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Befristung von Arbeitsverhatnissen

Gesetzestexte mit Anmerkungen

Im Arbeitsrecht gilt nach wie vor das unbefristete Arbeitsverhéltnis als Standard-
fall. Ob und unter welchen Bedingungen Arbeitsverhéltnisse zeitlich befristet ab-
geschlossen werden durfen, ist insbesondere im Teilzeit- und Befristungsgesetz
geregelt. Daneben existieren in einzelnen Bereichen sondergesetzliche Befris-
tungsregelungen, sei es im Rahmen von Mutterschutz/Elternzeit, der Beschéafti-
gung wissenschaftlichen Personals an Hochschulen, Arzten in der Weiterbildung.
Tarifvertragliche Regelungen sowie Vorschriften der EU erganzen die nationalen
gesetzlichen Befristungsregelungen. Nachstehend sind die zentralen gesetzlichen
Befristungsregelungen des Teilzeit- und Befristungsgesetzes und des Bundeser-
ziehungsgeldgesetzes (Befristung bel Mutterschutzzeit-/Elternzeitvertretung) ab-
gedruckt und mit kurzen Anmerkungen erlautert.

Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG)

Begriff des befristet beschéftigten Arbeitnehmers

(1) Befristet beschéftigt ist ein Arbeitnehmer mit einem auf bestimmte Zeit ge-
schlossenen Arbeitsvertrag. Ein auf bestimmte Zeit geschlossener Arbeitsvertrag
(befristeter Arbeitsvertrag) liegt vor, wenn seine Dauer kalenderméaldig bestimmt
ist (kalenderm&fdig befristeter Arbeitsvertrag) oder sich aus Art, Zweck oder Be-
schaffenheit der Arbeitsleistung ergibt (zweckbefristeter Arbeitsvertrag).

(2) Vergleichbar ist ein unbefristet beschaftigter Arbeitnehmer des Betriebes mit
der gleichen oder einer dhnlichen Tétigkeit. Gibt es im Betrieb keinen vergleich-
baren unbefristet beschéftigten Arbeitnehmer, so ist der vergleichbare unbefristet
beschéftigte Arbeitnehmer auf Grund des anwendbaren Tarifvertrages zu bestim-
men; in alen anderen Falen ist darauf abzustellen, wer im jeweiligen Wirt-
schaftszweig Ublicherweise als vergleichbarer unbefristet beschéftigter Ar-
beitnehmer anzusehen ist.

Absatz 1 enthalt die gesetzliche Definition dreier zentraler Begriffe, namlich die
des ,, befristeten Arbeitsvertrages’ sowie seiner beiden Erscheinungsformen nam-
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lich des ,, kalendermafdig befristeten Arbeitsvertrages® und des ,, zweckbefristeten
Arbeitsvertrages‘. Die Unterscheidung der beiden Erscheinungsformen — die
auch Kalenderbefristung und Zweckbefristung genannt werden — ist entscheidend,
da das Gesetz in den beiden Féllen unterschiedlicher Voraussetzungen an die
Wirksamkeit und Rechtsfolgen der Befristung knupft.

In Absatz 2 findet sich die gesetzliche Definition des ,, vergleichbar unbefristet be-
schaftigten Arbeitnehmers®, der als Vergleichsmal3stab im Rahmen des Diskrimi-
nierungsver bots nach § 4 Abs. 2 TzBfG dient.

Verbot der Diskriminierung

1) ...

(2) Ein befristet beschéftigter Arbeitnehmer darf wegen der Befristung des Ar-
beitsvertrages nicht schlechter behandelt werden, als ein vergleichbarer unbefristet
beschéftigter Arbeitnehmer, es sei denn, dass sachliche Griinde eine unterschiedli-
che Behandlung rechtfertigen. Einem befristet beschéftigten Arbeitnehmer ist Ar-
beitsentgelt oder eine andere teilbare geldwerte Leistung, die fir einen bestimm-
ten Bemessungszeitraum gewahrt wird, mindestens in dem Umfang zu gewdahren,
der dem Anteil seiner Besch&ftigungsdauer am Bemessungszeitraum entspricht.
Sind bestimmte Beschéftigungsbedingungen von der Dauer des Bestehens des
Arbeitsverhaltnisses in demselben Betrieb oder Unternehmen abhangig, so sind
fUr befristet beschéftigte Arbeitnehmer dieselben Zeiten zu berlicksichtigen wie
fur unbefristet beschaftigte Arbeitnehmer, es sei denn, dass eine unterschiedliche
Berticksichtigung aus sachlichen Griinden gerechtfertigt ist.

