mitverschulden zu be-
riicksichtigen. Haben noch weitere Personen den Schaden mitverursacht,
so fiihrt dieses haufig zu einer gesamtschuldnerischen Haftung aller Scha-
diger, d.h. der Geschaddigte kann von einem der Schadiger den kompletten
Schaden ersetzt verlangen. Der in Anspruch Genommene kann dann die
Mitverschuldensquote der weiteren Schadiger im Regresswege diesen
gegeniiber geltend machen.

Der Schadensersatzanspruch aus unerlaubter Handlung verjahrt grundsatz-
lich innerhalb von drei Jahren ab Kenntnis oder grob fahrlassiger Unkennt-
nis des Geschddigten von den den Anspruch rechtfertigenden Umstanden
und der Person des Schédigers. Ohne Riicksicht auf diese Kenntnis oder
grob fahrldssige Unkenntnis verjahrt der Anspruch innerhalb von zehn
Jahren nach seiner Entstehung.

Der angestellte Architekt kann zudem einem Dritten zum Schadensersatz
verpflichtet sein, wenn er durch sein pflichtwidriges Verhalten den Tat-
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bestand eines Schutzgesetzes zu Gunsten des Dritten verletzt hat und
hierdurch dem Dritten ein Schaden entstanden ist (§ 823 Abs. 2 BGB).

Uber diese Vorschrift kann der Geschidigte auch reine Vermdgensschaden
ersetzt verlangen. Als Schutzgesetze im Sinne von § 823 Abs. 2 BGB gelten
alle Rechtsnormen, die ihren Zweck gerade darin haben, einen Dritten

vor ungerechtfertigten Eingriffen zu schiitzen. Hierzu gehoren allgemeine
Strafgesetze (z. B. bei betriigerischer Bestdtigung eines nicht erreichten
Baubestands gegeniiber einer Bank) ebenso wie baubezogene Regelungen,
beispielsweise § 909 BGB (Vertiefung eines Grundstiicks, so dass das
Nachbargrundstiick die erforderliche Stiitze verliert), § 912 BGB (Uberbau),
§ 222 StGB (fahrldssige Totung), § 229 StGB (fahrldssige Korperverletzung)
oder § 319 StGB (Baugefdhrdung) und die Abstandsvorschriften der Bauord-
nungen. DIN-Vorschriften sind hingegen nicht als Schutzgesetze anerkannt,
so dass Verstofle gegen deren Inhalte keinen Schadensersatzanspruch nach
§ 823 Abs. 2 BGB rechtfertigen.

Abwadlzung des Schadens, Berufshaftpflichtversicherung

Erfolgte die schdadigende Handlung im Zusammenhang mit einer Leistung
aus dem Berufsbild des Architekten, wird der Schaden bei fahrlassigem
Verhalten in der Regel durch die Berufshaftpflichtversicherung des Arbeit-
gebers ibernommen, sofern dieser tiber eine entsprechende Versicherung
verfiigt. Die Ubernahme erfolgt jedoch nur im Rahmen der Deckungssum-
men und soweit kein Haftungsausschluss (siehe Seite 74 ff.) zum Tragen
kommt. Fiir Schaden bei Dritter kommt zudem die Betriebshaftpflichtver-
sicherung zum Tragen.

Mithaftung des Arbeitgebers

Vielfach wird der Arbeitgeber neben seinem Angestellten fiir den bei einem
Dritten entstandenen Schaden haften, da der Arbeitnehmer als Erfil-

lungs- oder Verrichtungsgehilfe tatig geworden ist. Der Arbeitgeber setzt
seinen angestellten Architekten {iblicherweise dazu ein, eine vertraglich
geschuldete Leistung gegeniiber einem Bauherrn zu erbringen. Wird der
Auftraggeber durch einen Angestellten des Auftragnehmers im Zuge einer
Handlung, die zur Erfiillung einer vertraglich geschuldeten Leistung diente,
geschddigt, so muss sich der Auftragnehmer ein schuldhaftes Fehlverhalten
seines Angestellten zurechnen lassen. Er haftet ohne die Moglichkeit
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einer Entlastung gegeniiber dem geschadigten Auftraggeber (§ 278 BGB).
Entsteht durch ein Fehlverhalten des Arbeitnehmers ein Schaden bei einer
Person, die zum Arbeitgeber in keinem vertraglichen Verhaltnis steht oder
begeht der Angestellte das schadigende Verhalten nicht im Zusammenhang
mit einer zur Erflillung einer vertraglichen Leistungspflicht dienenden Hand-
lung (z.B. Diebstahl durch den Angestellten an Sachen des Bauherrn), so
haftet hierfiir grundsatzlich auch der Arbeitgeber. Er kann sich jedoch von
seiner Ersatzpflicht befreien, wenn ihm der Nachweis gelingt, dass er seinen
Angestellten sorgfiltig ausgewahlt und tiberwacht hat (§ 831 BGB). Der
Geschadigte kann daher haufig auch direkt den Arbeitgeber des angestell-
ten Architekten in Anspruch nehmen. Arbeitgeber und Arbeitnehmer haften
dabei gegeniiber dem Geschéadigten als Gesamtschuldner.

Dartiber hinaus steht dem Angestellten gegeniiber seinem Arbeitgeber ein
Freistellungsanspruch hinsichtlich des zu tragenden Schadens zu, soweit
der Drittschaden bei einer betrieblich veranlassten Tatigkeit entstanden
ist. Der Umfang dieses Freistellungsanspruches richtet sich nach dem
arbeitsrechtlichen Mithaftungsanteil des Arbeitgebers (s.u.). Im Ubrigen
bleibt noch anzumerken, dass vertraglich wirksam vereinbarte Haftungs-
beschrankungen zwischen Arbeitgeber und geschadigtem Dritten auch zu
Gunsten des Arbeitnehmers gegeniiber dem Geschadigten wirken. Wird
der Angestellte von einem Auftraggeber auf Schadensersatz in Anspruch
genommen, so sollte er sich iiber evtl. Haftungseinschrankungen aus dem
Vertrag zwischen seinem Arbeitgeber und dem Auftraggeber informieren,
um diese dem Geschddigten gegeniiber einwenden zu konnen.

Die Haftung des angestellten Architekten gegeniiber seinem Arbeitgeber
Entgegen einer vielfach bei Architekten anzutreffenden Meinung richtet sich
die Haftung des angestellten Architekten gegeniiber seinem Arbeitgeber
fuir Fehler bei der Arbeitsleistung nicht nach werkvertraglichen Gewahrleis-
tungsregeln sondern nach arbeitsrechtlichen Grundsatzen. Diese enthalten
zu Gunsten des Arbeitnehmers Haftungseinschrankungen, die vielfach zu
einer Risikoverlagerung auf den Arbeitgeber fiihren.

Unter einem Arbeitnehmer, fiir den die unten dargestellten Haftungsprivile-
gien gelten, versteht man jeden abhdngig Beschéftigten. Hierunter fallen
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auch leitende Angestellte sowie Leiharbeitnehmer im Verhaltnis zum Entlei-
her. Auf freie Mitarbeiter und Geschaftsfiihrer finden die arbeitsrechtlichen
Haftungsbeschrankungen hingegen keine Anwendung.

Struktur der Arbeitnehmerhaftung

Begeht der angestellte Architekt bei seiner Tatigkeit einen Fehler, so kann
dieses bei seinem Arbeitgeber zu einem Schaden fiihren. Der Schaden
kann zum einen darin liegen, dass durch die betreffende Handlung direkt
Schédden beim Arbeitgeber verursacht werden (z. B. durch eine unsachge-
maRe Handhabung werden Betriebsmittel des Arbeitsgebers beschadigt).
Zum an deren ist die Fallgestaltung denkbar, dass die Handlung des Ange-
stellten zu einem Schaden bei einem Dritten fiihrt und der Arbeitgeber fiir
diesen Schaden haftbar gemacht wird (z. B. durch eine fehlerhafte Planung
des angestellten Architekten realisiert sich ein Schaden am Gebdude, fiir
den der Bauherr das Architekturbiiro in Anspruch nimmt). In diesen Féllen
stellt sich die Frage, inwieweit der Arbeitgeber bei seinem Angestellten
fuir den eintretenden Schaden Regress nehmen kann.

Grundsatzlich ware denkbar, dass der Arbeitnehmer fiir jede schuldhafte
Handlung oder pflichtwidrige Unterlassung, die fiir einen Schadenseintritt
beim Arbeitgeber ursédchlich war, diesem gegeniiber haftet. Ein derartig
hohes Haftungsrisiko ware allerdings fiir viele Arbeitnehmer nicht tragbar,
weshalb die Rechtsprechung dem Arbeitnehmer Haftungsmilderungen
zugesteht. Diese Rechtsprechung fiihrt zu einer Aufteilung der Haftung in
Abhéngigkeit vom Grad des Verschuldens, welches dem Angestellten anzu-
lasten ist. Die Haftung wird demnach wie folgt verteilt:

Der Arbeitnehmer haftet nicht, soweit ihm leichte Fahrlassigkeit vorzu-
werfen ist. Demgegeniiber haftet er voll bei Vorsatz und »in der Regel« voll
bei grober Fahrldssigkeit. Bei normaler (mittlerer) Fahrldssigkeit ist der
Schaden unter Beriicksichtigung der Umstédnde des Einzelfalls anteilig vom
Arbeitgeber und vom Arbeitnehmer zu tragen.

