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DIE REFORM ZUR MODERNISIERUNG DES ARBEITSMARKTES

DER ARBEITSVERTRAG UND DESSEN KUNDIGUNG

PROBEZEIT (ARTIKEL L. 1221-19 BIS L 1221-25 DES
FRANZOSISCHEN ARBEITSGESETZBUCHS)

Die gesetzliche Dauer der Probezeit

Die Dauer der Probezeit betragt:

. maximal 2 Monate fiir Arbeiter und Angestellte,

. maximal 3 Monate fiir Vorarbeiter und techni-
sche Aufsichtspersonen,

. maximal 4 Monate fiir Fiihrungskrifte.

Die Probezeit kann einmal erneuert werden, falls der
anwendbare Tarifvertrag dies erlaubt. Die Erneuerungs-
moglichkeit muss jedoch auch im Arbeitsvertrag aus-
driicklich vorgesehen sein.

Die Dauer der Probezeit einschlieBlich deren Erneue-
rung kann in keinem Fall jeweils 4, 6 bzw. 8 Monate
iiberschreiten.

Zu beachten: Es handelt sich jeweils um Hochstdauern
der Probezeit. Der Arbeitsvertrag oder eine Tarif- oder
Betriebsvereinbarung konnen im Einzelfall eine kiirzere
Probezeit vorsehen.

Weiter miissen diese Bestimmungen vor dem Hinter-
grund der Bestimmungen der anwendbaren Tarifverein-
barung ausgelegt werden.

Soweit hieraus kiirzere Probezeiten resultieren, sind die
Bestimmungen aus den vor Inkrafitreten des Gesetzes
geltenden Tarifvertrdgen bis zum 30. Juni 2009 weiter
zu beriicksichtigen.

In Ermangelung einer Anpassung der tarifvertraglichen
Bestimmungen an die gesetzlichen Vorgaben ist ab dem
1. Juli 2009 die vom Gesetz vorgesehene Hochstdauer
anwendbar.

Bestimmungen aus den vor Inkrafitreten des Gesetzes
geltenden Tarifvertrdgen, die eine lingere Probezeit als
die des neuen Gesetzes vorsehen, bleiben anwendbar.

Bestimmte Tarifvertrdge, wie zum Beispiel die der
“Pharmaindustrie oder ,,Syntec“ haben die Aufteilung
der Arbeitnehmer in die drei Kategorien ,, Arbeiter/
Angestellte”, ,, Vorarbeiter/technische Aufsichtsperso-
nen“ und ,, Fiihrungskrdfte “ nicht iibernommen.

Fiir die Bestimmung der Dauer der Probezeit muss die
Beschiiftigung des betroffenen Arbeitnehmers einer der
obigen Kategorien zugeordnet werden. Im Zweifelsfall
gilt die giinstigste, d.h. die kiirzeste Probezeit.

Einzuhaltende Fristen bei vorzeitigcer Beendi-
gung der Probezeit

Zur vorzeitigen Beendigung der Probezeit hat der Ar-
beitgeber folgende Vorankiindigungsfristen zu beach-
ten: bis zu 8 Tagen Anwesenheit im Unternehmen: 24
Stunden, nach 8 Tagen Anwesenheit: 48 Stunden, nach
einem Monat Anwesenheit: 2 Wochen, nach drei Mona-
ten Anwesenheit: 1 Monat.

Zu beachten: Diese Fristen gelten ab dem Inkrafitreten
des entsprechenden Gesetzes vorbehaltlich fiir den Ar-
beitnehmer giinstigerer Bestimmungen des Tarifvertrags
in der Gestalt ldngerer Vorankiindigungsfristen.

Im Gegensatz zur aktuellen Rechtsprechung kann die
Probezeit nicht um die Dauer der Vorankiindigungsfrist
verldngert werden.

So miisste zum Beispiel bei einer Fiihrungskraft mit einer
Probezeit von 4 Monaten die vorzeitige Beendigung die-
ser Probezeit spdtestens am Ende des dritten Monats
bekannt gegeben werden.

