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Neue Regeln fiir den Arbeitsvertrag

Bodo Lindena

Wahrend der Arbeitsverirag
nach frtherem Recht grund-
satzlich nicht in einer
bestimmten Form
abgeschlossen werden
mubte, verlangt das neue
Nachweisgesetz, das

bisher wenig diskutiert und
erlautert wurde, bestimmte
Mindestinhalte und wird
daher in der Praxis
erhebliche Bedeutung aus-
I6sen. RA Bodo Lindena

ist als Abteilungsdirektor bei
der Commerzbank in
Frankfurt/Main zustandig far
Entgelt-, Arbeitszeit- und
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Der Arbeitsvertrag regelt das Rechts-
verhaltnis zwischen dem einzeinen
Arbeitnehmer und seinem Arbeitge-
ber. Er begriindet fur den Arbeitneh-
mer vor allem die Pflicht, die ihm
Ubertragene Arbeit flr den Arbeit-
geber zu leisten, wdhrend der Arbeit-
geber vor allem zur Lohnzahlung ver-
pflichtet wird.

Der Arbeitsvertrag verlangt keine
Schriftform.? Diese Formfreiheit be-
deutet, daB der Vertrag grundsatzlich
wirksam maundlich, schriftlich, aus-
driicklich oder durch schlussiges Ver-
halten geschlossen werden kann.

Es gendgt, wenn sich Arbeitgeber und
Arbeitnehmer dartber einig sind, das
der Arbeitnehmer gegen Lohnzahiung
fir den Arbeitgeber in dessen Betrieb,
Praxis oder Haushalt eine Arbeit tiber-
nimmt. Liegt dagegen eine soiche
Ubereinstimmende Willenserklarung
nicht vor, ist ein Arbeitsvertrag nicht
zustande gekommen.

Diese weitgehende Formfreiheit gilt
auch fur Berufsausbildungsverhalt-
nisse, die prinzipiell ebenfalls mind-
lich abgeschlossen werden kénnen.
Der Ausbilder hat aber unverziglich
nach Abschluf eines Berufsausbil-
dungsvertrages dessen wesentliche
Inhalte schriftlich niederzulegen (§ 4
Berufshildungsgesetz). Auch Wettbe-
werbsverbote, die vielfach in Arbeits-
verhaltnissen geregelt werden, mus-
sen nach §74 Handelsgesetzbuch
schriftlich festgelegt werden.

Wesentliche Bedeutung haben Schrift-
formerfordernisse, die durch Tarifver-
trag, Betriebsvereinbarung oder auch
durch einzelvertragliche Ausgestal-
tung zwischen Arbeitgeber und kanf-
tigem Arbeitnehmer festgelegt sind.
Diese Regelungen dienen im allge-
meinen dem praktischen Bedurfnis,
Klarheit tber die Rechte und Pflich-
ten in dem Arbeitsverhéltnis fur beide
Vertragsparteien zu erreichen und im
Streitfall gegebenenfalls eine besse-
re Beweisposition zu sichern.

Das neue Gesetz will durch die Ver-
pfiichtung zur schriftiichen Fixierung
der wesentlichen Arbeitsbedingun-
gen vor allem gréBere Rechtssicher-
heit im Arbeitsverhédltnis bewir-
ken.2 Dies kommt insbesondere
den Arbeitnehmern zugute, die kei-
nen schriftlichen Arbeitsvertrag be-
sitzen.

Zudem soll es nach der Begriindung
des Gesetzgebers auch der Bekamp-
fung der illegalen Beschaéftigung die-
nen. Der fehlende Besitz eines Nach-
weises Uber die wesentlichen Ar-
beitsbedingungen kann im Einzelfall
namlich als Indiz fdr eine iliegale Be-
schaftigung gewertet werden.

In der Praxis wird nach Angaben des
Gesetzgebers das neue Gesetz kei-
nen erhdhten zusatzlichen Verwal-
tungsaufwand?® zur Folge haben, weil
bereits heute iber 84 Prozent der Ar-
beitsvertrage in den westlichen Bun-
desldndern und immerhin 88 Prozent
der Arbeitsvertraget in den &stlichen
Bundeslandern  schriftlich  abge-
schlossen werden.

In Betrieben mit Uber 100 Beschéaftig-
ten liegt die Quote der schriftlichen
Arbeitsvertrdge bereits Gber 90 Pro-
zent. AuBerdem sehen .87 Prozent der
Tarifvertrage in der Privatwirtschaft
die Verpflichtung zum Abschiuf ei-
nes schriftlichen Arbeitsvertrages
mit einem weitgehend diesem Gesetz
entsprechenden Mindestinhalt vor.