Zu beachten ist allerdings, dass diese arbeitsrechtliche Haftungsverteilung
nur dann Anwendung findet, wenn der Arbeitnehmer die Tatigkeit auf Grund
eines bestehenden Arbeitsverhdltnisses erbracht hat und die Arbeiten
betrieblich veranlasst waren.



Der Begriff des Vorsatzes wurde bereits als bewusste und gewollte
Schadensherbeifiihrung erldutert. Hinsichtlich der Fahrlassigkeit als dem
Auflerachtlassen der im Verkehr erforderlichen Sorgfalt bei Vornahme der
schadensverursachenden Handlung ist weiterhin zwischen leichter, mittle-
rer und grober Fahrldssigkeit zu unterscheiden. Unter leichte Fahrldssigkeit
fallen die »Missgeschicke des tédglichen Lebens«. Grobe Fahrldssigkeit
hingegen ist bei einer besonders schweren Verletzung der verkehrserforder-
lichen Sorgfalt anzunehmen. Dieses ist der Fall, wenn dem Handelnden

die hervorgerufene Gefahr ohne weiteres erkennbar war und er nicht
beachtet hat, was ihm auf jeden Fall hétte einleuchten miissen. Die normale
Fahrldssigkeit ist zwischen den beiden vorgenannten Fahrlédssigkeits-
formen anzusiedeln. Bei der Feststellung des SorgfaltmaRstabs ist darauf
abzustellen, was von einem Angehdorigen der betreffenden Berufsgruppe in
der jeweiligen konkreten Situation hatte erwartet werden konnen. Fiir die
Bewertung des Grades des Verschuldens sind die Umstande des Einzelfalles
mafBgeblich, wobei Streitigkeiten tiber den im konkreten Fall einschldgigen
Verschuldensgrad in der rechtlichen Praxis haufig vorkommen.

Haftungsquotelung bei mittlerer und grober Fahrldssigkeit

Bei grober Fahrlassigkeit ist der Angestellte in der Regel zur vollen
Schadenstragung verpflichtet. Eine Ausnahme von diesem Grundsatz nimmt
das Bundesarbeitsgericht dann an, wenn eine volle Haftung des Arbeitneh-
mers zu einer wirtschaftlichen Existenzgefdhrdung fithren wiirde. Bei unge-
wohnlich hohen Schadenssummen wird daher unter Beriicksichtigung der
Einkommenssituation des Arbeitnehmers auch bei einem grob fahrldssigen
Pflichtverstof} die Haftung der Hohe nach beschradnkt. Beispielsweise redu-
zierte das Bundesarbeitsgericht (BAG Urteil vom 23.1.1997 — 8 AZR 893/95)
die Haftung eines Kraftfahrers von 150.000 DM auf 20.000 DM, um einer
wirtschaftlichen Existenzgefahrdung des Arbeitnehmers entgegenzuwirken.

Die Haftungsquote bei mittlerer Fahrldssigkeit wird unter Billigkeits-
und Zumutbarkeitsgesichtspunkten verteilt. Hierbei sind die gesamten
Umstdnde von Schadensanlass und Schadensfolgen zu beriicksichtigen.
Beurteilungskriterien sind insbesondere:

— die »Gefahrgeneigtheit« der Arbeit

— die Hohe des Schadens

— die Hohe des Arbeitsentgelts (inkl. moglicher Risikopramien)
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— die Stellung des Arbeitnehmers im Betrieb
— ein vom Arbeitgeber einkalkuliertes oder durch Versicherung
abdeckbares Risiko
— zudem eingeschrankt: die persdnlichen Verhdltnisse des Arbeit-
nehmers (z. B. Dauer der Betriebszugehorigkeit, Lebensalter, Familien-
verhdltnisse, bisheriges Arbeitsverhalten).

Die vorstehend genannten Punkte sind in eine Abwédgung der Interessen
von Arbeitgeber und Arbeitnehmer einzubeziehen. Das Abwagungsergebnis
bestimmt dann die Haftungsquoten.

Zu den Abwdgungskriterien im Einzelnen: Ist die Tatigkeit des Angestellten
ihrer Natur nach mit einem hohen Schadensrisiko behaftet, so ist dieses zu
Gunsten des Arbeitnehmers bei der Bildung der Haftungsquote zu beriick-
sichtigen. Von der Rechtsprechung wird die Durchfiihrung der Bauaufsicht
in der Regel als gefahrgeneigte Tatigkeit eingestuft (BAG AP 8o zu § 611 BGB).
Die Hohe des Schadens ist auch bei den Fallen mittlerer Fahrldssigkeit unter
dem Gesichtspunkt einer moglichen Existenzgefahrdung des Arbeitnehmers
relevant. Gleiches gilt fiir die Hohe der Vergiitung des Arbeitnehmers. Zahlt
der Arbeitgeber auf Grund der Gefahrgeneigtheit der Arbeit zum Gehalt
zusatzlich eine angemessene Risikoprdamie, so wirkt sich dieses zu Lasten
der Haftungsquote des Arbeitnehmers aus. Die Stellung des Arbeitnehmers
im Betrieb ist insbesondere dann erheblich, wenn dem Arbeitnehmer ein
besonderer Verantwortungsbereich zugewiesen ist. Zudem beeinflussen
der Grad der beruflichen Qualifikation und die Erfahrenheit des Mitarbei-
ters sowohl den Sorgfaltsmafstab bei der Bewertung des Verschuldens-
grades als auch die Haftungsquote. Besteht fiir den eintretenden Schaden
eine Haftpflichtversicherung, so minimiert sich der Regressanspruch des
Arbeitgebers gegeniiber dem Arbeitnehmer auf die verbleibende Selbstbe-
teiligung und die Mehrkosten fiir eine Hoherstufung in der Versicherung.
Unterldsst der Arbeitgeber den Abschluss einer moglichen Haftpflichtver-
sicherung zur Absicherung der Tatigkeit des Arbeitnehmers, so ist dieses
dem Arbeitgeber anzulasten. In diesen Fallen haftet der Arbeitnehmer in der
Regel ebenfalls nur in Hohe der Selbstbeteiligung bzw. des Hoherstufungs-
schadens (BAG, Urteil vom 24.11.1997 — 8 AZR 66/82). Fiir den angestellten
Architekten ist diese Rechtsprechung natiirlich vor dem Hintergrund beste-
hender Berufshaftpflichtversicherungen von Interesse. Der Arbeitnehmer
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sollte sich daher tiber die Konditionen der Berufshaftpflichtversicherung
seines Arbeitgebers eingehend informieren.

Ergdnzend ist zur Thematik der Haftpflichtversicherungen noch zu beach-
ten, dass die 0. g. Haftungsmilderung zu Gunsten des Arbeitnehmers auf
Grund der Versicherbarkeit des Schadensrisikos nur dann greift, wenn im
konkreten Fall eine Absicherung des Risikos moglich gewesen ware. In
Fallkonstellationen, in denen ein Haftungsausschluss der Versicherung zum
Tragen kommen wiirde (siehe Seite 74 f.), ist eine Haftungserleichterung fiir
den Angestellten nicht moglich.

Mitverschulden des Arbeitgebers

Hat der Arbeitgeber an der Entstehung des Schadens mitgewirkt, so ist

ihm dieses als Mitverschulden gemaB § 254 BGB anspruchsmindernd
entgegenzuhalten. Im Ergebnis reduziert sich der Regressanspruch des
Arbeitgebers gegeniiber seinem Arbeitnehmer. Ein Mitverschulden des
Arbeitgebers kann beispielsweise vorliegen, wenn er nicht die notwendigen
Anweisungen erteilte, die erforderlichen Uberwachungen des Arbeitneh-
mers nicht durchfiihrte, diesem mangelhaftes Arbeitsgerat oder Arbeits-
material zur Verfiigung stellte, den Tatigkeitsbereich nicht hinreichend
organisierte, den Arbeitnehmer hinsichtlich seiner Fahigkeiten tiberforderte
oder ihn korperlich tiberlastete (insbesondere bei Versté3en gegen das
Arbeitszeitgesetz). Ein Mitverschulden ist weiterhin anzunehmen, wenn der
Arbeitgeber es unterlassen hat, den Schadenseintritt abzuwenden oder den
Umfang des Schadens zu minimieren.

BERUFSHAFTPFLICHTVERSICHERUNG

Gemaf den Architektengesetzen der verschiedenen Bundeslander ist der
selbstandige Architekt im Falle der eigenverantwortlichen Tatigkeit flir
Dritte grundsatzlich verpflichtet, sich gegen Haftpflichtgefahren ausrei-
chend zu versichern. Architekturbiiros verfiigen daher in der Regel tiber
eine Berufshaftpflichtversicherung, die auch Schaden aus der Tatigkeit von
angestellten Architekten mit abdeckt.

Problematisch sind jedoch Félle, in denen der Arbeitgeber — beispielsweise
weil es sich um einen Bauunternehmer handelt — tiber keine Berufshaft-
pflichtversicherung verfiigt. Der Abschluss einer eigenen Berufshaftpflicht-
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versicherung durch den Arbeitnehmer zur Absicherung seines Risikos ist
in der Regel nicht moglich, da der Angestellte nur nach arbeitsrechtlichen
Grundsétzen haftet. Derartige arbeitsrechtliche Regressanspriiche eines
Arbeitgebers gegen seinen Arbeitnehmer sind nicht von der Berufshaft-
pflichtversicherung umfasst.

