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1.1.) Teilzeitarbeit: Anspruch auf Teilzeitarbeit TzBfG

Gem. § 8 Abs. 1 TzBfG kann jeder Arbeitnehmer - auch Teilzeitbeschaftigte - kann nach mindestens
sechsmonatiger Dauer des Arbeitsverhéltnisses seine Arbeitszeit verringern, wenn betriebliche Griinde nicht
entgegenstehen. Der Arbeitgeber kann die beabsichtigte Verringerung der Arbeitszeit ablehnen, wenn
betriebliche Griinde entgegenstehen (§ 8 Abs. 4 TzBfG). Da es sich hierbei um eine Einwendung des
Arbeitgebers handelt, trigt er die Darlegungs- und Beweislast.

Ob einem mit dem Verlangen nach Verringerung der Arbeitszeit verbundenen Wunsch auf Festlegung der Lage
der Arbeitszeit geniigend gewichtige betriebliche Griinde entgegenstehen, ist nach der Rechtsprechung des BAG
(etwa BAG, Urteil v. 13.11.2007, 9 AZR 36/07) anhand einer dreistufigen Priifung vorzunehmen:

«Zunichst hat der Arbeitgeber das Organisationskonzept vorzutragen, das der als betrieblich erforderlich
angesehenen Arbeitszeitregelung zugrunde liegt. Uber dieses Konzept kann der Arbeitgeber frei entscheiden. Die
Durchfiihrung ist dagegen gerichtlich vollumfanglich tiberpriifbar.

«Dann ist zu iiberpriifen, ob die vom Organisationskonzept vorgegebene Arbeitszeitregelung tatsédchlich der
gewiinschten Anderung der Arbeitszeit entgegensteht oder ob dem Arbeitgeber Anderungen zumutbar sind, um
den Teilzeitwunsch des Arbeitnehmers zu realisieren.

«Abschliefend ist zu priifen, ob das Gewicht der entgegenstehenden betrieblichen Griinde so erheblich ist, dass
die Erfiillung des Arbeitszeitwunschs des Arbeitnehmers zu einer wesentlichen Beeintrachtigung der
Arbeitsorganisation, des Arbeitsablaufs, der Sicherung des Betriebs oder zu einer unverhiltnismaBigen
wirtschaftlichen Belastung des Betriebs fiihren wiirde.

Der Arbeitnehmer muss die Verringerung seiner Arbeitszeit und den Umfang der Verringerung spatestens 3
Monate vor deren Beginn formlos schriftlich oder miindlich geltend machen (§ 8 Abs. 2 TzBfG). Allerdings ist
aus Beweissicherungsgriinden die schriftliche Geltendmachung auch aus Arbeitgebersicht dringend anzuraten.
Gleichzeitig soll der Arbeitnehmer dabei die gewiinschte Verteilung der Arbeitszeit angeben. Der Antrag kann
so gestellt werden, dass die Verringerung mit einer bestimmten Lage der Arbeitszeit als Bedingung verkniipft
wird - dies soll nach Ansicht des BAG der Regelfall sein. Eine Ablehnung auch nur der Arbeitszeitlage aus
betrieblichen Griinden fiihrt zur Ablehnung des gesamten Antrags. Moglich ist aber auch, dass der Arbeitgeber
die Bestimmung der Lage dem Arbeitgeber im Wege seines Direktionsrechts iiberldsst. Der Antrag ist so zu
formulieren, dass er vom Arbeitgeber mit "Ja" beantwortet werden kann.

Anschliefend sollen Arbeitgeber und Arbeitnehmer die gewiinschte Reduzierung der Arbeitszeit erortern, um
eine Vereinbarung tiber die Verringerung zu treffen und Einvernehmen iiber die zeitliche Verteilung zu erzielen
(§ 8 Abs. 2, 3 TzBfG). Die Norm erfordert somit den Abschluss einer entsprechenden vertraglichen Regelung.
Die Entscheidung iiber die Verringerung der Arbeitszeit und ihre Verteilung hat der Arbeitgeber dem
Arbeitnehmer spétestens einen Monat vor dem gewiinschten Beginn der Verringerung schriftlich mitzuteilen.
Lehnt der Arbeitgeber die Arbeitszeitverringerung oder die Arbeitszeitverteilung ab, muss er seine Entscheidung
nicht begriinden. Der Arbeitgeber kann so den Wunsch des Arbeitnehmers zunédchst ohne Weiteres verhindern.
Dem Arbeitnehmer steht insoweit kein Zuriickbehaltungsrecht an seiner Arbeitsleistung zu. Er muss seinen
Anspruch gerichtlich durchsetzen.

Haben sich Arbeitgeber und Arbeitnehmer nicht {iber die Verringerung der Arbeitszeit geeinigt und hat der
Arbeitgeber die Arbeitszeitverringerung nicht spitestens einen Monat vor deren gewiinschten Beginn schriftlich
abgelehnt, verringert sich die Arbeitszeit in dem vom Arbeitnehmer gewiinschten Umfang. Gleiches gilt fiir die
Verteilung der neuen Arbeitszeit (§ 8 Abs. 5 Sétze 2, 3 TzBfG).
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1.2.) Teilzeitarbeit: Anspruch auf Teilzeitarbeit BEEG

Wihrend der Elternzeit darf der Arbeitnehmer eine Teilzeittitigkeit ausiibben. Gem. § 15 Abs. 4 BEEG, wonach
Arbeitnehmer wihrend der Elternzeit nicht mehr als 30 Wochenstunden erwerbstitig sein diirfen. Eine solche
Teilerwerbstitigkeit ist denkbar beim eigenen Arbeitgeber, bei einem fremden Arbeitgeber oder als
selbststindige Tatigkeit. Gegen den eigenen Arbeitgeber besteht unter den Voraussetzungen von § 15 Abs. 7
BEEG ein besonderer, einklagbarer Rechtsanspruch auf Arbeitszeitreduzierung.

Teilzeit wéahrend der Elternzeit kann nicht nur ein zuvor vollzeitbeschéftigter Arbeitnehmer in Anspruch
nehmen, sondern jeder ohnehin in Teilzeit arbeitender Mitarbeiter, der ja auch einen Elternzeitanspruch hat.
Dazu muss er nicht zwingend und in jedem Fall seine bisherige Arbeitszeit verringern. Teilzeit in Elternzeit

ist auch mdglich, indem ein Teilzeitmitarbeiter sein bisheriges Arbeitsvolumen unveréndert lasst. Es ist nur
erforderlich, dass der Mitarbeiter wihrend der Elternzeit nicht mehr als 30 Wochenstunden Arbeit leistet.
Anders als die vollstindige Aufgabe der Arbeit kann ein Voll- oder Teilzeitbeschiftigter die Verringerung seiner
Arbeitszeit wihrend der Elternzeit bzw. eines Teils davon nicht durch einseitige Erklarung erreichen. Das Gesetz
sicht in § 15 Abs. 5-7 BEEG ein zweistufiges Verfahren vor. (Erst Verhandlungslosung, dann ggf. einseitige
Durchsetzung), deren Stufen jedoch auch parallel durchgefiihrt werden kdnnen.

Einen solchen vom Arbeitnehmer isoliert verfolgten Antrag als Einigungsversuch kann der Arbeitgeber ohne
Angabe von Griinden und formlos ablehnen. § 15 Abs. 7 Satz 4 BEEG, der eine schriftliche Begriindung
vorschreibt, gilt nach seiner systematischen Stellung nur fiir die geméB § 15 Abs. 7 BEEG (vom Arbeitnehmer
einseitig) beanspruchte Arbeitszeitverringerung (dazu sogleich).

+Gelingt ein Einigungsversuch nicht oder ldsst der Arbeitgeber die 4-Wochenfrist aus § 15 Abs. S BEEG
reaktions- oder ergebnislos verstreichen, sieht das Gesetz weder eine konkrete Sanktion zulasten des
Arbeitgebers noch eine Fiktion vor. Insbesondere gilt nicht seine Zustimmung als erteilt. Der Arbeitnehmer ist
dann vielmehr gezwungen, das férmliche einseitige Verfahren gemidf3 § 15 Abs. 7 BEEG einzuleiten.

In dem Antrag auf Teilzeit muss der Arbeitnehmer den Beginn und den Umfang der verringerten Arbeitszeit
angeben, die gewiinschte Verteilung der Arbeitszeit soll er angeben (§ 15 Abs. 7 Sétze 2, 3 BErzGG = § 15 Abs.
7 Sitze 2, 3 BEEG). Der Arbeitnehmer hat lediglich einen Anspruch auf Verringerung der Arbeitszeit. Die
Verteilung der Arbeitszeit auf die einzelnen Werktage und die Tageszeit bestimmt der Arbeitgeber im Rahmen
seines Direktionsrechts (§ 106 GewO) und im Rahmen der betrieblichen Mitbestimmung (§ 87 Abs. 1 Nr. 2
BetrVG).

Gem. § 15 Abs. 6 BEEG kann der Arbeitnehmer gegeniiber dem Arbeitgeber, soweit eine Einigung nach Absatz
5 nicht moglich ist, unter den Voraussetzungen des Absatzes 7 wihrend der Gesamtdauer der Elternzeit
zweimal eine Verringerung der Arbeitszeit beanspruchen.

In dem Antrag auf Teilzeit muss der Arbeitnehmer den Beginn und den Umfang der verringerten Arbeitszeit
angeben, die gewiinschte Verteilung der Arbeitszeit soll er angeben (§ 15 Abs. 7 Sétze 2, 3 BErzGG = § 15 Abs.
7 Sétze 2, 3 BEEG). Der Arbeitnehmer hat lediglich einen Anspruch auf Verringerung der Arbeitszeit. Die
Verteilung der Arbeitszeit auf die einzelnen Werktage und die Tageszeit bestimmt der Arbeitgeber im Rahmen
seines Direktionsrechts (§ 106 GewO) und im Rahmen der betrieblichen Mitbestimmung (§ 87 Abs. 1 Nr. 2
BetrVG).

Gem. § 15 Abs. 6 BEEG kann der Arbeitnehmer gegeniiber dem Arbeitgeber, soweit eine Einigung nach Absatz
5 nicht moglich ist, unter den Voraussetzungen des Absatzes 7 wihrend der Gesamtdauer der Elternzeit
zweimal eine Verringerung der Arbeitszeit beanspruchen.