Anwendungsbereich

Durch das am 28.07.1995 in Kraft ge-
tretene Gesetz lUber den Nachweis
der fur ein Arbeitsverhaltnis gelten-
den wesentlichen Bedingungen (Nach-
weisgesetz — NachwG) (Bundesge-
setzblatt 1995 Teil 1 Seite 946) erfullt
der bundesdeutsche Gesetzgeber die
Verpflichtung, eine Richtlinic der Cu-
ropaischen Gemeinschaft® in das
deutsche Arbeitsrecht umzusetzen.
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Das Nachweisgesetz gilt far alle im
offentlichen Dienst oder in der priva-
ten Wirtschaft beschaftigten Arbeit-
nehmer inklusive der leitenden Ange-
stellten.® Es ist dagegen nicht anzu-
wenden auf voriibergehende Aushilfs-
arbeitskrafte oder andere gelegentli-
che Téatigkeiten (z. B. Schuler- oder
Studentenjobs), deren Gesamtdauer
400 Stunden innerhalb eines Jahres
nicht tbersteigt.”

Nach § 2 des Nachweisgesetzes ist
der Arbeitgeber verpflichtet, dem Ar-
beitnehmer spatestens einen Monat
nach dem vereinbarten Beginn des
Arbeitsverhidltnisses die wesentli-
chen Vertragsbedingungen schrift-
lich niederzulegen. Diese Nieder-
schrift muB vom Arbeitgeber unter-
zeichnet und dem Arbeitnehmer aus-
gehéndigt werden.

Die nunmehr erforderliche schriftli-
che Festlegung der wesentlichen Ver-
tragsinhalte begrindet keine gesetz-
liche Schriftform.® Denn auch in der
Zeit zwischen (mundlichem) Vertrags-
abschluB und der Aushandigung der
nach dem Nachweisgesetz nun vor-
geschriebenen Niederschrift besteht
ein wirksamer Arbeitsvertrag.

Denkbar ist daher, daB die Nieder-
schrift Abweichungen vom tatsach-
lich vereinbarten Inhalt des Arbeits-
vertrages enthait. In diesem Fall soll-
te eine Korrektur der Niederschrift
vorgenommen werden, weil die vorbe-
haltlose Entgegennahme und Akzep-
tierung der Niederschrift insbesonde-
re mit zunehmendem Zeitablauf si-
cherlich im Streitfall erhéhte Indiz-
und letztlich auch Beweiskraft be-
grindet. Beruft sich der Arbeitgeber
darauf, daB die in der Niederschrift
festgelegten  Bedingungen nicht
(mehr) zutreffen, trifft ihn im Streitfall
die Darlegungs- und Beweislast.

Die Niederschrift muB dem Arbeit-
nehmer innerhalb eines Monats per-
sOnlich ausgehandigt oder anderwei-
tig zugestellt werden. Die Monatsfrist

lauft ab dem Datum, an dem das Ar-
beitsverhalinis vertragsgemaf be-
ginnt; nicht entscheidend ist daher
das Datum des Vertragsschlusses
oder der tatsachlichen Arbeitsauf-
nahme, die im Einzelfall durchaus
spater als urspringlich vereinbart er-
folgen kann (z. B. bei Krankheit).

Das Gesetz sieht keine Sanktionen
fur den Fali vor, daB der Arbeitgeber
die gesetzlichen Anforderungen nicht
erfullt. Es tritt in diesem Fall auch kei-
ne Beweislastumkehr? ein, wodurch
die Situation des Arbeitnehmers im
Streitfall sicher erheblich verbessert
worden wiére.

§ 2 des Nachweisgesetzes bestimmt,
welche konkreten Mindestinhalte des
Arbeitsvertrages schriftlich niederzu-
legen sind:

® Allgemeine Daten

Dazu zahlen zundchst die Angaben
der Personalien bzw. die Anschrift
der Vertragsparteien (§ 2 Nr. 1)

® Beginn des Arbeitsverhéltnisses
und Dauer einer Befristung

Nach § 2 Abs. 1 Nr. 2 ist der Zeitpunkt
des Beginns des Arbeitsverhéltnis-
ses festzulegen.

