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INHALTE EINES ARBEITSVERHALTNISSES

Die inhaltliche Ausgestaltung des Arbeitsverhdltnisses richtet sich vorrangig nach den Regelungen des
Arbeitsvertrages. Bei der Ausgestaltung besteht grundsatzlich Vertragsfreiheit, d. h. die Parteien konnen
individuell die gegenseitigen Rechte und Pflichten festlegen. Gerade im Arbeitsrecht bestehen jedoch zahl-
reiche zwingende Vorschriften, die den Grundsatz der Vertragsfreiheit durchbrechen. Verstéfie gegen der-
artige zwingende Regelungen fiithren zur Unwirksamkeit der betreffen arbeitsvertraglichen Klausel. Haben
die Parteien des Arbeitsverhdltnisses keine ndhere vertragliche Ausgestaltung 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 ndher dargestellt. Als Orientierungshilfe fiir die Vertragsgestaltung wird zudem auf
das im Anhang befindliche Vertragsmuster verwiesen.

= VERTRAGSSCHLUSS UND SCHRIFTFORM

Sehr verbreitet ist die Fehlvorstellung, dass Anstellungsvertrdge schriftlich zu schlieBen seien und dass
daher — soweit kein schriftlicher Vertrag vorliegt — kein Arbeitsverhdltnis begriindet wird. Dieses ist unzu-
treffend.

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

Dariiber hinaus ist vielfach nicht bekannt, dass der Arbeitgeber gemafi dem sog. Nachweisgesetz verpflich-
tet ist, spatestens einen Monat nach dem vereinbarten Beginn des Arbeitsverhdltnisses die wesentlichen
Vertragsbedingungen schriftlich niederzulegen und dem Arbeitnehmer eine Abschrift hieriiber auszuhén-
digen hat. In die Niederschrift sind mindestens aufzunehmen:

der Name und die Anschrift der Vertragsparteien,

der Zeitpunkt des Beginns des Arbeitsverhdltnisses,

bei befristeten Arbeitsverhiltnissen: die vorgesehene Dauer des Arbeitsverhaltnisses,

der Arbeitsort oder, falls der Arbeitnehmer nicht nur an einem bestimmten Arbeitsort tatig 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 einschliefilich der Zuschldge, Zulagen, Pré-
mien und Sonderzahlungen sowie anderer Bestandteile des Arbeitsentgeltes und deren Falligkeit,

die vereinbarte Arbeitszeit,
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die Dauer des jahrlichen Erholungsurlaubes,

die Fristen fiir die Kiindigung des Arbeitsverhéltnisses sowie

ein in allgemeiner Form gehaltener Hinweis auf die Tarifvertrage, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen,
die auf das Arbeitsverhiltnis anzuwenden sind.

Weitere Informationen sind aufzunehmen bei einer geringfiigigen Beschaftigung im Sinne von § 8 Abs. 1
Nr. 1 SGB IV und einer mehr als einmonatigen Tatigkeit des Arbeitnehmers auBerhalb der Bundesrepublik
Deutschland. Dariiber hinaus hat der Arbeitgeber Anderungen der o. g. wesentlichen Vertragsbedingungen
dem Arbeitnehmer spatestens einen Monat nach der Anderung schriftlich mitzuteilen.

Die Regelung eines Arbeitsverhiltnisses zwischen Architekten sollte zudem vom Grundsatz der Kollegiali-
tat getragen sein, wie erin § 37 Abs. 2 Nr. 5 NArchtG niedergelegt ist.

AUFGABENBEREICH

Insbesondere der Arbeitnehmer sollte ein Interesse daran haben, seinen Aufgabenbereich im Arbeitsver-
trag so konkret wie moglich umschrieben zu erhalten. Allerdings liegt es im Direktionsrecht des Arbeitge-
bers, im Ausnahmefall (z. B. Krankheitsvertretung) dem Arbeitnehmer andere Aufgaben zu iibertragen.
Dabei muss die Erledigung dieser Aufgaben fiir den Arbeitnehmer zumutbar sein, so dass eine einseitige
Zuweisung geringwertiger Tatigkeiten grundsatzlich nicht auf das Direktionsrecht gestiitzt werden kann.

= PROBEZEIT

Die Vereinbarung einer Probezeit in Arbeitsvertragen ist in der Praxis durchaus ublich, aber nicht zwingend
erforderlich. 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 Aufgabenbereichen wird
eine Probezeit von bis zu vier Monaten als angemessen erachtet. Im Rahmen von akademischen Berufen
sind Vereinbarungen von bis zu sechs Monaten (iblich. In Ausnahmeféllen sind auch ldngere Probezeiten
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, langstens jedoch fiir die Dauer von sechs Monaten, kann das Arbeitsverhdltnis mit
einer Frist von zwei Wochen gekiindigt werden (§ 622 Abs. 3 BGB). Eine weitere Abkiirzung der Kiindi-
gungsfrist 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 Arbeitsverhdltnis endet, kann bereits nach dem Ablauf der Probezeit liegen.
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Alternativ zur Probezeit besteht die Moglichkeit zum Abschluss eines befristeten Probearbeitsverhiltnis-
ses, d. h. das Arbeitsverhdltnis endet automatisch mit dem Ablauf der vereinbarten Probezeit, ohne dass
es einer Kiindigung bedarf, sofern nicht zuvor die Verlangerung 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 Probearbeitsverhdltnisses ist das Recht zur ordentlichen Kiindigung ausge-
schlossen (§ 15 Abs. 3 TzBfG). Abweichende Vereinbarungen sind zulédssig. Bei Vorliegen der Vorausset-
zungen ist jedoch eine auBerordentliche Kiindigung aus wichtigem Grund moglich.

BEFRISTETE ARBEITSVERHALTNISSE

Insbesondere der Arbeitgeber kann ein Interesse daran haben, dass das Arbeitsverhéaltnis mit einer neu
einzustellenden Person zeitlich befristet wird. Die Griinde fiir eine Befristung konnen vielfaltig sein. Sucht
der Arbeitgeber beispielsweise einen Angestellten als Schwangerschaftsvertretung oder fiir die Abwicklung
eines zeitlich begrenzten Projektes, so will er sich in der Regel nicht langer binden, als zur Zweckerrei-
chung erforderlich.