Absatz 2 enthalt in Satz 1 das allgemeine Verbot, befristete Arbeitnehmer gegen-
Uber unbefristeten Arbeitnehmern zu benachteiligen. Die Vorschrift ist Ausfluss
des allgemeinen arbeitsrechtlichen Diskriminierungsverbots, das gebietet, we-
sentlich Gleiches gleich zu behandeln soweit sachliche Grinde nicht eine Un-
gleichbehandlung rechtfertigen. Eine Legaldefinition des ,, vergleichbar unbe-
fristet beschaftigten Arbeitnehmers® findet sich in § 3 Abs. 2 TzBfG. Die Sitze 2
und 3 des Absatzes 2 enthalten erganzende Bestimmung zur Reichweite des Dis-
kriminierungsverbots im Zusammenhang mit befristeten Arbeitsver héltnissen.

Seite 2

Ein Service der RAe Perathoner & Pfefferl unter www.rae-perathoner-pfefferl.de
© Copyright RAe Perathoner & Pfefferl 2006, alle Rechte vorbehalten



8§14 TzBfG
Gesetzestext:

PERATHONER & PFEFFERL

RECHTSANWALTE

Zuléssigkeit der Befristung

(1) Die Befristung eines Arbeitsvertrages ist zul&ssig, wenn sie durch einen sach-
lichen Grund gerechtfertigt ist. Ein sachlicher Grund liegt insbesondere vor, wenn
1. der betriebliche Bedarf an der Arbeitsleistung nur vortibergehend besteht,

2. die Befristung im Anschluss an eine Ausbildung oder ein Studium erfolgt, um
den Ubergang des Arbeitnehmers in eine Anschlussbeschiftigung zu erleichtern,
3. der Arbeitnehmer zur Vertretung eines anderen Arbeitnehmers beschéftigt wird,
4. die Eigenart der Arbeitsleistung die Befristung rechtfertigt,

5. die Befristung zur Erprobung erfolgt,

6. in der Person des Arbeitnehmers liegende Griinde die Befristung rechtfertigen,
7. der Arbeitnehmer aus Haushaltsmitteln vergitet wird, die haushaltsrechtlich fir
eine befristete Beschéftigung bestimmt sind, und er entsprechend beschéftigt wird
oder

8. die Befristung auf einem gerichtlichen Vergleich beruht.

(2) Die kalenderméfdige Befristung eines Arbeitsvertrages ohne Vorliegen eines
sachlichen Grundes ist bis zur Dauer von zwei Jahren zuléssig; bis zu dieser Ge-
samtdauer von zwei Jahren ist auch die hdchstens dreimalige Verlangerung eines
kalendermaldig befristeten Arbeitsvertrages zulassig. Eine Befristung nach Satz 1
ist nicht zuléssig, wenn mit demselben Arbeitgeber bereits zuvor ein befristetes
oder unbefristetes Arbeitsverhdltnis bestanden hat. Durch Tarifvertrag kann die
Anzahl der Verlangerungen oder die Hochstdauer der Befristung abweichend von
Satz 1 festgelegt werden. Im Geltungsbereich eines solchen Tarifvertrages konnen
nicht tarifgebundene Arbeitgeber und Arbeitnehmer die Anwendung der tarifli-
chen Regelungen vereinbaren.

