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§ 23 Arbeitsvertrage

I. Einfiihrung

Der Abschluss eines Arbeitsvertrags richtet sich nach den Regeln des biirgerlichen Rechts. Er bedarf
grundsitzlich keiner Form, kann also schriftlich, miindlich oder stillschweigend abgeschlossen werden. Wenn
der Arbeitsvertrag befristet sein soll, muss er schriftlich abgeschlossen werden (§ 14 Abs. 4 TzBfG). Auch wenn
in den Arbeitsvertrag ein nachvertragliches Wettbewerbsverbot aufgenommen werden soll, ist Schriftform
erforderlich, weil das Wettbewerbsverbot der Schriftform bedarf (§ 74 Abs. 1 HGB); es kann aber auch separat
vereinbart werden. SchlieSlich kann die Schriftform durch Tarifvertrag oder Betriebsvereinbarung
vorgeschrieben sein.

Aus Beweisgriinden empfiehlt es sich, den Arbeitsvertrag in jedem Fall schriftlich abzuschlieB3en; auch spétere
Anderungen des Arbeitsvertrags, etwa die nachtrigliche Vereinbarung einer anderen Kiindigungsfrist, sollten
Arbeitgeber und Arbeitnehmer schriftlich festhalten. Ohnehin ist der Arbeitgeber verpflichtet, spitestens einen
Monat nach dem vereinbarten Beginn des Arbeitsverhiltnisses die wesentlichen Vertragsbedingungen schriftlich
festzuhalten (§ 2 Abs. 1 NachwQG). Diese Dokumentationspflicht gilt nicht fiir solche Arbeitnehmer, die nur zur
voriibergehenden Aushilfe von hdchstens einem Monat eingestellt werden (§ 1 NachwG).

Auch beim Abschluss von Arbeitsvertrdgen ist das Benachteiligungsverbot des AGG (vgl. vorstehend
,Einflihrung in das Arbeitsrecht®) zu beachten:

1. So kann eine unmittelbare Benachteiligung darin liegen, dass eine Arbeitnehmerin auf derselben Stelle eine
geringere Vergiitung erhilt als ihr (mé&nnlicher) Vorginger.

2.  Die Zusage bestimmter Leistungen nur gegeniiber deutschen Arbeitnehmern, die auslédndische Beschéftigte
nicht erhalten, ist ebenfalls eine unzulissige unmittelbare Benachteiligung.

3. FEine mittelbare Benachteiligung kommt beispielsweise dann in Betracht, wenn teilzeitbeschéftigte
Arbeitnehmer von bestimmten Leistungen ausgenommen werden. In Deutschland sind immer noch ca. 90%
der Teilzeitbeschéftigten Frauen.

AuBerdem sind seit Inkrafttreten der Schuldrechtsreform zum 01.01.2002 die Vorschriften iiber die Allgemeinen

Geschiftsbedingungen (AGB) auch auf das Arbeitsrecht und damit auf Arbeitvertrige anwendbar, d.h. bei der

Formulierung von Vertragsbedingungen sind stets die §§ 305 bis 310 BGB zu beachten, wobei nach § 310 Abs. 4

Satz 2 BGB die im Arbeitsrecht geltenden Besonderheiten angemessen zu beriicksichtigen sind. Zwar sieht § 305

Abs. 1 Satz 1 BGB vor, dass AGB fiir eine Vielzahl von Vertrigen vorformulierte Vertragsbedingungen sind,

wobei Vielzahl meint, dass die Bedingungen fiir mindestens drei Vertrige genutzt werden sollen. Da das BAG

den Arbeitnehmer aber als Verbraucher gemifl § 13 BGB qualifiziert, handelt es sich bei einem Arbeitsvertrag
um einen Verbrauchervertrag gemif3 § 310 Abs. 3 BGB mit der Konsequenz, dass auch bei einer nur einmaligen

Verwendung eines Arbeitsvertrages eine AGB-Kontrolle stattfindet. Im Uberblick ist folgendes zu beachten:

1. §305b BGB sieht einen Vorrang der Individualabrede vor. Dies setzt voraus, dass der Verwender seine
AGB inhaltlich zur Disposition stellt und dem Arbeitnehmer die Moglichkeit einrdumt, die
Vertragsgestaltung zu beeinflussen.

