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Dieses White Paper wurde mit groBter Sorgfalt erstellt, erhebt aber keinen Anspruch auf Vollstandigkeit und
Richtigkeit. Dieses Dokument stellt keine Rechts- oder Steuerberatung dar. Es ist als Interpretationshilfe zu
verstehen und soll nur eine Unterstiitzung bei Uberlegungen zur Unternehmensfiihrung bieten. Dies entbindet den
Verwender jedoch nicht von der sorgfaltigen eigenverantwortlichen Prifung in Zusammenarbeit mit dem
mandatierten Steuerberater und Rechtsanwalt. Schlussfolgernd kann Hein & Kollegen naturgemaB keine Haftung
fur Auswirkungen im Rahmen der Unternehmensfiihrung libernehmen, auch die Haftung fiir leichte Fahrlassigkeit
ist grundsatzlich ausgeschlossen. Falls Sie eine individuelle Beratung benotigen, konnen Sie uns jederzeit unter

kontaktieren.


mailto:willkommen@hein-kollegen.de
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Buch mit elf Siegeln

Das deutsche Arbeitsrecht ist komplex, vielfaltig und fur Unternehmer und Arbeitgeber reichlich mit
Fallstricken bestlickt. Es gibt daher viele Irrtiimer im Arbeitsrecht, welche sich bis heute hartnackig
halten. Nachfolgend werden die groiten Irrtimer im Arbeitsrecht aufgegriffen und die tatsachliche

Rechtslage dargestellt.

Irrtum #1

Arbeitsvertrage konnen grundsatzlich formfrei, d.h. auch mindlich abgeschlossen werden. Das
Nachweisgesetz (NachwG) sieht zwar eine Verpflichtung des Arbeitgebers vor, spatestens einen Monat
nach Vertragsbeginn die wichtigsten Vertragsbedingungen schriftlich niederlegen, dies ist jedoch nicht
Wirksamkeitsvoraussetzung fir den Arbeitsvertrag. Bei befristeten Arbeitsvertragen ist die Schriftform,
d.h. eine eigenhandige Unterschrift fur die Wirksamkeit des Vertrages erforderlich. Wird die
Schriftform bei befristeten Arbeitsvertragen nicht eingehalten, besteht ein zeitlich unbefristetes
Arbeitsverhaltnis. Aus Grunden der Rechtssicherheit und insbesondere aus Beweisgrinden, ist immer

ein schriftlicher Arbeitsvertrag zu empfehlen.

Irrtum #2

Die Kundigung eines Arbeitsverhaltnisses kann ausschlieBlich in Form einer schriftlichen Kiundigung
erfolgen. Dies bedeutet, dass der Arbeitnehmer oder Arbeitgeber die Kindigung eigenhandig
unterzeichnet haben muss. Eine mundliche Kiindigung oder eine Kiindigung per E-Mail oder Fax ist

unwirksam.

Irrtum #3

Die haufig in Arbeitsvertragen enthaltene Klausel, wonach alle Uberstunden pauschal mit Zahlung des
monatlichen Bruttogehaltes abgegolten werden, ist unwirksam. Der Grund fur die Unwirksamkeit liegt
darin, dass solche Klauseln Allgemeine Geschaftsbedingungen (AGB) darstellen, d.h. Vertragsklauseln,

die der Arbeitgeber einseitig vorformuliert hat und dem Arbeitnehmer bei Vertragsschluss zur Annahme
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stellt. Als AGB miissen Uberstundenklauseln fiir den Arbeitnehmer klar und verstindlich sein

(,transparent”) und dirfen den Arbeitnehmer nicht unangemessen benachteiligen. Nach der
Rechtsprechung entsteht die Unklarheit fiir den Arbeitnehmer daraus, dass er nicht erkennen kann, wie
viele unbezahlte Uberstunden er in Zukunft zu leisten hat. Anders ist dies dann, soweit im
Arbeitsvertrag nur geringfiigige (bis ca. 10 %) Uberschreitungen der regelmaRigen Arbeitszeit mit dem
vereinbarten Gehalt abgegolten werden. Allerdings darf dadurch der Mindestlohn nicht unterschritten
werden. Bei Fehlen einer ausdriicklichen Vergiitungsvereinbarung fiir die Uberstunden gilt eine
Vergitung als stillschweigend vereinbart, wenn die Dienstleistung den Umstanden nach nur gegen eine
Vergutung zu erwarten ist (8§ 612 BGB). Der Arbeitgeber schuldet dann die ,,ubliche Verglitung* fur die
Uberstunden. Das Bundesarbeitsgericht geht von einer fehlenden Vergiitungserwartung aus, wenn der
Arbeitnehmer als ,Besserverdiener” die Beitragsbemessungsgrenze in der gesetzlichen
Rentenversicherung uberschreitet (derzeit alte Bundeslander: EUR 7.100 brutto pro Monat, neue
Bundeslander EUR 6.700 brutto pro Monat).