(2a) In den ersten vier Jahren nach der Griindung eines Unternehmens ist die ka-
lendermaidige Befristung eines Arbeitsvertrages ohne Vorliegen eines sachlichen
Grundes bis zur Dauer von vier Jahren zuldssig; bis zu dieser Gesamtdauer von
vier Jahren ist auch die mehrfache Verlangerung eines kalendermal3ig befristeten
Arbeitsvertrages zuldssig. Dies gilt nicht fir Neugriindungen im Zusammenhang
mit der rechtlichen Umstrukturierung von Unternehmen und Konzernen. Mal3ge-
bend fur den Zeitpunkt der Grindung des Unternehmens ist die Aufnahme einer
Erwerbstétigkeit, die nach § 138 der Abgabenordnung der Gemeinde oder dem
Finanzamt mitzuteilen ist. Auf die Befristung eines Arbeitsvertrages nach Satz 1
findet Absatz 2 Satz 2 bis 4 entsprechende Anwendung.

(3) Die Befristung eines Arbeitsvertrages bedarf keines sachlichen Grundes, wenn
der Arbeitnehmer bei Beginn des befristeten Arbeitsverhaltnisses das 58. L ebens-
jahr vollendet hat. Die Befristung ist nicht zul&ssig, wenn zu einem vorhergehen-
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den unbefristeten Arbeitsvertrag mit demselben Arbeitgeber ein enger sachlicher
Zusammenhang besteht. Ein solcher enger sachlicher Zusammenhang ist insbe-
sondere anzunehmen, wenn zwischen den Arbeitsvertrdgen ein Zeitraum von we-
niger als sechs Monaten liegt. Bis zum 31. Dezember 2006 ist Satz 1 mit der
Mal3gabe anzuwenden, dass an die Stelle des 58. Lebengahres das 52. L ebengahr
tritt.

(4) Die Befristung eines Arbeitsvertrages bedarf zu ihrer Wirksamkeit der Schrift-
form.

8§ 14 ist die zentrale Norm des Befristungsrechts. Se definiert in Absatz 1 den
Grundsatz, dass jede Befristung eines Arbeitsverhaltnisses eines sachlichen Grun-
des, also einer sachlichen Rechtfertigung bedarf. Das Sachgrunderfordernis gilt
unabhangig davon, ob der Arbeitnehmer in Teilzeit, Vollzeit, in einem grof3en o-
der kleinen Betrieb, flr kurze oder lange Dauer beschaftigt werden soll oder ob
der Arbeitnehmer Kindigungsschutz nach dem Kiindigungsschutzgesetz genief3t.
Die Vorschrift enthalt aber auch zugleich Ausnahmen vom Grundsatz des Sach-
grunderfordernisses. So gestattet das Gesetz in Abs. 2 und Abs. 3 unter den dort
genannten engen Voraussetzungen auch sachgrundlose Befristungen, wobel be-
achtet werden muss, dass 8§ 14 Abs. 3 Satz 4 TzBfG europarechtswidrig ist, so
dass Befristungen nicht auf diese Regelung gestitzt werden kdnnen.