2. AGB werden nicht Vertragsbestandteil, wenn diese nach den Umstdnden so ungewohnlich sind, dass der
Arbeitnehmer damit nicht zu rechnen braucht, quasi im Sinne eines Uberrumpelungs- oder
Ubertdlpelungseffekts (vgl. § 305¢ Abs. 1 BGB). Man nennt dies ,,iiberraschende Klauseln®.

3.  Bei mehrdeutigen Klauseln gehen Zweifel stets zu Lasten des Verwenders, § 305¢ Abs. 2 BGB.

4.  Durch eine anderweitige Vertragsgestaltung diirfen die Vorschriften des BGB iiber die AGB nicht
umgangen werden (§ 306a BGB).

5. Im Rahmen der Inhaltskontrolle selbst sind zu beachten die ,,Klauselverbote ohne Wertungsmdoglichkeit™
des § 309 BGB, d.h. die dort genannten Klauseln sind unzuldssig und ohne Wertung durch ein Gericht
unwirksam; weiter die ,,Klauselverbote mit Wertungsmoglichkeit (§ 308 BGB), die eine vorherige
Wertung durch das Gericht vorsehen. § 307 BGB stellt einen Auffangtatbestand dar, der als Generalklausel
diejenigen Vertragsklauseln als unwirksam qualifiziert, die den Arbeitnehmer unangemessen
benachteiligen.

Rechtsfolge einer teilweisen oder vollstindigen Unwirksamkeit einer Klausel ist in Abweichung zu § 139
BGB, dass der iibrige Vertrag wirksam bleibt, wenn nicht das Festhalten an ihm fiir eine Vertragspartei eine
unzumutbare Hérte darstellen wiirde. Die entstandene Liicke wird mit den von Gesetzes wegen vorgegebenen
Regeln gefiillt.

Die folgenden Muster gehen im {ibrigen davon aus, dass eine Tarifbindung des Arbeitgebers nicht besteht und

auch keine allgemeine Bezugnahme auf tarifvertragliche Regelungen gewollt ist.



I1. Arbeitsvertrag fiir Angestellte

Vertrag

zwischen

Firma in
—nachfolgend Arbeitgeber genannt —

und

Herrn/Frau in
—nachfolgend Arbeitnehmer genannt —

I. Beginn des Arbeitsverhiltnisses

1.
2.

Das Arbeitsverhéltnis beginnt am

Vor Beginn des Arbeitsverhéltnisses kann es nur aus wichtigem Grund gekiindigt werden. Bei vorsitzlicher
oder fahrldssiger Nichtaufnahme des Arbeitsverhiltnisses verpflichtet sich der Arbeitnehmer, dem
Arbeitgeber eine Vertragsstrafe in Hohe eines halben vereinbarten Bruttomonatsverdienstes zu zahlen. Der
Arbeitgeber ist berechtigt, einen weitergehenden Schaden geltend zu machen.

II. Titigkeit

1. Der Arbeitnehmer wird eingestellt als . Der Arbeitgeber behélt sich vor, dem
Arbeitnehmer auch andere seiner Qualifikation entsprechende gleichwertige und zumutbare Aufgaben zu
iibertragen.

2. Des weiteren ist der Arbeitgeber berechtigt, dem Arbeitnehmer unter Beriicksichtigung der Interessen des
Arbeitnehmers eine geringwertigere Téatigkeit zuzuweisen, ohne dass dies Einfluss auf die vereinbarte
Vergiitung hat.

3 Aus dringenden betrieblichen Griinden ist der Arbeitnehmer auf Verlangen verpflichtet, voriibergehend
auflerhalb des vereinbarten Tétigkeitsbereichs zumutbare Arbeiten, auch an einem anderen Ort oder fiir einen
anderen Arbeitgeber zu leisten. Voriibergehend ist eine Zeitraum von nicht mehr als einem Monat.

I11. Arbeitszeit

1. Fiir die Tatigkeit des Arbeitnehmers ist die beim Arbeitgeber geltende regelméfige Arbeitszeit magebend.
Sie betrédgt derzeit Stunden wochentlich. Beginn und Ende der tdglichen Arbeitszeit sowie die
Pausen werden vom Arbeitgeber festgelegt.

2. Soweit es betrieblich notwendig ist, ist der Arbeitnehmer verpflichtet, Uberstunden, Nachtarbeit sowie Sonn-
und Feiertagsarbeit in gesetzlich zuldssigem Umfang zu leisten.