Fiir den Anspruch auf Verringerung der Arbeitszeit miissen folgende Voraussetzungen erfiillt sein (§ 15 Abs. 7
BEEG):

- Der Arbeitgeber beschéftigt regelméBig mehr als 15 Arbeitnehmer im Unternehmen (nicht im Betrieb),
Auszubildende werden nicht mitgezahlt.

- Das Arbeitsverhédltnis mit dem Arbeitnehmer besteht ununterbrochen bereits ldnger als 6 Monate.

- Die vereinbarte regelméiBige wochentliche Arbeitszeit soll mindestens 15 Stunden betragen, die Teilzeit soll
mindestens zwei Monate abgeleistet werden (die Hochstarbeitszeit ergibt sich aus der Begrenzung bei Elternzeit
auf 30 Stunden).

- Der Teilzeit stehen keine dringenden betrieblichen Griinde entgegen. Solche Griinde setzen wie bei der
Ablehnung von Erholungsurlaub nach § 7 BUrlG erhebliche Stérungen von Arbeitsablauf oder
Arbeitsorganisation im Falle der Gewéhrung der Teilzeit voraus. Das BAG stellt sehr hohe Anforderungen an
die betrieblichen Griinde. Es erachtet sie beispielsweise fiir gegeben,
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- wenn der Arbeitgeber bei zunédchst geltend gemachter Elternzeit mit voller Freistellung bereits Dispositionen
getroffen und etwa Ersatzkrifte eingestellt hat. Solche Dispositionen stellen regelmaflig dem Anspruch des
Arbeitnehmers entgegenstehende dringende betriebliche Griinde dar. Der Arbeitgeber ist nicht verpflichtet, einen
Arbeitsplatz - auch nicht den der Aushilfe - (wieder) freizukiindigen oder Anderungskiindigungen
auszusprechen, um Platz fiir den teilzeitwilligen Arbeitnehmer in Elternzeit zu schaffen.

- wenn der Arbeitgeber nicht Ersatzkréfte einstellt, sondern der Arbeitskriaftebedarf im Betrieb reduziert wird.
Dann kann der Arbeitgeber den reduzierten Bedarf mit den verbleibenden Beschéftigten decken, der
Teilzeittdtigkeit des Mitarbeiters in Elternzeit stehen betriebliche Griinde entgegen. Der Arbeitgeber ist auch
nicht etwa gehalten, eine Sozialauswahl zwischen den dem Mitarbeiter in Elternzeit und den konkurrierenden
Mitarbeitern durchzufiihren.

- wenn eine gewiinschte Arbeitszeitreduzierung eine erhebliche Stérung des im Betrieb praktizierten
Arbeitszeitsystem bewirken wiirde, weil der Arbeitgeber entweder den Arbeitnehmer, der den Teilzeitwunsch
dulert, oder andere mittelbar betroffene Arbeitnehmer nicht mit der gesamten Arbeitszeit einsetzen kann. In
diesem Fall priift das BAG wie im Fall des "allgemeinen" Teilzeitverlangens nach § 8 TzBfG dreistufig:
Zundchst muss es tatséchlich ein entsprechendes Organisationskonzept des Arbeitgebers geben; zweitens muss
die Arbeitszeitregelung dem Teilzeitverlangen tatsdchlich entgegenstehen und drittens miissen - anders als nach
§ 8 TzBfG - dringende betriebliche Griinde gegeben sein, dass das betriebliche Organisationskonzept oder die
zugrunde liegende unternehmerische Aufgabenstellung durch die vom Arbeitnehmer gewiinschte Abweichung
wesentlich beeintriachtigt werden.

-Der Teilzeitanspruch wurde dem Arbeitgeber siecben Wochen vor Beginn der Tétigkeit schriftlich mitgeteilt.

Will der Arbeitgeber die im formlichen Verfahren nach § 15 Abs. 6 BEEG beanspruchte Arbeitszeitverringerung
ablehnen, hat er den Arbeitnehmer dariiber gemédf3 § 15 Abs. 7 Satz 4 BEEG innerhalb von vier Wochen ab
Antragstellung, d. h. ab Zugang des Teilzeitwunschs beim Arbeitgeber, unter Angabe von Ablehnungsgriinden
schriftlich zu bescheiden.

Gem. § 15 Abs. 7 S. 5 BEEG ist der Arbeitnehmer bei Ablehnung oder Fristversdumung zur Durchsetzung
seines Teilzeitanspruchs auf den Rechtsweg angewiesen.

1.3.) Teilzeitarbeit: Anspruch auf Teilzeitarbeit § 81 SGB IX

Gem. § 81 SGB IX fordern die Arbeitgeber die Einrichtung von Teilzeitarbeitspldatzen. Schwerbehinderte
Menschen haben einen Anspruch auf Teilzeitbeschiftigung, wenn die kiirzere Arbeitszeit wegen Art oder
Schwere der Behinderung notwendig ist soweit seine Erfiillung fiir den Arbeitgeber nicht zumutbar oder mit
unverhiltnismédBigen Aufwendungen verbunden wire oder soweit die staatlichen oder
berufsgenossenschaftlichen Arbeitsschutzvorschriften oder beamtenrechtliche Vorschriften entgegenstehen.
Eine solche Entscheidung kann nur in der Praxis vor Ort getroffen unter Einbezichung des Integrationsamtes
getroffen werden.

Zur Durchsetzung der Rechtsanspriiche konnen die schwerbehinderten Menschen die betrieblichen
Interessenvertretungen und die Schwerbehindertenvertretungen einschalten. Die Uberwachung der Erfiillung der
Verpflichtungen nach § 81 ist ausdriicklich deren Aufgabe (§ 93 und § 95 Abs. 1 Satz 1 Nr. 1 SGB IX).

1.4.) Teilzeitarbeit: Anspruch auf Teilzeitarbeit § 3 PflegeZG

Der Anspruch auf Pflegezeit setzt nach § 3 Abs. 1 S. 1 PflegeZG voraus, dass der nahe Angehorige in hduslicher
Umgebung "gepflegt" wird. "Pflegebediirftig" ist eine Person, die wegen einer korperlichen, geistigen oder
seelischen Krankheit oder Behinderung fiir die gewohnlichen und regelmifBig wiederkehrenden Verrichtungen
im Ablauf des tdglichen Lebens auf Dauer, voraussichtlich fiir mindestens sechs Monate, in erheblichem oder
hoherem Mal3e der Hilfe bedarf.

Wenn ein Beschiftigter Pflegezeit in Anspruch nehmen mochte, muss er dies schriftlich ankiindigen. D. h., die
Ankiindigung muss vom Beschéftigten eigenhdndig unterschrieben sein, § 126 BGB. Eine Ankiindigung per
Telefax oder E-Mail geniigt nicht.

Die schriftliche Ankiindigung muss mindestens zehn Arbeitstage vor dem gewiinschten Beginn der Pflegezeit
erfolgen. Fiir die Fristwahrung entscheidend ist der Zugang der Ankiindigung beim Arbeitgeber. In der
schriftlichen Ankiindigung muss der Beschéftigte erkldren, fiir welchen Zeitraum er Pflegezeit in Anspruch
nehmen will; aulerdem, ob er wahrend der Pflegezeit vollstindig oder nur teilweise von der Arbeitspflicht
befreit werden will, § 3 Abs. 3 S. 1 PflegeZG. Beansprucht der Beschiftigte (nur) eine teilweise Befreiung von
der Arbeitspflicht, muss er in der Ankiindigung neben dem gewiinschten Umfang der Befreiung auch die
gewiinschte Verteilung der verbleibenden Arbeitszeit angeben, § 3 Abs. 3 S. 2 PflegeZG.
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Die Ankiindigung der Pflegezeit ist ein einseitiges Gestaltungsrecht des Beschéftigten. Es bedarf fiir die
Inanspruchnahme keiner Zustimmung des Arbeitgebers. Der Arbeitgeber kann einer vollstdndigen Freistellung
von der Arbeit wihrend der Pflegezeit - wie bei der Elternteilzeit - insbesondere auch keine betrieblichen Griinde
entgegen halten.

Die Vertretung eines Beschéftigten in Pflegezeit gilt nach § 6 PflegeZG als Sachgrund fiir eine Befristung des
Arbeitsverhéltnisses mit einer Ersatzkraft. Der Sachgrund erstreckt sich dabei iiber die bloBe Dauer der
Pflegezeit hinaus auch auf eine eventuell notwendige zusétzliche Einarbeitungszeit.

Endet die Pflegezeit vorzeitig, kann der Arbeitgeber das befristete Arbeitsverhdltnis mit der Vertretungskraft - in
Abweichung von § 622 BGB - unter Einhaltung einer Frist von zwei Wochen kiindigen. Das KSchG gilt in
diesen Fillen nicht, § 6 Abs. 3 S. 2 PflegeZG; d. h. eine Priifung der Sozialwidrigkeit der Kiindigung findet nicht
statt.

Wird fiir den Beschiftigten in Pflegezeit eine Ersatzkraft eingestellt, z&hlt der Beschéftigte in Pflegezeit fiir
etwaige gesetzliche Schwellenwerte nicht. Dadurch soll verhindert werden, dass es zu einer Doppelzéhlung von
einem Beschéftigten in Pflegezeit und einer Ersatzkraft kommt. Insoweit entspricht § 7 Abs. 4 PflegeZG der
Regelung in § 21 Abs. 7 BEEG.
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2.1.) Sachgriinde einer Befristung MuSchG und BEEG
Die befristete Einstellung einer Ersatzkraft ist zuldssig flir

«die Zeit der Beschiftigungsverbote nach dem Mutterschutzgesetz. Hierunter fallen vor allem Zeiten, in denen
die Arbeitnehmerin wegen der Schutzfristen vor und nach der Entbindung nicht beschéftigt werden darf.
Weiterhin gehdren hierzu die Beschéftigungsverbote bei Gefahr fiir Leben und Gesundheit von Mutter und Kind
(§ 3 Abs. 1 MuSchQG), die Beschiftigungsverbote bei schddlichen Arbeiten (§ 4 MuSchG), das Verbot der
Heranziehung zur Arbeit bei nicht voll leistungsfahigen Miittern nach der Entbindung (§ 6 Abs. 2 MuSchG), das
Verbot der Beschiftigung stillender Miitter mit bestimmten Arbeiten (§ 6 Abs. 3 MuSchG) und schlieBlich das
Verbot der Beschéftigung werdender und stillender Miitter zu bestimmten Zeiten, z. B. wéhrend der Nacht (§ 8
MuSchG). Soweit die Verbote nur zu einem zeitweiligen Arbeitsausfall der Arbeitnehmerin fiihren, ist im
Allgemeinen eine Ersatzbefristung nur fir die ausgefallene Arbeit zuléssig.

