www.persona)v&inscﬁaﬁﬁde -

Arbeitsrecht

. 9/7003 Personalwirtschaft

S—
T
———

7

4

Vertragsklauseln unter

verscharfter Kontrolle

Mit dem seit Januar 2002 geltenden Schuldrechtsmodernisierungs-
gesetz kdnnten einige Klauseln in vorformulierten Arbeitsvertrigen
fiir Arbeitgeber zur Kostenfalle werden.

Seit Beginn dieses Jahres unterliegen alle
Arbeitsvertrédge, also auch solche, die vor
dem 01. Januar 2002 abgeschlossen wor-
den sind, der gesetzlichen Kontrolle nach
den §§ 305 ff. des Biirgerlichen Gesetzbu-
ches (BGB). Hintergrund ist das seit dem
01. Januar 2002 geltende Schuldrechts-
modernisierungsgesetz. Aufgrund gesetz-
licher Anderunger ist es nun moglich, ein-
zelne Klauseln in Arbeitsvertrdgen — wie bis-
her Allgemeine Geschéftshedingungen -
auf ithre Wirksamkeit hin zu tiberpriifen.

Tarifvertrdge, Betriebs- und Dienstverein-
barungen sind von einer solchen Gesetzes-
kontrolle ausgenommen. Bei der Anwen-
dung auf Arbeitsvertrdge sind allerdings die
im Arbeitsrecht geltenden Besonderheiten
angemessen zu beriicksichtigen. Welche

damit gemeint sind, ldsst der Gesetzgeber
offen. Bisher gibt es zu diesem Themen-
komplex keine Hochstrichterliche Rechts-
prechung. Eine Situation, die fiir Perso-
nalabteilungen, die fiir die Gestaltung von
Arbeitsvertrdgen in der Regel verantwort-
lich sind, eine besondere Herausforderung
bedeutet. Denn unwirksame Vertragsklau-
seln, die der gesetzlichen Inhaltskontrol-
le nicht standhalten, kénnen in Einzelfil-
len ~vor allem bei gut bezahlten Fithrungs-
kréften - zu unerwarteten Kostenbelas-
tungen fiir den Arbeitgeber fithren. Im
folgenden Beitrag werden einige typische
~ bisher iibliche - Vertragsklauseln darge-
stellt, deren weitere Verwendung mit einem
erheblichen Unwirksamkeitsrisiko verbun-
den ist.

Gesetzliche Kontrolle

nur bei vorformulierten
Vertragsbedingungen

Die verscharften Kontrollbestimmungen
nach den §& 305 ff. BGB finden nur auf
Vertragsbedingungen Anwendung, wie
sie fiir eine Vielzahl von Vertrdgen vor-
formuliert sind und die eine Vertrags-
partei (Verwender) der anderen Vertrags-
partei bei Abschluss eines Arbeitsvertra-
ges stellt. Vorformulierte Bedingungen
liegen bereits dann vor, wenn der Arbeit-
geber vorformulierte Vertragsbedingun-
gen eines anderen (etwa Vertragsmus-
ter eines Arbeitgeberverbandes) benutzt,
selbst wenn er eine mehrfache Verwen-
dung nicht plant oder ein solches Ver-
tragsmuster nur einmalig nutzt. Der Ar-
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Vertragsklauseln unter

verscharfter Kontrolle

Mit dem seit Januar 2002 geltenden Schuldrechtsmodernisierungs-
gesetz konnten einige Klauseln in vorformulierten Arbeitsvertrégen
fiir Arbeitgeber zur Kostenfalle werden.

Seit Beginn dieses Jahres unterliegen alle
Arbeitsvertrdge, also auch solche, die vor
dem 01. Januar 2002 abgeschlossen wor-
den sind, der gesetzlichen Kontrolle nach
den 88§ 305 ff. des Biirgerlichen Gesetzbu-
ches (BGB). Hintergrund ist das seit dem
01. Januar 2002 geltende Schuldrechts-
modernisierungsgesetz. Aufgrund gesetz-
licher Anderungen ist es nun méglich, ein-
zelne Klauseln in Arbeitsvertrdgen - wie bis-
her Allgemeine Geschaftsbedingungen —
auf ihre Wirksamkeit hin zu {iberpriifen.