Nr. 3 verlangt bei befristeten Arbeits-
verhaltnissen die Angabe der vorher-
sehbaren Dauer des Arbeitsverhalt-
nisses. Die Dauer kann bestimmt wer-
den durch die Angabe eines Zeit-
raums, eines konkreten Datums, an
dem das Arbeitsverhaltnis beendigt
werden soll oder durch Angabe des
Zwecks des Arbeitsverhéltnisses, der
letztlich die Vertragsdauer bestimmt
(z. B. AbschluB eines bestimmten
Projekts).

® Arbeitsort

Das Gesetz verlangt zudem, daB der
Arbeitsort benannt wird. Es genugt,
wenn die radumliche Lage des Be-

triebsteils oder des Betriebes, in dem
der Arbeitnehmer beschaftigt wird,
angegeben wird. Soll der Arbeitneh-
mer an verschiedenen Orten beschaf-
tigt werden, ist darauf entsprechend
hinzuweisen.

® Aufgabenbeschreibung

In der Praxis bedeutsam wird die
neue Anforderung sein, daB die vom
Arbeitnehmer zu leistende Tatigkeit
bezeichnet oder aligemein beschrie-
ben werden muB. Diese Kennzeich-
nung der vom Arbeitnehmer zu erbrin-
genden Tatigkeit erfordert keine de-
taillierten Ausfuhrungen. Es reicht
die Angabe eines der Tatigkeit ent-
sprechenden charakteristischen Be-
rufsbildes (z. B. Schlosser, Bankkauf-
mann oder Sekretérin).

Méglich ist auch die Angabe des Auf-
gabenbereiches (z. B. Schlosserarbei-
ten, Kreditsachbearbeitung oder Se-
kretariatsarbeiten), soweit dadurch
die zu leistende Tatigkeit aus-
reichend konkretisiert ist. Ist der Ar-
beitnehmer vertraglich verpflichtet,
voriibergehend auch andere, insbe-
sondere geringwertigere Tatigkeiten
auszufthren, mu® die Niederschrift
auch eine Angabe Uber die Art und
das AusmaB dieser Leistungsver-
pflichtung enthalten.

® Arbeitsentgelt

§ 2 Abs. 1 Nr. 6 NachwG regelt den
Umfang der Mitteilungspflicht beztg-
lich des Arbeitsentgelts. Aufzu-
schliisseln ist insbesondere die
Grundvergtitung (z. B. die Hdhe des
Monatsgehalts oder des Stundenge-
halts) sowie weitere tarifliche und ge-
gebenenfalls betriebliche Zusatzlei-
stungen, die regelmafigen Entgelt-
charakter haben, wie z. B. Zuschlage,
Zulagen, Pramien, Sonderzahlungen,
Provisionen und Tantiemen.

Kann das Arbeitsentgelt nicht im vor-
aus exakt bestimmt werden, z. B. bei
einer Gewinn- oder erfolgsorientier-
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ten Entlohnung, sind die fur die Be-
rechnung des Arbeitsentgelts maBge-
benden Berechnungsfaktoren anzu-
geben. Falls auch dies nicht mdglich
ist, weil derartige Entgeltbestandteile
z. B. jahriich nach der Ertragslage
des Unternehmens neu festgelegt
werden, gentgt ein Hinweis darauf,
daB solche variablen Entgeltbestand-
teile zur Grundverguitung hinzutreten
konnen. Darlber hinaus soll angege-
ben werden, wann das Arbeitsentgelt
fallig wird.

Die Vorschrift fuhrt zu einer wesentli-
chen Ergédnzung von § 82 Abs. 2 Be-
triebsverfassungsgesetz, wonach
schon bisher ein Arbeitnehmer vom
Arbeitgeber verlangen kann, daB ihm
die Berechnung und die Zusammen-
setzung seines Arbeitsentgeltes er-
lautert wird.

® Arbeitszeit

Die Niederschrift erfordert eine Anga-
be Gber die Arbeitszeit. Zwar unter-
stellt die Vorschrift, daB eine Verein-
barung dariiber vorliegt, ist dies aber
nicht der Fall, muf dies nicht nachge-
holt werden. Wichtig ist dies fur Ver-
trage mit Leitenden Angesteliten, mit
denen oft keine ausdrtckliche Ar-
beitszeitdauer vereinbart wird.