8 14 Abs. 1 Satz 2 enthalt einen nicht abschlief3enden Katalog von Sachgrtinden.
Von herausgehobener praktischer Bedeutung ist insbesondere der Sachgrund des
vor Ubergehenden Arbeitskréftebedarfs nach Nr. 1. Teil des Sachgrundes nach Nr.
1 ist eine Prognose des Arbeitgebers dartber, dass der betriebliche Arbeitskrafte-
bedarf in der Zukunft wegfallen wird. Dieses so genannte Prognoseprinzip setzt
voraus, dass der Arbeitgeber zum Zeitpunkt des Vertragsschlusses anhand hinrei-
chender tatsachlicher Anhaltspunkte die Prognose getroffen hat und stellen durf-
te, dass der Arbeitskraftebedarf nur vortibergehend ist und kinftig wieder wegfal-
len wird. Die alleinige Unsicherheit Uber die kinftige wirtschaftliche Entwicklung
kann eine Befristung indes nicht rechtfertigen, diese Unsicherheit ist als Unter-
nehmerrisiko allein vom Arbeitgeber zu tragen. Die Prognoseentscheidung des
Arbeitgebers ist von den Arbeitsgerichten voll Uberprifbar. Die Verteilung der
Darlegungs- und Beweidlast fur die Richtigkeit der Prognose im Prozess hangt
insbesondere davon ab, ob sich die Prognose im Nachhinein bestatigt oder nicht.
Bestétigt sich die Prognose nicht, tragt der Arbeitgeber die volle Darlegungs- und
Beweidlast daflir, dass seine seinerzeitige Prognose aus damaliger Scht dennoch
korrekt war und sich die Dinge Uberraschend und unerwartet anders entwickelt
haben. Bestatigt sich die Prognose — fallt also der Arbeitskraftebedarf tatsachlich
spater weg — so tragt der Arbeitnehmer die Darlegungs- und Beweislast, dass die
Prognose bei Abschluss des Vertrages trotzdem nicht korrekt war.
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Werden vom Arbeitgeber mehrere befristete Arbeitsvertrdge mit demselben Ar-
beitnehmer nacheinander geschlossen — man spricht dann von Kettenbefristungen
— so steigen die Anforderungen an die Arbeitgeberprognose mit zunehmender
Zahl und zunehmender Dauer der Befristungen. Bei Kettenbefristungen Uber prU-
fen die Arbeitsgerichte in der Regel nur die letzte Befristung auf ihre Wirksam-
keit; vorangegangene Befristungen werden nur im seltenen Ausnahmefalle (nam-
lich bei so genannten Annexbefristungen) gepr Uft.

Neben den weiteren in Absatz 1 Satz 2 ausdriicklich genannten Sachgriinden sind
auch andere Sachgrunde mdglich. Zu den von der Rechtsprechung anerkannten
Sachgriinden zahlt beispielsweise der Sachgrund der Befristung auf den Zeitpunkt
des Erreichens der Regelaltersrente.

Das Sachgrunderfordernis des § 14 Abs. 1 Satz 1 erstreckt sich nur auf die Befris-
tung des Arbeitsverhaltnisses insgesamt. Die Befristung einzelner Arbeitsbedin-
gungen hingegen richtet sich nicht nach dieser Vorschrift, sondern wird von den
Arbeitsgerichten entweder unter dem Aspekt der Umgehung des Anderungskiindi-
gungsschutzes oder aber unter dem Aspekt des Rechts der Allgemeinen Ge-
schaftsbedingungen gepr Uft.

Das Sachgrunderfordernis erstreckt sich ferner nicht auf die reine Befristungs-
dauer. Der Arbeitgeber kann also beispielsweise im Falle eines vor tibergehenden
Arbeitskraftebedarfs von einem Jahr auch eine wirksame Befristung von einem
halben Jahr nach dem Sachgrund Nr. 1 vornehmen. Nur im Ausnahmefall, kann
eine kirzere Beschéftigungsdauer als sie eigentlich nach dem Sachrund moglich
ware bedeutsam sein, dann namlich, wenn die abweichende Dauer im Zusammen-
hang mit anderen Gegebenheiten des Einzelfalls ein schwerwiegendes Indiz dafiir
bietet, dass der gesamte Schachgrund nur vorgeschoben war.

Die sachgrundlose Befristungsmoglichkeit nach Abs. 2 bzw. 2a ist aus dem Ge-
setzeswortlaut weitgehend selbsterkldrend. Entscheidend ist, dass diese Befris-
tungsmoglichkeit nur bei einer tatséchlichen Erstanstellung als Arbeitnehmer bei
dem jeweiligen Arbeitgeber gilt. Zu beachten ist ferner, dass eine Verlangerung
stets voraussetzt, dass der Verlangerungsvertrag vor dem Ablauf der vorange-
gangnen Befristung abgeschlossen wird und dass bei der Verlangerung nur die
Dauer des befristeten Vertrages hinausgeschoben werden darf, nicht aber die
songtigen Vertragsbedingungen verandert werden dirfen. Anderungen des Ver-
tragsinhaltes sind nicht grundsatzich ausgeschlossen, die Veranderungsvereinba-
rung darf aber zeitlich nicht mit der Vereinbarung der Verlangerung zusammen-
fallen.