IV. Vergiitung

1. Der Arbeitnehmer erhélt fiir die unter vorstehend Ziff. II. ndher bezeichnete Tétigkeit ein Bruttogehalt in
Hohe von € , das jeweils zum Monatsende fillig ist. Die Zahlung erfolgt bargeldlos.

2. Mit der Vergiitung gemal vorstehend Ziff. 1. sind bis zu Uberstunden im Monat abgegolten. Dariiber
hinausgehende Uberstunden werden durch Freizeit abgegolten.

3. Die Zahlung irrtiimlich zu viel gezahlter Betrdge hat der Arbeitnehmer dem Arbeitgeber unverziiglich

anzuzeigen und zu erstatten.



4.

Die Zahlung von Gratifikationen, Tantiemen oder dhnlichen Sonderzahlungen liegt im freien Ermessen des
Arbeitgebers und begriindet keinen Rechtsanspruch fiir die Zukunft, auch wenn die Auszahlung wiederholt
und ohne ausdriicklichen Vorbehalt der Freiwilligkeit erfolgte.

V. Vergiitungsabtretung, Verpfindung

1.

VI

Der Arbeitnehmer darf seine Vergiitungsanspriiche nur nach vorheriger schriftlicher Zustimmung des
Arbeitgebers abtreten oder verpfinden. Die Zustimmung darf nur aus sachlichen Griinden verweigert
werden.

Fiir die Bearbeitung einer Vergiitungspfandung darf der Arbeitgeber vom Arbeitnehmer Zahlung einer
Pauschale in Hohe von 1% der Pfandsumme verlangen. Der Arbeitnehmer ist berechtigt nachzuweisen, dass
der tatsdchlich entstandene Schaden nicht entstanden oder wesentlich niedriger ist als diese Pauschale.

Urlaub
Der Arbeitnehmer erhilt pro Kalenderjahr Arbeitstage Erholungsurlaub.

Der Erholungsurlaub muss im laufenden Kalenderjahr gewihrt und genommen werden. Die Ubertragung auf
das Folgejahr bedarf einer ausdriicklichen Vereinbarung; im Falle der Ubertragung muss der
Erholungsurlaub bis zum 31.03. des Folgejahres gewihrt und genommen werden.

VII. Arbeitsverhinderung

1.

Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, dem Arbeitgeber jede Arbeitsverhinderung unter Angabe der Griinde und
der voraussichtlichen Dauer unverziiglich mitzuteilen. Bei Arbeitsverhinderung wegen Krankheit muss der
Arbeitnehmer dem Arbeitgeber spétestens am dritten Arbeitstag eine Arbeitsunfiahigkeitsbescheinigung
vorlegen. Dauert die Arbeitsunfdhigkeit ldnger als in der Bescheinigung angegeben, ist er verpflichtet,
binnen drei Tagen eine Folgebescheinigung einzureichen.

Im Falle von Krankheit erhdlt der Arbeitnehmer Entgeltfortzahlung nach den gesetzlichen Vorschriften.

Ist der Arbeitnehmer aus personlichen Griinden verhindert, ist sein Anspruch auf Vergiitung fiir diese Zeit
grundsitzlich ausgeschlossen. Dies gilt nicht bei Todesféllen in der eigenen Familie, der EheschlieBung, der
Niederkunft der Ehefrau sowie Umzug (jeweils ein Tag).

VIII. Verschwiegenheitspflicht

1.

IX.

Der Arbeitnehmer verpflichtet sich, iiber alle nicht allgemein bekannte geschéftliche und betriebliche
Angelegenheiten und Vorgénge Stillschweigen zu bewahren sowie Geschifts- und Betriebsgeheimnisse, die
ihm im Zusammenhang mit dem Arbeitsverhdltnis bekannt geworden sind, geheim zu halten. Dies gilt
gegeniiber jedem Dritten einschlieBlich der nicht unmittelbar hiermit befassten Firmenangehorigen.

Vorstehende Verschwiegenheitspflicht gilt auch fiir die Zeit nach Beendigung dieses Vertrags. Sollte diese
nachvertragliche Pflicht den Arbeitnehmer in seinem beruflichen Fortkommen unangemessen hindern, hat er
einen Freistellungsanspruch gegen den Arbeitgeber.

Bei seinem Ausscheiden ist der Arbeitnehmer verpflichtet, alle in seinem Besitz befindlichen Unterlagen und
Informationen — in Schriftform und elektronischer Form —, die den Arbeitgeber betreffen, vollstindig
zuriickzugeben.

