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WIRTSCHAFT UND RECHT

Arbeitsvertrage in der

Zahnarztpraxis

Ublicherweise unterschreibt ein Zahnarzt im Laufe seines beruflichen Werdegangs diverse
Vertrage, sei es der Mietvertrag oder Kaufvertirag tber die eigenen Praxisraumlichkeiten, der
Gesellschaftsvertrag mit einem Partner oder auch nur der Softwarewartungsvertrag fir die
Praxissoftware. Neben all diesen fur den geregelten Praxisbetrieb notwendigen Vertragen,
wird héufig ein Gebiet Gbersehen, welches unbedingt einer schriftlichen Vereinbarung bedarf.
Die Tatigkeit eines niedergelassenen Zahnarztes bringt es von Anfang mit sich, dass Mitar-
beiter beschéftigt werden missen und der Zahnarzt somit nicht nur Behandler sondern auch
Arbeitgeber ist. So werden Mitarbeiter haufig iber Jahrzehnte beschéftigt, ohne dass die
Regelungen des Arbeitsverhaltnisses schriftlich fixiert wurden. Dieser Mangel an schriftlichen
Arbeitsvertragen kann bei Streitigkeiten zwischen Zahnarzt und Mitarbeiter teuer werden.

Im Zweifel teuer fir den Zahnarzt. Aufgrund der arbeitsgerichtlichen Rechtsprechung stellt
dieser Mangel an schriftlichen Arbeitsvertragen ein kaum kalkulierbares Risiko fiir den Praxis-
inhaber dar, welches es dringend zu vermeiden gilt.

Grundsatzlich gibt es keine gesetzlichen Vorschriften, die
fur den Abschluss eines Arbeitsvertrages zwingend die
Schriftform vorsehen. Im Gegensatz zur Kiindigung eines
Arbeitsverhdltnisses — welche schriftlich erfolgen muss —
gilt fur die Begrindung eines Arbeitsverhiltnisses der
.Grundsatz der Formfreiheit”. So kdnnen Arbeitsvertra-
ge mindlich, schriftlich, ausdriicklich oder aber auch
konkludent, d. h. durch ein deutungsfahiges Verhalten
eingegangen werden.

Trotz des ,, Grundsatzes der Formfreiheit” muss vom Ab-
schluss eines mdndlichen Arbeitsvertrages abgeraten
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werden. Aufgrund des sogenannten Nachweisgesetzes
(Nachw@) ,obliegt” es jedem Arbeitgeber binnen einen
Monats nach Aufnahme der Arbeit, dem Arbeitnehmer
eine unterschriebene Niederschrift (ber die wesentlichen
Arbeitsbedingungen auszuhandigen. Das Gesetz regelt
hierbei zwar lediglich eine Obliegenheit, so dass ein Ver-
stofl zundchst keine unmittelbare Rechtsfolge fur den
Arbeitgeber hat. Konsequenz ist jedoch, dass der Arbeit-
geber bei Streitigkeiten aus dem Arbeitsverhéltnis man-
gels Vorliegen eines schriftlichen Arbeitsvertrages die
volle Beweislast Uber die Arbeitsbedingungen trégt.

Kommt es zum Streit zwischen Zahnarzt und Mitarbeiter,
ohne dass ein entsprechender schriftlicher Arbeitsvertrag
vorliegt, kann es dem Zahnarzt passieren, dass der Ar-
beitnehmer Anspriche behauptet, die nie Bestandteil
des Arbeitsverhiltnisses waren. Dennoch ist es die Pflicht
des Arbeitgebers, den vollen Beweis des Nichtbestehens
der Ansprlche zu erbringen. Ein solcher Beweis wird
wenn Uberhaupt nur sehr schwer méglich sein. Kann der
Zahnarzt den Gegenbeweis nicht erbringen, so wird das
Arbeitsgericht den behaupteten Anspruch als gegeben
ansehen. Denkbar wdre beispielsweise die Behauptung
des Arbeitnehmers, dass zwischen den Parteien die Zah-
lung einer Weihnachtsgratifikation vereinbart gewesen
ware. Auch wenn der Zahnarzt eine solche Vereinbarung
bestreiten wirde, wére es an ihm, dies zu beweisen. Ein
solcher Beweis wdre denkbar schwer zu fithren. Konse-
quenz dieser Beweissicherheit kann es nur sein, dass
Arbeitsbedingungen  grundsatzlich  schriftlich ~ fixiert
werden, um bereits bei der Begriindung des Arbeitsver-
haltnisses gerichtsfeste Beweise fiir die vereinbarten Ar-
beitsbedingungen zu schaffen.

SchlieBt man einen schriftlichen Arbeitsvertrag mit den
Mitarbeitern sollte dieser zumindest den Mindestanfor-
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derungen des § 2 NachwG geniigen. Dieser regelt, dass
die Niederschrift Uber das Arbeitsverhaltnis mindestens
folgende Angaben enthalten soll:

1. den Namen und die Anschrift der Vertragsparteien;

2. der Zeitpunkt des Beginns eines Arbeitsverhéaltnisses;

3. bei befristeten Arbeitsverhaltnissen die vorgesehene
Dauer des Arbeitsverhaltnisses;

4. der Arbeitsort oder falls der Arbeitnehmer nicht nur an
einem bestimmten Arbeitsort tatig sein sollte, einen
Hinweis darauf, dass der Arbeitnehmer an verschie-
denen Orten beschaftigt werden kann;

5. eine kurze Charakterisierung oder Beschreibung der
vom Arbeitnehmer zu leistenden Tatigkeiten;

6. die Zusammensetzung und die Hohe des Arbeitsent-

geltes einschlieBlich der Zuschlage, der Zulagenprami-

en oder Sonderzahlungen sowie anderer Bestandteile
des Arbeitsentgeltes und deren Falligkeit;

die vereinbarte Arbeitszeit;

die Dauer des jahrlichen Erholungsurlaubes;

9. die Fristen fur die Kindigung eines Arbeitsverhéltnis-
ses;

10. einen allgemeinen in Form gehaltenen Hinweis auf die
Tarifvertrage, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen,
die auf das Arbeitsverhaltnis anzuwenden sind.