Absatz 3 sieht eine aus arbeitsmarkpolitischen Grinden gewollte sachgrundlose
Befristungsmoglichkeit fur éltere Arbeitnehmer vor, wobel die Absenkung des
mal3geblichen Alters auf das 52. Lebengjahr europarechtswidrig ist. Auf die Vor-
schrift des Abs. 3 Satz 4 kann daher keine Befristung gestiitzt werden.
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Die Befristung eines Arbeitsverhaltnisses bedarf nach Absatz 4 stets der Schrift-
form. Das Schriftformerfordernis bezient sich grundséatzlich nur auf die Be-
fristungsabsprache selber, muss also nur den Hinwels enthalten, dass das Arbeits-
verhaltnis befristet ist und wann es sein Ende findet; die schriftliche Angabe eines
Sachgrundesist nicht erforderlich auf3er im Falle der Zweckbefristung.

Ende des befristeten Arbeitsvertrages

(1) Ein kalenderméldig befristeter Arbeitsvertrag endet mit Ablauf der vereinbar-
ten Zeit.

(2) Ein zweckbefristeter Arbeitsvertrag endet mit Erreichen des Zwecks, frihes-
tens jedoch zwel Wochen nach Zugang der schriftlichen Unterrichtung des Ar-
beitnehmers durch den Arbeitgeber Uber den Zeitpunkt der Zweckerreichung.

(3) Ein befristetes Arbeitsverhaltnis unterliegt nur dann der ordentlichen Kindi-
gung, wenn dies einzelvertraglich oder im anwendbaren Tarifvertrag vereinbart
ist.

(4) Ist das Arbeitsverhdtnis fur die Lebenszeit einer Person oder fur langere Zeit
als funf Jahre eingegangen, so kann es von dem Arbeitnehmer nach Ablauf von
funf Jahren gekiindigt werden. Die Kindigungsfrist betrégt sechs Monate.

(5) Wird das Arbeitsverhdltnis nach Ablauf der Zeit, fir die es eingegangen ist,
oder nach Zweckerreichung mit Wissen des Arbeitgebers fortgesetzt, so gilt esas
auf unbestimmte Zeit verlangert, wenn der Arbeitgeber nicht unverziiglich wider-
spricht oder dem Arbeitnehmer die Zweckerreichung nicht unverziiglich mitteilt.

Die Absétze 1 und 2 regeln je nach Unterart der Befristung zu welchem Zeitpunkt
das Arbeitsverhaltnis aufgrund der Befristung sein Ende findet. Die korrespondie-
renden Legaldefinitionen fur die Kalenderbefristung und die Zweckbefristung fin-
densichin § 3 Abs. 1 TZBfG.

In den Absédtzen 3 und 4 sind Sonderregelungen fir die Kindigung befristeter
Arbeitsvertrage enthalten, wobel der Einschrankung des ordentlichen Kindi-
gungsrechts nach Abs. 3 grolRere Praxisrelevanz zukommt. Der Ausschluss der
ordentlichen Kiindigungsmoglichkeit nach Abs. 3 gilt fir beide Vertragsparteien,
also Arbeitgeber und Arbeitnehmer gleichermal3en, aber nur soweit die Parteien
nichts Anderweitiges vereinbart haben und die Befristung wirksam ist. Bel un-
wirksamer Befristung gilt die Einschrankung der ordentlichen Kindigungsmdg-
lichkeit fir den Arbeitnehmer nicht; fir den Arbeitgeber sind ergénzend die Rege-
lungen des 8 16 zu berlicksichtigen.

Absatz 5 ist weitgehend aus dem Gesetzeswortlaut heraus verstandlich, zu beach-
ten ist aber, dass der Widerspruch des Arbeitgebers nicht nur ausdricklich, son-
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dern auch konkludent erfolgen kann. Der Wider spruch des Arbeitgebers kann fer-
ner auch vorsorglich vor dem Ende der Befristung ausgesprochen werden.

