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Was sollte ich fiir meine erste Stelle wissen?

Schriftform und Mindestinhalte eines Arbeitsvertrages

Eckpunkte eines Assistenzzahnarztvertrages

Grundgehalt und Umsatzbeteiligungen

Versorgungswerk und Rentenversicherung — Vorsicht Falle!

Beschaftigung von angestellten Zahnarzten als ,freien Mitarbei-

tern®
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Grundsatzlich kann ein Praxisinhaber mit sei-
nem Assistenzzahnarzt die Inhalte des Arbeits-
vertrages frei vereinbaren. Diese Vertragsauto-
nomie und Mdglichkeit individueller Vereinba-
rungen ist allerdings nicht grenzenlos, sondern
wird durch gesetzliche Vorschriften einge-
schrankt. Bei dem Abschluss des ersten Arbeits-
vertrages sollte man deshalb ein paar Grund-
kenntnisse haben, um nicht in unnétige ,Fallen®

Zu treten.

Grundsatzliche unterliegen Arbeitsvertrage kei-
ner besonderen Formvorschrift. Sie kénnen da-
her sowohl schriftlich, miindlich oder durch so-
genanntes konkludentes Handeln, indem die
Tatigkeit in beiderseitigem Einvernehmen sei-
tens des Arbeitnehmers aufgenommen wird, zu-
stande kommen. Es gibt allerdings auch aus-
driicklich Ausnahmen von der Formfreiheit von
Arbeitsvertréagen. So bedarf die Befristung eines
Arbeitsvertrages nach § 14 Abs. 4 des Teilzeit-
und Befristungsgesetzes ausdriicklich der
Schriftform. Die Nichtbeachtung der Schriftform
hat zur Folge, dass von vorn herein ein Arbeits-
vertrag auf unbestimmte Zeit abgeschlossen

wird.
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Auch wenn grundsatzlich die Wirksamkeit eines
Arbeitsvertrages nicht davon abhangt, ob er
schriftlich oder nicht schriftlich abgeschlossen
wurde, sollten die wesentlichen Vertragsbedin-
gungen schriftlich fixiert werden. Dies insbeson-
dere aus Transparenzgriinden um spatere Strei-
tigkeiten zu vermeiden. Im Ubrigen begriindet
§ 1 NachwG ohnehin die Pflicht des Arbeitge-
bers, die Arbeitsbedingungen spatestens einen
Monat nach der tatsachlichen Arbeitsaufnahme

schriftlich niederzulegen.

Der Name und die Anschrift der Ver-
tragsparteien

Der Zeitpunkt des Beginns des Arbeits-
verhéltnisses

Bei befristeten Arbeitsverhdltnissen:
Die vorhersehbare Dauer des Arbeits-
verhaltnisses

Der Arbeitsort

Eine kurze Charakterisierung oder Be-
schreibung der vom Arbeitnehmer zu
leistenden Tatigkeit

Die Zusammensetzung und die Hohe
des Arbeitsentgeltes einschlieBlich der
Zuschlage, der Zulagen, Pramien und
Sonderzahlungen sowie anderer Be-
standteile des Arbeitsentgeltes und de-
ren Falligkeit

Die vereinbarte Arbeitszeit

Die Dauer des jahrlichen Erholungsur-
laubes

Die Fristen fir die Kindigung des Ar-

beitsverhaltnisses
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Bei der Abfassung eines Arbeitsvertrages ist
man gut beraten sich an den vom Nachweisge-
setz vorgeschriebenen Mindestinhalten zu ori-
entieren. In Anlehnung an die im Nachweisge-
setz fixierten Mindestinhalte eines Arbeitsver-
trages werden nachfolgend die wesentlichen
Eckpunkte fiir einen Arbeitsvertrag beschrie-

ben.

Hinweis:

Zur Orientierung hilfreich sind Musterarbeitsver-
trdge, die z.B. vom freien Verband Deutscher
Zahnérzte e.V. (Praxishandbuch des FVDZ) oder
Landeszahnarztekammern herausgegeben wer-

den.

Bei der Beschreibung des Aufgabengebietes ei-
nes Assistenzzahnarztes muss angegeben wer-
den, ob es sich um einen Vorbereitungsassis-
tenten, einen angestellten Zahnarzt gem. § 32
b Zulassungsverordnung fiir Zahnarzte (haben
die zweijahrige Vorbereitungszeit bereits absol-
viert) oder um einen Entlastungsassistenten
handelt.