Falls der Arbeitnehmer die Probezeit beenden will, hat
er seinerseits eine Vorankiindigungsfrist von 24 Stunden
bei bis zu 8 Tagen Anwesenheit im Unternehmen und
von 48 Stunden ab 8 Tagen Anwesenheit einzuhalten.

KUNDIGUNGSENTSCHADIGUNG _ BEI _ UNBEFRISTETEN
ARBEITSVERTRAGEN (ARTIKEL L. 1234-9 DES FRAN-
ZOSISCHEN ARBEITSGESETZBUCHS)

Die Kiindigungsentschiadigung wird jedem Arbeitnehmer
fortan bereits nach einjdhriger Betriebszugehdrigkeit
bezahlt (bisher war die Kiindigungsentschiadigung erst
nach zweijahriger Betriebszugehorigkeit geschuldet).

Die Kiindigungsentschidigung betrdgt 1/5 des Monats-
gehalts pro Jahr der Betriebszugehorigkeit, egal ob die
Kiindigung personlicher oder betriebsbedingter Natur ist.

BESTATIGUNG DES EMPFANGS DER ENDABRECHNUNG
(ARTIKEL L. 1234-20 DES FRANZOSISCHEN ARBEITS-
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GESETZBUCHS)

Die Bestitigung des Empfangs der Endabrechnung,
die zur Zeit auf freiwilliger Basis erfolgt, wird in
der Zukunft zwingend vorgeschrieben.

Die Endabrechnung kann in Zukunft schriftlich
binnen einer sechsmonatigen Frist ab Unterzeich-
nung der Empfangsbestitigung beanstandet wer-
den. Nach Ablauf dieser Frist kommt der Endab-
rechnung bindende Wirkung zu. Ab diesem Zeit-
punkt ist der Arbeitgeber von weiteren Zahlungs-
pflichten befreit.

Zu beachten: Die sechsmonatige Frist betrifft nur
die Endabrechnung als solche, nicht aber die Kiin-
digungsgriinde.

DAS NEUE VERFAHREN ZUR AUFLOSUNG UNBE-
FRISTETER _ARBEITSVERTRAGE (ARTIKEL L.
1237-11 BIS L. 1237-16 DES FRANZOSISCHEN
ARBEITSGESETZBUCHS )

Der Gesetzesentwurf sieht ein neues, einvernehmli-
ches Verfahren zur Auflésung von unbefristeten
Arbeitsvertragen vor, die , vertragliche Auflo-
sung“ (,,rupture conventionnelle®). Bislang be-
stand fiir den Arbeitnehmer ein Anrecht auf den
Bezug von Arbeitslosengeld nur insoweit, als ihm
durch den Arbeitgeber einseitig gekiindigt wurde,
das Anrecht auf solche Beziige soll nun auch bei
dieser ,,vertraglichen Auflosung™ entstehen.

Es ist vorgesehen, dass sich Arbeitgeber und Ar-
beitnehmer anlésslich eines oder mehrerer Gespra-
che tiber das Prinzip der ,,vertraglichen Auflésung®
einigen. Wiahrend dieser Verhandlungen konnen
sowohl Arbeitnehmer als auch Arbeitgeber Bei-
stand in Anspruch nehmen.

Dem Arbeitgeber kann bei solchen Gesprachen

beistehen:

. ein Mitglied der Belegschaft des Unterneh-
mens,

. oder, in Unternehmen mit weniger als 50
Arbeitnehmern, ein Mitglied des Arbeitge-
berverbands oder auch ein anderer Arbeitge-
ber.

Die durch die Parteien zu schlieBende Authebungs-

vereinbarung muss folgenden Inhalt haben:

. Datum der Auflosung des Arbeitsvertrags,
welches nicht vor dem Ablauf der nachste-
hend erdrterten Widerrufs- und Anerken-
nungsfristen liegen darf;
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. Auflosungsbedingungen und insbesondere Ho-
he der dem Arbeitnehmer zustehenden Kiindi-
gungsentschiadigung: Die Kiindigungsentscha-
digung darf nicht unter der gesetzlich oder tarif-
vertraglich vorgesehenen Kiindigungsentscha-
digung liegen. Im Ubrigen gelten die bei Ver-
gleichsabfindungen anwendbaren steuerrechtli-
chen und arbeitsrechtlichen Vorschriften ent-
sprechend.