Irrtum #4

Eine geringfligige Beschaftigung bis zu EUR 450 brutto stellt ein vollwertiges Arbeitsverhaltnis mit allen
Rechten und Pflichten dar. Das Gesetz sieht hierbei nicht nur eine Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall,
sondern daruber hinaus auch einen Urlaubsanspruch von mindestens 20 Urlaubstagen im Jahr bei einer
Flnf-Tage-Woche vor. Auch ein Minijobber hat daher die gleichen Rechte und Pflichten wie eine

Teilzeit- oder Vollzeitkraft.

Irrtum #5

Auch in der Probezeit gibt es eine Kiindigungsfrist. Gesetzlich ist geregelt, dass innerhalb der Probezeit
das Arbeitsverhaltnis mit einer Frist von zwei Wochen gekiindigt werden kann. Sollte im Arbeitsvertrag
eine langere Kiindigungsfrist wahrend der Probezeit vereinbart worden sein, so gilt diese Frist. Ist ein

Tarifvertrag anwendbar, gelten die Kundigungsfristen aus dem Tarifvertrag.
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Irrtum #6

Bei einem Vorstellungsgesprach gibt es klare Regeln, was der Bewerber nicht gefragt werden darf. So
darf die Bewerberin zum Beispiel nicht nach einer Schwangerschaft oder ihrem Kinderwunsch gefragt
werden. Sollte die Frage doch fallen, darf hier gelogen werden. Auch die Frage nach einer Vorstrafe ist
in der Regel unzulassig, sofern die Tat fur die angesteuerte Tatigkeit keine Rolle spielt. Ebenso muss
der Arbeitnehmer die Frage nach einer Behinderung nicht wahrheitsgetreu beantworten, wenn die
Behinderung fur die Austbung der Tatigkeit keine Rolle spielt. Bei unzulassigen Fragen hat der

Arbeitnehmer ein Recht zur Luge.

Irrtum #7

Der Arbeitgeber muss den Betriebsrat vor einer Kiindigung ,lediglich“ anhoren. Andernfalls ist die
Kindigung unwirksam. Im Rahmen der Anhorung muss der Arbeitgeber dem Betriebsrat die
Kundigungsgriinde mitteilen und ihm Gelegenheit zur Stellungnahme geben. Auch wenn der Betriebsrat

der Kundigung widerspricht, kann der Arbeitgeber das Arbeitsverhaltnis kiindigen.

Irrtum #8

Aus der Kiindigung des Arbeitgebers muss nur hervorgehen, dass er das Arbeitsverhaltnis beenden will.
Die Angabe eines Kundigungsgrunds ist grundsatzlich nicht erforderlich. Das gilt auch fur die
auBerordentliche fristlose Kiindigung. Zwar ist der Arbeitgeber bei einer auBerordentlichen fristlosen
Kundigung verpflichtet, auf Verlangen des Arbeitnehmers den Kiindigungsgrund schriftlich mitzuteilen.
Sofern der Arbeitgeber dieser Verpflichtung nicht nachkommt, ist die Kiindigung aber nicht unwirksam.
Der Arbeitnehmer kann dann unter Umstanden Schadensersatz verlangen. Eine Pflicht zur Begrindung
der Kundigung kann sich aber aus dem Gesetz ergeben wie z.B. bei der Kiindigung eines Auszubildenen
(8 22 Abs. 3 BBiG).
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Irrtum #9

Die Kiindigung ist eine einseitige, empfangsbedirftige Willenserklarung, die mit ihrem Zugang wirksam
wird. Die Kiindigung kann daher nicht mehr einseitig zurlickgenommen werden. Der Arbeitgeber kann
die Kiindigung zwar fiir gegenstandslos erklaren und dem Arbeitnehmer mitteilen, dass er daraus keine
Rechte mehr herleiten wird. Der Arbeitnehmer muss dieses Angebot aber nicht annehmen. Die
Riicknahme einer Kiindigung durch den Arbeitnehmer ist rechtlich als Angebot an den Arbeitgeber zu
werten, das Arbeitsverhaltnis fortzusetzen. Dieses Angebot kann der Arbeitgeber annehmen oder
ablehnen. Der Ausspruch einer Kiindigung sollte daher sowohl vom Arbeitgeber als auch vom

Arbeitnehmer gut uberlegt werden.