Grundsatz ist, dass ein Arbeitsverhaltnis, das
zwischen einem Praxisinhaber und einem Assis-
tenzzahnarzt vereinbart wird, auf unbestimmte

Zeit abgeschlossen wird.
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Nicht uniblich ist es aber, dass mit Assistenz-
zahndrzten befristete Arbeitsverhaltnisse ver-
einbart werden, fiir die besondere Spielregeln
gelten. Einschlagig ist insbesondere das soge-

nannte Teilzeit- und Befristungsgesetz.

Wenn ein Praxisinhaber mit seinem Vorberei-
tungsassistenten oder angestellten Zahnarzt ein
befristetes  Arbeitsverhdltnis  vereinbaren
mochte, so muss darauf geachtet werden, dass
die Befristung wirksam vereinbart wird und kein
Arbeitsverhaltnis auf unbestimmte Zeit begriin-

det wird.

Von Relevanz kdnnen befristete Arbeitsverhalt-
nisse auch bei der Vereinbarung einer Probezeit
in einem Arbeitsvertrag sein. Keinesfalls untib-
lich ist es beispielsweise, dass ein Praxisinhaber
seinen Assistenzzahnarzt zunéchst ,testen"
mdchte und deshalb eine Probezeit mit verkiirz-
ter Kiindigungsfrist vereinbart. Bei Arbeitsver-
hdltnissen kann dabei die Probezeit langstens
fur eine Dauer von sechs Monaten abgeschlos-
sen werden, wobei das Arbeitsverhaltnis mit ei-
ner Frist von zwei Wochen sowohl vom Arbeit-
geber als auch vom Arbeitnehmer gekiindigt
werden kann (§ 622 Abs. 3 BGB).

Grundsatzlich handelt es sich bei Vereinbarung
der Probezeit nicht um ein ,befristetes Arbeits-
verhéltnis®. Ublicherweise wird die Probezeit
ohne eine Befristungsabrede geschlossen, so
dass sich das Arbeitsverhaltnis nach Ablauf der

Probezeit automatisch verléngert.
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Hinweis:

Der Praxisinhaber hat die Méglichkeit die Probe-
zeit in Form eines befristeten Vertrages abzu-
schiiefen, indem er mit den Mitarbeitern verein-
bart, dass das Arbeitsverhéltnis mit Ablauf der
Probezeit an einem bestimmten Termin endet,
sofern es nicht in beiderseitigem Einvernehmen
fortgesetzt wird. Dies hat zur Folge, dass das
Arbeijtsverhéltnis nach der Probezeit automa-
tisch endet, falls es nicht fortgesetzt wird (selbst
wenn eigentlich Kiindigungsschutz besteht, wie

z.B. bei einer Schwangerschaft)

Unabhangig von der Vereinbarung einer Probe-
zeit mit Befristungsabrede kann ein Praxisinha-
ber auch generell einen befristeten Arbeitsver-
trag mit seinem Assistenzzahnarzt schlieBen,
wobei er die Regelungen des Teilzeit- und Be-

fristungsgesetzes im Einzelnen zu beachten hat.

Zu unterscheiden ist im Wesentlichen zwischen
Arbeitsvertragen, die ohne sachlichen Grund o-

der mit sachlichem Grund befristet werden.

Die kalendermdBige Befristung eines Arbeits-
vertrages ohne Vorliegen eines sachlichen
Grundes ist nach § 14 Abs. 2 Satz 1 des Teilzeit-
und Befristungsgesetzes bis zur Dauer von zwei
Jahren zulassig. Bis zu dieser Gesamtdauer von
zwei Jahren kann der Arbeitsgeber mit dem Ar-
beitnehmer auch die hchstens dreimalige Ver-
langerung eines kalendermaBig befristeten Ar-

beitsvertrages vereinbaren.
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Eine Befristung ohne Vorliegen eines sachlichen
Grundes kommt allerdings nur in Betracht,
wenn mit demselben Arbeitgeber nicht zuvor
bereits ein befristetes oder unbefristetes Ar-

beitsverhaltnis bestanden hat.