Sl

Diese Mindestangaben sind Gblicher Weise in nahezu je-
dem Standardarbeitsvertrag enthalten. Um zukinftige
Streitigkeiten bereits im Vorfeld zu vermeiden, sind die
Mindestangaben des NachwG nicht ausreichend und
sollten daher weiter konkretisiert und erginzt werden.
StandartmaBig soliten darliber hinaus weitere Aspekte
eingepflegt werden:

1. Um sicherzugehen, dass sowohl die miindliche als
auch die sachliche Kompetenz des neuen Mitarbeiters
zutrifft, sollte eine Probezeit im Sinne des § 621 Abs.
3 BGB vereinbart werden.

2. BeiRegelung der vereinbarten Vergiitung sollte darauf
geachtet werden, ob dem Arbeitnehmer eine fixe mo-
natliche Bruttovergltung gewahrt wird oder ob ein
Stundenlohn fur die von ihm jeweils geleisteten Stun-
den vereinbart wird. Ublicher Weise wird eine fixe mo-
natliche Bruttovergltung vereinbart. Zusatzlich sollte
ein Falligkeitsdatum, d. h. ein Zeitpunkt vereinbart
werden, bis zu dem der Arbeitgeber die Vergiitung
spatestens dem Arbeitnehmer zu leisten hat.

3. Zulagen zu einer Vergiitung sollten nicht im Zusam-
menhang mit dem monatlichen Arbeitsentgelt gere-
gelt werden. Vielmehr sollte hierfir eine gesonderte
Regelung erfolgen, welche in jedem Einzelfall deutlich
macht, dass es sich bei der Zahlung von Gratifikatio-
nen um freiwillige Zahlungen handelt, die keinen
Rechtsanspruch fur die Zukunft gewéshren.

4. Auch bei der Regelung des Urlaubsanspruches ist dar-
auf zu achten, dass der volle Jahresurlaubsanspruch
nur einen vollzeittdtigen Mitarbeiter gewéhrt wird.
Wird lediglich ein Mitarbeiter in Teilzeit beschéftigt,
ist der Urlaubsanspruch entsprechend zu reduzieren.
Das Bundesurlaubsgesetz sieht lediglich eine Min-
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destgrenze flr vollzeitheschaftigte Arbeitnehmer von
24 Urlaubstagen bei einer 6-Tage-Woche vor. Der
Urlaubsanspruch von teilzeitbeschaftigten Arbeitneh-
mern ist entsprechend geringer.

5. Um den Zahnarzt eine gewisse Zahlungssicherheit zu
gewahren, ist hinsichtlich der Krankheitstage der Mit-
arbeiter eine klare und deutliche Regelung im Falle
einer Arbeitsunfahigkeit zu treffen. So sollte stets die
Arbeitsverhinderung bis zur taglichen Praxiséffnung
dem Zahnarzt mitgeteilt werden. Nur so hat dieser die
Maglichkeit bei der Abwesenheit des Mitarbeiters ei-
nen reibungslosen Arbeitsalltag zu organisieren. Zwi-
schen Zahnarzt und Mitarbeiter sollte grundsatzlich
eine Vereinbarung Uber die Verschwiegenheitspflicht
des Mitarbeiters getroffen werden.

/17 FAZIT:

Da der Zahnarzt nicht nur Behandler sondern auch Ar-
beitgeber ist, sollte er um die Bedeutung von schrift-
lichen Arbeitsvertrdgen mit den Mitarbeitern der Praxis
wissen. Gerade im Falle der Beendigung von Arbeitsver-
haltnissen bzw. Streitigkeiten aus diesen ist der Zahnarzt
gut beraten, sich auf einen schriftlichen Vertrag berufen
zu kdnnen. In den meisten Fallen diirfte es nur so mog-
lich sein darzulegen, was in einem Arbeitsverhaltnis tat-
sachlich vereinbart worden ist und welche Anspriiche
der Arbeitnehmer gerade nicht hat.

Aufgrund der hohen Komplexitit des Arbeitsrechtes
solite bei der Wahl eines Arbeitsvertrages auch nicht auf
Musterentwdrfe aus dem Internet oder von Steuerbera-
tern zurlickgegriffen werden, da weder das Internet
noch der Steuerberater fur Fehler bzw. missverstandliche
Regelungen im Arbeitsvertrag haften. Vielmehr ist ein
Arbeitsvertrag grundsatzlich auf die individuelle Situation
des Arbeitsverhaltnisses anzupassen und entsprechend
der Anforderungen an das Arbeitsverhaltnis rechtlich si-
cher zu gestalten.

Zur Gestaltung eines auf die Situation in einer Zahnarzt-
praxis angepassten Arbeitsvertrages sollte daher stets auf
einen im Arbeitsrecht versierten Anwalt zuriickgegriffen
werden, der sich auch mit den Gegebenheiten in einer
Zahnarztpraxis auskennt. Letztlich dirften die Kosten fur
eine Vertragserstellung deutlich geringer sein, als die Fol-
gekosten eines mindlichen Arbeitsvertrages.
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