Zu beachten: Das Gesetz fordert, dass sichergestellt
wird, dass beide Parteien den Entschluss zur vertrag-
lichen Auflosung aus freien Stiicken gefasst haben.
Deshalb ist es notwendig alle Elemente anzufiihren,
die dies unterstreichen (Anzahl der gefiihrten Ge-
sprdche, Prisenz von Anwdlten, Kontaktaufnahme
des Arbeitnehmers mit dem Arbeitsamt zwecks Be-
stimmung des weiteren beruflichen Werdegangs...).

Ab Unterschriftsleistung verfiigt jede Partei iiber eine
15-tdgige Frist, um von ihrem Widerrufsrecht
Gebrauch zu machen.

Zu beachten: Wir empfehlen, am Tag der Unter-
zeichnung der Aufhebungsvereinbarung den Arbeit-
nehmer mittels Einschreibens mit Riickschein auf den
Zeitpunkt hinzuweisen, an dem die 15-tdgige Wider-
rufsfrist ablduft.

Nach dem Ablauf der Widerruffrist haben die Partei-
en der DDTEFP, d.h. der im ,, Département “ fiir Stel-
lenvermittlung und Beraufsausbildung zustindigen
Behorde einen ausgefiillten Vordruck samt Kopie des
Aufhebungsvertrags zwecks Anerkenntnis
(,, homologation ) zukommen zu lassen.

Die DDTEFP verfiigt iiber eine 15-tdgige Untersu-
chungsfrist. Mangels Entscheidung innerhalb obiger
Frist gilt der Aufhebungsvertrags als anerkannt.

Zu beachten: Fiir die unter besonderem Kiindi-
gungsschutz stehenden Arbeitnehmer kann von der
, vertraglichen — Auflosung™ des Arbeitsvertrags
Gebrauch gemacht werden, diese bedarf jedoch zu-
satzlich der ausdriicklichen Genehmigung der Ar-
beitsaufsichtsbehorde.

DER NEUE ZWECKGEBUNDENE ARBEITSVERTRAG

Die Sozialpartner haben sich dazu entschlossen, die-
sen neu geschaffenen ,,zweckgebundenen Arbeitsver-
trag® als befristeten Arbeitsvertrag iiber einen Zeit-
raum von 5 Jahren zu testen.

Mit solchen Vertrdgen konnen Ingenieure und Fiih-
rungskréifte bei voriibergehend gesteigertem Ar-
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Mit solchen Vertragen kdnnen Ingenieure und Fiih-
rungskréfte bei vorlibergehend gesteigertem Ar-
beitsautkommen fiir die Durchfithrung bestimmter
Aufgaben fiir einen Zeitraum von mindestens 18
Monaten und hochstens 36 Monaten eingestellt
werden.

Der zweckgebundene Arbeitsvertrag erfordert das
Vorliegen eines entsprechenden Tarif- oder Be-
triebsvertrags, welcher die Abschlussvoraussetzun-
gen regelt.

Dieser Vertrag kann auf zweierlei Art und Weise

beendet werden:

. Mit der Erfiillung des Zwecks, fiir den er
abgeschlossen wurde. Fine Vorankiindi-
gungsfrist von mindestens 2 Monaten muss
eingehalten werden.

. Am Ende des 18. Monats oder am Jahrestag
des Vertragsabschlusses kann jede Partei
den Vertrag aus wichtigem Grund kiindigen.

In beiden Fillen steht dem Arbeitnehmer eine Ent-
schadigung in Hohe von 10 % des insgesamt er-
zielten Bruttogehalts sowie Anspruch auf Arbeits-
losengeld zu.
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