Alternativ zu einer kalendermaBigen Befristung
ohne sachlichen Grund kann ein Praxisinhaber
mit seinem Assistenzzahnarzt auch einen befris-
teten Vertrag abschlieBen, wenn hierfir ein
sachlicher Grund besteht. Nach der Regelung
des § 14 Abs. 1 des Teilzeit- und Befristungsge-
setzes liegt ein sachlicher Grund u.a. vor, wenn
die Befristung im Anschluss an eine Ausbildung
oder an einem Studium erfolgt. So ist es z.B.
denkbar, dass ein Praxisinhaber einen Arbeits-
vertrag mit einem Vorbereitungsassistenten fiir

die Dauer der Vorbereitungszeit befristet.

Hinweis:

Wenn ein Assistenzzahnarzt nach Ablauf eines
befristeten Vertrages weiter beschéaftigt wird,
entsteht ein Arbeitsverhdéltnis auf unbestimmte
Zeit.

Nach § 3 des Arbeitszeitgesetzes darf die werk-
tagliche Arbeitszeit acht Stunden nicht (iber-
schreiten. Die Arbeitszeit kann allerdings auf bis
zu zehn Stunden verldngert werden, wenn in-
nerhalb von sechs Kalendermonaten oder inner-
halb von 24 Wochen im Durchschnitt acht Stun-
den werktaglich nicht (berschritten werden.
Werktage sind dabei alle Kalendertage, die nicht
Sonn- oder gesetzliche Feiertage sind. Damit
zahlt auch ein nicht auf einen gesetzlichen Fei-

ertag fallender Samstag zu den Werktagen.
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In Ausnahmefallen ist auch eine Sonn- und Fei-
ertagsbeschaftigung von Arbeitnehmern mog-
lich. Im dem entsprechend gesetzlich festgeleg-
ten Katalog sind dabei die Teilnahme an Not-
und Rettungsdiensten ausdriicklich als Ausnah-

megrund aufgefiihrt.

Es empfiehlt sich eine klare Regelung zur Ab-
leistung von Uberstunden im Arbeitsvertrag zu
fixieren. Grundsatzlich darf ein Praxisinhaber
aufgrund seiner Weisungsbefugnis Uberstun-
den anordnen, wenn dies der betriebliche Ab-
lauf erfordert und die Ableistung deer Uberstun-
den fiir den Arbeitnehmer nicht unzumutbar ist.
Die Anordnung von Uberstunden ist dabei in je-
dem Falle gerechtfertigt, wenn ein Notfall oder
eine besondere Situation vorliegt, durch die die
Interessen der Praxis in besonderem MaBe be-

rihrt werden.

Sofern der Praxisinhaber Uberstunden angeord-
net hat, muss er sie dem Arbeitsnehmer vergi-
ten, sofern kein Freizeitausgleich erfolgt. Eine
Vergiitung von Uberstunden erfolgt aber regel-
maBig nur dann, wenn sie mit dem Wissen und
Wollen des Praxisinhabers geleistet wurden. So-
fern Uberstunden nicht angeordnet werden,
muss der Mitarbeiter fur die Geltendmachung
einer Uberstundenvergiitung nach einer Ent-
scheidung des Bundesarbeitsgerichtes im Ein-
zelnen darlegen, an welchen Tagen und zu wel-
chen Tageszeiten Uber die Ubliche Arbeitszeit
hinaus gearbeitet wurde (Urteil des BAG vom
17.04.2002, Az.: 5 AZR 644/00).
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Fiir geleistete Uberstunden hat der Arbeitgeber,
sofern kein Freizeitausgleich gewahrt wird,
grundsatzlich den Grundlohn zu zahlen. Zu-
schldge fiir Mehrarbeit kénnen individualver-

traglich vereinbart werden.

Hinweis:

Zuléssig ist eine Klausel, wonach etwaige Uber-
oder Mehrarbeit bis zu einer festgelegten Stun-
denzahl im Monat mit der zu zahlenden Brutto-
vergiitung abgegolten ist. Es ist Verhandlungs-
sache, ob eine derartige Klausel aufgenommen

wird.

Nach dem Bundesurlaubsgesetz hat jeder Ar-
beitnehmer in jedem Kalenderjahr Anspruch auf
bezahlten Erholungsurlaub. Der Urlaubsan-
spruch des Arbeitnehmers betragt dabei jéhrlich
mindestens 24 Werktage. Als Werktage gelten
alle Kalendertage, die nicht Sonn- oder gesetz-
liche Feiertage sind. Hieraus folgt, dass jeder
Arbeitnehmer mindestens einen Urlaubsan-

spruch von vier Wochen hat.