Tarifvertrdge, Betriebs- und Dienstverein-
barungen sind von einer solchen Gesetzes-
kontrolle ausgenommen. Bei der Anwen-
dung auf Arbeitsvertrdge sind allerdings die
im Arbeitsrecht geltenden Besonderheiten
angemessen zu beriicksichtigen. Welche

damit gemeint sind, ldsst der Gesetzgeber
offen. Bisher gibt es zu diesem Themen-
komplex keine Hochstrichterliche Rechts-
prechung. Eine Situation, die fiir Perso-
nalabteilungen, die fiir die Gestaltung von
Arbeitsvertrdgen in der Regel verantwort-
lich sind, eine besondere Herausforderung
bedeutet. Denn unwirksame Vertragsklau-
seln, die der gesetzlichen Inhaltskontrol-
le nicht standhalten, kdnnen in Einzelfal-
len —vor allem bei gut bezahlten Fiihrungs-
kriften — zu unerwarteten Kostenbelas-
tungen fiir den Arbeitgeber fithren. Im
folgenden Beitrag werden einige typische
- bisher iibliche - Vertragsklauseln darge-
stellt, deren weitere Verwendung mit einem
erheblichen Unwirksamkeitsrisiko verbun-
den ist.

Gesetzliche Kontrolle

nur bei vorformulierten
Vertragsbedingungen

Die verschdrften Kontrollbestimmungen
nach den §§ 305 ff. BGB finden nur auf
Vertragsbedingungen Anwendung, wie
sie fiir eine Vielzahl von Vertrdgen vor-
formuliert sind und die eine Vertrags-
partei (Verwender) der anderen Vertrags-
partei bei Abschluss eines Arbeitsvertra-
ges stellt. Vorformulierte Bedingungen
liegen bereits dann vor, wenn der Arbeit-
geber vorformulierte Vertragsbedingun-
gen eines anderen (etwa Vertragsmus-
ter eines Arbeitgeberverbandes) benutzt,
selbst wenn er eine mehrfache Verwen-
dung nicht plant oder ein solches Ver-
tragsmuster nur einmalig nutzt. Der Ar-

beitgeber muss demnach konkret die
Einbeziehung der Vertragsbedingungen
in den Arbeitsvertrag verlangen. Dabei
ist nicht die dufiere Form der gestellten
Vertragsbedingung entscheidend. Somit
diirfte auch ein im PC gespeichertes Ver-
tragsformular der gesetzlichen Kontrol-
le unterliegen.

Ausnahme bei

Individualabreden
Individualabreden unterliegen nicht der
gesetzlichen Klauselkontrolle. Voraus-
setzung ist-allerdings, dass es sich da-
bei um echt ausgehandelte Einzelabre-
den handelt: Der Arbeitgeber muss den
Kern der Klausel ernsthaft zur Disposi-
tion des Arbeitnehmers gestellt und die-
sem die Moglichkeit eingerdumt haben,
den Inhalt der fraglichen Klausel beein-
flussen zu kénrnen. Dies wird jedoch
nicht der Regelfall sein.

Vertragsstrafe muss

angemessen sein

In einer Vielzahl von Arbeitsvertrigen fin-
den sich Vertragsstrafen, insbesondere
fiir den Fall, dass der Arbeitnehmer vor
Ablaut der vereinbarten Vertragszeit be-
ziehungsweise Kindigungsfrist ohne
wichtigen Grund kiindigt, schuldhaft
und rechtswidrig séine Arbeit nicht auf-
nimmt oder seine Verschwiegenheits-
pflicht verletzt,

In § 309 Nr. 6 BGB ist geregelt, dass ei-
ne Vertragsbestimmung unwirksam ist,
durch die die Zahlung einer Vertragsstra-
fe fiir den Fall versprochen wird, dass der
andere Vertragsteil sich vom Vertrag l5st.
Diese Vorschrift ist nach tiberwiegender
Auffassung im Schrifttum auf Arbeits-
vertrdge nicht anwendbar, da die Re-
sonderheiten des Arbeitsrechts einer
entsprechenden Anwendung entgegen-
stehen.