Nebentitigkeiten, Beteiligung an anderen Unternehmen, Veroffentlichungen

Die Aufnahme einer zusitzlichen Erwerbstitigkeit bedarf der schriftlichen Einwilligung des Arbeitgebers
Diese wird erteilt, wenn berechtigte Belange des Arbeitgebers nicht beeintrachtigt werden.

Die mittelbare oder unmittelbare — {iber reine Finanzanlagen hinausgehende — Beteiligung an
Konkurrenzunternehmen ist unzuléssig.



3.

Veroffentlichungen und/oder Vortridge, deren Inhalt in einem sachlichen Zusammenhang mit der Tatigkeit
des Mitarbeiters im Unternehmen stehen, bediirfen der schriftlichen Einwilligung des Arbeitgebers.

X. Probezeit, Kiindigung, Ende des Arbeitsverhiiltnisses, Freistellung, Vertragsstrafe

1.

Die ersten sechs Monate des Arbeitsverhdltnisses gelten als Probezeit, wihrend der das Arbeitsverhdltnis mit
einer Frist von zwei Wochen gekiindigt werden kann.

Nach Ablauf der Probezeit betrigt die Kiindigungsfrist vier Wochen zum Fiinfzehnten oder zum Ende eines
Kalendermonats. Bei entsprechender Betriebszugehorigkeit verlangert sich diese Frist fiir eine Kiindigung
durch den Arbeitgeber nach den gesetzlichen Vorschriften. Jede gesetzliche Verlingerung der
Kiindigungsfrist gilt in gleicher Weise auch fiir eine Kiindigung durch den Arbeitnehmer.

Das Anstellungsverhiltnis endet, wenn es nicht vorher gekiindigt wurde, mit Ablauf des Kalendermonats, an
den unmittelbar anschlieBend der Arbeitnehmer Anspruch auf die gesetzliche Regelaltersrente hat, das ist
derzeit der Monat, in dem der Arbeitnehmer das 67. Lebensjahr vollendet.

Das Anstellungsverhéltnis endet auch mit Ablauf des Monats, in dem ein Bescheid zugestellt wird, mit dem
der zustindige Sozialversicherungstriger feststellt, dass der Arbeitnehmer dauerhafte vollstindig
erwerbsgemindert ist, und der Arbeitnehmer nicht vor Ablauf der Widerspruchsfrist seinen Antrag
zuriicknimmt oder auf eine Rente auf Zeit einschrinkt, bei spiterem Beginn des entsprechenden
Rentenbezugs jedoch erst mit Ablauf des dem Rentenbeginn vorangehenden Tages. Bei Bewilligung einer
Rente auf Zeit ruht das Anstellungsverhéltnis fiir den Bewilligungszeitraum dieser Rente, langstens aber bis
zum Beendigungszeitpunkt geméaf Satz 1.

Der Arbeitgeber ist berechtigt, nach Ausspruch einer etwaigen Kiindigung den Arbeitnehmer widerruflich
oder unwiderruflich von seiner Pflicht zur Arbeitsleistung freizustellen, wenn ein sachlicher Grund hierfiir
vorliegt, insbesondere ein grober Vertragsversto3, der die Vertrauensgrundlage beeintrichtigt, dauerhafte
Leistungseinschrinkungen oder die Gefahr wettbewerbswidrigen Verhaltens oder des Verrats von Betriebs-
geheimnissen. Die Freistellung erfolgt unter Anrechnung auf Urlaubs- und Freizeitausgleichsanspriiche,
soweit dem keine schutzwiirdigen Interessen des Arbeitnehmers entgegenstehen. Der Arbeitnehmer muss
sich gemdl § 615 BGB einen im Freistellungszeitraum durch Verwendung seiner Arbeitskraft erzielten
Verdienst auf den Vergiitungsanspruch gegen den Arbeitgeber anrechnen lassen.

Lost der Arbeitnehmer das Arbeitsverhéltnis vorsétzlich oder fahrldssig ohne Einhaltung der Kiindigungsfrist
auf oder veranlasst er vorsdtzlich oder fahrldssig die Beendigung des Arbeitsverhdltnisses durch den
Arbeitgeber, so hat er dem Arbeitgeber eine Vertragsstrafe in Hohe eines Bruttomonatsentgeltes zu zahlen,
maximal aber dasjenige Bruttoarbeitsentgelt, das er bei Einhaltung der Mindestkiindigungsfrist erhalten
hitte.