Es empfiehlt sich im Arbeitsvertrag genau zu fi-
xieren wie viel Urlaub im Jahr gewahrt wird.
Wenn der Mitarbeiter eine Arbeitswoche von
finf Tagen, von Montag bis Freitag, hat, so ge-
staltet sich die Festlegung des Urlaubsanspru-

ches unkompliziert.
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Im Arbeitsvertrag kann der Arbeitgeber bei-
spielsweise festlegen, dass der Arbeitnehmer ei-
nen Anspruch auf einen Jahresurlaub in Héhe
von 25 Arbeitstagen hat, was einem Urlaub von
jahrlich fiinf Wochen entspricht. Wenn eine Teil-
zeitkraft an weniger Tagen in der Woche arbei-
tet, sind entsprechend weniger Arbeitstage Ur-
laub zu gewahren. Im Arbeitsvertrag miusste
z.B. festgelegt werden, dass der an zwei Tagen
in der Woche arbeitende Mitarbeiter einen jahr-
lichen Urlaubsanspruch von zehn Arbeitstagen
hat, was einem fiinf-Wochen-Urlaub entspra-

che.

Der Urlaub muss vom Arbeitgeber im laufenden
Kalenderjahr gewdahrt und vom Arbeitnehmer
genommen werden. Eine Ubertragung des Ur-
laubs auf das nachste Kalenderjahr ist nur statt-
haft, wenn dringende betriebliche oder in der
Person des Arbeitnehmers liegende Griinde dies
rechtfertigen. Im Fall der Ubertragung muss der
Urlaub in den ersten drei Monaten des folgen-
den Kalenderjahres gewdhrt und genommen
werden. Sofern im Arbeitsvertrag keine Verein-
barung iber eine Ubertragung des Urlaubs iiber
den 31.03. des Folgejahres hinaus besteht, er-
lischt der Urlaubsanspruch des Arbeitnehmers

nach dem 31.03. endgiltig.

Hinweis:

Wahrend des Urlaubs muss nach § 11 des Bun-
desurlaubsgesetzes das durchschnittliche Ge-
halt des letzten Vierteljahres weiterbezahlt wer-
den, wobei Umsatzbeteiligungen hierbei zu be-
riicksichtigen sind, was nachfolgend noch naher

ausgefiihrt wird.
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Um das Urlaubsentgelt fiir eine Woche zu ermit-
teln, teilt man das Entgelt der vergangenen drei
Monate durch 13. Bei der Berechnung sind auch
abgeleistete Uberstunden jedoch ohne Uber-

stundenzuschldge zu berticksichtigen.

Nach der Regelung des § 622 Abs. 1 des BGB
gibt es eine gesetzliche ,Grundkiindigungsfrist",
wonach das Arbeitsverhaltnis eines Angestellten
mit einer Frist von vier Wochen zum 15. oder
zum Ende eines Kalendermonats gekiindigt
werden kann. Wenn also der Praxisinhaber im
Arbeitsvertrag auf die gesetzlichen Kiindigungs-
fristen verweist, so gilt zunachst diese Grund-
kiindigungsfrist. Wahrend einer vereinbarten
Probezeit, die maximal sechs Monate dauern
darf, kann das Arbeitsverhaltnis zudem mit ei-
ner Frist von zwei Wochen vom Arbeitsgeber
und Arbeitnehmer gekiindigt werden, sofern

dies im Arbeitsvertrag vereinbart wird.

Fir den Arbeitgeber und Arbeitnehmer ist es
moglich, (ber einen Einzelvertrag von der
Grundkiindigungsfrist abzuweichen. Allerdings
ist es — abgesehen von der Vereinbarung zulds-
siger zweiwdchiger Kiindigungsfristen wahrend
einer Probezeit — nicht mdglich eine Kiindi-
gungsfrist unter vier Wochen zu vereinbaren.
Dem Arbeitgeber und seinem Arbeitnehmer ist
aber unbenommen, eine lédngere Kiindigungs-
frist zu vereinbaren. So kann beispielsweise eine
Kiindigungsfrist von einem Monat zum Quartal-
sende sowohl fiir den Arbeitgeber als auch fir

den Arbeithehmer vereinbart werden.
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Konsequenz einer solchen Regelung ist, dass
der Assistenzzahnarzt langer an die Praxis ge-
bunden wird. Zu beachten ist allerding, dass fiir
die Kindigung des Arbeitsverhaltnisses durch
den Arbeitnehmer keine langere Frist vereinbart
werden darf, als fir die Kiindigung durch den

Arbeitgeber.