Folgen unwirksamer Befristung

Ist die Befristung rechtsunwirksam, so gilt der befristete Arbeitsvertrag als auf
unbestimmte Zeit geschlossen; er kann vom Arbeitgeber frihestens zum verein-
barten Ende ordentlich geklindigt werden, sofern nicht nach § 15 Abs. 3 die or-
dentliche Kundigung zu einem friheren Zeitpunkt moglich ist. Ist die Befristung
nur wegen des Mangels der Schriftform unwirksam, kann der Arbeitsvertrag auch
vor dem vereinbarten Ende ordentlich gekiindigt werden.

Satz 1 erster Halbsatz normiert die zentrale Rechtsfolge einer unwirksamen Be-
fristung. Diese liegt darin, dass nur die Befristungsabsprache selber ihre Rechts-
wirkung verliert, der Arbeitsvertrag im Ubrigen aber volle Rechtswirksamkeit ent-
faltet, mit der Folge, dass ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis entsteht.

Im Ubrigen regelt § 16 kindigungsrechtlichen Nebenfolgen, die im Zusammen-
hang mit § 15 Abs. 3 zu sehen sind.

Anrufung des Arbeitsgerichts

Will der Arbeitnehmer geltend machen, dass die Befristung eines Arbeitsvertrages
rechtsunwirksam ist, so muss er innerhalb von drei Wochen nach dem vereinbar-
ten Ende des befristeten Arbeitsvertrages Klage beim Arbeitsgericht auf Feststel-
lung erheben, dass das Arbeitsverhédtnis auf Grund der Befristung nicht beendet
ist. Die 88 5 bis 7 des Kiindigungsschutzgesetzes gelten entsprechend. Wird das
Arbeitsverhdltnis nach dem vereinbarten Ende fortgesetzt, so beginnt die Frist
nach Satz 1 mit dem Zugang der schriftlichen Erklarung des Arbeitgebers, dass
das Arbeitsverhdtnis auf Grund der Befristung beendet sei.

Satz 1 enthélt eine Regelung von grof3er Praxisrelevanz, wonach der Arbeitneh-
mer gezwungen ist, innerhalb einer Frist von drei Wochen Klage beim Arbeitsge-
richt einzureichen, wenn er die Unwirksamkeit einer Befristung geltend machen
will. Die Frist beginnt regelmafiig mit dem vertraglich vereinbarten Ende des Ar-
beitsver héltnisses. Entscheidend fUr den Fristbeginn ist damit das im Vertrag an-
gegebene Ende. Ob das Arbeitsverhaltnis letztlich tatsachlich zu diesem Termin
sein Ende findet, ist Gegenstand des Rechtsstreits und fUr die reine Frage des
Fristbeginns nicht maf3geblich. Im Falle der Zweckbefristung gelten mit Blick auf
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8 15 Abs. 2 TzBfG die in Satz 3 genannten Besonderheiten hinsichtlich des Frist-
beginns.

Satz 3 ordnet die entsprechende Geltung der 88 5 bis 7 des Kundigungsschutzge-
setzes (KSchG) an. 8 5 KSchG regelt die Zulassung verspateter Klagen und § 6
KSchG die Verlangerung der Anrufungsfrist.

Die entsprechende Anwendbarkeit des 8§ 7 KSchG bezieht sich auf die Rechtsfolge
einer Versaumung der Anrufungsfrist. Die Versaumung der Anrufungsfrist fuhrt
danach dazu, dass die Befristung als von Anfang an rechtswirksam gilt.

Information Uber unbefristete Arbeitsplétze

Der Arbeitgeber hat die befristet beschéftigten Arbeitnehmer ber entsprechende
unbefristete Arbeitspldtze zu informieren, die besetzt werden sollen. Die Informa-
tion kann durch allgemeine Bekanntgabe an geeigneter, den Arbeitnehmern zu-
ganglicher Stelle im Betrieb und Unternehmen erfolgen.

Die Vorschrift konstituiert eine aus sich heraus verstandliche Informationsver-
pflichtung des Arbeitgebers gegentiber seinen befristet beschaftigten Arbeitneh-
mern.