Die Moglichkeit der Befristung birgt allerdings die Gefahr des Missbrauches, z. B. wenn der Arbeitgeber
durch den Abschluss mehrerer befristeter Arbeitsvertrdge hintereinander versucht, den Kiindigungsschutz
zu unterlaufen. Zum Schutz des Arbeitnehmers wurden daher rechtliche Regelungen {iber die Zuladssigkeit
der Befristung von Arbeitsvertragen getroffen. MaBgeblich sind seit dem 01.01.2001 die Vorschriften des
Gesetzes Uiber 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 gerechtfertigt ist. Als sachliche Griinde kommen insbesondere in Be-
tracht:
- Derbetriebliche Bedarf an der Arbeitsleistung besteht nur voriibergehend.
- Die Befristung erfolgt im Anschluss an eine Ausbildung oder ein
- Studium, um den Ubergang des Arbeitnehmers in eine Anschlussbeschiftigung zu erleichtern.
- Die Eigenart der Arbeitsleistung rechtfertigt die Befristung.
- InderPerson des Arbeitnehmers liegende Griinde rechtfertigen die Befristung.
- Der Arbeitnehmer wird aus Haushaltsmitteln vergiitet, die haushaltsrechtlich fiir eine befristete Be-
schaftigung bestimmt sind und er entsprechend beschaftigt wird.
Die Befristung beruht auf einem gerichtlichen Vergleich.

Ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes ist eine kalendermafiige Befristung eines Arbeitsvertrages zulds-
sig, wenn sie die Dauer von zwei Jahren nicht {iberschreitet. Bis zu dieser Gesamtdauer ist zudem eine
hochstens dreimalige Verlangerung eines kalenderméBig befristeten Arbeitsvertrages zuldssig. Abwei-
chend vom Grundsatz der 2-Jahres-Frist kann in den ersten vier Jahren nach der Griindung eines Unterneh-
mens die Befristung auch ohne sachlichen Grund auf eine Gesamtdauer von bis zu vier Jahren ausgedehnt
werden.

Die Befristung eines Arbeitsvertrages muss zudem schriftlich erfolgen. Eine nur miindlich vereinbarte Be-
fristung ist unwirksam.
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Wird eine Befristung vereinbart, ist fiir die Vertragsparteien das Recht zur ordentlichen Kiindigung des
Arbeitsverhiltnisses im Regelfall ausgeschlossen § 15 Abs. 3 TzBfG). Soll das ordentliche Kiindigungsrecht
auch wahrend einer Befristung gelten, muss dieses einzel- oder tarifvertraglichen vereinbart werden.

KalendermaBig befristete Arbeitsvertrage enden automatisch mit Ablauf der vereinbarten Zeit. Arbeitsver-
trage, die wegen Vorliegens eines sachlichen Grundes befristet wurden, enden mit Erreichen des Befris-
tungszwecks, friihestens jedoch zwei Wochen nach Zugang einer schriftlichen Unterrichtung des Arbeit-
nehmers durch den Arbeitgeber liber den Zeitpunkt der Zweckerreichung.

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

TEILZEITARBEIT

Mit dem Teilzeit- und Befristungsgesetz hat der Gesetzgeber auch einen rechtlichen Rahmen zur Teilzeitar-
beit geschaffen. Unter dem Begriff des Teilzeitbeschaftigten ist ein Arbeitnehmer zu verstehen, dessen
regelmédfiige Wochenarbeitszeit kiirzer ist als die eines vergleichbaren vollzeitbeschéftigten Arbeitneh-
mers. Zur Forderung der Teilzeitarbeit ist der Arbeitgeber nach § 7 Abs. 1 TzBfG verpflichtet, einen neu zu
besetzenden Arbeitsplatz auch als Teilzeitarbeitsplatz auszuschreiben, wenn sich die Stelle hierfiir eignet.
Dariiber hinaus besteht — wie bei dem befristet beschiftigten Arbeitnehmer — auch bei teilzeitbeschaftig-
ten Angestellten ein Diskriminierungsverbot fiir den Arbeitgeber. Insbesondere die Arbeitsvergiitung und
andere geldwerte Leistungen sind dem Teilzeitbeschéftigten mindestens in dem Umfang zu gewdhren, der
dem Anteil seiner Arbeitszeit an der Arbeitszeit eines vergleichbaren Vollzeitbeschaftigten entspricht.

§ 8 TzBfG gewdhrt einen Anspruch auf Verringerung der Arbeitszeit auf Antrag des Arbeitnehmers. Voraus-
setzung fiir die Inanspruchnahme dieses Rechtes ist jedoch, dass das Arbeitsverhdltnis ldnger als sechs
Monate besteht und der Arbeitgeber, unabhangig 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 Arbeits-
zeit angeben. Hieriiber sollen dann beide Parteien verhandeln, um eine einvernehmliche Losung zu erzie-
len. Der Arbeitgeber muss der angestrebten Verringerung zustimmen und ihre Verteilung entsprechend den
Wiinschen des Arbeitnehmers festlegen, soweit betriebliche Griinde nicht entgegenstehen. Ein betriebli-
cher Grund liegt insbesondere vor, wenn die Verringerung der Arbeitszeit die Organisation, den Arbeitsab-
lauf oder die Sicherheit im Betrieb wesentlich beeintrdachtigt oder unverhaltnisméaige Kosten verursacht.
Ob der Arbeitgeber den Wiinschen seines Angestellten entspricht oder nicht, hat er spatestens einen Mo-
nat vor dem gewiinschten Beginn der Arbeitszeitverringerung schriftlich mitzuteilen. Unterldsst der Arbeit-
geber 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 zwi-
schenzeitlich auf eine anderweitige Regelung geeinigt haben. Der Arbeitgeber kann die neu festgelegte
Verteilung der Arbeitszeit wieder dndern, wenn sein betriebliches Interesse daran das Interesse des Ar-
beitnehmers an der Beibehaltung der neuen Arbeitszeit erheblich iiberwiegt und der Arbeitgeber die Ande-
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rung spatestens 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 ersten Verringerung zugestimmt oder sie berechtigt abgelehnt hat, verlangen kann.