In aller Regel gentigt die Angabe der
regelmabigen tariflichen wochentli-
chen Arbeitszeit, bei Teilzeitarbeit die
vertraglich vereinbarte Arbeiiszeit.
Das Gesetz verlangt keine Angabe
Uber die Verteilung der Arbeitszeit, so
daB auch bei flexibler Arbeitszeitge-
staltung, bei Job-Sharing oder ande-
rer Mehrfachbesetzung keine beson-
deren Anforderungen gelten.

@ Urlaubsdauer/Kundigungsfristen

Nach dem neuen Gesetz mup die Nie-
derschrift eine Angabe Uber die Dau-
er des jahrlichen Erholungsurlaubs
enthalten. Die Berechnungsmodalita-
ten far die Festsetzung des Jahresur-
laubs mussen nicht aufgeschlisselt
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werden, obwohl sie im Einzelfall (z. B.
Freischichtmodelle, flexible Teilzeit,
Arbeit auf Abruf) far den betroffenen
Arbeitnehmer in der Praxis durchaus
nicht immer ohne weiteres nachvoll-
ziehbar sind.

Anzugeben sind zudem die fur Arbeit-
geber und Arbeitnehmer geltenden
Kundigungsfristen. Diese Anforde-
rung kann erftllt werden, indem die
zum Zeitpunkt der Aushandigung der
Niederschrift bestehende Rechtslage
hinsichtlich der Kundigungsfristen
konkretisiert wird. Der Zielsetzung
des Gesetzes wuirde jedoch eher ent-
sprechen, auch die Staffelung darzu-
stellen, nach der sich die Kindi-
gungsfristen bei langerer Betriebs-
zugehorigkeit nach der gesetzlichen
Regelung in § 622 BGB oder entspre-
chenden tarifvertraglichen bzw. ein-
zelvertraglichen Regelungen andern.

Kollektivvereinbarungen

Nach Ziff. 10 der genannten Vor-
schrift muB die Niederschrift einen in
allgemeiner Form gehaltenen Hin-
weis auf Tarifvertrage, Betriebs- oder
Dienstvereinbarungen, die auf das Ar-
beitsverhaltnis anzuwenden sind, ent-
halten. Eine genaue Einzelauflistung
aller auf das Arbeitsverhaltnis an-
wendbarer Tarifvertradge und Betriebs-
vereinbarungen oder Dienstvereinba-
rungen ist nach der Begrindung des
Gesetzes? nicht erforderlich.

Diese Auslegung ergibt sich zwar
nicht aus dem Wortlaut des Gesetzes.
Sie ist dennoch vom Sinn und von der
Systematik des Gesetzes her gedeckt
und sinnvoll, denn der allgemeine
Hinweis auf geltende Betriebsverein-
barungen reicht, um den Mitarbeitern
die Mdglichkeit einzurdumen, sich
Uber die naheren Rechte zu informie-
ren.

SchiieBlich ist der Arbeitgeber be-
reits heute verpflichtet,'' die fur den

Betrieb maRgeblichen Tarifvertrage
an geeigneter Stelle im Betrieb aus-
zulegen. Die gleiche Verpflichtung gilt
gesetzlich auch fr die im Betrieb gel-
tenden Betriebsvereinbarungen'2 und
far den offentlich-rechtlichen Dienst-
herrn beziglich der Dienstvereinba-
rungen.?

Besondere Regelungen gelten, wenn
der Arbeitnehmer seine Arbeits-
leistung langer als einen Monat
auferhalb der Bundesrepublik
Deutschland zu erbringen hat. Dann
muf die Niederschrift zuséatzliche An-
gaben enthalten Uber die Dauer des
Auslandsaufenthalts, die Wéhrung,
in der das Arbeitsentgelt ausgezahlt
wird, inklusive eventueli zusétzlich
fur den Auslandsaufenthalt zu zah-
lenden Arbeitsentgelts oder Sachlei-
stungen, sowie die vereinbarten Be-
dingungen fur die Ruackkehr des Ar-
beitnehmers.

Fur die Praxis sehr wichtig ist, daB
die Verpflichtung zur Aushdndigung
eines besonderen Nachweises Uber
die Inhalte des Arbeitsverhaltnisses
entfallt, wenn der Arbeitnehmer einen
schriftlichen Arbeitsvertrag erhalten
hat, der die geforderten Angaben er-
falit. Die EG-Richtlinie und das darauf
aufbauende Nachweisgesetz fordert
damit faktisch die stérkere Verbrei-
tung von schriftlichen Arbeitsvertra-
gen. Soweit bisher schriftliche Ar-
beitsverirdige verwendet werden,
empfiehlt sich daher eine Anpassung
an die Anforderungen des Gesetzes.