Aus- und Weiterbildung

Der Arbeitgeber hat Sorge zu tragen, dass auch befristet beschéftigte Arbeitneh-
mer an angemessenen Aus- und Weiterbildungsmal3nahmen zur Forderung der be-
ruflichen Entwicklung und Mobilitdt teilnehmen kdnnen, es sei denn, dass drin-
gende betriebliche Grinde oder Aus- und Weiterbildungswiinsche anderer Arbeit-
nehmer entgegenstehen.

Die Vorschrift enthdlt eine Konkretisierung des Gleichbehandlungsgebotes im
Hinblick auf die Teilhabe der befristet Beschaftigten an Aus- und Weiterbil-
dungsmaf3nahmen.

Information der Arbeitnehmervertretung
Der Arbeitgeber hat die Arbeitnehmervertretung Uber die Anzahl der befristet

beschéftigten Arbeitnehmer und ihren Antell an der Gesamtbelegschaft des Be-
triebes und des Unternehmens zu informieren.
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8§ 20 enthalt raumt dem Betriebsrat ein Informationsrecht ein, welches die Unter-
richtungs- und Beteiligungsrechte aus dem Betriebsverfassungsgesetz erganzt.
Thematisch verwandt ist das Recht des Betriebsrats nach § 99 Abs. 2 Nr. 3
BetrVG. Danach kann der Betriebsrat seine Zustimmung zur unbefristeten Ein-
stellung eines externen Sellenbewerbers verweigern, wenn ein gleich geeigneter,
befristet beschaftigter interner Bewerber sich umdie Selle beworben hat.

Auflésend bedingte Arbeitsvertrage

Wird der Arbeitsvertrag unter einer aufldsenden Bedingung geschlossen, gelten 8§
4 Abs. 2,85,814 Abs. 1und 4, 8 15 Abs. 2, 3 und 5 sowie die 88 16 bis 20 ent-
sprechend.

Die Vorschrift unterstellt die auflésende Bedingung eines Arbeitsvertrages den
gleichen Regelungen wie sie fur ein zweckbefristetes Arbeitsverhaltnis gelten.
Sachgrundlose auflésende Bedingungen sind kraft Natur der Sache ebenso un-
moglich wie sachgrundlose Zweckbefristungen. Die Befristung unterscheidet sich
von der Bedingung dadurch, dass der Eintritt des zuktnftigen Ereignisses bei der
Befristung als sicher vorausgesetzt wird, wahrend bei der Bedingung der Eintritt
des zukiinftigen Ereignisses ungewiss ist.

Bundeserziehungsgeldgesetz (BErzGG)

Befristete Arbeitsvertrége

(1) Ein sachlicher Grund, der die Befristung eines Arbeitsverhaltnisses rechtfer-
tigt, liegt vor, wenn ein Arbeitnehmer zur Vertretung eines anderen Arbeitneh-
mers fur die Dauer eines Beschéftigungsverbotes nach dem Mutterschutzgesetz,
einer Elternzeit, einer auf Tarifvertrag, Betriebsvereinbarung oder einzelvertragli-
cher Vereinbarung beruhenden Arbeitsfreistellung zur Betreuung eines Kindes
oder fur diese Zeiten zusammen oder fur Teile davon eingestellt wird.

(2) Uber die Dauer der Vertretung nach Absatz 1 hinaus ist die Befristung fur
notwendige Zeiten einer Einarbeitung zulassig.
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(3) Die Dauer der Befristung des Arbeitsvertrages muss kalendermadig bestimmt
oder bestimmbar oder den in den Absdtzen 1 und 2 genannten Zwecken zu ent-
nehmen sein.

(4) Der Arbeitgeber kann den befristeten Arbeitsvertrag unter Einhaltung einer
Frist von mindestens drei Wochen, jedoch frihestens zum Ende der Elternzeit,
kindigen, wenn die Elternzeit ohne Zustimmung des Arbeitgebers vorzeitig endet
und der Arbeitnehmer die vorzeitige Beendigung seiner Elternzeit mitgeteilt hat.
Satz 1 gilt entsprechend, wenn der Arbeitgeber die vorzeitige Beendigung der El-
ternzeit in den Féllen des 8 16 Abs. 3 Satz 2 nicht ablehnen darf.