Eine Kiindigung eines Arbeitsverhdltnisses wegen der Weigerung des Arbeitnehmers, von einem Vollzeit- in
ein Teilzeitarbeitsverhaltnis oder umgekehrt zu wechseln, ist unwirksam (§ 11 TzBfG).

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 Arbeitszeitverringerung entgegenstehen kénnen,
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 einen Anspruch auf Vergiitung seiner Arbeitsleistung (§ 611 BGB). Die Hohe des
Gehaltes richtet sich nach der zwischen den Vertragsparteien getroffenen Vereinbarung. Des Weiteren
kann sich die Vergiitungshdhe aus tarifvertraglichen Bestimmungen ergeben.

Verbindliche Tarifvertrage, die fiir alle Architekturbiiros gelten, existieren jedoch nicht. Die vereinzelt im
Architekturbereich geschlossenen Tarifvertrage (z. B. zwischen dem Arbeitgeberverband selbstdndiger
Ingenieure und Architekten (ASIA) und der Vereinten Dienstleistungsgewerkschaft (ver.di)) kommen nur
dort zwingend zur Anwendung, wo beide Parteien des Arbeitsvertrages dem jeweiligen Verband angehéren
oder die Vertragspartner durch Bezugnahme im Arbeitsvertrag die Regelungen des Tarifvertrages ausdriick-
lich zum Gegenstand des Arbeitsverhdltnisses machen. Es kénnen auch nur Teile des Tarifvertrages (z. B.
Regelungen zur Arbeitszeit, Vergilitung, Urlaub) in den Arbeitsvertrag einbezogen werden. Zu beachten ist,
dass bei Bezugnahme auf einen Tarifvertrag »in der jeweils giiltigen Fassung« automatisch die mit den
jeweiligen Tarifabschliissen verbundenen Gehaltserhhungen anfallen.

Neben dem normalen Gehalt kdnnen noch weitere Leistungen, wie beispielsweise Provisionen, Weih-
nachts- oder Urlaubsgeld, in den Arbeitsvertrag aufgenommen werden. Anspriiche auf derartige Leistungen
konnen sich auch aus einem fiir das Arbeitsverhaltnis mafigeblichen Tarifvertrag ergeben (s.0.). Des Weite-
ren kann dem Arbeitnehmer eine derartige Leistung aus dem Gleichbehandlungsgebot oder aus einer be-
trieblichen Ubung zustehen. Eine betriebliche Ubung entsteht nach der Rechtsprechung des Bundesar-
beitsgerichtes immer dann, wenn die Leistung liber einen ldngerfristigen Zeitraum uneingeschréankt ge-
wahrt wurde (in der Regel nach dreimaliger Gewahrung). Der Arbeitgeber kann die Entstehung eines festen
Anspruches verhindern, wenn er dieses in jedem Einzelfall ausdriicklich ausschlieft.
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ARBEITSZEIT UND UBERSTUNDEN

Mafigeblich fiir die Bestimmung der zu leistenden Wochenarbeitszeit ist — bei Fehlen eines auf das Ar-
beitsverhdltnis anwendbaren Tarifvertrages — die Regelung im Arbeitsvertrag. Aus Griinden des Arbeitneh-
merschutzes stellt jedoch das Arbeitszeitgesetz (ArbZG) zwingende Grenzen zur maximal zuldssigen Ar-
beitszeit auf. GemaB § 3 ArbZG darf die werktédgliche (Montag bis 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 werktédgliche Arbeitszeit acht Stun-
den nicht liberschreitet, mithin die Verlangerung der Arbeitszeit zu einem spateren Zeitpunkt durch Ar-
beitszeitverringerung kompensiert wird. Da der Begriff »werktdglich« nach wie vor den Samstag mit einbe-
zieht, errechnet sich im Ergebnis somit eine Arbeitszeit 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
Pausenanspruch von mindestens 45 Minuten.

Uberstunden fallen an, wenn die tatsichlich geleistete Arbeitszeit des Angestellten die regelméaBige Ar-
beitszeit Uiberschreitet und dieses auf eine Anordnung oder zumindest Billigung des Arbeitgebers zuriick-
zufiithren ist. Haufig wird zwischen den Parteien vereinbart, dass Uberstunden durch entsprechende Ar-
beitsbefreiung auszugleichen sind. Findet kein Freizeitausgleich statt, so sind die Uberstunden in der Re-
gel zu vergiiten. Anderweitige Regelungen im Arbeitsvertrag sind allerdings zuldssig. Gerade bei Fiihrungs-
kriften sind hiufig Klauseln in Arbeitsvertrdgen anzutreffen, wonach die Uberstunden mit dem Gehalt
abgegolten sind. Derartige Regelungen sind aber nur zuldssig, soweit sie den Arbeitnehmer nicht in sitten-
widriger Weise benachteiligen.

In der Rechtsprechung wird die Frage, ob dem Arbeitnehmer ein Anspruch auf einen Vergiitungszuschlag
flir die Uberstunden zusteht, kontrovers entschieden. Daher sollte diese Thematik explizit im Arbeitsver-
trag geregelt werden. Haufig sind fiir Uberstunden an normalen Arbeitstagen Zuschlige in Hohe von 25 %
und fiir Mehrarbeiten an Sonn- und Feiertagen Zuschlage von 50 % vorgesehen.

= URLAUB UND ARBEITSBEFREIUNG

Die gesetzlich vorgeschriebene Mindestdauer des Urlaubs betrdgt nach dem bereits 1963 erlassenen Bun-
desurlaubsgesetz 24 Werktage im Kalenderjahr (Sonderregelungen gelten fiir Jugendliche und Schwerbe-
hinderte). Als Werktage gelten alle Tage, die nicht Sonn- oder Feiertage sind. Das Bundesurlaubsgesetz
geht folglich von einer Sechs-Tage-Woche aus. Umgerechnet auf die mittlerweile tbliche Fiinf-Tage-Woche
ergibt sich somit ein Mindesturlaubsanspruch in Héhe von 20 Arbeitstagen bzw. 4 Wochen. Werden Teil-
zeitarbeitnehmer an noch weniger Tagen in der Woche tatig, so verringert sich ihr gesetzlicher Urlaubsan-
spruch anteilig auf das Minimum von vier Wochen (z. B. bei 3 Arbeitstagen pro Woche: 12 Urlaubstage).
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Der volle Urlaubsanspruch entsteht zum ersten Mal nach einer Wartezeit von sechs Monaten. Ein Anspruch
auf Teilurlaub (1/12 des Jahresurlaubs fiir jeden vollen Monat des Bestehens des Arbeitsverhéltnisses im
Urlaubsjahr) entsteht, wenn

- wegen Nichterfullung der Wartezeit kein voller Urlaubsanspruch im Kalenderjahr besteht,

- derArbeitnehmer vor Erfiillen der Wartezeit aus dem Arbeitsverhdltnis ausscheidet oder

- derArbeitnehmer nach erfiillter Wartezeit, aber in der ersten Halfte des Kalenderjahres ausscheidet.