Allerdings ist eine solche Vertragsstra-
fenregelung der gesetzlichen Tnhalts-
kontrolle nach § 307 BGE - untergie-
hen. Das bedeutet, dass die Vertrags-
strafe der Hohe nach angemessen sein
muss. Nach der bisherigen Rechtsspre-

chung der Instanzgerichte diirfte die
Hochstgrenze generell bei einem Mo-
natsgehalt liegen, wobei ein U/berschrei-
ten der Summe im Einzelfall zulissig
sein diirfte (etwa zur Sicherung einer lin-
gerfristigen Bindung). AuRerdem ist das
Transparenzgebot zu beachten, nach
welchem die vereinbarte Strafe als auch
der Tatbestand, der sie ausldsen soll,
arbeitsvertraglich klar und deutlich be-
zeichnet sein muss, damit sich der an-
dere Teil in seinem Verhalten darauf ein-
stellen kann.

Schriftformklauseln

Die meisten Arbeitsvertrdge enthalten ei-
ne Schriftformklausel, etwa in dem Sin-
ne, dass Anderungen und Ergianzungen
der Schriftform bediirfen. Die Arbeits-
vertragsparteien konnten allerdings das
fiir eine Vertragsinderung vereinbarte
Schriftformerfordernis jederzeit aufhe-
ben, sogar dann, wenn die Vertragspar-
teien bei ihrer miindlichen Abrede an die
Schriftform nicht gedacht haben. Ein
miindliches Rechtsgeschift war bisher
nur bei einer sogenannten Doppelklau-
sel ausgeschlossen, wenn also im Ar-
beitsvertrag vereinbart war, dass auch
fiir die Aufhebung der Schriftformklau-
sel ein Schriftformerfordernis bestehe.
Da die Individualabrede ~ wie bereits
ausgefiihrt wurde - Vorrang vor vorfor-
mulierten Vertragsbedingungen hat
(8 305 b BGB), miisste sich konsequen-
terweise eine Individualabrede auch ge-
geniiber einer qualifizierten Schrift-
formklausel, mit welcher auch die Auf-
hebung der Schriftform einer Nieder-
schrift bedarf, durchsetzen. Dies bedeutet
fiir die Praxis, dass kiinftig vereinbarte
Schriftformerfordernisse zur Anderung
von Arbeitsvertrigen jederzeit durch
miindliche Abreden aufgehoben werden
konnen.

Wirksamkeit von Verfallklauseln
kann fraglich sein

In vielen Arbeitsvertrdgen sind Aus-
schlussfristen flir die Geltendmachung
von Anspriichen aus dem Arbeitsverhilt-

nis vorgesehen. Wird beispielsweise ein
Anspruch nicht innerhalb der verein-
barten Frist geltend gemacht, verfilit
dieser. Oftmals werden auch zweistufi-
ge Ausschlussfristen verwendet. Der An-
spruch ist also zundchst innerhalb einer
bestimmten Frist gegeniiber dem Arbeit-
geber schriftlich geltend zu machen und
danach innerhalb einer weiteren Frist
gerichtlich einzuklagen, wenn der Arbeit-
geber den Anspruch abgelehnt oder sich
nicht dazu geduRert hat. Auch nach der
Gesetzesnovelle zum BGB bleiben Aus-
schlussfristen in Einzelarbeitsvertrigen
zuldssig.