Die Konstellationen, in denen der Arbeitgeber liber keine Berufshaftpflicht-
versicherung verfiigt, sind zudem noch unter einem weiteren Gesichts-
punkt problematisch. Teilweise verlangen die Landesbauordnungen vom
Entwurfsverfasser einer Baumafinahme den Nachweis einer ausreichenden
Haftpflichtversicherung (z.B. § 69a Abs. 1 Nr.2 NBauO). Ist der Entwurfs-
verfasser im Sinne dieser Vorschriften ein angestellter Architekt, ohne dass
er iber eine Berufshaftpflichtversicherung seines Arbeitgebers abgesichert
wird, kann er die Voraussetzung des Haftpflichtnachweises nicht erbringen.
Im Ergebnis ware die Durchfiihrung der Baumaf3nahme nach einem Verfah-
ren, das einen Versicherungsnachweis erfordert, nicht moglich. Ergénzend
sei noch darauf hingewiesen, dass insofern das Bestehen einer Betriebs-
haftpflichtversicherung zur Abdeckung aller Haftungsfalle und auch bau-
ordnungsrechtlich nicht ausreicht.

Die Versicherungswirtschaft hat teilweise bereits auf diese Versicherungs-
liicke reagiert und bietet fiir die betroffenen Arbeitgeber als Zusatz zur
Betriebshaftpflichtversicherung ein Sonderversicherungskonzept nach
dem Prinzip der Berufshaftpflichtversicherung zur Erfiillung solcher bau-
ordnungsrechtlichen Anforderungen an die Tatigkeit eines angestellten
Architekten an. Ein entsprechendes Versicherungskonzept hat beispiels-
weise die Vereinigte Haftpflichtversicherung (VHV) entwickelt.

Im Rahmen der Berufshaftpflichtversicherung ist zudem noch zu beachten,
dass die allgemeinen Haftpflichtbedingungen der Versicherer fiir bestimmte
Tatigkeitsbereiche bzw. Pflichtverletzungen Haftungsausschliisse enthal-
ten. Kommt ein Haftungsausschluss zum Tragen, entféllt der Einwand der
Versicherbarkeit des Schadensrisikos im Rahmen der dargestellten Bildung
einer Haftungsquote zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer. Die Pflicht
der Versicherung zum Schadensausgleich ist insbesondere in folgenden
Fallen ausgeschlossen:



— Leistungen auf3erhalb des Berufshildes eines Architekten:

Die Berufshaftpflichtversicherung deckt nur Gefahren ab, die mit der
Ausiibung einer freiberuflichen Tatigkeit als Architekt verbunden sind.
Mit dem Berufsbild nicht vereinbar und somit nicht versichert sind
beispielsweise das Verdufiern und Vermitteln von Grundstiicken, das
Gewdhren und Vermitteln von Krediten, das Vermitteln von Mietern,
das Verwalten von Hausern und Wohnungen sowie die Erbringung von
Bauleistungen oder die Lieferung von Baustoffen. Dariiber hinaus ent-
fallt ein Versicherungsschutz, wenn der Arbeitgeber das Bauvorhaben
ganz oder teilweise im eigenen Namen und/oder fiir eigene Rechnung
durchfiihrt.

Interessenkollisionen bei verwandtschaftlichen Beziehungen und
wirtschaftlicher Verbundenheit:

Fiihrt das Bauvorhaben zu einer Interessenkollision auf Grund
verwandtschaftlicher Beziehungen der Beteiligten, so fiihrt dieses zu
einem Haftungsausschluss. Gleiches gilt bei einer wirtschaftlichen
Verbundenheit zwischen Bauherr und dem Architekturbiiro. Dieses ist
beispielsweise der Fall, wenn ein Geschéftsfiihrer oder Gesellschafter
des Biiros gleichzeitig als Bauherr auftritt.

Haftungsvereinbarung tiber den gesetzlichen Umfang hinaus:

Kein Versicherungsschutz besteht bei einer Haftung des Versicherungs-
nehmers auf Grund einer Vereinbarung, die tiber die gesetzlichen
Pflichten hinausgeht. Hierunter fallen inshesondere Garantiezusagen
(z.B. Termin- oder Kostengarantie, Verlangerung der gesetzlichen
Gewahrleistungsfristen).

Schadensherbeifiihrung durch ein bewusst gesetz-, vorschrifts- oder
pflichtwidriges Verhalten/grobe Fahrlassigkeit:

Dieser Haftungsausschluss ist fiir den angestellten Architekten unter
Hinweis auf die oben dargestellte Haftung gegeniiber seinem Arbeit-
geber von besonderer Relevanz.

Schdden an fremden Sachen, die sich im eigentumsdhnlichen
Gebrauch befinden:

Konkret bezieht sich dieser Haftungsausschluss auf Schaden an Gegen-

standen, die der Arbeitgeber oder sein Mitarbeiter gemietet, geliehen
oder anderweitig in Eigenbesitz gebracht hat.
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— Uberschreitung von Kostenvoranschldgen/Kostenermittlungen sowie
der Bauzeit (teilweise zusatzlich versicherbar)

— Verletzung von gewerblichen Schutz- und Urheberrechten, Vergabe
von Lizenzen

— Auslandsschaden

— Abhandenkommen von Wertgegenstdnden

— Schdden von juristischen und natiirlichen Personen, die am
Versicherungsnehmer beteiligt sind:
Handelt es sich bei dem Versicherten um eine Gesellschaft, besteht
kein Versicherungsschutz fiir Schdden, die der Versicherungsnehmer
als Auftragnehmer im Rahmen von Bauvorhaben seiner eigenen
Gesellschafter verursacht.

— Schdden aufgrund von Asbest

Des Weiteren ist noch zu beachten, dass die Haftpflichtbedingungen
Ublicherweise vorsehen, dass ein moglicher Schadensfall unverziiglich dem
Versicherer zu melden ist. Verstof3e gegen diese Anzeigepflicht konnen

zu einem Versicherungsausschluss fiihren. Verletzt der Arbeitgeber diese
Anzeigepflicht, so wird man den damit verbundenen Haftungsausschluss
jedoch nicht zu Lasten des Arbeitnehmers im Rahmen der Bildung einer
Haftungsquote zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer werten kénnen.

Im Ubrigen ergibt sich aus den Haftungsausschliissen fiir die Fille vorsitz-
lichen und grob fahrldssigen Handelns, dass der Einwand einer Versicher-
barkeit des Schadens bei der Bewertung einer Haftungsquote nur bei
mittlerer Fahrldssigkeit greifen kann.

ARBEITSVERTRAGLICHE HAFTUNGSKLAUSELN

Eine Haftungsverscharfung zu Lasten des Arbeitnehmers ist nur dann
zuldssig, wenn der Arbeitgeber hierfiir einen angemessenen finanziellen
Ausgleich gewédhrt (Haftungspramie). Von der Vereinbarung einer derar-
tigen Haftungsverscharfung gegen finanziellen Ausgleich ist im Ergebnis
aus der Sicht aller Beteiligten normalerweise abzuraten. Bei groBen Scha-
densféllen lauft der Arbeitgeber Gefahr, dass die gewédhrte Pramie als nicht
angemessen erachtet wird und damit unwirksam ist. Dann verbleibt es bei
der iiblichen Haftungsverteilung, so dass der Arbeitgeber die Pramien im
Ergebnis nutzlos investiert hat.
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Vertragliche Haftungserleichterungen zu Gunsten des Arbeitnehmers sind
prinzipiell moglich. Eine Haftungsbeschrankung zu Gunsten des Angestell-
ten flir vorsédtzliches Handeln wére allerdings nicht rechtskonform (§ 276
Abs. 3 BGB) und daher unwirksam.

Auch eine Verpflichtung des Arbeitgebers zur Ubernahme von BuBgeldern,
die gegen den angestellten Architekten im Zusammenhang mit der beruf-
lichen Tatigkeit verhdngt werden (z. B. auf Grund der Begehung einer Ord-
nungswidrigkeit nach den Landesbauordnungen), ware nur dann wirksam,
wenn dem Arbeitnehmer kein vorsétzliches Handeln zur Last gelegt wird.

Bei Haftungserleichterungen zu Gunsten des Angestellten im Bereich der
groben Fahrldssigkeit begegnen allenfalls vom Arbeitnehmer gestellte Klau-
seln in Form von allgemeinen Geschéftshedingungen rechtlichen Bedenken.
Da aber Arbeitsvertrdge tiberwiegend von Arbeitgebern gestellt werden,
sind solche Klauseln dann —auch zu Lasten des Verwenders (Arbeitgebers)
—grundsatzlich wirksam.

FREIE MITARBEIT IM ARCHITEKTURBURO

Beschéftigungsverhéltnisse auf Basis einer freien Mitarbeiterschaft sind
bei Architekten sowie allgemein im Bereich der freien Berufe sehr verbrei-
tet. Die Motive fiir den Abschluss derartiger Vertrage liegen auf Seiten des
Auftraggebers haufig in der groBBeren Flexibilitat beim Arbeitskrafteeinsatz.
Der freie Mitarbeiter bevorzugt diese Beschaftigungsform auf Grund der
Moglichkeit zu selbstandigem und eigenverantwortlichem Handeln. Er un-
terliegt nicht den Zwangen und Weisungen eines Arbeitgebers.