Bruchteile von Urlaubstagen, die mindestens einen halben Tag ergeben, sind auf volle Urlaubstage aufzu-
runden. Bei Beendigung des Arbeitsverhdltnisses ist der Arbeitgeber verpflichtet, dem Arbeitnehmer eine
Bescheinigung liber den im laufenden Kalenderjahr gewdhrten oder abgegoltenen Urlaub auszuhdndigen.

Grundsétzlich muss der Urlaub im laufenden Kalenderjahr gewdhrt und genommen werden. Eine Ubertra-
gung auf das nachste Kalenderjahr ist nur statthaft, wenn dringende betriebliche oder in der Person des
Arbeitnehmers 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 Urlaubsanspruch. Urlaub, der wegen Beendigung des Arbeitsverhéltnisses ganz oder
teilweise nicht mehr gewahrt werden kann, ist finanziell abzugelten.

Von den Regelungen des Bundesurlaubsgesetzes darf nur zu Gunsten des Arbeitnehmers abgewichen
werden. In der Praxis wird ganz tiberwiegend iiber den gesetzlichen Mindesturlaubsanspruch hinausge-
gangen. Ublich sind 25 bis 30 Urlaubstage.

Neben dem Urlaubsanspruch kann der Arbeitgeber in begriindeten Einzelfédllen verpflichtet sein, den Ar-
beitnehmer kurzfristig unter Fortzahlung der Beziige und ohne Anrechnung auf den Jahresurlaub freizustel-
len. Nach § 616 BGB behdlt der Arbeitnehmer den Anspruch auf die volle Vergiitung, wenn er fiir eine ver-
haltnismaRig unerhebliche Zeit durch einen in seiner Person liegenden Grund ohne sein Verschulden an
der Arbeitsleistung gehindert ist. Beispielhaft sind hier aufierordentliche familidare Vorkommnisse,
schwerwiegende Erkrankungen naher Angehdriger, Ladungen zu Behdrden- und Gerichtsterminen, die
Ablegung von Priifungen usw. zu nennen.

Zahlreiche Arbeitsvertrdge enthalten vertragliche Regelungen, wonach dem Arbeitnehmer bei bestimmten
Vorkommnissen (z. B. EheschlieBung, Tod naher Angehoriger, Umzug, Niederkunft der Ehefrau etc.) Ar-
beitsbefreiung in einem bestimmten Umfang gewahrt wird.

= ARBEITSVERHINDERUNG UND GEHALTSFORTZAHLUNG IM KRANKHEITSFALL

Nach dem Entgeltfortzahlungsgesetz steht allen Arbeitnehmern im Falle einer unverschuldeten Arbeitsun-
fahigkeit in Folge einer Krankheit ein Anspruch auf Fortzahlung der Vergiitung fiir die Dauer von sechs Wo-
chen zu. Der Anspruch entsteht erstmalig nach vierwdchiger ununterbrochener Dauer des Arbeitsverhalt-
nisses. Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, dem Arbeitgeber seine Arbeitsunfahigkeit und die voraussichtli-
che Dauer unverziiglich mitzuteilen. Bei einer Arbeitsunfahigkeit von mehr als drei Kalendertagen hat der
Angestellte zudem eine arztliche Bescheinigung tber das Bestehen der Arbeitsunfahigkeit sowie deren
voraussichtliche Dauer spatestens am darauffolgenden Arbeitstag vorzulegen. Der Arbeitgeber kann die
Vorlage der drztlichen Bescheinigung auch friher verlangen, wenn dieses durch Betriebsvereinbarung,
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Tarifvertrag oder im Arbeitsvertrag geregelt ist. Ohne Vorlage einer entsprechenden Bescheinigung 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 Arbeitsverhdltnis 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 Arbeitsleis-
tung des betroffenen Arbeitnehmers abzustellen. Ausreichend ist, wenn dem Arbeitnehmer nicht zugemu-
tet werden kann, die Arbeit fortzusetzen, weil sich sein Zustand hierdurch verschlimmern wiirde oder ein
Riickfall droht.

Der Arbeitnehmer darf die Krankheit nicht selbst verschuldet haben. Ein Verschulden wird in der Regel nur
dann angenommen, wenn ein groblicher Versto gegen das von einem verstandigen Menschen im eigenen
Interesse zu erwartende Verhalten vorliegt, so dass die Abwalzung der Folgen der Erkrankung auf den Ar-
beitgeber als unbillig anzusehen ware. Bei einer Arbeitsunfahigkeit aufgrund eines Verkehrsunfalls wird
von einem Eigenverschulden des Arbeitnehmers nur dann ausgegangen, wenn er vorsatzlich oder grob
fahrldssig (z. B. Trunkenheitsfahrt) gehandelt hat. Bei Erkrankungen aufgrund eines Sportunfalls wird ein
eigenes Verschulden nur dann bejaht, wenn es sich um eine besonders gefdhrliche Sportart (Amateurbo-
xen oder Drachenfliegen reichen hier nicht einmal aus) ausgetibt wurde. Auch Suchtkrankheiten fiihren in
der Regel nicht dazu, ein Verschulden des Arbeitnehmers anzunehmen.