« die Dauer der Elternzeit. Diese kann den Zeitraum bis zum dritten Lebensjahr des Kindes umfassen; ein Anteil
von bis zu 12 Monaten kann mit Zustimmung des Arbeitgebers auf die Zeit bis zur Vollendung des 8.
Lebensjahres des Kindes iibertragen werden (§ 15 Abs. 2 BEEG); die dreijdhrige Elternzeit kann jeweils in
vollem Umfang von beiden Elternteilen (ganz oder teilweise) gleichzeitig, zu verschiedenen Zeitrdumen oder
aber auch nur von einem Elternteil, also z. B. nur von dem Vater, genommen werden (vgl. die Klarstellung im
neuen § 15 Abs. 3 BEEG); die Zeiten der Mutterschutzfristen nach § 6 Abs. 1 MuSchG und eines sich
unmittelbar anschlieBenden Erholungsurlaubs werden auf die Elternzeit angerechnet (§ 16 Abs. 1 BEEG); nach
Mafgabe von § 15 Abs. 1a BEEG haben berufstitige GroBeltern Anspruch auf Elternzeit zur Betreuung und
Erziehung eines Enkelkinds.

2.2.) Sachgriinde einer Befristung TzBfG

GemaB § 14 Abs. 1 S. 2 TzBfG liegt ein sachlicher Grund insbesondere vor, wenn

1. der betriebliche Bedarf an der Arbeitsleistung nur voriibergehend 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 vergiitet wird, die haushaltsrechtlich fiir eine befristete Beschéftigung
bestimmt sind, und er entsprechend beschéftigt wird oder

8. die Befristung auf einem gerichtlichen Vergleich beruht.

Die Verwendung des Wortes "insbesondere" im Gesetzestext bedeutet, dass die Aufzédhlung des § 14 Abs. 1 S. 2
TzBfG nur beispielhaft und keinesfalls abschlieBend gemeint ist. Die Befristung kann deshalb auch durch
andere, den WertungsmalBstében des § 14 Abs. 1 TzBfG entsprechende Sachgriinde gerechtfertigt sein.

2.3.) Zeitweilig gesteigerter Arbeitsanfall (§ 14 Abs. 1 S.2 Nr. 1 TzBfG )

Ein nur voriibergehender Bedarf liegt vor, wenn zur Erledigung eines zeitweilig gesteigerten Arbeitsanfalls, z. B.
bei Betriebsumstellungen oder wegen der Erledigung eines Spezialauftrags oder eines bestimmten Projekts,
zusétzliche Arbeitskrifte zur Aufstockung der normalen Belegschaft benotigt werden.

Die wirksame Befristung eines Arbeitsverhéltnisses aus diesem Grunde setzt voraus, dass der Arbeitnehmer von
vornherein zu dem Zweck eingestellt wird, den nur voriibergehenden Bedarf abzudecken. Hiervon kann
ausgegangen werden, wenn zum Zeitpunkt des Vertragsabschlusses der Arbeitgeber aufgrund greifbarer
Tatsachen mit hinreichender Sicherheit annehmen kann, dass der Arbeitskréftebedarf in Zukunft wegfallen wird
(Prognose). Dabei muss sich die Zahl der befristet eingestellten Arbeitnehmer im Rahmen des voriibergehenden
Mehrbedarfs halten und darf diesen nicht {iberschreiten. Eine bloBe Unsicherheit iiber die kiinftige Entwicklung
des Arbeitskréftebedarfs, z. B. weil die Konjunktur oder die Absatzentwicklung nicht hinreichend beurteilt
werden kann, reicht demgegeniiber fiir die Befristung eines Arbeitsverhédltnisses nicht aus. Denn die Unsicherheit
der kiinftigen Entwicklung des Arbeitsanfalls und des Arbeitskréftebedarfs gehdren grundsétzlich zum
unternehmerischen Risiko des Arbeitgebers, das er nicht auf den Arbeitnehmer abwilzen darf.
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2.4.) Priifung der Prognoseentscheidung bei Zeitweilig gesteigerter Arbeitsanfall

Im Arbeitsgerichtsprozess hdangt der Umfang der Darlegungs- und Beweislast davon ab, ob sich die Prognose
spéter als zutreffend erweist oder nicht.

Es gilt Folgendes:

Zundchst muss der Arbeitgeber eine Prognose erstellen, der konkrete Anhaltspunkte anhand der Gegebenheiten
des Betriebs zu Grunde liegen. Die tatséchlichen Grundlagen der Prognose hat der Arbeitgeber im Rechtsstreit
darzulegen, damit der Arbeitnehmer die Moglichkeit erhilt, deren Richtigkeit im Zeitpunkt des
Vertragsschlusses zu iiberpriifen. Nach der Rechtsprechung des BAG (vgl. nur BAG, Urteil vom 25.8.2004, 7
AZR 7/04) ist diese Prognose Teil des Sachgrunds fiir die Befristung.

Werden mehrere befristete Arbeitsverhdltnisse hintereinander geschaltet und wird dies jeweils mit einem
voriibergehenden personellen Mehrbedarf begriindet, so steigen die Anforderungen an die Darlegung des
sachlichen Grundes. Es entsteht zunehmend der Verdacht, dass in Wirklichkeit ein dauerhafter Bedarf vorliegt
und mit der Befristung nur der Kiindigungsschutz eines normalen Arbeitsverhdltnisses umgangen werden soll.
Erweist sich die Prognose hingegen im Nachhinein als unzutreffend, spricht dies dafiir, dass sie nicht hinreichend
fundiert erstellt wurde und die Befristung deshalb unwirksam ist. In diesem Fall ist es am Arbeitgeber,
darzulegen, dass im Zeitpunkt des Vertragsschlusses konkrete Tatsachen vorlagen, aufgrund derer er davon
ausgehen konnte, fiir die Beschéftigung des Arbeitnehmers werde nach dem Vertragsende kein Bedarf mehr
bestehen. Kann er dies nicht darlegen, ist die Befristung unwirksam.

Die Befristung des Arbeitsvertrags wegen eines nur voriibergehenden betrieblichen Bedarfs an der
Arbeitsleistung setzt voraus, dass der Arbeitnehmer gerade zur Deckung des voriibergehenden Bedarfs
eingestellt wird. Der voriibergehende Bedarf muss urséchlich fiir die Befristung sein (Kausalitét). Der
Arbeitgeber darf einen voriibergehenden Mehrbedarf nicht zum Anlass nehmen, beliebig viele Arbeitnehmer
befristet einzustellen. Die Anzahl der befristet eingestellten Arbeitnehmer muss sich vielmehr im Rahmen des
nur voriibergehenden Bedarfs halten und darf diesen nicht iiberschreiten.

Fallgruppen fiir voriibergehenden Bedarf:

Kampagnebetriebe:

Ein voriibergehender Bedarf an der Arbeitsleistung kann entstehen, wenn der Betrieb nicht wéhrend des
gesamten Jahres arbeitet (Kampagnebetrieb, z. B. ein Freibad), oder wenn die in einem ganzjahrig arbeitenden
Betrieb dauerhaft anfallenden Tatigkeiten typischerweise wéhrend einer bestimmten Zeit des Jahres ansteigen
(Saisonbetriebe, z. B. Hotels und Gastronomiebetriebe)

Voriibergehend erhohter Auftragseingang

Es kann der Arbeitsanfall im Bereich der Daueraufgaben voriibergehend ansteigen, z. B. durch einen
voriibergehend erhdhten Auftragseingang. Da allein die Unsicherheit iiber die kiinftige Auftragsentwicklung als
Sachgrund fiir die Befristung eines Arbeitsvertrags nicht ausreicht, bereitet in diesen Fallen die Darlegung der
Prognose in Bezug auf den voraussichtlichen Wegfall des Mehrbedarfs durch den Arbeitgeber besondere
Schwierigkeiten. Der Arbeitgeber muss konkrete Anhaltspunkte dafiir vortragen, dass im Zeitpunkt des
Abschlusses des befristeten Arbeitsvertrags mit hinreichender Sicherheit zu erwarten war, dass kiinftig das
Arbeitspensum wieder mit dem unbefristet beschéftigten Stammpersonal erledigt werden kdnne.

Zusatzaufgabe; Forschungsprojekt

Einvoriibergehender Bedarf an der Arbeitsleistung kann auch dadurch entstehen, dass der Arbeitgeber neben den
iiblichen Daueraufgaben eine davon abgrenzbare zeitlich befristete Zusatzaufgabe iibernimmt, z. B. einen
Projektbedingten AuftragDies setzt voraus, dass es sich bei dem Projekt um eine auf voriibergehende Dauer
angelegte und von den Daueraufgaben des Arbeitgebers abgrenzbare Zusatzaufgabe handelt. Dafiir spricht es i.
d. R., wenn dem Arbeitgeber fiir die Durchfithrung der in dem Projekt verfolgten Tétigkeiten finanzielle Mittel
oder sonstige Sachleistungen von einem Dritten zur Verfiigung gestellt werden.

Kiinftiger Minderbedarf

Ein nur voriibergehender Bedarf an der Arbeitsleistung kann sich auch daraus ergeben, dass in Zukunft
voraussichtlich weniger Arbeitsaufgaben zu erledigen sein werden (kiinftiger Minderbedarf). Dies kommt z. B.
bei anstehenden Rationalisierungsmafnahmen oder bei einer beabsichtigten BetriebsschlieBung in Betracht.
Dazu ist erforderlich, dass bei Abschluss des befristeten Arbeitsvertrags zu erwarten ist, dass der Bedarf fiir die
Beschiftigung des Arbeitnehmers nach dem vereinbarten Vertragsende wegfillt.
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2.5.) Befristung im Anschluss an eine Ausbildung/Studium (§ 14 Abs. 1 S. 2 Nr. 2 TzBfG)

Die Befristung nach § 14 Abs.1 S. 2 Nr. 2 TzBfG setzt voraus, dass die Einstellung des Arbeitnehmers im
Anschluss an die Ausbildung oder das Studium erfolgt.