UNTERSCHIEDE FREIER MITARBEITER/ARBEITNEHMER

Mit nachfolgender Ubersicht sollen die wesentlichen Unterschiede zwi-
schen einem Arbeitsverhaltnis und der freien Mitarbeiterschaft stichwort-
artig dargestellt werden:
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Arbeitnehmer
— abhéngige, weisungsgebundene Tatigkeit

Dienstvertrag

— Eingliederung in die Arbeitsorganisation des Arbeitgebers

Kiindigungsschutz gemaf §§ 620 ff. BGB sowie in dessen Anwen-

dungsbereich (siehe Seite 50) nach dem Kiindigungsschutzgesetz

— besonderer Kiindigungsschutz bei Schwangerschaft, nach der Geburt,
in der Elternzeit und bei Schwerbehinderung

— Elternzeit nach dem Bundeserziehungsgeldgesetz

— Urlaubsanspruch

— Abfiihrung der Lohnsteuer durch den Arbeitgeber (mit eigener Haftung
des Arbeitgebers fiir deren Einbehalt)

- Sozialversicherung (Kranken-, Renten-, Arbeitslosenversicherung)

— Absicherung in der gesetzlichen Unfallversicherung

evtl. Anwendung von Tarifvertragen

— eingeschrankte Arbeitnehmerhaftung

Anspruch auf Zeugniserteilung

bei nachfolgender Arbeitslosigkeit: Arbeitslosengeld, Arbeitslosenhilfe

— Zustandigkeit der Arbeitsgerichte flir Rechtsstreitigkeiten aus dem
Arbeitsverhaltnis

— Eintragung in die Architektenliste als »angestellter Architekt«

Freier Mitarbeiter

— eigenes Unternehmerrisiko mit freier Entfaltungsmaglichkeit

— Dienstvertrag oder Werkvertrag (abhingig von der geschuldeten

Leistung)

— freie Wahl hinsichtlich Ort und Zeit der Arbeitsleistung
leistungsabhangiges Einkommen
eigene Arbeitsorganisation, Verwendung eigener Arbeitsmittel,
eigenes Biiro
uneingeschrankte Moglichkeit, fiir andere Auftraggeber tatig zu werden
steuerliche Vorteile (Betriebsausgabenabzug statt Werbungskosten/
erweiterte steuerliche Absetzungsméglichkeit/Vorsteuerabzugs-
berechtigung)
— eigenstdndige soziale Absicherung
— vertragliche Haftung (Berufshaftpflichtversicherung)
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— kein Kiindigungsschutz, Urlaubsanspruch, Anspruch auf Lohnfort-
zahlung im Krankheitsfall

— bei »Arbeitslosigkeit«: Sozialhilfe

— Zustandigkeit der Zivilgerichte fiir Streitigkeiten aus dem Auftrags-
verhdltnis

— Eintragung in die Architektenliste als »freischaffender« Architekt

ABGRENZUNG FREIER MITARBEITER/ARBEITNEHMER

Aufgrund der oben aufgezeigten erheblichen Unterschiede bedarf es einer
Abgrenzung zwischen dem Arbeitnehmerverhaltnis und der freien Mitarbei-
terschaft. Nach § 7 Abs. 1 SGB IV sind die wesentlichen Anhaltspunkte fiir
ein Arbeitsverhaltnis die Tatigkeit nach Weisungen und eine Eingliederung
in die Arbeitsorganisation des Arbeitgebers. Dariiber hinaus bestand bis
zum 31.3.2003 ein Katalog mit fiinf Kriterien, anhand derer die Abgrenzung
vorzunehmen war. Dieser Kriterienkatalog wurde zum 1.4.2003 abgeschafft.
Gleichwohl kénnen die Merkmale immer noch als Orientierungshilfe ver-
wendet werden und sollen daher im Folgenden erldutert werden. Fiir eine
Qualifizierung als Arbeitnehmer spricht:

1. Die betreffende Person beschéftigt im Zusammenhang mit ihrer Tatigkeit
regelmaBig keinen versicherungspflichtigen Arbeitnehmer, dessen
Arbeitsentgelt aus dem Beschéftigungsverhaltnis regelméfiig im Monat
400 Euro ubersteigt.

2.Sie ist auf Dauer und im Wesentlichen nur fiir einen Auftraggeber tatig.

3.lhr Auftraggeber oder ein vergleichbarer Auftraggeber ldsst entspre-
chende Tatigkeiten regelméfiig durch von ihm beschéftigte Arbeitnehmer
verrichten.

4. Die Tatigkeit dieser Personen ldsst typische Merkmale unternehme-
rischen Handelns nicht erkennen.

5. Die Tatigkeit der betreffenden Person entspricht dem duf3eren Erschei-
nungsbild nach der Tatigkeit, die sie fiir denselben Auftraggeber zuvor
auf Grund eines Beschaftigungsverhaltnisses ausgeiibt hatte.



80

Zu 1.: Das Merkmal der Regelmafigkeit bringt zum Ausdruck, dass die kurz-
fristige Beschaftigung eigener Arbeitnehmer nicht fiir eine Selbsténdigkeit
sprechen. Umgekehrt sind jedoch auch kurzzeitige Unterbrechungen (bis zu
zwei Monate innerhalb eines Jahres) des Arbeitsverhaltnisses unschadlich.

Zu 2.: Die Dauerhaftigkeit ist insbesondere bei projektbezogenen Tatig-
keiten zu verneinen. Fiir die Dauerhaftigkeit ist vielmehr ein Dauerauf-
tragsverhdltnis oder ein regelméfiig wiederkehrendes Auftragsverhaltnis
erforderlich. Das Merkmal »im Wesentlichen nur fiir einen Auftraggeber
tatig« ist erfiillt, soweit der freie Mitarbeiter mindestens 5/6 seiner
Gesamteinkiinfte aus der zu beurteilenden Tatigkeit erzielt. Insgesamt darf
somit keine vertragliche oder faktische ausschlie3liche Bindung an einen
Auftraggeber vorliegen.

Zu 3.: Nach einer Entscheidung des Bundessozialgerichtes ist im Planungs-
bereich nicht davon auszugehen, dass die entsprechenden Tatigkeiten
regelméaBig von angestellten Architekten verrichtet werden. Es ist vielmehr
tiblich, hierfiir auch freie Mitarbeiter einzusetzen.

Zu 4.: Zu den typischen Merkmalen unternehmerischen Handelns gehort
insbesondere das Erbringen von Leistungen im eigenen Namen und auf
eigene Rechnung, die eigenstandige Entscheidungsfreiheit iiber Fragen der
Einstellung von Personal, den Einsatz von Kapital, die Zahlungsweise der
Auftraggeber sowie Art und Umfang der Akquisition. Insgesamt muss der
freie Mitarbeiter somit unternehmerische Entscheidungsfreiheit besitzen.

Von einer Eingliederung in die Arbeitsorganisation und eine Weisungs-
gebundenheit im Sinne von § 7 Abs.1 SGB IV ist insbesondere auszugehen,
wenn der »freie Mitarbeiter« unentgeltlich die Betriebsmittel des Auftrag-
gebers (z.B. Telefon, Biirordaume, Sekretariat, PC) nutzt. Die Weisungs-
abhéangigkeit duBert sich vor allem durch Vorgaben zur Arbeitszeit, Arbeits-
art und zum Arbeitsort, durch ein Verbot, eigene Kunden zu akquirieren,
durch eine Pflicht, alle Auftrage anzunehmen oder den Ausschluss der
Freiheit, Preise fiir die eigene Leistung selbst zu gestalten.



ANFRAGEVERFAHREN

Trotz der 0. g. Kriterien kann die Abgrenzung zwischen Arbeitnehmer

und freiem Mitarbeiter im Einzelfall Schwierigkeiten bereiten. Daher hat
der Gesetzgeber ein Anfrageverfahren (§ 7a SGB IV) geschaffen, in dem
verbindlich iiber den Status des Betroffenen entschieden werden kann.
Das Verfahren wird durch schriftlichen Antrag eines Beteiligten (Auftrag-
geber/freier Mitarbeiter) eingeleitet. Der Antrag lautet auf Feststellung des
sozialversicherungsrechtlichen Status. Zustandige Stelle ist die Deutsche
Rentenversicherung Bund (DRVB, 10704 Berlin, Telefon 030/865-1). Sie
fordert unter Fristsetzung die Beteiligten zur Vorlage der benétigten Anga-
ben und Unterlagen auf. Diese Frist sollte unbedingt eingehalten werden,
da ansonsten eine Vermutungswirkung zu Gunsten eines sozialversiche-
rungspflichtigen Arbeitsverhaltnisses entsteht. Die DRVB unterrichtet die
Beteiligten {iber die beabsichtigte Entscheidung und gibt Gelegenheit, sich
dazu zu duf3ern. Nach Durchfiihrung dieses Anhorungsverfahrens trifft die
DRVB ihre Entscheidung.