XI. Internetnutzung

Der Arbeitnehmer ist nicht berechtigt, den Internetzugang an seinem Arbeitsplatz fiir private Zwecke zu nutzen;
insbesondere darf er keine privaten E-Mails versenden und empfangen. Der Arbeitgeber ist berechtigt, den E-
Mail-Verkehr und die Internetnutzung des Arbeitnehmers am Arbeitsplatz auf dieses Verbot hin zu {iberpriifen.

XII. Ausschlussfristen

1.

Alle beidseitigen Anspriiche aus dem bestehenden Arbeitsverhéltnis — mit Ausnahme von Anspriichen, die
aus der Verletzung des Lebens, des Korpers oder der Gesundheit bzw. aus der vorsitzlichen oder grob
fahrldssigen Pflichtverletzung resultieren — miissen innerhalb einer Ausschlussfrist von drei Monaten,
nachdem der jeweilige Glaubiger Kenntnis erlangt hat oder hdtte miissen, schriftlich geltend gemacht
werden.

Lehnt die Gegenseite den Anspruch schriftlich ab oder erkldrt sie sich nicht innerhalb eines Monats nach
Geltendmachung, so verfillt der Anspruch, wenn er nicht innerhalb on drei Monaten nach Ablehnung oder
Fristablauf geltend gemacht wird.



XIII. Datenschutz

Der Arbeitnehmer stimmt der Erhebung, Verarbeitung und Nutzung seiner Daten unter Einschluss von
personenbezogenen Daten zu, soweit sie im Rahmen der Zweckbestimmung des Anstellungsverhéltnisses
erfolgt.

XIV. Sonstiges
1. Die Angaben des Arbeitnehmers im Personalfragebogen sind wesentlicher Bestandteil dieses Vertrags.

2. Anderungen des Vertrags durch individuelle Vertragsabreden sind formlos wirksam. Im iibrigen bediirfen
Vertragsdnderungen der Schriftform; miindliche Vereinbarungen {ber die Aufhebung dieses
Schriftformerfordernisses sind nichtig.

3. Sind einzelne Bestimmungen dieses Vertrags unwirksam, wird hierdurch die Wirksamkeit des {ibrigen
Vertrags nicht bertihrt.

, den

(Arbeitgeber) (Arbeitnehmer)

Anmerkungen: Zu 1. 2.: Treten keine besonderen dem entgegenstehende Umstédnde hinzu, konnen Arbeitsverhiltnisse
bereits vor deren Beginn ordentlich gekiindigt werden. Soll diese Mdoglichkeit ausgeschlossen werden, so muss dies
ausdriicklich vereinbart werden. Die Vereinbarung einer Vertragsstrafe im Fall des schuldhaften Nichtantritts der
Arbeit hat das Bundesarbeitgericht fiir zuldssig erachtet, deren Hohe jedoch mit der Hohe der in der Zeit der
Mindestkiindigungsfrist erzielbaren Beziige korrespondieren muss.

ZulV.2.: Das Formular siecht vor, dass eine bestimmte Zahl von Uberstunden mit dem vereinbarten Gehalt
abgegolten ist. Alternativ kénnte man vereinbaren, dass jede Uberstunde zusitzlich vergiitet werden muss, ob
finanziell oder in Form von Freizeitausgleich. In jedem Fall kann der Arbeitnehmer die Vergiitung von Uberstunden
nur dann verlangen, wenn er zum einen nachweisen kann, wann (Datum und Tageszeit) er sie geleistet hat, und zum
anderen, ob sie vom Arbeitgeber angeordnet, gebilligt oder geduldet worden sind oder ob sie zur Erledigung der ihm
obliegenden Arbeiten notwendig waren.

Zu IV. 4.: Wiirde eine Sonderzahlung dreimal gleichformig und ohne Freiwilligkeitsvorbehalt gewéhrt, so wiirde
daraus ein Anspruch des Arbeitnehmers auf kiinftige Leistung entstehen. Ein derartiger Freiwilligkeitsvorbehalt soll
das Entstehen einer so genannten betrieblichen Ubung verhindern. Das BAG hat in seiner Entscheidung vom
30.07.2008 klargestellt, dass im Falle von Sonderzahlungen auch in Formularvertrige wirksam
Freiwilligkeitsvorbehalte betreffs Sonderzahlungen aufgenommen werden kdnnen.