Unter dem Begriff Ausbildung ist nicht nur die Berufsausbildung i. S. d. § 10 BBiG zu verstehen. Darunter fallen
auch andere BildungsmafBnahmen, die auf die systematische Vermittlung der zur Aufnahme einer
Erwerbstatigkeit erforderlichen Kenntnisse gerichtet sind und nicht nur zur Tétigkeit an einem bestimmten
Arbeitsplatz befdhigen sollen.

Die Beschiftigung erfolgt auch dann "im Anschluss" an die Ausbildung oder das Studium i. S. v. § 14 Abs. 1 S.
2 Nr. 2 TzBfG, wenn sie nicht unmittelbar nach dem Ende der Ausbildung oder des Studiums beginnt. Es muss
aber ein zeitlicher Zusammenhang bestehen.

Eine Beschéftigung im Anschluss an eine Ausbildung oder ein Studium liegt nur vor, wenn es sich um die erste
Beschaftigung nach dem Ausbildungs- oder Studienende handelt (BAG, Urteil v. 10.10.2007, 7 AZR 795/06).

2.6.) Vertretung eines anderen Arbeitnehmers (§ 14 Abs. 1 S. 2 Nr. 3 TzBfG)

§ 14 Abs. 1 S. 2 Nr. 3 TzBfG erfasst die Befristung von Arbeitsvertragen mit Arbeitnehmern, die zur Vertretung
anderer, wegen Krankheit, Beurlaubung oder dhnlicher Griinde zeitweilig an der Arbeitsleistung verhinderter
Arbeitnehmer eingestellt werden.

Der sachliche Grund fiir die Befristung liegt in den Féllen der Vertretung darin, dass der Arbeitgeber bereits zu
dem vorlibergehend ausfallenden Mitarbeiter in einem Arbeitsverhéltnis steht und mit dessen Riickkehr an den
Arbeitsplatz rechnet. Deshalb besteht fiir die Wahrnehmung der an sich dem ausfallenden Arbeitnehmer
obliegenden Tétigkeiten durch eine Vertretungskraft von vornherein nur ein zeitlich begrenztes Bediirfnis. Der
Sachgrund der Vertretung unterscheidet sich daher von dem Sachgrund des voriibergehenden betrieblichen
Bedarfs an der Arbeitsleistung i. S. v. § 14 Abs. 1 S. 2 Nr. 1 TzBfG dadurch, dass bei dem voriibergehenden
Bedarf die Zahl der Arbeitnehmer voriibergehend erhoht werden soll, wihrend es beim Sachgrund der
Vertretung um die tatsdchliche Beibehaltung der Beschéftigtenzahl geht.

Teil des Sachgrunds der Vertretung ist die Prognose des Arbeitgebers iiber den voraussichtlichen Wegfall des
Vertretungsbedarfs bei der Riickkehr des Vertretenen an den Arbeitsplatz. Der Arbeitgeber kann in
Vertretungsfillen grundsétzlich davon ausgehen, dass der voriibergehend durch Krankheit, Urlaub oder &hnliche
Griinde an der Arbeitsleistung verhinderte Arbeitnehmer seine Tétigkeit nach dem Wegfall des
Verhinderungsgrunds wieder aufnimmt. Der Arbeitgeber kann dann nicht mit der Riickkehr des zu vertretenden
Arbeitnehmers an den Arbeitsplatz rechnen, wenn ihm dieser bereits vor Abschluss des befristeten
Arbeitsvertrags mit der Vertretungskraft verbindlich erklért hat, dass er die Arbeit nicht wieder aufnehmen wird.
Solange der zu vertretende Arbeitnehmer einen Anspruch darauf hat, die Arbeit wieder aufzunehmen, darf der
Arbeitgeber grundsétzlich mit dessen Riickkehr an den Arbeitsplatz rechnen (BAG, Urteil v. 2.7.2003, 7 AZR
529/02).

Die Laufzeit des befristeten Arbeitsvertrags mit der Vertretungskraft muss sich nicht mit der voraussichtlichen
Dauer der Arbeitsverhinderung des ausgefallenen Stammarbeitnehmers decken. Da es dem Arbeitgeber freisteht,
den Arbeitsausfall iiberhaupt durch Einstellung einer Ersatzkraft zu {iberbriicken, ist es ihm auch unbenommen,
die Vertretung nur fiir einen kiirzeren Zeitraum zu regeln.

Der Sachgrund der Vertretung setzt nicht voraus, dass der befristet eingestellte Arbeitnehmer die zeitweilig
ausfallende Stammkraft unmittelbar vertritt, er also deren Arbeitsaufgaben iibernimmt. Der Vertreter kann auch
mit anderen Tétigkeiten beschéftigt werden (sog. mittelbare Vertretung).

Der Arbeitgeber muss den Kausalzusammenhang zwischen dem zeitweiligen Ausfall des Stammarbeitnehmers
und der Einstellung der Ersatzkraft anhand der im Zeitpunkt des Vertragsschlusses mit der Vertretungskraft
bestehenden Planungen und Umsetzungsméglichkeiten darlegen (BAG, Urteil v. 24.1.2001, 7 AZR 208/99).
Die an die Darlegung des Kausalzusammenhangs zu stellenden Anforderungen richten sich dabei nach der Form
der Vertretung. Wird die Tétigkeit der zeitweilig ausfallenden Stammbkraft nicht von dem befristet eingestellten
Arbeitnehmer, sondern von einem oder mehreren anderen Arbeitnehmern ausgetibt, deren Tatigkeiten wiederum
anderen Arbeitnehmern zugewiesen werden, hat der Arbeitgeber grundsétzlich die Vertretungskette zwischen
dem Vertretenen und der befristet eingestellten Ersatzkraft darzulegen. Anschlieend hat er vorzutragen, wie
diese Aufgaben auf einen oder mehrere andere Arbeitnehmer verteilt wurden. Schlielich ist darzulegen, dass
sich die dem befristet eingestellten Arbeitnehmer zugewiesenen Tétigkeiten aus der gednderten
Aufgabenzuweisung ergeben (BAG, Urteil v. 15.2.2006, 7 AZR 232/05).

Beschiftigt der Arbeitgeber zur Abdeckung von Vertretungsfillen sowohl befristet als auch unbefristet
eingestellte Arbeitnehmer, ist eine am Sachgrund der Befristung orientierte Konzeption des Arbeitgebers
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erforderlich. Dabei diirfen die Anlésse, die der Dauervertretung zugrunde liegen, bei der Ermittlung des weiteren
Gesamtvertretungsbedarfs nicht beriicksichtigt werden, weil insoweit kein Vertretungsbedarf vorhanden ist
(BAG, Utteil v. 20.1.1999, 7 AZR 640/97).

2.7.) Eigenart der Arbeitsleistung rechtfertigt die Befristung (§ 14 Abs. 1 S. 2 Nr. 4 TzBfG)

Mit diesem Sachgrund wollte der Gesetzgeber in erster Linie verfassungsrechtlichen, sich aus der
Rundfunkfreiheit (Art. 5 Abs. 1 GG) und der Freiheit der Kunst (Art. 5 Abs. 3 GG) ergebenden Besonderheiten
bei der Vereinbarung befristeter Arbeitsvertrige mit programmgestaltenden Mitarbeitern von Rundfunkanstalten
und mit Biihnenkiinstlern Rechnung tragen.

Fallbeispiele sind zwar Arbeitnehmer in Theatern (Biithnenpersonal), Sporttrainer, Ténzer, Mitarbeiter bei
Rundfunk- und Fernsehanstalten
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2.8.) Befristung zur Erprobung (§ 14 Abs. 1 S. 2 Nr. 5 TzBfG)

Wihrend der Probezeit sollen die Arbeitsvertragsparteien priifen konnen, ob sie auf Dauer zusammenarbeiten
wollen. Eine Befristung zur Erprobung kommt deshalb primér bei der Neueinstellung eines Arbeitnehmers in
Betracht.

Die Wirksamkeit einer Befristung zur Erprobung setzt nicht voraus, dass der Erprobungszweck Vertragsinhalt
geworden ist.

§ 14 Abs. 1 S. 2 Nr. 5 TzBfG sieht fiir die Befristung zur Erprobung keine Hochstdauer vor. Aus einer
unangemessen langen Vertragslaufzeit kann aber geschlossen werden, dass der Sachgrund der Erprobung nur
vorgeschoben ist. Welche Zeitspanne angemessen ist, lasst sich nicht generell sagen. Im Regelfall wird - in
Anlehnung an die Wartezeit des § 1 Abs. 1 KSchG - eine Erprobungszeit von sechs Monaten als angemessen
angeschen. Sie kann aber auch kiirzer oder ldnger sein. Das héngt insbesondere von der Qualifikation des
Arbeitnehmers und der Tatigkeit ab, die er ausiiben soll. Handelt es sich um einfache Arbeiten, kann eine
kiirzere Zeit angemessen sein.

Eine vereinbarte Probezeit bei einem unbefristetem Arbeitsverhiltnis ist kein befristetes Arbeitsverhiltnis, das
nach Ablauf der Probezeit ohne Weiteres endet. Eine Probezeit kann auch innerhalb eines unbefristeten
Arbeitsverhéltnisses vereinbart sein, z. B. wenn im Arbeitsvertrag lediglich geregelt ist, dass die ersten sechs
Monate des Arbeitsverhéltnisses als Probezeit gelten. In diesem Fall gelten zwar wéihrend der Probezeit die
kiirzestmoglichen Kiindigungsfristen. Das Arbeitsverhéltnis endet aber nicht automatisch mit Ablauf der
Probezeit. Soll ein befristetes Probearbeitsverhdltnis vereinbart werden muss sich bei einer Vertragsauslegung
ergeben, dass das Arbeitsverhdltnis bei Ablauf der Probezeit endet, ohne dass es einer Kiindigung bedarf.