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

= NEBENTATIGKEIT UND WETTBEWERBSVERBOT

Grundsatzlich ist es dem Arbeitnehmer erlaubt, neben seiner Haupttatigkeit eine weitere Nebenbeschafti-
gung auszuiiben. Aus der Treuepflicht gegeniiber dem Arbeitgeber resultiert jedoch, dass die Ausiibung
der Nebentdtigkeit Grenzen unterliegt. Der Arbeitgeber kann die Einstellung oder zumindest eine Ein-
schrankung der Nebenbeschaftigung verlangen, wenn die Ausitibung der Nebentéatigkeit die Belange des
Betriebes beeintrachtigt.

Hiervon ist insbesondere in folgenden Fallkonstellationen auszugehen:

Die Austibung der Nebenbeschaftigung fiihrt zu einer Beeintrdachtigung der Arbeitskraft des Arbeitneh-
mers. Eine derartige Beeintrachtigung ist in der Regel zu bejahen, wenn unter Einbeziehung der Neben-
beschaftigung die zuldssigen Hochstarbeitszeiten nach dem Arbeitszeitgesetz (siehe Seite 30) liber-
schritten werden oder die Nebenbeschaftigung wahrend des (Erholungs-)Urlaubs oder wahrend einer
bestehenden Arbeitsunfahigkeit ausgeiibt wird.

Von einer Beeintrachtigung der Arbeitgeberinteressen ist auch auszugehen, wenn der Arbeitnehmer mit
seiner Nebenbeschiftigung in Konkurrenz zu seinem Arbeitgeber tritt.
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Unzuldssig ist zudem die Ausiibung einer Nebentétigkeit unter Verletzung des Gesetzes zur Bekdamp-
fung der Schwarzarbeit.

Bei geringfligigen Beschéftigungsverhéltnissen (»400-Euro-Jobs«) kann die Ausiibung einer weiteren
Tatigkeit aus sozialversicherungsrechtlichen Griinden den Interessen des Arbeitgebers entgegenste-
hen.

Arbeitsvertragliche Klauseln zur Regelung von Nebentdtigkeiten miissen sich an den oben dargestellten
Grundsatzen orientieren. Ein generelles Nebentéatigkeitsverbot ist daher unzuldssig. Wird im Arbeitsvertrag
die Aufnahme einer Nebenbeschaftigung von einer Zustimmung des Arbeitgebers abhangig 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 Treuepflicht gehalten,
seinem Arbeitgeber die Aufnahme einer Nebenbeschaftigung anzuzeigen, soweit hierdurch dessen Inte-
ressen beriihrt sein kénnten.

Wie zuvor erldutert, hat der Arbeitnehmer wahrend des Bestehens des Arbeitsverhaltnisses die Verpflich-
tung, jeden Wettbewerb zu Lasten seines Arbeitgebers zu unterlassen, soweit nicht eine ausdriickliche
Genehmigung fiir die Tatigkeit vorliegt. VerstoBBe gegen dieses Wettbewerbsverbot konnen zu Schadenser-
satzanspriichen zu Gunsten des Arbeitgebers fiihren und rechtfertigen zudem nach erfolgloser Abmahnung
in der Regel eine verhaltensbedingte Kiindigung.

Nach Beendigung des Arbeitsverhdltnisses erlischt die Pflicht, eine Konkurrenztatigkeit zu unterlassen.
Will der Arbeitgeber auch nach Beendigung des Arbeitsverhdltnisses eine Konkurrenztatigkeit unterbinden,
bedarf es hierzu der ausdriicklichen Vereinbarung eines nachvertraglichen Wettbewerbsverbotes. Die Zu-
ldssigkeit einer derartigen Wettbewerbsabrede ist an bestimmte Voraussetzungen gekniipft.

Allgemein muss das Verbot geeignet sein, den berechtigten geschiftlichen Interessen des fritheren Arbeit-
gebers zu dienen. Dieses Interesse muss noch im Zeitpunkt der Geltendmachung der Rechte aus dem
Wettbewerbsverbot bestehen.

Sachlich darf sich das Verbot nur auf Tatigkeiten erstrecken, die Gegenstand der Geschéfte des Arbeitge-
bers 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 raumlicher Verbotsum-
fang vereinbart werden. Enthalt die Wettbewerbsklausel hierzu keine Angaben, so ist von einer ortlich un-
begrenzten Wirkung auszugehen. Der Umfang der Unterlassungsverpflichtung kann eine selbstandige
und/oder abhdngige Beschéftigung betreffen. Es kann auch die Arbeit in einem bestimmten Konkurrenzun-
ternehmen in das Verbot einbezogen werden, selbst wenn der Arbeitnehmer in diesem Konkurrenzunter-
nehmen eine Position einnehmen soll, die nicht der Tatigkeit bei seinem fritheren 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 Karenzentschadi-
gung muss fiir die Dauer des Verbotes mindestens die Halfte der vom friiheren Arbeitgeber zuletzt bezoge-
nen vertragsgemafen Vergiitung betragen. Mafigeblich fiir die Vergiitung sind dabei samtliche Einkom-
mensbestandteile, neben dem Gehalt somit auch Leistungszulagen, Provisionen, das 13. Monatsgehalt
oder Gratifikationen. Die Entschddigung ist monatlich auszuzahlen. Zuldssig ist auch eine Zahlung fiir die
gesamte Dauer des Wettbewerbsverbotes im Voraus.
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Die Wettbewerbsabrede muss schriftlich erfolgen. Miindliche Abreden sind unwirksam. Dariiber hinaus ist
eine Wettbewerbsvereinbarung unverbindlich, soweit sie unter Beriicksichtigung der gewdhrten Entschadi-
gung 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 gewdhrten Ent-
schadigung zu erfolgen.

= URHEBERRECHT

Urheberrechtsschutz nach dem Urheberrechtsgesetz (UrhG) besteht nur fiir Werke der Baukunst und Ent-
wiirfe zu solchen Werken. Es muss sich also um Leistungen handeln, die als eigenpersénliche Schopfung
deutlich aus dem iblichen Bauschaffen herausragen. Alle Plane eines angestellten Architekten, die die
Schwelle »Werk der Baukunst« nicht erreichen, sind — auf3er bei Bestehen besonderer Vereinbarungen —
nicht schutzfahig. Sie konnen somit durch den Arbeitgeber frei verwertet werden. Dem Verwertungsrecht
des Arbeitnehmers sind jedoch Grenzen durch das zuvor angesprochene Wettbewerbsverbot gesetzt.