Diese ist fiir sdamtliche Sozialversicherungstrager verbindlich. Wird ein
abhdngiges Arbeitsverhaltnis festgestellt, so beginnt die Versicherungs-
pflicht der Sozialversicherung grundsatzlich mit dem Tag des Eintrittes in
das Beschaftigungsverhaltnis. Abweichend hiervon kann die Versicherungs-
pflicht mit der Bekanntgabe der Entscheidung der DRVB eintreten, wenn der
Antrag nach § 7a Abs. 1 SGB IV innerhalb eines Monats nach Aufnahme der
Tatigkeit gestellt wurde, der Beschaftigte dem spdteren Beginn der Sozial-
versicherungspflicht zustimmt und er fiir den Zeitraum zwischen Aufnahme
der Beschaftigung und der Entscheidung eine Absicherung gegen das
finanzielle Risiko von Krankheit und zur Altersvorsorge vorgenommen hat,
die in der Art den Leistungen der gesetzlichen Krankenversicherung und der
gesetzlichen Rentenversicherung entspricht.

Die Entscheidung der DRVB kann mittels Widerspruch und Klage angefoch-
ten werden. Im Ubrigen ist zu beachten, dass das Anfrageverfahren ausge-
schlossen ist, wenn die Einzugsstelle oder ein anderer Versicherungstrager
im Zeitpunkt der Antragstellung bereits ein Verfahren auf Statusfeststel-
lung eingeleitet hat. Hierfiir geniigt beispielsweise die Ankiindigung einer
Betriebspriifung oder die Ubersendung eines Fragebogens.
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KONSEQUENZEN EINER FALSCHEN QUALIFIZIERUNG
(»SCHEINSELBSTANDIGER«)

Die Konsequenzen einer unzutreffenden Qualifizierung des Vertragsverhalt-
nisses als freie Mitarbeiterschaft kénnen sehr erheblich sein. Im Einzelnen
sind folgende Punkte zu beachten:

Der als Arbeitnehmer einzustufende Betroffene genieft, trotz der Absicht
der Beteiligten ein freies Mitarbeiterverhaltnis zu begriinden, nunmehr
samtliche arbeitsrechtlichen Schutzrechte. Insbesondere greift innerhalb
seines Anwendungsbereiches nunmehr das Kiindigungsschutzgesetz. Die
Kiindigung bedarf somit einer sozialen Rechtfertigung und kann durch das
Arbeitsgericht Uiberpriift werden. Des Weiteren kommen die Regelungen
zum Mutterschutz, zur Sozialversicherung, zur Lohnfortzahlung im Krank-
heitsfall, evtl. Tarifvertrdge sowie sonstige Arbeitnehmerschutzvorschriften
zum Tragen.

In steuerrechtlicher Hinsicht ist das Finanzamt befugt, die nicht abgefiihrte
Lohnsteuer nachzufordern, wobei ein Zugriff sowohl auf den Arbeitgeber
als auch den Arbeitnehmer méglich ist. Auch der falschliche Ansatz von
Betriebsausgaben im Rahmen der Einkommensversteuerung kann riick-
gdngig gemacht werden und zu einer Nachzahlungspflicht fiihren. Hat

der Arbeitgeber in Bezug auf das Vertragsverhdltnis zum vermeintlichen
freien Mitarbeiter Vorsteuerabziige vorgenommen, so konnen auch diese
unberechtigt abgezogenen Betrédge zuriickgefordert werden. Gleiches

gilt flir nicht abgefiihrte Sozialversicherungsbeitrage. Die nachtragliche
Abfiihrung dieser Beitrdge schuldet der Arbeitgeber auch hinsichtlich des
Arbeitnehmeranteils. Ein Ruickgriff auf den Arbeitnehmer ist nur einge-
schrankt méglich. Nachentrichtungsanspriiche verjahren —aufier in den
Fallen absichtlicher Hinterziehung — in vier Jahren. Bei vorsétzlichem
Handeln stehen zudem noch strafrechtliche Konsequenzen aus der Hinter-
ziehung von Sozialversicherungsbeitragen gemafs § 266 a StGB sowie der
Hinterziehung von Steuern geméf} §§ 370, 378 Abgabenordnung im Raum.
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ANHANG 1

ANSTELLUNGSVERTRAG

Hinweise zum Anstellungsvertrag im Architekturbiiro

Es ist die sehr verbreitete Auffassung anzutreffen, dass Arbeitsvertrage der
Schriftform bediirfen und miindliche Absprachen keine Bindungswirkung
entfalten. Diese Einschadtzung ist unzutreffend. Der Arbeitsvertrag unterliegt
nicht der Schriftform. Er kann auch miindlich oder durch schliissiges Verhal-
ten (insbesondere faktische Tatigkeit) geschlossen werden.

Zur Vermeidung rechtlicher Auseinandersetzungen tiber das Zustande-
kommen und die inhaltliche Ausgestaltung eines Arbeitsverhaltnisses sollte
jedoch stets ein schriftlicher Arbeitsvertrag geschlossen werden, wobei

zu Gunsten des Arbeitnehmers ein Anspruch auf schriftliche Fixierung der
wesentlichen Inhalte des Arbeitsvertrages besteht. Gerade im Arbeits-
verhdltnis ist allerdings zu beachten, dass die grundsatzliche Vertrags-
freiheit durch zahlreiche zwingende gesetzliche (z.B. BUrlG) und/oder
tarifvertragliche Regelungen eingeschrankt wird.

Das nachstehende Beispiel fiir einen Anstellungsvertrag soll als Orientie-
rungshilfe fiir die Gestaltung eines Arbeitsvertrages dienen. Zahlreiche
Regelungen in dem Vertragsmuster bilden lediglich »Denkanstée« und
konnen ggf. modifiziert oder gestrichen werden. Da durch vorformulierte
Klauseln nicht jeder Sachverhalt erfasst werden kann, bedarf es stets einer
Anpassung an den Einzelfall. Im Ergebnis sollte der Vertrag die Interessen
beider Vertragspartner angemessen beriicksichtigen.
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ANSTELLUNGSVERTRAG
fiir Architekten/innen und Technische Mitarbeiter/innen
in Architektur-und Planungsbiiros

Zwischen dem

(Architektur- bzw. Planungsbiiro) — Arbeitgeber/in —

und

(Vorname, Name, Berufsbezeichnung)

(Geburtsdatum und -ort, Wohnort) — Mitarbeiterin —
wird folgender Anstellungsvertrag geschlossen:
§1 Aufgabenbereich und Beginn des Anstellungsverhiltnisses

(1.1) Aufgabenbereich
Der/Die Mitarbeiter/in wird beschdftigt als

Das Aufgabengebiet umfasst




(1.2)

]

(1.3)
[]

Haupttdtigkeit

Weitere Aufgaben

Es bleibt vorbehalten, dem/der Mitarbeiter/in im Ausnahmefall
voriibergehend andere, soweit mdglich gleichwertige, zumutbare
Aufgaben zu iibertragen, wenn dies erforderlich ist.

Beginn des Anstellungsverhdltnisses
Das Anstellungsverhdltnis beginnt am s
die ersten Monate gelten als Probezeit.

Das Angestelltenverhdiltnis verldngert sich nach Ablauf der Probezeit
um Monate/Jahre bis zum

Das Anstellungsverhdltnis verldngert sich nach der Probezeit auf
unbestimmte Zeit.

Das Anstellungsverhdltnis endet spdtestens mit Erreichen des
gesetzlichen Rentenalters.

Befristung
Das Anstellungsverhdltnis ist befristet bis zum (Datum oder Ereignis)

Die Befristung erfolgt aus folgendem sachlichen Grund:

(Zutreffendes bitte ankreuzen)
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§2 Vergiitung

§3
(3.1)

(3.2)

Die monatliche Vergiitung betrdgt Euro
in Worten Euro brutto
zahlbar am Ende eines Monats. Eine Uberpriifung der Vergiitung
sollte einmal jdhrlich stattfinden.

Kostenerstattung und sonstige Beziige

Die Kosten fiir Reisen, die im Betriebsinteresse notwendig werden,
werden in nachgewiesener Hohe, erstattet. Zusdtzlich wird ein
Tagegeld in Héhe von Euro fiir jeden Tag der Geschdifts-
reise gewdhrt.

Bei Benutzung eines eigenen Fahrzeuges des/der Mitarbeiters/in
wird ein Kilometergeld in Héhe von Euro fiir jeden
gefahrenen Kilometer gezahlt.

Weitere Auslagen, wie z. B. Ubernachtungskosten, werden mindes-
tens in Héhe der vom Finanzamt jeweils anerkannten Sdtze erstattet.

Benutzt der/die Mitarbeiter/in sein/ihr eigenes Kraftfahrzeug regel-
mdpig fiir Dienstfahrten und schlief3t er/sie eine Vollkaskoversiche-
rung ab, so beteiligt sich der/die Arbeitgeber/in mit %
an diesen Kosten.

Der/die Arbeitgeber/in schliefit fiir den/die Mitarbeiter/in eine
Dienstreiseversicherung ab.

Zu der monatlichen Vergiitung wird beim Vorliegen der entsprechen-
den Voraussetzungen gewdbhrt:

Trennungsentschddigung von Euro pro Monat.



(3.3)

(3.4)

(3.5)

Fahrtkostenzuschuss von Euro pro Monat, jedoch

nur bis zu einer Dauer von Monaten nach Ablauf der
Probezeit.
Umzugskostenzuschuss von Euro bei Umzug nach

An besonderen Leistungen wird gewdhrt:

Urlaubsgeld in Héhe von Euro oder %
des Bruttogehalts zahlbar am

Weihnachtsgeld in Hohe von Euro %
des Bruttogehalts zahlbar am

Vermdgenswirksame Leistungen in Héhe von Euro
pro Monat.