Allerdings wird von einem beachtlichen
Teil des Schrifttums die Wirksamkeit
zweistufiger Ausschlussklauseln infrage
gestellt. Nach § 309 Nr. 13 BGB sind
Klauseln unwirksam, durch die Erkli-
rungen gegeniiber dem Verwender (Ar-
beitgeber) abzugeben sind, welche an ei-
ne strengere Form als die Schriftform ge-
bunden werden. Das Erfordernis einer ge-
richtlichen Geltendmachung eines
Anspruches im Rahmen der zweiten Stu-
fe der Ausschlussfrist kann durchaus als
eine solche Verschirfung der Schrift-
form gesehen werden.

Auch die bisher zuldssige Linge arbeits-
rechtlicher Ausschlussfristen wird in An-
lehnung an die Rechtsprechung des Bun-
desgerichtshofes zur Inhaltskontrolle
von Ausschlussfristen in Allgemeinen
Geschidftshedingungen in Zweifel gezo-
gen. Danach istim Regelfall bei einer Aus-
schlussfrist von weniger als drei Mona-
tenvon einer unangemessenen Benach-
teiligung gemdR § 307 BGB auszuge-
hen. Dies diirfte auch bei einer
einseitigen Ausschlussfrist der Fall sein,
nach welcher nur die Anspriiche des Ar-
beitnehmers verfallen kénnen. Fiir den
Arbeitgeber empfiehlt es sich daher aus
Griinden der Risikominimierung, zu-
kiinftig nur einstufige (ohne gerichtli-
che Geltendmachung) Ausschlussfristen
zu vereinbaren, die fiir beide Vertrags-
parteien gleichermaRen gelten und de-
ren Lange mindestens sechs Monate be-
tragen sollten.
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Vorsicht bei Riickzahlungsklau-
seln zu Fortbildungskosten

Fiir den Fall, dass ein Arbeitgeber ent-
sprechende Ausbildungs- und Fortbil-
dungskosten fiir seinen Arbeitnehmer
iibernimmt, wird in der Regel einzelver-
traglich die arbeitgeberseitige Kosten-
iibernahme mit einer Riickzahlungsver-
pflichtung des Arbeitnehmers im Falle
seiner vorzeitigen Beendigung des Ar-
beitsverhdltnisses gekoppelt. Dabei ist
die Hohe des Riickzahlungsbetrages von
einer bestimmten Dauer der Bindung an
das Arbeitsverhélinis abhdngig. Bisher
wurden solche Klauseln nach der Recht-
sprechung des Bundesarbeitsgerichts
dahingehend gepriift, ob die Erstat-
tungspflicht einem begriindeten und
billigenswerten Interesse des Arbeitge-
bers entspricht und dem Arbeitnehmer
nach Treu und Glauben zumutbar ist.
Dabei wurde dann unter Beriicksichti-
gung der Umsténde des Einzelfalls eine
Interessensabwdgung vorgenommen.
Grundlage fiir eine Angemessenheits-
kontrolle fiir vorformulierte Arbeitsver-
trage ist nunmehr die Inhaltskontrolle
nach § 307 BGB. Falls eine entsprechen-
de Riickzahlungsklausel danach unan-
gemessen sein sollte, hdtte dies nach
der neuen gesetzlichen Lage die Unwirk-
samkeit der Klausel zur Folge. Die Fort-
bildungskosten konnten also unter Um-
stdnden vom Arbeitgeber auch bei vor-
zeitiger Beendigung des Arbeitsverhilt-
nisses durch den Arbeitnehmer nicht
zuriickverlangt werden.