Soweit es sich um urheberrechtlich geschiitzte Leistungen handelt, ist der Schopfer des Werkes gleichzei-
tig dessen Urheber. Dieser Grundsatz gilt auch innerhalb eines Arbeitsverhdltnisses. Die Urheberrechts-
stellung des Arbeitnehmers wird jedoch im Anstellungsverhdltnis starken Einschrankungen unterworfen.
Im Regelfall Gbertragt der Angestellte seinem Arbeitgeber automatisch die Nutzungs-, Vervielfaltigungs-
und Verbreitungsrechte an seiner Arbeitsleistung. Umstritten ist, ob dem Arbeitnehmer das Veroffentli-
chungsrecht verbleibt (§ 12 UrhG). Hierzu sollte eine Regelung in den Arbeitsvertrag aufgenommen wer-
den. Das Benennungsrecht des Urhebers (§ 13 UrhG) als Anerkennung der Urheberschaft verbleibt beim
Arbeitnehmer.

Nach § 14 UrhG hat der Urheber die Méglichkeit, Entstellungen des Werkes zu unterbinden. Diese gilt auch
im Arbeitsverhiltnis. Bei Anderungen ist in der Regel die Zustimmung des Urhebers einzuholen (§ 39
UrhG). Dieser Grundsatz wird im Arbeitsrecht deutlich eingeschrdnkt. Im Arbeitsverhiltnis ist der Arbeitge-
ber im Regelfall zu Anderungen an den Werken des Arbeitnehmers berechtigt. Der Arbeitnehmer kann dann
lediglich die Benennung seiner Person im Zusammenhang mit dem veranderten Werk ablehnen.

Ublicherweise ist die Ubertragung der o. g. Rechte auf den Arbeitgeber mit der Arbeitsvergiitung abgegol-
ten.

Da der Arbeitnehmer die Leistungen im Rahmen des Arbeitsverhéltnisses erbringt, erwirbt der Arbeitgeber
stets das Eigentum an den Originalzeichnungen.

Der Angestellte hat jedoch zu diesen Unterlagen ein Zugangsrecht und darf sich von den Planen Kopien
fertigen. Diese darf der Arbeitnehmer nur unter Beachtung des Wettbewerbsverbotes bzw. des grundsatzli-
chen Nutzungsrechtes des Arbeitgebers an den Pldnen fiir personliche Zwecke verwenden (z. B. im Rah-
men eines Eintragungsverfahrens in die Architektenliste).
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= DISKRIMINIERUNGSVERBOT UND GLEICHBEHANDLUNG

Benachteiligungsverbot nach dem AGG

Nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) sind Benachteiligungen und Beldstigungen aus
Griinden der Rasse, der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion, der Weltanschauung, einer
Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitdt zu verhindern oder zu beseitigen. Die gesetzliche
Regelung findet insbesondere im Arbeitsrecht zum Schutz der Beschéftigten, aber auch von Bewerbern um
einen Arbeitsplatz, Anwendung. Doch auch in anderen Rechtsbereichen bzw. Vertragsverhéltnissen (z. B.
Vermietung von Wohnraum) soll das AGG Schutz vor Benachteiligungen aus den o. g. Griinden gewéhrleis-
ten.

Als Kernpunkt im Arbeitsrecht formuliert das AGG in § 7 ein Benachteiligungsverbot. Hieraus ergibt sich,
dass Beschéftigte wegen eines der oben aufgefiihrten Merkmale weder unmittelbar noch mittelbar benach-
teiligt werden diirfen. Unter einer Benachteiligung versteht man jede Verhaltensweise, die eine Person
schlechter stellt, als andere Personen in vergleichbarer Situation. Ebenfalls unter die Benachteiligung fal-
len Beldstigungen, beispielsweise in Form von Einschiichterungen, Anfeindungen, Erniedrigungen oder
Beleidigungen sowie sexuelle Beldstigungen. Ausnahmen vom Benachteiligungsverbot sind in den §§ 8
bis 10 AGG geregelt.

Organisationspflichten

Aus dem AGG ergibt sich fiir Arbeitgeber nicht nur die Pflicht, selbst Diskriminierungen zu unterlassen.
Werden Mitarbeiter durch andere Beschiftigte benachteiligt oder beldstigt, so hat der Arbeitgeber geeigne-
te Manahmen (z. B. Abmahnung, Umsetzung, Kiindigung) zur Unterbindung derartiger Handlungen zu
ergreifen. Ebenso hat der Arbeitgeber seine Beschiftigten vor Ubergriffen Dritter (z. B. Kunden, Lieferanten)
zu schiitzen. Bei den eigenen Mitarbeitern ist — beispielsweise durch Schulungsmafinahmen — darauf
hinzuwirken, dass Verstofle gegen das AGG unterbleiben.

Rechte der Betroffenen

Benachteiligten Beschaftigten steht ein Beschwerderecht bei der zustandigen Stelle des Betriebes zu.
Ergreift der Arbeitgeber keine oder nur unzureichende Mafsnahmen zur Unterbindung einer Beldstigung, ist
der Arbeitnehmer zur Verweigerung der Arbeitsleistung ohne Lohnverlust berechtigt.

Verstofit der Arbeitgeber schuldhaft gegen das Benachteiligungsverbot, so hat er den hieraus konkret ent-
standenen Schaden zu ersetzen. Des Weiteren steht dem Beschdftigten ein Entschadigungsanspruch fiir
nichtmaterielle Schaden — dhnlich einem Schmerzensgeld — zu. Die Anspriiche auf Schadensersatz 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 Nichtein-
stellung den Betrag von drei Monatsgehaltern nicht tiberschreiten. Es besteht kein Anspruch auf Einstel-
lung.
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Wichtig ist in diesem Zusammenhang die Regelung zur Beweislast aus § 22 AGG. Hiernach hat der Be-
troffene lediglich Indizien fiir eine Benachteiligung oder Beldstigung darzulegen. Liegen solche Indizien
vor, muss der Arbeitgeber beweisen, dass die Benachteiligung nicht wegen eines der im AGG genannten
Merkmale erfolgt ist. Im Hinblick auf diese Beweislastverteilung kann Arbeitgebern nur empfohlen werden,
Personalentscheidungen eingehend zu dokumentieren.