Soweit das Biiro weitere besondere Leistungen, wie z. B. Prdmien,
Gewinnbeteiligung etc. gewdhrt, werden diese dem/der Mit-
arbeiter/in ebenfalls bezahlt.

Der/Die Arbeitgeber/in beteiligt sich an einer Alterszusatz-
versorgung des/der Mitarbeiter/in in folgender Form:

Stirbt der/die Mitarbeiter/in, so ist das Gehalt (inkl. noch bestehen-
der Anspriiche wie Urlaubsgeld, Pramien, etc.) bis zum Ablauf des
Sterbemonats weiterzubezahlen.
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§4

§s5

Gehdorte er/sie dem Biiro mehr als drei Jahre an, und hinterldsst
er/sie einen/eine Ehepartner/in und minderjihrige Kinder, so sind
liber den Monat des Ablebens hinaus zwei weitere Monatsgehdilter
zu bezahlen. Der Anspruch steht bei verheirateten Mitarbeiter/innen
dem/der Ehepartner/in zu.

Arbeitszeit

Die regelmdpige Arbeitszeit betrdgt Stunden pro
Woche. Sie verteilt sich im Rahmen der (iblichen Biirozeit auf die fiinf
Wochentage Montag bis Freitag. Beginn und Ende der regelmdpigen
Arbeitszeit sowie der Pausen richten sich nach den innerbetrieb-
lichen Regelungen.

Gelegentliche Mehrarbeit kann aus dringenden betrieblichen
Griinden im Rahmen der gesetzlichen Bestimmungen gefordert
werden. Die Uberstunden sollen in erster Linie durch Zeitausgleich
abgegolten werden, der den angefallenen Uberstunden entsprechen
muss. Es kann aber auch eine Vergiitung von Uberstunden in beider-
seitigem Einvernehmen vereinbart werden. In diesen Fdllen ist

— fiir jede Uberstunde __des vereinbarten Monats-
gehaltes zuziiglich

— eines Zuschlages von % bzw.

— eines Zuschlages von % bei Nachtarbeit
(22.00 bis 6.00 Uhr) oder an Sonn- und gesetzlichen Feiertagen
zu zahlen.

Im Falle der Teilnahme des Biiros an Wettbewerben kénnen aufSer-
halb dieser Uberstundenregelung abweichende Vereinbarungen
zwischen Arbeitgeber/in und Mitarbeiter/in getroffen werden.

Urlaub

Der Jahresurlaub ist rechtzeitig in Abstimmung mit dem/der
Arbeitgeber/in festzulegen und soll méglichst zusammenhdngend
gewdhrt werden. Der volle Urlaubsanspruch wird erstmalig nach
sechsmonatigem Bestehen des Arbeitsverhdiltnisses erworben.
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Der Jahresurlaub betrdgt Arbeitstage unter Fort-
zahlung des Gehalts.

[ ] Der Urlaub verlingert sich mit Vollendung des Lebensjahres
auf Tage und betrdgt ab Vollendung des Lebens-
jahres Tage. (Bei Vereinbarung bitte ankreuzen)

Die Gewdhrung von unbezahltem Urlaub ist unter Beachtung der
Belange des Architektur- bzw. Planungsbiiros nach Abstimmung mit
dem/der Arbeitgeber/in maéglich.

§6 Arbeitsbefreiung in besonderen Fillen
In den nachstehenden Fillen wird unter Fortzahlung der Vergiitung,
ohne Anrechnung auf den Urlaub, Arbeitsbefreiung gewdhrt:
— bei Ausiibung von Pflichten aus dffentlichen Ehrendmtern
fiir die notwendig anfallende Arbeitszeit

— bei eigener EheschliefSung Tage

— bei Tod des/der Ehegatten/in, eines eigenen Kindes Tage
— bei Tod der Eltern und Geschwister Tage

— bei Umzug Tage

— bei Eheschlief3ung eigener Kinder Tage

— bei der Niederkunft der Ehefrau Tage

In sonstigen dringenden Fdllen kann ebenfalls Arbeitsbefreiung
unter Fortzahlung der Vergiitung gewdhrt werden.

§7 Fortbildung
Beabsichtigt der/die Mitarbeiter/in an einer Fortbildungsmafinahme
teilzunehmen, die auch im Interesse des/der Arbeitgebers/in liegt,
so soll dem/der Mitarbeiter/in die hierfiir notwendige Arbeits-
befreiung unter Fortzahlung der Vergiitung ohne Anrechnung auf
den Urlaub gewdbhrt werden, soweit der Betrieb des Bliros dies
zuldsst und die Zustimmung des/der Arbeitgebers/in vorliegt. Eine
eventuelle Kosteniibernahme durch den/die Arbeitgeber/in ist im
Einzelfall zu regeln.
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§8 Arbeitsverhinderung — Gehaltsfortzahlung bei Krankheit

§9

Ist der/die Mitarbeiter/in durch Krankheit oder sonstige unvorher-
gesehene Ereignisse an der Arbeitsleistung verhindert, so ist

dies dem/der Arbeitgeber/in unverziiglich (ohne schuldhaftes
Zdgern) unter Angabe der Griinde mitzuteilen. Dauert die Verhin-
derung durch Krankheit mehr als drei Tage, ist eine entsprechende
Bescheinigung des/der behandelnden Arztes/Arztin vorzulegen.
Bei unverschuldeter Krankheit wird das Gehalt bis zur Dauer von
sechs Wochen im Rahmen der gesetzlichen Bestimmungen weiter-
gezahlt.

Kiindigung

Wéhrend der Probezeit kann das Arbeitsverhdltnis mit zweiwdchiger
Frist gekiindigt werden. Nach Ablauf der Probezeit betrdgt die
Kiindigungsfrist vier Wochen zum Fiinfzehnten oder zum Ende des
Kalendermonats.

Mit zunehmender Dauer des Arbeitsverhdltnisses verldngert sich die
Kiindigungsfrist fiir den Arbeitgeber. Sie betrdgt, wenn das Arbeits-
verhdltnis

zwei Jahre bestanden hat, 1 Monat

— fiinf Jahre bestanden hat, 2 Monate

acht Jahre bestanden hat,3 Monate

zehn Jahre bestanden hat, 4 Monate

— zwdlf Jahre bestanden hat, 5 Monate

fiinfzehn Jahre bestanden hat, 6 Monate

zwanzig Jahre bestanden hat, 7 Monate

jeweils zum Ende eines Kalendermonats.

Bei der Berechnung der Beschdftigungsdauer werden Zeiten, die

vor der Vollendung des 25. Lebensjahres des/der Arbeitnehmers/in
liegen, nicht beriicksichtigt. Die Kiindigung muss schriftlich erfolgen.
Die Regelungen des Kiindigungsschutzgesetzes bleiben unberiihrt.

Eine fristlose Kiindigung ist nur mdglich, wenn ein wichtiger Grund
vorliegt. Das Recht zur Vertragsauflosung im gegenseitigen Einver-
nehmen bleibt davon unberiihrt.
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§10 Zeugnis
Der/Die Mitarbeiter/in hat jederzeit Anspruch auf Ausstellung eines
qualifizierten Zeugnisses tiber Art und Dauer der Tdtigkeit sowie
seine/ihre Fiihrung und Leistung.

§11 Allgemeine Vertragsbedingungen

(11.1) Nebentdtigkeit
Berufsbezogene, konkurrierende Nebentitigkeiten sowie Neben-
tatigkeiten, die geeignet sind die Arbeitsleistung des Arbeitnehmers
zu beeintrdchtigen, bediirfen der Zustimmung des/der Arbeit-
gebers/in.

(11.2) Verschwiegenheitspflicht
Der/Die Mitarbeiter/in verpflichtet sich, iiber alle vertraulichen
Biiroangelegenheiten und biirobezogenen Verhdltnisse und Vor-
gdnge jederzeit — auch nach Beendigung des Arbeitsverhdltnisses
— Stillschweigen zu bewahren, soweit die Vertraulichkeit fiir den/die
Arbeitgeber/in von Wichtigkeit und dieser Umstand fiir den/die
Mitarbeiter/in erkennbar ist.

(11.3) Beteiligung an Wettbewerben
Die Genehmigung zur Beteiligung an Wettbewerben aufSerhalb der
Arbeitszeit darf nicht versagt werden, wenn der/die Arbeitgeber/in
sich nicht selbst am Wettbewerb beteiligt und die Belange des Biiros
nicht beeintrdchtigt werden.

(11.4) Nutzungsrechte
Die Nutzungsrechte an den Arbeitsergebnissen stehen dem/der
Arbeitgeber/in zu. War der/die Mitarbeiter/in wesentlich an
Bauobjekten und Wettbewerben beteiligt, so hat ihn/sie der/die
Arbeitgeber/in als Projektmitarbeiter/in bei Verdffentlichungen
namentlich aufzufiihren.

Aufzeichnungen jeder Art, insbesondere Berechnungen, Skizzen,
Zeichnungen, Schriftstiicke, Drucksachen etc., gleichgiiltig ob

sie vom/von der Mitarbeiter/in oder anderen gefertigt worden

sind, bleiben in jedem Fall Eigentum des/der Arbeitgebers/in.
Vervielfiltigungen von Unterlagen, bei deren Erarbeitung der/die
Mitarbeiter/in mitgewirkt hat, sind auf dessen/deren Kosten nur zum
persdnlichen Gebrauch (z. B. zum Nachweis der eigenen Leistungs-



fahigkeit bei Bewerbungen; zur Eintragung in die Architektenliste)
statthaft. Verdffentlichungen aus dem Biirobetrieb sind ohne aus-
driickliche Zustimmung nicht erlaubt.