2.9.) In der Person des Arbeitnehmers liegende Griinde (§ 14 Abs. 1 S. 2 Nr. 6 TzBfG)

Zu den Sachgriinden gem. § 14 Abs. 1 S. 2 Nr. 6 TzBfG zdhlen insbesondere die Befristung auf Wunsch des
Arbeitnehmers, Befristungen von Arbeitsvertrdgen im Rahmen von ABM sowie Befristungen zum Zwecke der
Beschiftigung wéhrend eines Studiums. Etwa wenn der Arbeitgeber mit einem Arbeitnehmer im Anschluss an
ein Ausbildungsverhiltnis, eine wirksame Kiindigung oder an ein wirksam befristetes Arbeitsverhéltnis zur
Uberwindung von Ubergangsschwierigkeiten oder zur Verbesserung seiner Chancen auf dem Arbeitsmarkt durch
den Erwerb von Berufspraxis einen befristeten Arbeitsvertrag abschlie3t. Der Sachgrund liegt jedoch in der
Regel nicht vor, wenn der Arbeitnehmer zur Erledigung laufend anfallender und nicht aufschiebbarer Arbeiten
eingesetzt wird. In diesem Fall ist die Befristung nur gerechtfertigt, wenn der Arbeitgeber Tatsachen vortrégt, die
darauf schlieBen lassen, dass diese Arbeiten auch ohne den befristet eingestellten Arbeitnehmer innerhalb der
vorgegebenen Zeit von dem bereits vorhandenen Personal hétten bewéltigt werden konnen.

Der Wunsch des Arbeitnehmers, befristet beschaftigt zu werden, kann die Befristung des Arbeitsvertrags
rechtfertigen. Es muss dem wirklichen, vom Arbeitgeber unbeeinflussten Willen des Arbeitnehmers entsprechen.
Das ist nicht bereits dann der Fall, wenn der Arbeitnehmer den ihm angebotenen befristeten Arbeitsvertrag
freiwillig und widerspruchslos abgeschlossen hat oder wenn er sich fiir den befristeten Vertrag entschieden hat,
weil er vor der Wahl stand, entweder einen befristeten oder gar keinen Arbeitsvertrag abschlieen zu kdnnen.
Entscheidend ist, ob der Arbeitnehmer, auch wenn ihm ein unbefristetes Arbeitsverhiltnis angeboten worden
wire, nur einen befristeten Vertrag vereinbart hitte (vgl. BAG, Urteil v. 19.1.2005, 7 AZR 115/04).

2.10.) Vergiitung aus Haushaltsmitteln (§ 14 Abs. 1 S. 2 Nr. 7 TzBfG)

Gem. § 14 Abs. 1 S. 2 Nr. 7 TzBfG ist die Befristung zuldssig, wenn die Vergiitung des Arbeitnehmers aus
Haushaltsmitteln erfolgt, die haushaltsrechtlich fiir eine befristete Beschiftigung bestimmt sind und er
entsprechend beschiftigt wird.

Voraussetzung fiir die Befristung ist, dass der Arbeitnehmer aus Haushaltsmitteln vergiitet wird, die
haushaltsrechtlich fiir eine befristete Beschéftigung bestimmt sind. Dies erfordert, dass die Mittel
haushaltsrechtlich mit einer konkreten Sachregelung auf der Grundlage einer nachvollziehbaren Zwecksetzung
versehen sind. Die Haushaltsmittel miissen fiir eine Aufgabe von voriibergehender Dauer bestimmt sein. Dazu ist
eine titigkeitsbezogene Zwecksetzung der Haushaltsmittel erforderlich. Die Rechtsvorschriften, mit denen die
Haushaltsmittel ausgebracht werden, miissen selbst die inhaltlichen Anforderungen fiir die im Rahmen der
befristeten Arbeitsvertrdge auszuiibenden Téatigkeiten oder die Bedingungen, unter denen sie auszufiihren sind,
enthalten (BAG, Urteil v. 18.10.2006, 7 AZR 419/05). Die Befristung setzt aulerdem voraus, dass der
Arbeitnehmer "entsprechend", d. h. gemal der haushaltsrechtlichen Zwecksetzung, beschiftigt wird. Ob dies der
Fall ist, ist grundsétzlich nach den im Zeitpunkt des Abschlusses des befristeten Arbeitsvertrags bestehenden
Umsténden zu beurteilen, d. h. danach, wie der Arbeitnehmer wéihrend der Vertragsdauer beschéftigt werden
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soll. Wird der Arbeitnehmer wihrend der Laufzeit des Vertrags tatsdchlich nicht entsprechend der
haushaltsrechtlichen Zwecksetzung beschiftigt, fithrt dies allein nicht zur Unwirksamkeit der vereinbarten
Befristung. Allerdings kann dies ein Indiz dafiir sein, dass der Sachgrund des § 14 Abs. 1 S. 2 Nr. 7 TzBfG nur
vorgeschoben ist und in Wahrheit nicht besteht. Das Bundesarbeitsgericht hilt es allerdings neuestens fiir nicht
ausgeschlossen, dass die mit der Befristungsmdglichkeit nach § 14 Abs. 1 Satz 2 Nr. 7 TzBfG geschaffene
Privilegierung des o6ffentlichen Dienstes gegeniiber der Privatwirtschaft mit der Richtlinie 1999/70/EG und der
inkorporierten Rahmenvereinbarung unter Beriicksichtigung des allgemeines Gleichheitssatzes unvereinbar sein
konnte. Es hat deshalb den EuGH um eine entsprechende Vorabentscheidung ersucht (BAG, Beschluss v.
27.10.2010, 7 AZR 485/09 (A)) iiber welche noch nicht entschieden ist. Sollte der EuGH die Privilegierung des
offentlichen Dienstes fiir unionsrechtswidrig halten, konnte dies bedeuten, dass die Vorschrift nicht mehr
angewandt werden darf und ausschlieBlich hierauf gestiitzte Befristungen unwirksam sind.
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2.11.) Gerichtlicher Vergleich (§ 14 Abs. 1 S. 2 Nr. 8 TzBfG)

Eine mit einem gerichtlichen Vergleich vereinbarte Befristung gemdf3 § 14 Abs.1 S. 2 Nr. 8 TzBfG ist nur dann
ein Sachgrund fiir die Befristung, wenn der Vergleich im Rahmen einer Bestandsstreitigkeit
(Kiindigungsschutzklage) geschlossen wurde (BAG, Urteil v. 26.4.2006, 7 AZR 366/05).

Der Sachgrund des gerichtlichen Vergleichs setzt voraus, dass zum Zeitpunkt des Vergleichsschlusses ein
offener Streit der Parteien tliber die Beendigung oder den Fortbestand ihres Arbeitsverhéltnisses besteht. Dazu ist
erforderlich, dass beide Parteien gegensitzliche Rechtsstandpunkte dariiber eingenommen haben, ob und wie
lange zwischen ihnen noch ein Arbeitsverhéltnis besteht.

3.) Sachgrundlose Befristung § 14 Abs. 2 TzBfG

Die Wirksamkeit der sachgrundlosen Befristung nach § 14 Abs. 2 TzBfG ist nicht davon abhéngig, dass die
Arbeitsvertragsparteien vereinbaren, die Befristung auf diese Bestimmung stiitzen zu wollen. Es reicht vielmehr
aus, dass die Voraussetzungen des § 14 Abs. 2 S. 1 TzBfG bei Abschluss des befristeten Arbeitsvertrags objektiv
vorliegen und der in § 14 Abs. 2 S. 2 TzBfG normierte Ausnahmetatbestand nicht eingreift. Nur die Befristung
selbst muss schriftlich vereinbart werden, nicht jedoch der Rechtfertigungsgrund fiir die Befristung. Die
Arbeitsvertragsparteien kdnnen allerdings die Moglichkeit zur sachgrundlosen Befristung nach § 14 Abs. 2
TzB{fG vertraglich ausschlieen. Denn § 14 Abs. 2 TzBfG ist nach § 22 Abs. 1 TzBfG eine einseitig zwingende
Bestimmung, die Abweichungen zugunsten des Arbeitnehmers zuldsst. Der vertragliche Ausschluss der
Befristungsmoglichkeit nach § 14 Abs. 2 TzBfG muss nicht ausdriicklich erfolgen sondern kann auch konkludent
geschehen. Ob die Moglichkeit zur sachgrundlosen Befristung im Einzelfall abbedungen wurde, ist durch
Auslegung der vertraglichen Vereinbarungen unter Beriicksichtigung der Umstiande bei Vertragsschluss zu
ermitteln. Ein konkludenter Ausschluss der Befristungsmoglichkeit nach § 14 Abs. 2 TzBfG kommt vor allem in
Betracht, wenn der Arbeitnehmer die Erklarungen des Arbeitgebers so verstehen darf, dass die Befristung
ausschlieflich auf einen bestimmten Sachgrund gestiitzt werden und von diesem abhéngen soll. Die Benennung
eines Sachgrunds fiir die Befristung im Arbeitsvertrag oder bei Vertragschluss kann dafiir ein wesentliches Indiz
sein. Das allein reicht aber zur vertraglichen Abbedingung der sachgrundlosen Befristung nicht aus. Es miissen
vielmehr noch weitere Umsténde hinzutreten. Die sachgrundlose Befristung nach § 14 Abs. 2 TzBfG ist bis zur
Dauer von zwei Jahren zuldssig. Es kann auch eine kiirzere Vertragslaufzeit vereinbart werden. Fiir die Dauer
der Vertragslaufzeit sind der vereinbarte Beginn und das vereinbarte Ende des Arbeitsverhéltnisses mafigebend.
Wird die zuldssige Befristungsdauer von zwei Jahren im ersten befristeten Arbeitsvertrag nicht ausgeschopft,
kann der Vertrag bis zur Gesamtdauer von zwei Jahren maximal dreimal verldngert werden.

Eine Verlangerung i. S. v. § 14 Abs. 2 S.1 TzBfG muss noch vor Ablauf des zu verlangernden Vertrags
vereinbart werden. Ansonsten handelt es sich um den Abschluss eines neuen befristeten Arbeitsvertrags. Eine
Vertragsverldngerung setzt nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts auBerdem voraus, dass nur der
Beendigungszeitpunkt verdndert wird, die iibrigen Vertragsbedingungen aber unveréndert bleiben.

Da § 14 TzBfG kein Zitiergebot enthilt, reicht es aus, dass die Voraussetzungen fiir die sachgrundlose
Befristung nach § 14 Abs. 2 TzBfG bei Abschluss des zu verldngernden Vertrags vorlagen und die Parteien die
Befristungsmdglichkeit nach dieser Bestimmung nicht vertraglich ausgeschlossen hatten.