Die bisherige Rechtsprechung hat an
sich unzuldssige Riickzahlungsklauseln
innerhalb der zuldssigen Grenzen auf-
rechterhalten. Das ging so weit, dass bei
Ausbildungskosten die Staffelung des
Riickzahlungsbetrages der abgekiirzten
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Frist angepasst, also neu verteilt wur-
de. Da man sich auf diese Rechtspre-
chung in Anbetracht der neuen gesetz-
lichen Lage nicht mehr verlassen kann,
empfiehlt es sich, die von der Rechts-
prechung bisher aufgestellten schema-
tischen Grenzen der zuldssigen Bindungs-
dauer strikt einzuhalten. So wurde bis-
her entschieden, dass bei einer Lehr-
gangsdauer von bis zu zwei Monaten
ohne Arbeitsverpflichtung héchstens ei-
ne einjdhrige Bindungsfrist, bei einer
Lehrgangsdauer von drei bis vier Mona-
ten eine zweijdhrige Bindungsfrist, bei
einer Lehrgangsdauer von sechs Mona-
ten bis zu einem Jahr im Regelfall kei-
ne langere Bindung als drei Jahre sowie
bei einer zweijdhrigen Dauer der Ausbil-
dung eine Bindungsfrist von fiinf Jah-
ren flir zuldssig gehalten wurde. Im Ub-
rigen empfiehtt es sich, Riickzahlungs-
klauseln fiir Fortbildungskosten nur als
Individualabreden zu gestalten, da die-
se insoweit nicht der Inhaltskontrolle
nach & 307 BGB unterliegen diirften.
Voraussetzung dafiir ist allerdings, dass
diese Vereinbarung zwischen Arbeitge-
ber und Arbeitnehmer wirklich ausgehan-
delt wurde und der Arbeitnehmer den In-
halt der Klausel tatsachlich beeinflus-
sen konnte.

Widerrufs- und Freiwilligkeits-

vorbehalte eindeutig formulieren
Manche Arbeitsvertrdge sind mit Vorbe-
halten versehen, wonach beispielswei-
se zusdtzliche iibertarifliche Leistungs-
zulagen zundchst unbefristet zugesagt
werden, aber dem Arbeitgeber die Mdg-
lichkeit eingerdumt wird, durch Aus-
iibung eines Widerrufsrechts die Wei-
tergewdhrung der Leistung zu beenden.
In Anbetracht des nunmehr geltenden
Transparenzgebotes nach § 307 Abs. 1
Satz 2 BGB sollte eine formularmiRige
Widerrufsvorbehaltsklausel so klar und
eindeutig formuliert sein, dass der Ar-
beitnehmer bei Vertragsabschluss erken-
nen kann, welche (gegebenenfalls iiber-
tarifliche) Leistungen von der jeweili-
gen Klausel erfasst sind und unter wel-

chen Voraussetzungen der Widerruf durch
den Arbeitgeber ausgelibt werden kann.
Das setzt die Angabe eines Widerrufsgrun-
des voraus. Als Widerrufsgriinde kom-
men beispielsweise wirtschaftliche Ent-
wicklungen in Betracht, vor allem bezo-
gen auf die wirtschaftlich schlechte La-
ge eines Betriebes. Daneben kann als
Widerrufsgrund auch der Wegfall des
Ausgleichs fiir besondere Erschwernis-
se (etwa bei Wechselschichtzulage) so-
wie Griinde im Leistungsbereich heran-
gezogen werden.
Freiwilligkeitsvorbehalte hingegen die-
nen dazu, von vornherein die Entste-
hung eines Anspruchs auf eine Leistung
zu verhindern. Anerkannt werden die-
se Vorbehalte nach der Rechtsprechung
bei Gratifikationen, mit denen die in der
Vergangenheit oder Zukunft erwiesene
Betriebstreue und gegebenenfalls auch
die im Bezugsjahr erbrachte Arbeitsleis-
tung belohnt werden. Freiwilligkeitsvor-
behalte miissen ebenfalls dem Transpa-
renzgebot geniigen. Der Arbeitgeber soll-
te daher ausdriicklich klarstellen, dass
er nicht nur freiwillig leisten, sondern
auch einen Rechtsanspruch fiir die Zu-
kunft ausschlieRen will. Dabei sollte
auch hervorgehoben werden, dass die
Sonderzahlung keine unmittelbare Ge-
genleistung fiir die Arbeitsleistung ist,
sondern aus anderen Griinden gewdhrt
wird (etwa Betriebstreue).
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