(11.5) Entsendung und Versetzung
Eine Versetzung oder Entsendung des/der Mitarbeiter/in ist einver-
nehmlich zu regeln.

(11.6) Berufshaftpflichtversicherung
Der/die Arbeitgeber/in ist verpflichtet, fiir den/die Mitarbeiter/in
eine angemessene Berufshaftpflichtversicherung auf Kosten des
Biiros abzuschliefSen oder ihn/sie im Rahmen einer bestehenden
Berufshaftpflichtversicherung mitzuversichern.

§12 Ergdnzende Bestimmungen

(12.1) Anderungen und Ergénzungen des Vertrages kénnen nur im gegen-
seitigen Einvernehmen vereinbart werden. Sie bediirfen der Schrift-
form und sind von den Vertragsparteien zu unterschreiben. Sollten
einzelne Bestimmungen des Vertrages unwirksam sein, beriihrt
dieses die Gliltigkeit des librigen Vertrages nicht.

(12.2) Der Vertrag wird zweifach ausgefertigt, jede Partei erhdlt eine Aus-
fertigung.

Raum fiir zusdtzliche Vereinbarungen (gegebenenfalls streichen)



(Ort, Datum)

(Arbeitgeber/in)

(Ort, Datum)
(Jede Ausfertigung ist einzeln zu unterschreiben)

(Mitarbeiter/in)
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ANHANG 2

RAHMENVERTRAG UBER FREIE MITARBEIT

Hinweise zum Vertrag iiber freie Mitarbeit im Architekturbiiro

Die freie Mitarbeiterschaft ist insbesondere bei den freien Berufen weit
verbreitet. Fiir den Arbeitgeber bietet sie eine gréBtmogliche Flexibilitat
beim Arbeitskrafteeinsatz. Auf Seiten des freien Mitarbeiters besteht
die Moglichkeit zu selbstandigem und eigenverantwortlichem Handeln,
ggf.auch zur freien Tatigkeit neben einem Anstellungsverhdltnis.

Bei der vertraglichen Ausgestaltung derartiger Mitarbeiterverhaltnisse

sind einige Besonderheiten zu beachten. Zundchst einmal muss es sich tat-
sdchlich um ein freies Mitarbeiterverhaltnis handeln. Der freie Mitarbeiter
ist abzugrenzen vom Arbeitnehmer. Die Abgrenzungskriterien hat der
Gesetzgeber seit in § 7 Abs.§ 1 SGB IV kodifiziert. Die Kriterien sind dringend
zu beachten und bei der vertraglichen Ausgestaltung zu beriicksichtigen.
Bei der freien Mitarbeiterschaft handelt es sich um einen Dienst- oder
Werkvertrag, auf den der weit (iberwiegende Teil des Arbeitsrechtes keine
Anwendung findet.

Als Orientierungshilfe fiir die vertragliche Ausgestaltung des freien Mitarbei-
terverhdltnisses kann das nachstehend abgedruckte Vertragsbeispiel die-
nen. Hierzu méchten wir jedoch anmerken, dass es sich nur um ein Beispiel
von vielen Gestaltungsmdoglichkeiten handelt. Es bedarf daher stets einer
Abstimmung der vertraglichen Klauseln auf den Einzelfall.



RAHMENVERTRAG
iber Freie Mitarbeit in Architekturbiiros

Zwischen
—nachfolgend Auftraggeber genannt —
und
—nachfolgend Auftragnehmer genannt —
§1 Vorbemerkung

§2
(2.1)

Die Parteien arbeiten auf dem Gebiet der Architektenleistungen
zusammen. Der Auftragnehmer erbringt selbstdndig Architekten-
leistungen nach den Rahmenbedingungen dieses Vertrages. Die
Parteien wollen ihre Rechtsbeziehungen derart gestalten, dass jede
Partei grundsdtzlich rechtlich selbstdndig bleibt.

Aufgabengebiet

Einzelauftrige

Der Auftragnehmer iibernimmt von dem Auftraggeber in jeweils
gesonderten Auftrigen die Erbringung von Architektenleistungen
aller Art, die, sofern Plidne geschuldet werden, zur Weiterverwen-
dung in der iiblichen Form zu erstellen und abzugeben sind. Der
Auftraggeber kann in jedem Einzelfall das Ablieferungsdatum sowie
Einzelheiten zur Aufgabenstellung, Form der Leistungserbringung
etc. festlegen. Bei der Bauiiberwachung ist der Auftraggeber berech-
tigt, Vorgaben zur Intensitdt der Uberwachungstdtigkeit zu machen.

Der Auftragnehmer kann einzelne, im Rahmen dieses Vertrages
angetragene Auftrdge ablehnen.
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(2.2) Ausfiihrung
Der Auftragnehmer ist in der Ausfiihrung seiner Auftrdge frei. Ins-
besondere Arbeitsort und Arbeitszeit unterliegen seiner eigenen
Bestimmung, sofern sich nicht aus der Art der iibertragenen Auf-
gabe (z. B. Bauiiberwachung) Einschridnkungen ergeben. Er wird
allerdings die vereinbarten Ablieferungszeitpunkte einhalten und
verpflichtet sich, auf Anforderung des Auftraggebers in dessen
Rdumlichkeiten, vor Ort auf der Baustelle oder bei Dritten notwen-
dige Besprechungen durchzufiihren.

Der Auftragnehmer ist wihrend der Bearbeitung eines Auftrages

fiir die Uberwachung und Einhaltung mitgeteilter oder aus den
Unterlagen ersichtlicher Fristen und Auflagen alleine verantwortlich.
Ererbringt seine Leistungen nach dem Stand der Technik, den all-
gemein anerkannten Regeln der Technik sowie den giiltigen Normen
aller Art.

Der Auftragnehmer ist gegeniiber den Mitarbeitern des Auftragge-
bers nicht zu Weisungen befugt. Er wird Kontakt zu den Kunden/
Bauherren des Auftraggebers nur mit dessen ausdriicklichen vor-
herigen Einverstdndnis aufnehmen.

§3 Vergiitung
(3.1) Pauschalhonorar
[ ] DerAuftragnehmer erhiilt ein Pauschalhonorar, das jeweils einzel-
vertraglich vereinbart wird, zuziiglich der gesetzlichen Umsatz-
steuer.
alternativ:
(3.2) Zeithonorar/Nachweis
[ ] Die Leistungen des Auftragnehmers werden nach Stundenaufwand
abgerechnet. Der Vergiitungssatz pro abrechnungsfidhiger Stunde
betrdagt Euro zuziiglich der gesetzlichen Umsatzsteuer.

Abrechnungsfihig sind die reinen Arbeitsstunden, die liblicherweise
zur Bearbeitung der iibertragenen Aufgaben notwendig sind, nicht
jedoch Anfahrts- oder Abfahrtszeiten.



(3.3)

[

[
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Der Auftragnehmer fiihrt jeweils einen aktuellen schriftlichen
Zeitnachweis wihrend seiner Arbeiten. Der Zeitnachweis muss

das Datum, Beginn und Ende der Tdtigkeit und stichwortartig die
durchgefiihrten Leistungen enthalten. Nach Abschluss und Abnahme
der Arbeiten erfolgt die Rechnungsstellung unter Beifligung des
Zeitnachweises. Wdhrend laufender Projekte kann der Auftraggeber
die Mitteilung bislang angefallener Stunden verlangen. Der Auftrag-
nehmer hat bei der Uberschreitung des iiblichen Aufwands darzu-
legen und zu beweisen, warum die Uberschreitung erforderlich war.

Vereinbaren die Parteien eine Héchstzahl von Stunden fiir ein
bestimmtes Projekt, so darf diese Grenze um hdchstens 10% liber-
Schritten werden.

Umfang/Nebenkosten

Mit der oben genannten Vergiitung sind sdmtliche Anspriiche

des Auftragnehmers abgegolten. Dies gilt auch abschlieffend fiir
Nutzungsrechtsiibertragungen sowie fiir Auslagen und Fahrtkosten
(Nebenkosten).

alternativ:

Mit der oben genannten Vergiitung sind sdmtliche Anspriiche des
Auftragnehmers fiir Nutzungsrechtsiibertragungen abschliefiend
abgegolten. Nebenkosten hingegen werden wie folgt gesondert
abgerechnet:

insgesamt mit einer Pauschale i.H.v. Euro oder
% des Nettohonorars

oder

Post- und Fernmeldegebiihren pauschal mit Euro

und die iibrigen Nebenkosten auf Nachweis

oder
insgesamt auf Nachweis mit folgender Mafgabe:
— Fahrtkosten bei Benutzung des eigenen Pkw
je km Euro
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[

(3.4)

(3.5)

§4
(4.1)

sonst die nachgewiesenen Kosten 6ffentlicher Verkehrsmittel
— eine Tagegeldpauschale von Euro
- Ubernachtungskosten Euro
Abschlagszahlungen

Der Auftragnehmer kann bei Projekten, deren voraussichtliche Bear-
beitung bis zur Abnahme ldnger als zwei Monate dauert, monatliche
Abschlagszahlungen unter Vorlage des Stundennachweises fiir den
abgelaufenen Monat und der entsprechenden Abschlagsrechnung
verlangen.