Irrtum #10

Ein weit verbreiteter Irrtum ist, dass der Arbeitnehmer im Falle seiner Erkrankung einem besonderen
Kundigungsschutz unterliegt und eine Kiindigung allein deshalb unwirksam ist, weil diese ihm wahrend
seiner Krankheit zugeht. Eine Erkrankung des Arbeitnehmers stellt keinen besonderen Kundigungsschutz
dar. Davon zu unterscheiden ist die Frage, ob eine Kiindigung aus krankheitsbedingten Griinden
ausgesprochen worden ist. Fiir die Uberpriifung der Wirksamkeit der krankheitsbedingten Kiindigung
kommt es neben der Frage der Anwendbarkeit des Kindigungsschutzgesetzes insbesondere auf die
Anzahl und Dauer der Erkrankungen, die betrieblichen Verhaltnisse und die VerhaltnismaRigkeit bzw.

einzelfallbezogene Interessenabwagung an.

Irrtum #11

Bei der Kundigung des Arbeitsverhaltnisses durch den Arbeitgeber hat der Arbeitnehmer die
Moglichkeit, innerhalb einer Frist von drei Wochen nach Zugang der Kundigung Kiindigungsschutzklage
vor dem Arbeitsgericht einzulegen. Bei der Uberpriifung der Wirksamkeit der Kiindigung wird
insbesondere uberpriift, ob das Kundigungsschutzgesetz (KSchG) Anwendung findet. Voraussetzung fir
die Anwendbarkeit des KSchG ist, dass das Arbeitsverhaltnis langer als 6 Monate bestanden hat und der
Arbeitgeber in der Regel mehr als zehn Arbeitnehmer ausschlieBlich der zu ihrer Berufsbildung

Beschaftigten beschaftigt. Bei Anwendbarkeit des KSchG Uberprift das Arbeitsgericht, ob die Kiindigung
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gemal § 1 Abs. 2 KSchG sozial gerechtfertigt ist, mithin muss ein betriebsbedingter, personenbedingter

oder verhaltensbedingter Kiindigungsgrund vorliegen. Ist die Kiindigung z.B. aufgrund des Fehlens eines
Kiindigungsgrundes unwirksam, so stellt sich die Frage, ob eine Weiterbeschaftigung des Arbeitnehmers
gewollt ist, oder sich die Parteien auf eine einvernehmliche Losung ggfs. mit einer Abfindung einigen
konnen. Konnen sich die Parteien nicht auf einen Vergleich einigen und stellt das Arbeitsgericht fest,
dass die Kundigung unwirksam ist, muss der Arbeitnehmer weiterbeschaftigt werden und ist vom
Arbeitgeber ggfs. Annahmeverzugslohn nachzuzahlen. Die Praxis zeigt, dass sehr viele
Kundigungsschutzprozesse in einem Vergleich enden, welcher oft auch eine Regelung zu einer
Abfindungszahlung enthalt. Aufgrund der oft erheblichen Risiken, die beim Ausspruch der Kundigung
durch den Arbeitgeber bestehen, werden im Vorfeld oft Aufhebungsvertrage mit Abfindungszahlungen

verhandelt.

Fazit

Dieses White Paper bzw. diese Liste der groBten Irrtumer im deutschen Arbeitsrecht kann
Unternehmern und Arbeitgebern naturgemaR keinen Anspruch auf Vollstandigkeit bieten. Unternehmer
sollten sich daher regelmaBig iiber Anderungen im Arbeitsrecht informieren, um Risiken fiir sich und
ihre Unternehmen zu minimieren. Individuelle Beratung und Unterstlitzung erhalten Unternehmer
jederzeit bei unserem Partner SKUSA PARTNERS:


https://skusapartners.com/
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