Kiindigungen bediirfen zu ihrer Wirksamkeit der
Schriftform, wobei die elektronische Form aus-
geschlossen ist. Eine Kiindigung z.B. per Mail o-
der in einem Gesprach selbst unter Zeugen, ist

damit unwirksam.

Unabhangig von der im BGB festgelegten
Grundkiindigungsfrist muss beachtet werden,
dass sich die Kiindigungsfristen fiir den Arbeit-
geber automatisch verlangern. Nach der Rege-
lung des § 622 Abs. 2 des BGB staffelt sich die
Kindigungsfrist fir eine Kiindigung durch den
Arbeitgeber, je nachdem wie lange der Assis-
tenzzahnarzt beschaftigt wurde. Bei einer Be-
schaftigung von finf Jahren betragt die Kiindi-
gungsfrist z.B. zwei Monate zum Ende eines Ka-

lendermonats.

Hinweis:

Bei einem befristeten Assistenzzahnarztvertrag
sollte man unbedingt darauf achten, dass auch
wéhrend der Befristung eine Kindigungsmdg-
lichkeit besteht. Besteht diese nicht, muss der
befristete Vertrag bis zum Ende erfiillt werden,
wobei die Stelle — auBer im Fall einer begriinde-
ten fristlosen Kiindigung — nicht gewechselt
werden kann. Ein trotzdem erfolgter Stellen-

wechsel kann dabei durchaus teuer werden.
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So wurde nach einem Urteil des Arbeitsgerich-
tes Siegen (Urteil des ArbG Siegen vom
18.01.2011, Az.: 2 Ca 464/09) einem Praxisin-
haber ein Schadensersatz in Hoéhe von
41.578,56 Euro zugesprochen, da ein Assistenz-
zahnarzt die Praxis wéhrend eines befristeten
Arbeitsverhéltnisses ohne ordentliche Kindi-

gungsmaoglichkeit zur Unzeit verlassen hatte.

Nach § 2 Abs. 1 Nr. 6, Abs. 4 des Nachweisge-
setzes ist auch die Zusammensetzung und die
Hohe des Arbeitsentgeltes einschlieBlich der Zu-
schldge, der Zulagen, Pramien und Sonderzah-
lungen sowie anderer Bestandteile des Arbeits-
entgeltes und deren Falligkeit schriftlich zu fixie-
ren. Dies heiBt, dass neben der Angabe der ge-
zahlten Vergiitung auch zusatzliche Leistungen,
die vom Arbeitgeber bezahlt werden, schriftlich
im Vertrag ausgewiesen werden missen. Hierzu
gehoren beispielsweise Fahrtkosten, Weih-
nachtsgratifikationen, die Gewdahrung vermo-
genswirksamer Leistungen und eventuelle Zu-

schldge fiir abgeleistete Uberstunden.

Neben einem Grundgehalt kann man zwischen
Praxisinhaber und Assistenzzahnarzt auch eine
Umsatzbeteiligung zur Leistungsmotivation ver-
einbaren, wobei hier aber einige Punkte zu be-
achten sind. Bei Neuabschluss eines Arbeitsver-
trages empfiehlt es sich die Regelung einer Um-
satzbeteiligung direkt in den Vertragstext aufzu-
nehmen. Besteht bereits ein Arbeitsvertrag, so
ist es selbstverstandlich mdglich, eine ergan-