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

= MUTTERSCHUTZ

Der Mutterschutz gewéhrleistet einen arbeitsrechtlichen Schutz der Frau fiir die Zeit vor und nach der Ent-
bindung. Erist im Mutterschutzgesetz (MuSchG) geregelt.

Mitteilungspflicht

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

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

Arbeitsbedingungen/Beschiftigungsverbot

Arbeitgeber, die eine werdende oder stillende Mutter beschaftigen, haben bei der Einrichtung und Unter-
haltung des Arbeitsplatzes und bei der Regelung der Beschaftigung die erforderlichen Vorkehrungen und
MaBnahmen zum Schutz von Leben und Gesundheit der Mutter zu treffen. Daher diirfen werdende und
stillende Miitter nicht mit schweren korperlichen Arbeiten oder mit Arbeiten beschaftigt werden, bei denen
sie schddlichen Immissionen ausgesetzt sind. Unzuldssig ist des Weiteren die Heranziehung zur Mehrar-
beit sowie zur Beschéftigung zwischen 20.00 und 6.00 Uhr. Gleiches gilt fiir Sonn- und Feiertagsarbeit.
Stillenden Miittern ist zudem eine angemessene Zeit zum Stillen des Kindes zuzubilligen.

Fur werdende Mitter besteht ein Beschaftigungsverbot, wenn nach arztlichem Zeugnis Leben und Gesund-
heit von Kind und Mutter bei einer Weiterbeschaftigung gefahrdet wiirden. In den letzten sechs Wochen vor
der Entbindung besteht ein generelles Beschaftigungsverbot, es sei denn, dass sich die Schwangere zur
Arbeitsleistung ausdriicklich bereit erklart. Diese Erklarung ist jederzeit widerrufbar. Nach der Entbindung
ist eine Beschadftigung innerhalb der ndchsten acht Wochen — bei Frith- und Mehrlingsgeburten innerhalb
von 12 Wochen — absolut unzuldssig. Frauen, die in den ersten Monaten nach der Entbindung nach arztli-
chem Zeugnis nicht voll leistungsfahig sind, diirfen zudem nicht zu einer die Leistungsfahigkeit tiberstei-
genden Arbeit herangezogen werden.
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Verlangt der Arbeitgeber eine verbotene Beschaftigung, so hat die werdende und stillende Mutter ein Leis-
tungsverweigerungsrecht.

Kiindigungsschutz

Fiir die Zeit wahrend der Schwangerschaft und bis zum Ablauf von vier Monaten nach der Entbindung be-
steht zu Gunsten der Arbeitnehmerin ein Kindigungsverbot. Beginn der Schwangerschaft ist dabei die
Befruchtung. Im genannten Zeitraum ist jegliche Form der Arbeitgeberkiindigung (ordentliche, auBeror-
dentliche, 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 Ausnahmefallen und mit vorheriger Zustimmung der zustandigen obersten Landesbe-
horde oder der von ihr bestimmten Stelle (z. Zt. Gewerbeaufsichtsamt) kann eine Kiindigung auch wahrend
der Schutzfristen erfolgen. Voraussetzung hierfiir ist allerdings ein auBergewohnlicher 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 hin-
gegen ein besonderes Kiindigungsrecht wahrend der Schwangerschaft und wahrend der Schutzfrist nach
der Entbindung. Sie ist berechtigt, ohne Einhaltung einer Frist zum Ende der Schutzfrist nach der Entbin-
dung zu kiindigen. Dariiber hinaus verbleibt ihr das Recht zur ordentlichen oder aufierordentlichen Kiindi-

gung.

Das Mutterschutzgesetz statuiert lediglich ein Kiindigungsverbot fiir den Arbeitgeber. Die Méglichkeit der
einvernehmlichen Aufhebung des Arbeitsverhdltnisses durch Aufhebungsvertrag ist hiervon nicht betrof-
fen. Des Weiteren bleibt das Auslaufen einer Befristung im Rahmen eines befristeten Anstellungsverhalt-
nisses vom Kiindigungsverbot unberiihrt. Die Berufung auf die Befristung durch den Arbeitgeber ist nur
dann als rechtsmissbrauchlich und daher als unbeachtlich zu bewerten, wenn eine Verldngerung des Ar-
beitsverhdltnisses ausschlieBlich wegen der Schwangerschaft abgelehnt wird.

Elternzeit

Nach dem Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz (BEEG) haben Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
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 Arbeitgebers auf die Zeit bis zur Vollendung des achten Lebensjahres tibertragbar.
Die Elternzeit kann, auch anteilig, von jedem Elternteil allein oder von beiden Elternteilen gemeinsam ge-
nommen werden.

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer miissen die Elternzeit spdtestens sieben Wochen vor dem beabsich-
tigten Beginn schriftlich vom Arbeitgeber verlangen. Sie miissen gleichzeitig erklaren, 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 moglich. Die
Elternzeit kann vorzeitig beendet werden, wenn der Arbeitgeber zustimmt. Stirbt das Kind wéahrend der
Elternzeit, endet diese spatestens drei Wochen nach dem Tod des Kindes.
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Auch wahrend der Elternzeit besteht ein grundsatzlicher Kiindigungsschutz zu Gunsten des Arbeitsneh-
mers, so dass der Arbeitgeber das Arbeitsverhdltnis 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 Ausnahmefallen ist wahrend der Schutzfristen der Elternzeit mit
Zustimmung des Gewerbeaufsichtsamtes 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 Urlaubs-
jahr zusteht, fiir jeden vollen Kalendermonat der Elternzeit um 1/12 kiirzen. Urlaub, den der Arbeitnehmer
vor dem Beginn der Elternzeit nicht oder nicht vollstandig erhalten hat, muss der Arbeitgeber nach der
Elternzeit im laufenden oder im darauf folgenden Urlaubsjahr gewédhren.

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

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
Anspruch auf Verringerung der Arbeitszeit unter folgenden Voraussetzungen:

Der Arbeitgeber beschaftigt mehr als 15 Arbeitnehmer.

Das Arbeitsverhdltnis besteht seit mehr als sechs Monaten.