Zu VIL. 1.: § 5 Abs. 1 Satz2 EFZG sieht vor, dass der Arbeitnehmer die Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung (erst)
nach Ablauf von drei Kalendertagen vorlegen muss. Gemif3 § 5 Abs. 1 Satz 3 EFZG kann der Arbeitgeber sie aber
schon frither verlangen.

Zu VII. 3.: Hintergrund dieser Regelung ist die Vorschrift des § 616 Satz 1 BGB, wonach der Arbeitnehmer seinen
Vergiitungsanspruch nicht verliert, wenn er ,,fiir eine verhéltnisméBig nicht erhebliche Zeit* ohne sein Verschulden an
der Erbringung der Arbeitsleistung verhindert ist. Die vorgeschlagene Klausel konkretisiert die Vergiitungsfortzahlung
im Hinblick auf die vier konkret genannten Fille, schlie3t sie aber im iibrigen aus.

ZuIX. 1.: Eine Nebenbeschiftigung des Arbeitnehmers ist grundsétzlich zuldssig, es sei denn sie wiirde zur
Verletzung zwingender Arbeitnehmerschutzvorschriften fithren, wie etwa dem Arbeitszeitgesetz, oder die dem
Arbeitgeber vertraglich geschuldete Leistung beeintrachtigen.

Zu X. 1.: GeméB § 622 Abs. 3 BGB konnen Arbeitgeber und Arbeitnehmer eine Probezeit vereinbaren, wéihrend der
beide Parteien das Arbeitsverhéltnis binnen einer abgekiirzten Kiindigungsfrist beenden kdnnen. Das Gesetz sieht eine
Kiindigungsfrist von zwei Wochen vor; die Parteien konnen aber auch eine lidngere Frist vereinbaren, zum Beispiel
zwei Wochen zum Monatsende. Die Probezeit darf langstens sechs Monate betragen. Eine Verldngerung der Probezeit
ist grundsétzlich nicht zuléssig.

Zu X.2.: GemédB § 622 Abs. 1 BGB gilt fiir Arbeitgeber und Arbeitnehmer eine einheitliche Kiindigungsfrist von
vier Wochen zum Fiinfzehnten oder zum Ende eines Kalendermonats. Gemil3 § 622 Abs. 2 BGB verldngert sich diese
Frist mit zunehmender Dauer des Arbeitsverhéltnisses. Hat das Arbeitsverhéltnis mindestens zwei Jahre bestanden,
betrdgt die Frist fiir eine Kiindigung einen Monat zum Ende des Kalendermonats, nach mindestens fiinf Jahren zwei
Monate, nach mindestens acht Jahren drei Monate, nach mindestens zehn Jahren vier Monate, nach mindestens zwolf
Jahren fiinf Monate, nach mindestens flinfzehn Jahren sechs Monate und nach mindestens zwanzig Jahren sieben



Monate, jeweils zum Ende eines Kalendermonats. Bei der Berechnung der Beschiftigungsdauer werden solche Zeiten
nicht beriicksichtigt, die vor Vollendung des 25.Lebensjahres liegen. Sémtliche vorstehend genannten
Fristverlangerungen gelten nach dem Gesetz ausschlieBlich fiir Kiindigungen durch den Arbeitgeber. Da es fiir den
Arbeitgeber schwierig sein kann, rasch Ersatz fiir einen langjdhrigen Mitarbeiter zu finden, empfiehlt es sich, die
verldangerten Kiindigungsfristen auch fiir Kiindigungen durch den Arbeitnehmer zu vereinbaren.

Zu X. 3. und 4.: Ohne eine entsprechende Vereinbarung endet das Arbeitsverhéltnis nicht, wenn der Arbeitnehmer
das Rentenalter erreicht. Daher empfiehlt es sich, im Arbeitsvertrag zu regeln, dass der Arbeitnehmer mit ausscheidet,
wenn er eine Regelaltersrente beanspruchen kann oder vollstindig erwerbsgemindert ist.