Werden wesentliche Vertragsbedin-
gungen geéndert, ist auch dies dem
Arbeitnehmer spatestens einen Mo-
nat nach der Anderung gemap § 3
NachwG schriftlich mitzuteilen. Es
reicht dabei, wenn nur die Anderung
mitgeteilt wird, nicht erforderlich ist
daher eine volistéandige Neuausferti-
gung des Nachweises nach jeder An-
derung der Arbeitsbedingungen.
Nicht mitgeteilt werden missen nach
der ausdriicklichen Erwahnung in § 3
Satz 2 NachwG die Anderungen, die
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1. Beginn des Arbeitsverhaltnisses:

3. Arbeitsort:

5. Arbeitsentgelt (ggf.

Héhe des Monatsentgelts: DM

Zuschlage DM
Zulagen DM
Pramien DM
Sonderzahlungen DM
Sonstiges Entgelt DM
Summe des Arbeitsentgelts DM
Falligkeit:

gesetzliche Regelung)

bzw. Dienstvereinbarungen)

10. Bei Auslandstatigkeit:
* Dauer der Auslandstatigkeit:

*

Regelung — vgl. oben):
* Ruckkehrregelungen:

{Datum)

Muster einer Niederschrift iber die wesentlichen
Vertragsbedingungen des Arbeitsverhaltnisses

Name/Firma und Anschrift des Arbeitgebers:

Name und Anschrift des Arbeitnehmers:

2. (bei Befristung) vorhersehbare Dauer des Arbeitsverhiltnisses: (Angabe des
Zeitraumes oder Datum des voraussichtiich letzten Arbeitstages)

Der Arbeitsnehmer kann an verschiedenen Orten beschéftigt werden: (ja/ nein)
4. Bezeichnung bzw. allgemeine Beschreibung der Arbeitsinhalte:

Hinweis auf allgemeine Regelung -
Betriebsvereinbarung bzw. Dienstvereinbarung oder dhnliche Regelung)

(brutto)
(brutto)
(bruito)
(brutto)
(brutto}
(brutto)

(brutto)

6. Dauer der Arbeitszeit (ggf. Hinweis auf allgemeine Regelung — vgl. oben)

7. Urtaubsdauer (ggf. Hinweis auf allgemeine Regelung — vgl. oben — oder

8. Fristen fur die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses (ggf. Hinweis auf allge-
meine Regelung — vgl. oben — oder gesetzliche Regelung)

9. Auf das Arbeitsverhéaltnis sind anzuwenden: (Angabe der geltenden auf das
Arbeitsverhaltnis anzuwendenden Tarifvertrage und Betriebsvereinbarungen

* Wahrung fur Entgelt (ggf. Hinweis auf allgemeine Regelung — vgl. oben):
Zusatzleistungen wegen Auslandtatigkeit (ggf. Hinweis auf allgemeine

Tarifvertrag,

(Unterschrift)

sich aufgrund geanderter gesetzli-
cher Vorschriften, der einschlagigen
Tarifvertrdge und der Betriebsverein-
barungen oder &hnlicher Regelungen
ergeben.

Eine Ubergangsvorschrift in § 4
NachwG bestimmt, daB Arbeitneh-
mer, deren Arbeitsverhaltnis bereits
vor Inkrafttreten des Gesetzes be-
stand, innerhalb von zwei Monaten
eine Niederschrift im Sinne von § 2
NachwG verlangen kodnnen. Diese
Zwei-Monatsfrist lief am 28. August
1995 aus. Gegeniber Arbeitnehmern,
deren Arbeitsverhalinis bereits vor

dem 28. Juni bestanden hat, ist der
Arbeitgeber also nicht verpflichtet,
von sich aus tatig zu werden.

Nach § 5 NachwG kann nicht zuun-
gunsten des Arbeiinehmers von die-
sen Vorschriften abgewichen werden.

Fazit

Zwar halt sich das NachwG weitest-
gehend im Rahmen der Vorgaben der
Europaischen Nachweisrichtlinie,
fraglich ist jedoch angesichts des

sehr umfangreichen Nachweiskatalo-
ges, ob die in der Begriindung zum
Gesetz aufgestellte These richtig ist,
es wiirde dadurch kein unzumutbarer
zusdatzlicher Verwaltungsaufwand fur
die Arbeitgeber entstehen.* Fiur Ar-
beitnehmer, die bisher keinen schrift-
lichen Arbeitsvertrag hatten, kann
das Gesetz zusétzliche Rechtssicher-
heit bringen, wenn es den ihm geblh-
renden Verbreitungs- und Anwen-
dungsgrad erhélt.