zende Abrede zu treffen.
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Bisweilen finden sich in Arbeitsvertrdagen Rege-
lungen, wonach kein Grundgehalt gezahlt wird,
sondern eine reine Umsatzbeteiligung. Beliebt
ist beispielsweise eine Abrede, wonach ein an-
gestellter Zahnarzt kein Grundgehalt aber eine
umsatzbezogene Beteiligung an dem von ihm
personlich erzielten zahnarztlichen Honorarum-
satz erhalt. Die Vereinbarung einer Umsatzbe-
teiligung ohne Gehaltsfixum ist nicht unkritisch.
Im Rahmen eines Anstellungsverhaltnisses ist
der Mitarbeiter weisungsgebunden, wobei es
der Arbeitgeber in der Regel in der Hand hat,
festzulegen, welche Arbeiten ein Arbeitnehmer
verrichtet (z.B. finanziell attraktive oder nicht
attraktive Aufgaben). Bei einer Entlohnung auf
reiner Umsatzbasis kann sich fiir den Arbeitneh-
mer deshalb das Risiko ergeben, nur sehr ge-
ringfiigig entlohnt zu werden, was unbillig ware.
Bereits im Jahr 1984 hat das Bundesarbeitsge-
richt (BAG) ein Gewinn- und Verlustbeteili-
gungsmodell fir unwirksam erklart, weil es den
Arbeitnehmer in unzuldssiger Weise mit dem
Betriebs- und Wirtschaftsrisiko belastet hat (Ur-
teil des BAG vom 21.03.1984, Az.: 5 AZR
462/82)

Hinweis:
Neben einem angemessenen Grundgehalt sollte
die Umsatzbeteiligung , on top" vereinbart wer-

den.
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Bisweilen besteht auch der Irrglaube, dass bei
Erkrankung des Mitarbeiters, Schwangerschaft
und Urlaub nur das Grundgehalt fortzuzahlen
sei. Umsatzbeteiligungen haben nach der
Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichtes
Entgeltcharakter. So hat das BAG z.B. (Urteil
des BAG vom 08.09.1998, Az.: 9 AZR 223/97)
entschieden, dass eine zusatzlich zum Gehalt
gewahrte prozentuale Beteiligung an dem vom
Angestellten erzielten Umsatz keine widerruf-
bare Sonderleistung ist, sondern Teil des Ent-
gelts fiir die vertraglich geschuldete Arbeitsleis-

tung.

Unabhangig davon, muss bei einer umsatzbezo-
genen Verglitung beachtet werden, dass Arbeit-
geberbeitrage zur Sozialversicherung gezahlt
werden. Das Bundessozialgericht (BSG) hat ent-
schieden (Urteil des BSG vom 03.06.2009, Az.:
B 12 KR 18/08 R), dass Umsatzbeteiligungen bei
Angestellten als einmalig gezahltes Arbeitsent-
gelt gelten (in dem Fall hatte ein Zahnarzt einen
Zahntechniker beschaftigt, der zusatzlich zu ei-

nem Festgehalt eine Umsatzbeteiligung erhielt).

Bei der Vereinbarung einer Umsatzbeteiligung
sollte u.a. darauf abgestellt werden, dass das
personlich erzielte zahnarztliche Honorar (also
ohne Material- und Laborkosten) Bemessungs-
grundlage ist. Wichtig ist auch zu fixieren, dass
das Honorar der Praxis auch tatsachlich zuflieBt,
damit es bei der Bemessung nicht zu Streitigkei-

ten kommt.
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Bei delegierbaren Leistungen (z.B. PZR) sollte
klar abgestimmt werden, wem die von einem
angestellten Zahnarzt veranlassten Leistungen

zugeordnet werden.

Hinweis:

Bei einer Umsatzbeteiligung sollte sich der As-
sistenzzahnarzt auch vor Augen fihren, dass er
die Leistungen entsprechend dem Wirtschaft-
lichkeitsgebot in der gesetzlichen Krankenversi-
cherung und den Abrechnungsbestimmungen
erbringt, da er sonst Gefahr lduft, in Regress
genommen zu werden. In Arbeitsvertrégen wird

hierauf sinnvollerweise hingewiesen.

Bei der ersten Stelle und einem spdteren etwa-
igen Stellenwechsel sollte man unbedingt be-
achten, dass es bei der Befreiung von der Ren-
tenversicherungspflicht neue wichtige Spielre-
geln gibt. Fir verkammerte freie Berufe und
auch fir Zahnarzte qilt seit dem 31.10.2012 ein
gedndertes Befreiungsrecht in Bezug auf die
Rentenversicherungspflicht, welches auf einer
neuen Rechtsprechung des Bundessozialgerich-
tes (BSG) beruht (u.a. Urt. v. 31.10.2012, Az.:
B 12 R 3/11 R). Nach der neuen Rechtslage
mussen angestellte Zahnarzte jeden nach dem
31.10.2012 erfolgten Arbeitgeberwechsel mit
einem neuen Befreiungsantrag der Rentenver-
sicherung anzeigen, um eine Doppelversiche-
rung neben der Absicherung beim Versorgungs-