Herausgabepflicht/Zuriickbehaltungsrecht

Sdmtliche Pldne, Unterlagen und Geschdftspapiere sind auf Verlan-
gen des Auftraggebers jederzeit unverziiglich herauszugeben. Ein
Zuriickbehaltungsrecht des Auftragnehmers an zur Bearbeitung
eines Auftrages libergebenen Unterlagen ist ausgeschlossen.

Nutzungsrechtsiibertragung

Ubertragung als ausschliefliche Nutzungsrechte

Der Auftragnehmer (ibertrdgt dem Auftraggeber fiir die Dauer der
gesetzlichen Schutzfrist samtliche Nutzungsrechte an Werken, die
im Rahmen der Projekte geschaffen werden, als ausschliefSliche
Nutzungsrechte. Fiir den Fall, dass der Auftragnehmer andere
Personen oder Firmen zur Aufgabenerfiillung hinzuzieht, wird er
sicherstellen, dass entsprechende Rechtserkldrungen abgegeben
werden. Mit der Nutzungsrechtsiibertragung soll der Auftraggeber
in den Stand versetzt werden, die Werke auch fiir eigene Zwecke
unbeschrdnkt zu nutzen, bzw. diese Rechte den Bauherren als aus-
schliefliche Rechte einzurdumen.

Der Auftragnehmer bleibt jedoch berechtigt, die von ihm erstellten
Arbeitsergebnisse zum Nachweis der eigenen Leistungsfahigkeit
bei Bewerbungen sowie zur Eintragung in die Architektenliste zu
verwenden.



(4.2)

a)

b)
9}

(4.3)

§s5
(5.1)
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Zusicherung

Der Auftragnehmer sichert zu, dass samtliche Arbeitsergebnisse,
die im Rahmen der Auftréige erstellt werden, frei von Rechten Dritter
sind.

Dariiber hinaus werden dem Auftraggeber fiir die Dauer des Haupt-
rechts gemdp Ziff. 4.1 folgende weitere ausschliefSliche Nebenrechte
eingerdumt:

das Recht zur Bearbeitung oder sonstigen Umgestaltung der Werke
(§ 14 UrhG bleibt unberiihrt);

das Recht, das Werk mittels Bild éffentlich wahrnehmbar zu machen;
alle sonstigen, jetzt oder in Zukunft, auch durch eine Verwertungs-
gesellschaft wahrgenommenen Rechte.

Rechtsiibertragung

Der Auftraggeber kann sdmtliche der ihm in diesem Vertrag ein-
gerdumten Rechte auf Dritte (ibertragen (auch als ausschliefliche
Rechtsiibertragung) oder zusammen mit Dritten ausiiben. Simtliche
Rechtseinrdumungen erfolgen ohne Beschrdnkungen, soweit sie
nicht die Persénlichkeitsrechte des Urhebers beeintrdchtigen.

Das Recht zur Vergabe von Nebenrechten nach Ziffer 4.2 endet mit
dem Erléschen des Hauptrechts gemdfs Ziffer 4.1.

alternativ zu Ziff. 4.1 bis 4.3:

Die Ubertragung von Nutzungsrechten an den Arbeitsergebnissen
des Auftragnehmers regeln die Parteien fiir jedes Projekt einzel-
vertraglich.

Geheimhaltungspflicht

Gegenstand

Der Auftragnehmer verpflichtet sich, sdmtliche Geschdifts- und Be-
triebsgeheimnisse sowie sonstige geschdftlichen oder betrieblichen
Tatsachen des Auftraggebers oder der Bauherren vertraulich zu
behandeln. Hierzu gehdren insbesondere die Kunden-/Bauherren-
beziehungen und vertragliche Abreden mit Kunden/Bauherren. Die
Geheimhaltungsverpflichtung erstreckt sich auch iiber die Laufzeit
des Vertrages hinaus.
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(5.2)

§6
(6.1)

(6.2)

Vertragsstrafe

Der Auftragnehmer verpflichtet sich gegeniiber dem Auftrag-
geber, fiir jeden Fall der Verletzung der Geheimhaltungsverpflich-
tung eine Vertragsstrafe in Hohe von Euro (in Worten:
Euro) zu zahlen. Weitergehende

Schadensersatzanspriiche bleiben unberiihrt.

Wettbewerbsabrede

Wettbewerbsverbot

Der Auftragnehmer verpflichtet sich, fiir die Dauer dieses Vertrages
unmittelbar oder mittelbar keine Architektenleistungen an Bau-
herren des Auftraggebers zu erbringen, keine Kunden bzw. Bau-
herren sonst abzuwerben oder Dritte hierbei zu unterstiitzen. Fiir die
Zeit von einem Jahr ab Beendigung des Vertrages verpflichtet sich
der Auftragnehmer, keine Geschdftsbeziehungen zu Kunden und
Bauherren des Auftraggebers aufzunehmen, deren Projekte oder
Bauvorhaben er im Rahmen dieses Vertrages bearbeitet hat.
Vertragsstrafenversprechen

Der Auftragnehmer verpflichtet sich, fiir jeden Fall der Zuwiderhand-
lung eine Vertragsstrafe in Héhe von Euro (in Worten:
Euro) an den Auftraggeber zu zahlen.

Weitergehende Schadensersatzanspriiche bleiben unberiihrt.

§7 Haftung/Freistellung

Soweit der Auftraggeber aufgrund von Leistungen, die der Auf-
tragnehmer erbracht hat, in Haftung genommen wird, verpflichtet
sich der Auftragnehmer gegeniiber dem Auftraggeber, diesen von
solchen Haftungen freizustellen. Der Auftragnehmer hat bei der
Versicherung eine Berufshaftpflicht-

versicherung mit einer Deckungssumme von Euro
fiir Personenschdden und von Euro fiir Sachschdden
abgeschlossen. Auf Verlangen des Auftraggebers legt der Auftrag-
nehmer diesem den Versi-cherungsschein und den Nachweis der
laufenden Pridmienzahlung vor.



§8
(8.1)

(8.2)

§9
(9.9

(9.2)
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Der Auftragnehmer tritt seinen Befreiungsanspruch gegen seinen
oben genannten Versicherer bereits jetzt bis zur Hohe des entstan-
denen Schadens an den Auftraggeber ab. Dieser nimmt die Abtre-
tung an. Der Auftragnehmer bleibt aber zur Mitwirkung bei der
Geltendmachung der Anspriiche aus dem Versicherungsvertrag
verpflichtet.

alternativ:

Der Auftraggeber schlief3t den Auftragnehmer in seine Berufshaft-
pflichtversicherung ein. Die Kosten fiir die Versicherung iibernimmt
der Auftraggeber. Auf Verlangen des Auftragnehmers weist der Auf-
traggeber nach, dass der Auftragnehmer in die Haftpflichtversiche-
rung eingeschlossen ist und legt diesem den Versicherungsschein
und den Nachweis der laufenden Versicherungszahlungen vor.

Vertragslaufzeit/Kiindigung
Vertragsbeginn
Dieser Vertrag beginnt am

Vertragslaufzeit

Der Vertrag ist auf unbestimmte Dauer geschlossen. Er ist mit einer
Frist von vier Wochen zum Monatsende kiindbar. Die Kiindigung
muss schriftlich erfolgen. Das Recht, aus wichtigem Grund zu kiin-
digen, bleibt unberiihrt.

Allgemeine Regelungen

Nebenabreden/Schriftform

Nebenabreden zu diesem Vertrag sind nicht getroffen. Anderungen
oder Ergédnzungen bediirfen zu ihrer Rechtswirksamkeit der Schrift-
form. Das Gleiche gilt fiir den Verzicht auf das Schriftformerfordernis.
Ubertragung von Rechten

Der Auftragnehmer wird Rechte aus diesem Vertrag nicht ohne
Zustimmung des Auftraggebers libertragen. Eine Abtretung von
Vergiitungsanspriichen ist ausgeschlossen.
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(9.3) Salvatorische Klausel
Im Falle der Unwirksamkeit einer oder mehrerer Bestimmungen
dieses Vertrages oder im Fall von Liicken werden die Vertrags-
parteien eine der unwirksamen Regelung bzw. der Gesamtregelung
wirtschaftlich méglichst nahe kommende rechtswirksame Ersatz-
bzw. Ergdnzungsregelung treffen. Die Unwirksamkeit einzelner
Bestimmungen soll nicht die Unwirksamkeit des ganzen Vertrages
zur Folge haben.

(Ort, Datum) (Auftragnehmer/in)

(Ort, Datum) (Auftraggeber/in)
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ABKURZUNGSVERZEICHNIS

AGG
ArbZG
BAG
BEEG
BErzGG
BetrVG
BGB
BUrlG
DAB
HOAI
KSchG
MuSchG
NArchtG
NBauO
SGB
StGB
TzBfG
UrhG

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz
Arbeitszeitgesetz

Bundesarbeitsgericht
Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz
Bundeserziehungsgeldgesetz
Betriebsverfassungsgesetz
Biirgerliches Gesetzbuch
Bundesurlaubsgesetz

Deutsches Architektenblatt
Honorarordnung fiir Architekten und Ingenieure
Kiindigungsschutzgesetz
Mutterschutzgesetz

Niedersdchsisches Architektengesetz
Niedersdchsische Bauordnung
Sozialgesetzbuch

Strafgesetzbuch

Teilzeit- und Befristungsgesetz
Urheberrechtsgesetz
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