4.) Sachgrundlose Befristung trotz Hinweis auf Sachgrund

Selbst wenn in einem schriftlichen Arbeitsvertrag ausdriicklich Bezug genommen wird auf einen bestimmten
Sachgrund fiir eine vorgenommene Befristung, rechtfertigt dies nicht ohne weiteres die Annahme, dass eine
sachgrundlose Befristung ausgeschlossen sein soll. Nach dem BAG (Urteil vom 29.06.2011, 7 AZR 774/09)
setze § 14 Abs. 2 TzBfG keine Vereinbarung voraus, die Befristung auf diese Rechtsgrundlage stiitzen zu
wollen. Ausreichend ist, dass die Voraussetzungen des § 14 Abs. 2 TzBfG bei Vertragsschluss objektiv vorlagen.
Ebenso wie sich der Arbeitgeber bei einer Sachgrundbefristung zu deren Rechtfertigung auch auf einen anderen
als den im Arbeitsvertrag genannten Sachgrund berufen oder er sich auf einen Sachgrund stiitzen kann, wenn im
Arbeitsvertrag § 14 Abs. 2 TzBfG als Rechtfertigungsgrund fiir die Befristung genannt ist, kann er grundsétzlich
die Befristung auch dann mit § 14 Abs. 2 TzBfG begriinden, wenn im Arbeitsvertrag ein Sachgrund fiir die
Befristung angegeben ist. Aus § 14 Abs. 4 TzBfG folge nichts anderes. Das gesetzliche Schriftformerfordernis
des § 14 Abs. 4 TzBfG gilt nur fiir die Befristungsabrede als solche, nicht fiir die Angabe des die Befristung
rechtfertigenden Grundes. Die Arbeitsvertragsparteien konnen die Moglichkeit zur sachgrundlosen Befristung
allerdings vertraglich ausschlieBen. Das kann ausdriicklich oder konkludent geschehen. Ein konkludenter
Ausschluss der Anwendbarkeit von § 14 Abs. 2 TzBfG liegt etwa dann vor, wenn der Arbeitnehmer die
Erkldrungen des Arbeitgebers so verstehen darf, dass die Befristung ausschlieBlich auf einen bestimmten
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Sachgrund gestiitzt werden und nur von seinem Bestehen abhidngen soll. Dabei sind die Umstiande des Einzelfalls
entscheidend. Die Benennung eines Sachgrundes kann ein wesentliches Indiz sein. Allein reicht sie allerdings
regelméBig nicht aus, um anzunechmen, die sachgrundlose Befristung nach § 14 Abs. 2 TzBfG solle damit
ausgeschlossen sein. Vielmehr miissen im Einzelfall noch zusétzliche Umstinde hinzutreten.
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5.) ,Zuvor Beschiftigung® bei sachgrundloser Befristung

Nach § 14 Abs. 2 Satz 2 TzBfG ist Befristung ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes nicht zuldssig, wenn mit
demselben Arbeitgeber bereits zuvor ein unbefristetes oder unbefristetes Arbeitsverhiltnis bestanden hat.

Diese Vorschrift legt das BAG (Urteil vom 6.4.2011, 7 AZR 716/09) nunmehr so aus, dass eine ,,Zuvor
Beschiftigung™i. S. v. § 14 Abs. 2 Satz 2 TzBfG nicht gegeben ist, wenn das frithere Arbeitsverhéltnis mehr als
drei Jahre zurtickliegt.

Zu diesem Ergebnis kommt das BAG mit der Argumentation, dass sich aus dem Gesetzeszweck ergeben wiirde,
das dem Arbeitgeber durch die Befristung erméglicht werden solle auf eine unsichere und schwankende
Auftragslage und wechselnde Marktbedingungen durch Neueinstellungen flexibel zu reagieren.

Im Ergebnis bedeutet diese Rechtsprechung, dass § 14 Abs. 2 Satz 2 TzBfG nun also so zu lesen ist, dass
eine kalendermiflige Befristung eines Arbeitsverhiltnisses bei demselben Arbeitgeber dann zulissig ist,
wenn das Ende des vorangegangenen Arbeitsverhiiltnisses mehr als drei Jahre zuriickliegt.

6.) Kettenbefristungen

Das TzBfG enthélt weder eine generelle Hochstdauer fiir die Befristung von Arbeitsverhiltnissen noch eine
Festlegung der Hochstzahl von Befristungen insgesamt. Damit sind Kettenbefristungen (mehrere hintereinander
folgende Befristungen) grundsitzlich zuléssig.

Nach der bisherigen Rechtsprechung des BAG wird im Falle des wiederholten Abschlusses befristeter
Arbeitsvertrage (Mehrfachbefristung, Kettenbefristung etc.) regelméBig nur die letzte Befristungsabrede auf ihre
Wirksamkeit hin tiberpriift.

Nach dieser Rechtsprechung ist allerdings bei der Priifung, ob die Befristung des letzten Arbeitsvertrags
rechtswirksam ist, auch zu beriicksichtigen, ob und ggf. fiir welche Dauer die Parteien schon vorher befristete
Vertrdge geschlossen hatten. Anzahl und Dauer der Befristungen kdnnen Indizien fiir das Fehlen eines
Sachgrunds sein. Mit steigender Zahl der Befristungen und der Dauer der Beschéftigung erh6hen sich deshalb
die Anforderungen an den sachlichen Grund fiir die Befristung des (letzten) Arbeitsvertrags.

Eine Befristung aus Vertretungsgriinden kann bei Kettenbefristung nur noch sachlich gerechtfertigt sein, wenn
bei Abschluss des befristeten Vertrags hinreichend sichere konkrete Anhaltspunkte fiir den endgiiltigen Wegfall
des Vertretungsbedarfs vorlagen. Erweist sich die Prognose im Nachhinein als unzutreffend, muss der
Arbeitgeber im Einzelnen darlegen, dass die tatsdchliche Entwicklung aufgrund unvorhersehbarer Umsténde
anders verlaufen ist als bei Vertragsschluss prognostiziert.

7.) Befristungsrichtlinie1999/70/EG und Kettenbefristungen

Nach der Richtlinie 1999/70/EG des Rates der EU vom 28. Juni1999 zu der EGB-UNICE-CEEP-
Rahmenvereinbarung iiber befristete Arbeitsvertridge haben die Mitgliedstaaten, um Missbrauch durch
aufeinanderfolgende befristete Arbeitsvertrage oder -verhdltnisse zu vermeiden, zu regeln die insgesamt maximal
zuldssige Dauer aufeinanderfolgender Arbeitsvertrdge oder -verhaltnisse und die zulédssige Zahl der
Verldngerungen solcher Vertrdge oder Verhéltnisse und festzulegen unter welchen Bedingungen befristete
Arbeitsvertridge oder Beschéftigungsverhiltnisseals "aufeinanderfolgend" zu betrachten sind und als unbefristete
Vertridge oder Verhiltnisse zu gelten haben.

Nach der noch geltenden Rechtsprechung des BAG erfolgt eine Entriistungskontrolle in der Regel lediglich unter
Uberpriifung des zuletzt abgeschlossenen Arbeitsvertrages. Dabei bleibt die Wirksamkeit einer Befristungskette
insgesamt unberiicksichtigt. Bisher wird Kettenbefristung nur insoweit erfasst, als dass nach der Rechtsprechung
des BAG bei Kettenbefristung grundsitzlich strengere Anforderungen an den Sachgrund des Arbeitsvertrages zu
stellen seien. In der Literatur (vgl. etwa Persch, Priifungsgegenstand der Entriistungskontrolle in NZA
10.10.2011) wird die seitherige Rechtsprechung des BAG zu Kettenbefristung fiir nicht vereinbar mit dem
europdischen Recht gehalten. Denn die Arbeitsgerichte sind auch im Rahmen Entfristungskontrolle
europarechtlich verpflichtet die Ziele der Richtlinie 1999/70/EG zu gewahrleisten.

Das LAG Koln legte dem Européischen Gerichtshof (EuGH) am 13.4.2010 eine Vorabentscheidung, dariiber ob
bei der Priifung eines sachlichen Grundes einer Befristung ausschlieBlich auf den letzten Arbeitsvertrag
abgestellt werden darf oder zu beriicksichtigen ist, wie viele befristete Vertrdge diesen Vertrag bereits
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vorangegangen waren - und dariiber, ob bei einer Dauervertretung (stdndiger Vertretungsbedarf beim
Arbeitgeber) in Fillen der Vertretungsbefristung die Anzahl und Dauer der bereits in der Vergangenheit mit
denselben Arbeitnehmer geschlossenen befristete Arbeitsvertrage zu beriicksichtigen ist, bevor. Mit Urteil vom
26.1.2012 hat der EuGH (Az. C 586/10) iiber dieses Vorabentscheidungsersuchen entschieden.

Danach ist die Richtlinie 1999/70/EG vom 28.6.1999 dahin auszulegen, dass die Ankniipfung an einen
voriibergehenden Bedarf an Vertretungskréften zwar grundsétzlich einen sachlichen Grund fiir eine Befristung
darstellen kann. Aus dem bloen Umstand, dass ein Arbeitgeber gezwungen sein mag, wiederholt oder sogar
dauerhaft auf befristete Vertretungen zuriickzugreifen und dass diese Vertretungen auch durch die Einstellung
von Arbeitnehmern mit unbefristeten Arbeitsvertragen gedeckt werden konnten, folgt nicht, dass kein sachlicher
Grund fiir die Befristung vorliegt.

Der Europdische Gerichtshof ist damit grundsétzlich der Auffassung, dass kein Missbrauch

des Befristungsrechtes vorliegt, wenn sogenannte ,,Kettenarbeitsvertrage™ mit immer neuen Sachgriinden fiir
eine Befristung abgeschlossen werden. Er hat deshalb auch keine zuldssige Hochstdauer und / oder Hochstzahl
fiir Befristungen festgelegt. Allerdings miissen die Gerichte bei der Priifung eines sachlichen Grundes fiir eine
Befristung alle Umsténde des Falles einschlie8lich der Z. und der Gesamtdauer der in der Vergangenheit mit
demselben Arbeitgeber geschlossenen befristeten Arbeitsvertrdge oder -verhiltnisse beriicksichtigen.

Hieraus folgt, dass das Bundesarbeitsgericht seine bisherige Rechtsprechung aufgeben muss, aufgrund derer in
einer Entfristungsklage lediglich der letzte abgeschlossene Arbeitsvertrag von den Arbeitsgerichten iiberpriift
worden ist. Stattdessen wird die Rechtsprechung neue Priifungskriterien zu entwickeln haben, um aufgrund der
Zahl und Dauer der von einem Arbeitnehmer mit demselben Arbeitgeber abgeschlossenen Befristungsabreden zu
iberpriifen, ob Sachgrundbefristungen rechtsmifibrauchlich eingesetzt werden. Dabei wird dariiber zu
entscheiden sein, ob die Verldngerung der zuriickliegenden Befristungskriterien aufgrund eines zeitweiligen
Vertretungsbedarfs erfolgt ist oder aber zur Deckung eines stindigen und dauerhaften Bedarfs erfolgt ist (Rn. 36
und 37 des Urteils).