(5) Das Kundigungsschutzgesetz ist im Fall des Absatzes 4 nicht anzuwenden.

(6) Absatz 4 gilt nicht, soweit seine Anwendung vertraglich ausgeschlossen ist.

(7) Wird im Rahmen arbeitsrechtlicher Gesetze oder Verordnungen auf die Zahl
der beschéftigten Arbeitnehmer abgestellt, so sind bel der Ermittlung dieser Zahl
Arbeitnehmer, die sich in der Elternzeit befinden oder zur Betreuung eines Kindes
freigestellt sind, nicht mitzuzéhlen, solange fir sie aufgrund von Absatz 1 ein
Vertreter eingestellt ist. Dies gilt nicht, wenn der Vertreter nicht mitzuzadhlen ist.
Die Sétze 1 und 2 gelten entsprechend, wenn im Rahmen arbeitsrechtlicher Geset-
ze oder Verordnungen auf die Zahl der Arbeitspl&tze abgestellt wird.

Die Regelung hat einen familienpolitischen Aspekt und soll fur die Arbeitgeber
eine rechtssichere Befristungsmoglichkeit im Zusammenhang mit Ausfallzeiten bel
Mutterschutz und Kinderbetreuung bieten. Die Vorschrift enthadlt daher befris-
tungsrechtliche Sonderregelungen fur Arbeitnehmer, die als Vertretung fur Mit-
arbeiter eingestellt werden, soweit diese wegen eines Beschéftigungsverbotes
nach dem Mutter schutzgesetz oder wegen der Kinderbetreuung nach den genann-
ten Regelungen ausfallen.

Der Begriff der Vertretung erfordert nicht zwingend, dass der Vertreter dieselben
Tatigkeiten erledigt, die zuvor von dem Vertretenen verrichtet wurden. Dem Ver-
treter konnen im Wege der so genannten ,, mittelbaren Sellvertretung® durchaus
auch anderweitige Tatigkeiten zugewiesen werden. Voraussetzung ist jedoch, dass
zwischen der Einstellung der Ersatzkraft und dem Ausfall des Vertretenen ein ur-
sachlicher Zusammenhang besteht. Dazu ist es erforderlich — in der Regel aber
auch ausreichend — dass der Arbeitgeber dem Vertreter Aufgaben zuweist, die er
auch dem Vertretenen ohne Anderung von dessen Arbeitsvertrag im Rahmen sei-
nes Weisungsrechts nach § 106 Gewer beordnung hétte Gbertragen konnen.

Die Regelungen des 8§ 21 BErzGG uUberschneiden sich teilweise mit den Befris-
tungsnormen des TzBfG. § 21 BErzGG ist jedoch die speziellere Vorschrift und
verdrangt daher widersprechende Vorschriften des TzBfG. So steht dem Arbeitge-
ber beispielsweise in den Fallen Abs. 4 abweichend von den Grundsitzen des
TzBfG ein ordentliches Kindigungsrecht zu, auch wenn ein solches nicht aus-
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dricklich arbeitsvertraglich vereinbart war. Um die Rechtssicherheit fir den Ar-
beitgeber zu erhdhen, ist der Gesetzgeber sogar so weit gegangen, dass er das
Kiindigungsschutzgesetz bei der Kuindigung nach Abs. 4 fur unanwendbar erklért
hat (vgl. Abs. 5).

Abs. 6 besitzt wenig Praxisrelevanz, da wenige Arbeitgeber Geschmack an einen
Verzicht ihrer Rechte nach Abs. 4 finden werden.

Abs. 7 ist wiederum eine Vorschrift, die auf die Akzeptanzsicherung auf Arbeitge-
berseite abzielt. Se stellt sicher, dass im Rahmen von Regelungen, bei denen es
auf die Anzahl der Beschaftigten ankommt, nicht zum Nachteil des Arbeitgebers
der Vertreter und der Vertretene in die Berechnung der Beschaftigtenzahl mit ein-
flief3en.
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