* Vgl Schaub, Arbeitsrechtshandbuch, 7. Aufl., § 32 11

2 Vgl. Begrtindung des Gesetzes Al, BT-Drucks. 13/668;
ebenso Bericht und BeschluBempfehliung des Aus-
schusses fr Arbeit und Sozialordnung vom 21. 6. 1995,
BT-Drucks. 13/1753, S. 12.

3 Vgl. Begrundung des Gesetzes A |, BT-Drucks. 13/668
unter Berufung auf die im Auftrag des Bundesministe-
riums fiir Arbeit und Sozialordnung erstellte Untersu-
chung der Infratest Soziaiforschung GmbH »Befristete
Arbeitsverhaltnisse nach dem Beschéftigungsférde-
rungsgesetzq, S. 26 ff.

4 Diese hohe Rate der schriftlichen Arbeitsvertrage
diirfte auch noch auf Folgewirkungen des § 42 Arbeits-
gesetzbuch (AGB) der DDR zurtckzufihren sein, wo-
nach der Arbeitgeber verpflichtet war, die wesentlichen
vertraglichen Vereinbarungen in einen schriftlichen Ar-
beitsvertrag aufzunehmen; dieses Schriftformerforder-
nis wurde durch den Einigungsvertrag aufgehoben.

5 (Richtlinie des Rates der Europaischen Gemeinschaft
vom 14. Oktober 1991 tber die Pflicht des Arbeitgebers
zur Unterrichtung des Arbeitnehmers Uber die fir sei-
nen Arbeitsvertrag oder sein Arbeitsverhiltnis gelten-
den Bedingungen — 91/533/EWG — sogenannte Nach-
weisrichtlinie) — ABI. L 288/32.

¢ im Gesetzgebungsverfahren war vom Bundesrat er-
folglos empfohlen worden, die Leitenden Angestellten
aus dem Geltungsbereich des Gesetzes (analog dem
Arbeitszeitgesetz) auszuklammern, weil hier geringere
Schutzbeddrftigkeit vorliege und zudem in den meisten
Fallen ein schriftlicher Arbeitsvertrag bestehe (BT-
Drucks. 13/668, Anlage 2}.

7 Die zahlreichen Ausnahmebestimmungen wurden im
Gesetzgebungsverfahren kritisiert, denn gerade die nur
voriibergehend eingesteltten Arbeitnehmer wiirden oft
nur unzureichend ber ihre Rechte und Pflichten aus
dem Arbeitsvertrag informiert ~ vgl. ebenso Bericht
und BeschluBempfehlung des Ausschusses fUr Arbeit
und Sozialordnung vom 21. 6. 1995, BT-Drucks. 13/1753,
S. 12; ebenso Stellungnahme des Bundesrates in Anla-
ge 2 der Begriindung des Gesetzes, BT-Drucks. 13/668.
8 Ebenso Schiefer, Gesetz zur Anpassung arbeitrechtli-
cher Bestimmungen an das EG-Recht, Der Betrieb
1995, S. 1910, 1911.

s Der Bundesrat hatte im Gesetzgebungsverfahren eine
Beweislastumkehr fiir diesen Fall vorgeschlagen (BT-
Drucks. 13/668, Anlage 2); die Bundesregierung ist dem
nicht gefolgt, weil betroffene Arbeitnehmer ihre An-
spriche aus dem Nachweisgesetz durch eine Klage vor
dem Arbeitgericht geltend machen kénnten und da-
durch geniigend Rechtsschutz hatten.

1¢ BT-Drucks. 13/668, S. 11.

11 § 8 Tarifvertragsgesetz in der Fassung vom 25.8.1969
(BGBLI. | 8. 1323).

12 § 77 Abs. 2 Satz 3 Betriebsverfassungsgesetz vom
15.1.1972 (BGBI. | S. 13) in der Fassung der Bekanntma-
chung vom 23.12.1988 (BGBI. 19891 8. 1).

13§73 Abs. 18atz 2 Bundespersonalverlre_tungsg'esetz.
1450 ebenfalls Stickemann, Dokumentationspflichten
fir den Arbeitgeber, Betriebsberater 1995, S. 1846,
1849.
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