Als neue Richtschnur fiir die deutsche Rechtsprechung ist also hervorzuheben, dass der Europiische Gerichtshof
nicht nur eine riickblickende Beurteilung fordert, ob ein Sachgrund fiir eine Befristung tatséchlich vorgelegen
hat, sondern fiir eine umfassende Priifung des Einzelfalls auch eine Prognose fordert, dass der Vertretungsbedarf
zukiinftig nur voriibergehender Natur sein darf. In diesem Zusammenhang wird das Bundesarbeitsgericht wohl
auch seine Rechtsprechung zur Zuldssigkeit sogenannter ,,mittelbarer Vertretungen® aufgeben miissen, durch die
im deutschen Recht kein unmittelbarer Bezug zwischen dem zu vertretenden Arbeitnehmer und dem zu seiner
Vertretung eingestellten und befristet

beschéftigten Arbeitnehmer bestehen muss. Diese Rechtsprechung ist ndmlich nicht mit dem Konzept des EuGH
vereinbar, dass zuldssig immer nur die ,,voriibergehende Vertretung eines anderen Arbeitnehmers (Rn. 30 und
31 des Urteils) ist.

Ein Vorabentscheidungsersuchen des BAG vom 17.11.2010 ist noch anhéngig.
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8.) Inhaltskontrolle von Formulararbeitsvertrigen

Seit der Schuldrechtsreform vom 1.1.2002 gelten die gesetzlichen Regelungen iiber die Kontrolle von
allgemeinen Geschéftsbedingungen (AGB), die bis dahin fiir Arbeitsverhéltnisse ausdriicklich nicht gegolten
haben, auch fiir Formulararbeitsvertrige.

Die Kontrolle findet auf zwei Ebenen statt:

- Ist eine bestimmte formularméBige Vereinbarung {iberhaupt Vertragsbestandteil geworden (so genannte
Einbeziehungskontrolle)?
- Ist eine bestimmte Vereinbarung inhaltlich zulédssig oder unwirksam?

Die Kontrolle wird nach § 305 Abs. 1 S. 1 BGB fiir Allgemeine Geschéftsbedingungen durchgefiihrt. Das sind
nach der gesetzlichen Definition alle fiir eine Vielzahl von Vertrdgen vorformulierten Vertragsbedingungen, die
der Verwender (d.h. der Arbeitgeber) der anderen Vertragspartei (also dem Arbeitnehmer) stellt. Dazu zdhlen im
Arbeitsrecht typischerweise Formulararbeitsvertrage , aber auch standardisierte Aufhebungsvertréige,
Riickzahlungsvertrige oder Ausgleichsquittungen. Auf die dulere Form kommt es dabei nicht an auch die
handschriftliche Abfassung des Arbeitsvertrages schlie3t nicht aus, dass es sich um AGB handelt.

Das Bundesarbeitsgericht (BAG, Urteil v. 25.5.2005, 5 AZR 572/04)) verlangt eine wenigstens dreimalige
Verwendungsabsicht, damit es sich um "Allgemeine" Geschéftsbedingungen - AGB - handelt. Das muss der
Arbeitnehmer nachweisen; der Arbeitgeber muss aber im Rahmen einer abgestuften Darlegungslast zunéchst
darlegen, dass nur die einmalige Verwendung beabsichtigt war. Gelingt dem Arbeitnehmer dann nicht der
Nachweis der beabsichtigten dreimaligen Verwendung, ist die Besonderheit des § 310 Abs. 3 Nr. 2 BGB zu
beachten: Die gerichtliche Inhaltskontrolle findet auch auf einmalig verwendete, vorformulierte Klauseln
Anwendung, obwohl diese Klauseln dann keine "allgemeinen" Geschéftsbedingungen darstellen.

Bei Vertragen zwischen einem Unternehmer und einem Verbraucher (Verbrauchervertrige) finden die
Vorschriften dieses Abschnitts mit folgenden Malgaben Anwendung:

Allgemeine Geschaftsbedingungen gelten als vom Arbeitgeber gestellt (§ 310 Abs. 3 Nr. 1 BGB) es sei denn,
dass sie durch den Arbeitnehmer (Verbraucher) in den Vertrag eingefiihrt wurden (BAG, Urteil v. 25.5.2005, 5
AZR 572/04). Die Kontrolle findet jedoch nicht statt, wenn die Vertragsklauseln zwischen den Parteien im
einzelnen ausgehandelt sind (§ 305 Abs. 1 S. 3 BGB).

Nach § 305¢ Abs. 1 BGB werden liberraschende Klauseln von vornherein nicht Vertragsbestandteil. Es handelt
sich nicht um die Kontrolle der inhaltlichen Zuléssigkeit einer Klausel, sondern um die so genannte
Einbeziehungskontrolle. Daher gilt die Regelung fiir alle Klauseln, auch solche, die die Hauptleistungspflichten
betreffen. So kann beispielsweise eine in einem Vertrag versteckt eingefiigte Befristung des Arbeitsverhéltnisses
iiberraschend sein und daher nicht Vertragsinhalt werden.

Eine {iberraschende Klausel liegt dann vor, wenn sie bei objektiver Betrachtung einen ungewdhnlichen Inhalt hat
und subjektiv der Vertragspartner mit ihr nicht zu rechnen brauchte. Beide Voraussetzungen miissen erfiillt sein.

Die Ungewdhnlichkeit einer Klausel kann sich aus verschiedenen Umstinden ergeben:

- Verlauf und Inhalt der Vertragsverhandlungen, Absprachen bei Vertragsverhandlungen, von denen der
Vertrag abweicht

- Deutliches Abweichen von vorherigen Ankiindigungen, z.B. in einer Stellenanzeige

- Formelle Gestaltung des Arbeitsvertrages; so konnen Klauseln unter einer falschen oder irrefithrenden
Uberschrift bereits deswegen iiberraschend sein - gleiches gilt, wenn die drucktechnische Gestaltung des
Vertrages bestimmte Pflichten oder belastende Regelungen verschleiert ("Kleingedrucktes™)

Nach § 305¢ Abs. 2 BGB gehen Unklarheiten bei der Auslegung von AGB zu Lasten des Verwenders. Ergibt

die Auslegung von Formulararbeitsbedingungen mehrere denkbare rechtlich zuldssige Inhalte, so werden die
Arbeitsgerichte nach dieser Vorschrift die fiir den Arbeitnehmer giinstigere Auslegungsvariante wahlen.
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Gem. § 307 Abs. 2 S. 2 BGB verlangt das sog. Transparenzgebot, dass AGB - Regelungen klar und verstdndlich
sein miissen. Der Arbeitgeber muss den Formulararbeitsvertrag so gestalten, dass der rechtsunkundige
Durchschnittsbiirger in der Lage ist, die ihn benachteiligende Wirkung einer Klausel ohne Rechtsrat zu erkennen.
Das ist beispielsweise nicht der Fall bei verschleierten Formulierungen, komplizierten Verweisungen innerhalb
des Vertrags oder widerspriichlichen Kontextregelungen. Das Bundesarbeitsgericht fordert, dass der
Arbeitnehmer erkennen kdnnen miisse, was durch eine bestimmt Vertragsklausel auf in zukommen kann (BAG,
Urteil v. 21.4.2005, 8 AZR 425/04; Urteil v. 12.1.2005, 5 AZR 364/04).

§ 306 Abs. 1 und Abs. 2 BGB regeln die Folgen der Unwirksamkeit oder Nichteinbeziehung von
Vertragsklauseln: danach ist weder der gesamte Vertrag unwirksam, noch findet eine ergénzende
Vertragsauslegung statt, um die entstandene Liicke zu fiillen, sondern es gelten die gesetzlichen Vorschriften.

Im Falle der Unwirksamkeit entfallt aber nur der unwirksame Teil der Vertragsklausel, wie sich aus der
gesetzlichen Formulierung ("soweit") ergibt. Soweit die Klausel im Ubrigen noch einen eigenstindigen Sinn hat,
bleibt sie wirksam. Das ermittelt man indem der unwirksame Teil der Klausel gestrichen wird und dann beurteilt
wird, ob der Rest der Regelung noch einen Sinn hat.

Gesetzliche Grundlage der Inhaltskontrolle sind zundchst die Spezialregelungen der §§ 308 und 309 BGB, die
eine Vielzahl unzuldssiger Regelungen beinhalten. Dabei sind nicht alle Tatbesténde fiir das Arbeitsrecht von

Bedeutung, vielmehr haben nur die folgenden Regelungen eine praktische Relevanz:

§ 308 Nr. 4 fiir Widerrufsvorbehalte, Vergiitungsflexibilisierung, Freiwilligkeitsvorbehalte, Erweiterungen des
Direktionsrecht, Versetzungsklauseln

§ 308 Nr. 6 Zugangsfiktionen von Kiindigungen oder anderen Erklarungen des Arbeitgebers

§ 309 Nr. 2 Ausschluss des Zuriickbehaltungsrechts des Arbeitnehmers

§ 309 Nr. 5 Pauschalierung von Schadensersatzanspriichen

§ 309 Nr. 6 Vertragsstrafe

§ 309 Nr. 7 Haftungsausschluss des Arbeitgebers

§ 309 Nr. 13 fiir Ausschlussfristen

Von weitaus groferer Bedeutung ist im Arbeitsrecht aber die Generalklausel des § 307 BGB. Sie legt den
allgemeinen MafBstab fiir die Inhaltskontrolle fest und kommt insbesondere dann zur Anwendung, wenn sich aus
§ 308 und § 309 BGB keine Einschréankung ergeben.

Nach § 307 Abs. 1 S. 1 BGB sind Bestimmungen unwirksam, wenn sie den Vertragspartner unangemessen
benachteiligen. § 307 Abs. 2 BGB konkretisiert die unangemessene Benachteiligung dahingehend, dass eine
solche vermutet wird, wenn die jeweilige Bestimmung des Vertrags mit wesentlichen Grundgedanken der
gesetzlichen Regelung, von der abgewichen wird, nicht zu vereinbaren ist.