werk zu vermeiden.
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AbschlieBend ist auch davon abzuraten, sich als
Assistenzzahnarzt als ,freier Mitarbeiter" be-
schaftigen zu lassen. Vorbereitungsassistenten
sind, auch wenn sie approbierte Zahnarzte sind,
in Bezug auf die vertragszahnérztliche Versor-
gung noch in ,Ausbildung" und eng in den Be-
trieb der Zahnarztpraxis weisungsgebunden
einbezogen. Auf sie trifft keine der erforderli-
chen Kriterien fiir eine selbststandige Tatigkeit
zu, weshalb ein Arbeitsgericht ein ,freies Mitar-
beiterverhaltnis™ mit einem Vorbereitungsassis-
tenten zweifelsfrei als Arbeitsvertrag qualifizie-
ren wiirde. Das Gleiche gilt nach Auffassung des
Autors auch fiir in Zahnarztpraxen angestellte
Zahnarzte. Auch wenn der vertragszahnarztli-
che Begriff ,angestellter Zahnarzt" nicht zwin-
gend mit dem arbeitsrechtlichen Begriff ,,Ange-
stellter" ibereinstimmt, erfolgt gleichwohl eine
enge Einbindung des angestellten Zahnarztes in
den Praxisbetrieb ohne unternehmerische Frei-
raume, Risiken und Chancen. AuBer der fachli-
chen Unabhdngigkeit ist alleine der Praxisinha-
ber fiir alle maBgeblichen Vorgange in der Pra-
xis entscheidungsbefugt, weshalb der ange-
stellte Zahnarzt, selbst wenn man ihn im Ar-
beitsvertrag als ,freien Mitarbeiter" bezeichnen

wirde, als Arbeitnehmer qualifiziert wiirde.
Rechtsanwalt Michael Lennartz

lennmed.de Rechtsanwalte
Bonn / Berlin / Baden-Baden

Seite 10 von 12



lennmed.de

NN
RECHTSANWALTE

Name: lennmed.de Rechtsanwalte
Inhaber: Rechtsanwalt Michael Lennartz

Hauptsitz:
lennmed.de Rechtsanwalte

Am Hofgarten 3
53113 Bonn

T: +49 (0)2 28 / 24 99 44 0
F: +49 (0)2 28 / 24 99 44 10

Email: info@lennmed.de
Web: www.lennmed.de

Zweigstellen:
Hohenzollerndamm 123

14199 Berlin
T: +49 (0)30 /8200 13 70
F: +49 (0)30 /82001371

SophienstraBBe 2

76530 Baden-Baden

T: +49 (0)7221 /3975070
F: +49 (0)7221/397507 1

© lennmed.de 2017

lennmed.de®
RECHTSANWALTE

Seite 11 von 12



®
Michael Lennartz lennmed.de
Rechtsanwalt ————VVW/
RECHTSANWALTE
Am Hofgarten 3
53113 Bonn
Tel: +49 (0)2 28 / 24 99 44-0
Fax: +49 (0)2 28 / 24 99 44-10
E-Mail: lennartz@lennmed.de
®
Anno Haak lennmed.de
Rechtsanwalt, LL.M.-Medizinrecht — VW
RECHTSANWALTE
Am Hofgarten 3
53113 Bonn
Tel: +49 (0)2 28 / 24 99 44-0
Fax: +49 (0)2 28 / 24 99 44-10
E-Mail: haak@lennmed.de
®
Manfred Wolfgang Weigt lennmed.de
Rechtsanwalt — VW
RECHTSANWALTE
Am Hofgarten 3
53113 Bonn
Tel: +49 (0)2 28 / 24 99 44-0
Fax:  +49 (0)2 28 / 24 99 44-10
E-Mail: weigt@lennmed.de
®
Walburga Baronin van Hévell lennmed.de
: Y,
tot Westerflier RECHTSANWALTE

Rechtsanwaltin

Am Hofgarten 3
53113 Bonn

Tel: +49 (0)2 28 / 24 99 44-0
Fax: +49 (0)2 28 / 24 99 44-10
E-Mail: vanhoevell@lennmed.de

© lennmed.de 2017

Iennmed,_de®
RECHTSANWALTE

Seite 12 von 12