Zu XI.: Die Praxis zeigt, dass Arbeitnehmer einen Internetzugang am Arbeitsplatz haufig in teilweise erheblichem
Umfang fiir private Zwecke nutzen. Wenn der Arbeitnehmer insgesamt gute Leistungen zeigt, mag der Arbeitgeber
voriibergehend dariiber hinwegsehen. Doch diese Nachsicht kann ihm zum Nachteil geraten: Will er dem
Arbeitnehmer die Nutzung des Internetzugangs zu privaten Zwecken spéter verbieten, kann sich der Arbeitnehmer
unter Umstédnden auf eine durch Duldung begriindete stillschweigende Vereinbarung berufen, nach der er etwa private
E-Mails versenden darf. Damit hier erst gar kein Streit entsteht, sollten die Parteien im Arbeitsvertrag ein generelles
Verbot vereinbaren, den Internetzugang zu privaten Zwecken zu nutzen. Des weiteren biirdet die vertraglich zugesagte
oder auch nur geduldete Privatnutzung von Email oder Internet dem Arbeitgeber zusétzliche Pflichten auf, da der
Arbeitgeber hierdurch zum Anbieter von Telemedien- und Telekommunikationsdiensten wird (§§ 11 Abs. 1 Nr. 1, 12
ff. TDG; §§ 88 ff. TKG): Er muss das Fernmeldegeheimnis wahren, wozu gehort, dass dienstliche und private Emails
und sonstige Kommunikation streng voneinander getrennt werden muss, ebenso die Verkehrsdaten aus den erfolgten
Kommunikationen. Die privaten Kommunikationsdaten miissen durch angemessene technische Vorkehrungen
geschiitzt (§ 109 Abs. 1 Nr. 1 TKG) und geheim gehalten (§ 88 Abs. 2 TKG) werden.

Zu XII.: Die meisten Tarifvertrdge enthalten Verfallklauseln (auch Ausschussklauseln genannt). Sie bewirken, dass
ein Anspruch mit ihrem Ablauf nicht mehr geltend gemacht werden kann und erlischt, wenn er nicht in vorgesehener
Weise geltend gemacht wurde. Sie dienen dem Rechtsfrieden und der Rechtssicherheit; insbesondere in
Arbeitsverhéltnissen sind die Parteien daran interessiert, zeitnah zu wissen, dass nach bestimmten Fristen gegen die
keine Anspriiche mehr erhoben werden kdnnen, was umso mehr nach Beendigung des Arbeitsverhdltnisses gilt. Sie
unterliegen regelmiBig einer AGB-Inhaltskontrolle gemaf § 307 und § 309 Nr. 7 BGB. Nach verbreiteter Meinung
sind so genannte einseitige Ausschlussfristen zu Lasten des Arbeitnehmers unwirksam. AuBlerdem diirfen die Fristen
nicht zu kurz sein: Nach der Rechtsprechung des BAG (Urteil vom 25.05.2005) stellt eine Ausschlussfrist von drei
Monaten die gerade noch zulédssige Untergrenze dar.

Zu XIV. 3.: Sinn und Zweck derartiger Schriftformklauseln in Arbeitsvertrdgen ist in erster Linie die Vermeidung
der Entstehung von Anspriichen aus betrieblicher Ubung. Die bisher in arbeitsrechtlichen Vertrigen verwendeten
doppelten Schriftformklauseln mussten nach einer Entscheidung des BAG vom 20.05.2008 neu gefasst werden:
Bereits bisher waren sowohl das BAG als auch der BGH der Auffassung, dass (auch miindliche) Individualabreden
sich gemil §305b BGB gegeniiber wirksamen Schriftformklauseln durchsetzen. Wenn in einer doppelten
Schriftformklausel (wie frither sehr hdufig benutzt) beim Arbeitnehmer der Eindruck erweckt wird, eine miindliche
Individualabrede sei entgegen § 305b BGB unwirksam, dann stelle das eine unangemessene Benachteiligung des
Arbeitnehmers dar, die wegen des Grundsatzes des Verbots der geltungserhaltenden Reduktion zu einer vollstindigen
Unwirksamkeit der Klausel fiihre. Anspriiche aus betrieblicher Ubung sind nach ausdriicklicher Ansicht des BAG aber
keine individuellen Vertragsaberden, sie werden vielmehr einseitig durch das Verhalten des Arbeitgebers bestimmt.
Eine wirksame Schriftformklausel vermag daher durchaus Anspriiche aus betrieblicher Ubung auszuschlieBen.
Deshalb mussten die bisher verwendeten Schriftformklauseln dahingehend eingeschrinkt werden, dass von ihr (auch
miindliche) Individualabreden nicht umfasst sind.