Die Verringerung soll auf 15 bis 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 benachtei-
ligt werden darf. Um diesem Grundsatz gerecht zu werden, hat der Gesetzgeber zum Schutz von Schwerbe-
hinderten im Arbeitsverhiltnis besondere Regelungen getroffen, die sich 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 behin-
derte Menschen. Menschen gelten dann als schwerbehindert, wenn bei ihnen ein Grad der Behinderung
von wenigstens 50 % vorliegt. Schwerbehinderten gleichgestellt werden behinderte Menschen mit einem
Grad der Behinderung von weniger als 50 % aber mindestens 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 die
Agentur fiir Arbeit.
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Zur Forderung der Beschaftigung Schwerbehinderter sind private und o6ffentliche Arbeitgeber mit mindes-
tens 20 Arbeitspldtzen verpflichtet, auf wenigstens 5 % der Arbeitsstellen schwerbehinderte Menschen zu
beschaftigen. Erreicht der Arbeitgeber die vorgeschriebene Quote nicht, so ist er fiir jeden unbesetzten
Arbeitsplatz zur Zahlung einer monatlichen Ausgleichsabgabe verpflichtet.

Dariiber hinaus hat der Arbeitgeber zu priifen, ob freie Arbeitspldtze mit Schwerbehinderten besetzt wer-
den konnen. Der Schwerbehinderte hat gegeniiber seinem Arbeitgeber einen Anspruch auf Gleichbehand-
lung. Er darf wegen seiner Behinderung nicht benachteiligt werden. Der Arbeitgeber ist zusatzlich verpflich-
tet, alle erforderlichen Malnahmen zu ergreifen, um den Schwerbehinderten vor Benachteiligungen und
Beldstigungen durch Dritte zu schiitzen. Schuldhafte Verstoe gegen das Benachteiligungsverbot kénnen
Schadensersatz- und Entschadigungsanspriiche begriinden.

Schwerbehinderte Menschen haben zudem einen Anspruch auf
eine Beschaftigung, bei der er seine Fahigkeiten und Kenntnisse moglichst voll verwerten und weiter-
entwickeln kann,
eine bevorzugte Beriicksichtigung bei innerbetrieblichen MaBnahmen der beruflichen Bildung zur For-
derung des beruflichen Fortkommens,
Erleichterungen im zumutbaren Umfang zur Teilnahme an aufRerbetrieblichen Malnahmen der berufli-
chen Bildung,
eine behinderungsgerechte Einrichtung und Unterhaltung der Arbeitsstatte einschlieBlich der Betriebs-
anlagen, Maschinen und Gerate sowie der Gestaltung des Arbeitsplatzes, des Arbeitsumfeldes, der Ar-
beitsorganisation und der Arbeitszeit unter Beriicksichtigung evtl. Unfallgefahren,
eine Ausstattung des Arbeitsplatzes mit den erforderlichen technischen Arbeitshilfen

unter Beriicksichtigung der Behinderung und ihrer Auswirkungen auf die Beschéftigung.

Des Weiteren sind Schwerbehinderte auf ihr Verlangen von Mehrarbeit, d. h. Arbeitsleistungen, welche
tber die gesetzliche Hochstarbeitszeit hinausgehen, freizustellen. Des Weiteren steht dem Schwerbehin-
derten ein bezahlter zusatzlicher Urlaubsanspruch in Héhe von fiinf Arbeitstagen im Urlaubsjahr zu. Ver-
teilt sich die regelméaBige Arbeitszeit des Schwerbehinderten auf mehr oder weniger als fiinf Arbeitstage in
der Kalenderwoche, so erhéht oder vermindert sich der Zusatzurlaub entsprechend.

Zudem sind im Bereich der arbeitgeberseitigen Kiindigung des Arbeitsverhiltnisses die folgenden Beson-
derheiten zu berlicksichtigen. Die Kiindigung eines Schwerbehinderten durch den Arbeitgeber bedarf der
vorherigen Zustimmung des Integrationsamtes. Die Kiindigungsfrist der ordentlichen Kiindigung betragt
mindestens vier Wochen. Das Integrationsamt soll tiber den Antrag binnen eines Monats entscheiden.

Auch fiir eine auBBerordentliche Kiindigung ist die vorherige Zustimmung des Integrationsamtes einzuho-
len. Die Zustimmung kann jedoch nur innerhalb von zwei Wochen, beginnend mit dem Zeitpunkt, in dem
der Arbeitgeber von den fiir die Kiindigung mafigeblichen Tatsachen Kenntnis erlangt, beantragt werden.
Das Integrationsamt hat dann eine Entscheidung innerhalb von zwei Wochen ab Antragseingang zu treffen.
Wird innerhalb dieser Frist eine Entscheidung nicht getroffen, gilt die Zustimmung als erteilt. Die vorste-
henden Besonderheiten zum Kiindigungsschutz gelten allerdings nicht fiir Schwerbehinderte, deren Ar-
beitsverhdltnis zum Zeitpunkt des Zugang der Kiindigungserkldarung ohne Unterbrechung noch nicht langer
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als sechs Monate bestanden hat, bei Arbeitsplatzen im Sinne des § 73 Abs. 2 Nr. 2 — 5 SGB IX (z. B. Ar-
beitsbeschaffungsmafinahmen) sowie in Féllen, in denen der Schwerbehinderte das 58. Lebensjahr voll-
endet hat und Anspruch auf eine Abfindung, Entschadigung oder dhnliche Leistung aufgrund eines Sozial-
planes besitzt.

Bei der Bemessung des Arbeitsentgelts eines bestehenden Beschaftigungsverhaltnisses werden Renten
und vergleichbare Leistungen, die wegen der Behinderung gezahlt werden, nicht beriicksichtigt. Eine voll-
standige oder teilweise Anrechnung dieser Leistungen auf das Arbeitsentgelt ist unzuldssig.

In Betrieben und Dienststellen, in denen wenigstens fiinf schwerbehinderte Menschen nicht nur voriiber-
gehend beschaftigt sind, ist zudem eine Schwerbehindertenvertretung einzurichten. Diese hat die Aufga-
be, die Eingliederung 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
Schwerbehindertenvertretung bestimmte Rechte (z. B. Anhdrungs-, Beteiligungs- und Einsichtsrechte) zu.

RA Markus Prause
Architektenkammer Niedersachsen
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