Einzelbeispiele:

a. Abtretungsverbot

Die Abtretung von Lohnforderungen kann nach § 399 BGB wirksam ausgeschlossen werden mit der Folge, dass
sie auch gegeniiber dem Abtretungsempfianger (absolut) unwirksam ist. Es wird vertreten, dass ein
Abtretungsverbot den Arbeitnehmer i. S. v. § 307 Abs. 2 Nr. 2 BGB unangemessen benachteilige, da er die
Maoglichkeit verliert, den pfandbaren Teil seiner Lohnforderung als Sicherheit bei der Aufnahme eines Kredites
zu verwenden.

b. Abrufbarkeit

Einseitige Leistungsbestimmungsrechte, die dem Verwender das Recht einrdumen, die Hauptleistungspflichten
einzuschrianken, zu verdndern, auszugestalten oder zu modifizieren, unterliegen nach der Rechtsprechung des
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BAG ciner Inhaltskontrolle, da sie von dem allgemeinen Grundsatz "Vertrdge sind einzuhalten" abweichen
(BAG, Urteil v. 7.12.2005, 5 AZR 535/04). Die Frage des Umfangs der einseitig vom Arbeitgeber abrufbaren
Arbeitszeit unterliegt als einseitiges Leistungsbestimmungsrecht hinsichtlich der Ausgestaltung der
Hauptleistungspflichten folglich der Angemessenheitskontrolle des § 307 BGB. Das BAG nimmt eine
Abwigung der Interessen der Arbeitsvertragsparteien vor, wobei es einen generellen, typisierenden, vom
Einzelfall losgelosten Maf3stab anlegt. Es entschied das BAG, dass eine Abrede iiber Abrufbarkeit nicht mehr als
25 % der vertraglich vereinbarten Wochenarbeitszeit iiberschreiten darf. Bei einer Vereinbarung iiber die
Verringerung der vereinbarten Arbeitszeit betrage das Volumen lediglich 20 % der Arbeitszeit.

c. Absolute Nebentitigkeitsverbote

Ein grundsitzliches Verbot der Nebentétigkeit kann der Arbeitgeber nicht aussprechen. Ein solches Verbot
verstofit sowohl gegen die Berufsfreiheit des Arbeitnehmers aus Art. 12 GG als auch gegen dessen
Personlichkeitsrecht aus Art. 2 Abs. 1 GG i. V. m. Art. 1 Abs. 1 GG. Zuldssig und ratsam ist jedoch die
Vereinbarung eines Verbots mit Erlaubnisvorbehalt. Der Arbeitgeber kann lediglich vor der tatsdchlichen
Arbeitsaufnahme durch den Arbeitnehmer priifen, ob die geplante Nebentétigkeit seinen Interessen
zuwiderlaufen konnte (BAG, Urteil v. 18.11.1988, 8 AZR 12/86; BAG, Urteil v. 21.09.1999, 9 AZR 759/98).

d. Versetzungsvorbehalt

Beispiel:
"Der Mitarbeiter ist verpflichtet, auch andere zumutbare Arbeiten auszufiihren. Er kann auch auswérts eingesetzt
werden."

Bei einer solchen Klausel stellt sich die Frage der Vereinbarkeit mit dem Transparenzgebot des § 307 Abs. 1 S. 2
BGB. Es wird verletzt, wenn sich der Verwender ein mehr oder weniger schrankenloses Ermessen ausbedingt
und den Vertragspartner dadurch in einen Zustand der Unsicherheit versetzt. Nach BAG (BAG, Urteil v.
11.4.2006, 9 AZR 557/05) ist eine Versetzungsklausel wirksam, in der sich der Arbeitgeber vorbehilt, dem
Arbeitnehmer unter Wahrung seiner Interessen ein anderes Arbeitsgebiet zuzuweisen. Die Entscheidung wurde
auf § 106 GewO sowie den Umstand gestiitzt, dass dem Arbeitnehmer in diesem Fall

vertraglich weder ein bestimmtes Arbeitsgebiet noch ein bestimmter Arbeitsort fest zugesagt war. Der
Arbeitgeber darf sich bei der Ausiibung seines Direktionsrechts aufgrund der arbeitsvertraglichen
Zuweisungsklausel nicht allein von seinen Interessen leiten lassen darf (BAG, Urteil v. 19.3.2007, 9 AZR
433/06). Der Arbeitgeber hat einen angemessenen Ausgleich der beiderseitigen Interessen vorzunehmen.

e. Ausschlussklauseln

Nach der Rechtsprechung des BAG steht fest, dass sowohl einstufige als auch zweistufige Ausschlussfristen in
Formulararbeitsvertragen vereinbart werden kdonnen (BAG, Urteil v. 25.5.2005, 5 AZR 572/04). Das BAG hélt
die Ankniipfung der Ausschlussfrist an die Félligkeit ausdriicklich fiir zuldssig. Wegen des Transparenzgebots
des § 307 Abs. 1 S. 2 BGB muss der Arbeitnehmer aber regelméafig darauf hingewiesen werden, dass als Folge
nicht fristgerechter Geltendmachung seine Anspriiche verfallen (BAG, Urteil v. 31.8.2005, 5 AZR 545/04).

Bei der Vereinbarung einer zweistufigen Ausschlussfrist muss aber die fiir die Klageerhebung vorgesehene Frist
mindestens drei Monate betragen (BAG, Urteil v. 25.5.2005, 5 AZR 572/04). Dem Arbeitnehmer muss eine faire
Chance zur Durchsetzung seiner Anspriiche verbleiben, wozu auch die Méglichkeit der Einholung fachkundigen
Rats und die Abwigung von Chancen und Risiken eines Prozesses gehdren. Eine zu kurz bemessene Frist
benachteiligt den Arbeitnehmer deshalb entgegen den Grundsitzen von Treu und Glauben unangemessen i. S. d.
§ 307 Abs. 1 S. 11. V. m. Abs. 2 BGB.

f._Freiwilligkeitsvorbehalte

Bei der Vereinbarung eines Freiwilligkeitsvorbehalts ist auf eine eindeutige Formulierung zu achten. Unklar ist
insbesondere die hiufig verwandte Formulierung "freiwillig und unter dem Vorbehalt des jederzeitigen
Widerrufs".

Diese Klausel ist widerspriichlich, weil der Freiwilligkeitsvorbehalt die Entstehung des Anspruchs ausschlieSen
soll, wihrend der Widerrufsvorbehalt die Beseitigung eines entstandenen Anspruchs ermdglicht. Die
Rechtsprechung neigt hier teilweise dazu, im Zweifel die Klausel als Widerrufsvorbehalt auszulegen (BAG,
Urteil v. 22.8.1979, 5 AZR).

Seminarskript Arbeitsrecht I zum Seminar 16.-17.02.2012 ©Uwe Melzer, Rechtsanwalt und Fachanwalt fiir Arbeitsrecht



1925

g. Zielvereinbarungen

Die Inhaltskontrolle bezieht sich gem. § 307 Abs. 3 BGB nicht auf den Preis und das Aquivalenzverhéltnis; nur
die mit der Zielvereinbarung verbundene Risikozuweisung kann danach gepriift werden. Insbesondere bei der
Verwendung "weicher" Zielvereinbarungen ist das Transparenzgebot des § 307 Abs. 1 S. 2 BGB zu beachten,
das auch fiir preisbestimmende Abreden gilt (§ 307 Abs. 3 S. 2 BGB). Danach kann eine unangemessene
Benachteiligung darin liegen, dass die Vereinbarung nicht bestimmt und verstindlich genug ist.

Eine unangemessene Benachteiligung aufgrund Abweichens vom wesentlichen Grundgedanken der gesetzlichen
Regelung (§ 307 Abs. 2 Nr. 1 BGB) lieget etwa vor, wenn dem Arbeitnehmer das Marktrisiko iibertragen wird.
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9.) Betriebliche Ubung

Begriff

Als betriebliche Ubung bezeichnet man den Umstand, dass ein Arbeitnehmer aus der regelmiBigen
Wiederholung bestimmter Verhaltensweisen des Arbeitgebers ableiten darf, dass der Arbeitgeber sich auch in
Zukunft bzw. auf Dauer auf diese Art verhalten wird - etwa bei der Gewédhrung von Leistungen und
Vergilinstigungen - und dadurch Rechtsanspriiche auf solche Leistungen begriindet werden, Durch die
betriebliche Ubung werden freiwillige Leistungen des Arbeitgebers zu verpflichtenden, denen sich der
Arbeitgeber nicht mehr einseitig entziehen kann.

Anspruch

Durch eine betriebliche Ubung kdénnen Anspriiche auf Leistungen entstehen, die vom Arbeitgeber urspriinglich
freiwillig ohne Rechtspflicht gezahlt wurden. Dies gilt insbesondere im Bereich zusétzlicher Leistungen des
Arbeitgebers, etwa bei Gratifikationen, aber auch bei Freistellungen an bestimmten Tagen oder bei der
Anpassung von Versorgungsbeziigen. Auch tarifvertragliche Regelungen konnen durch betriebliche Ubung fiir
das Arbeitsverhéltnis mit nicht tarifgebundenen Arbeitnehmern verbindlich werden (BAG, Urteil v. 19.1.1999, 1
AZR 606/98).

Voraussetzung fiir diese Annahme einer betrieblichen Ubung ist zuniichst ein bestimmtes Verhalten des
Arbeitgebers, etwa ein Anschlag am Schwarzen Brett oder Rundschreiben an alle Arbeitnehmer, mit welchem
zusétzliche Leistungen oder sonstige Vertragsverdnderungen (zum Vorteil der Arbeitnehmerschaft) angekiindigt
werden. Ausreichend ist der Fall, dass der Arbeitgeber bewusst bestimmte Leistungen erbringt und hierdurch bei
den Arbeitnehmern einen Vertrauenstatbestand dahingehend schafft, dass der Arbeitgeber sich binden wollte.
Dies wirkt auch gegeniiber neu in den Betriecb eintretenden Arbeitnehmern. Dabei entsteht ein
Vertrauenstatbestand grundsitzlich nur dann, wenn der Arbeitgeber mindestens dreimal beispielsweise eine
Gratifikation vorbehaltlos gewahrt hat.

Rechtsfolgen

Aufgrund einer Willenserklarung, die von den Arbeitnehmern stillschweigend angenommen wird (§ 151 BGB),
erwachsen vertragliche Anspriiche auf die iiblich gewordenen Vergiinstigungen (z. B. BAG, Urteil v. 18.8.1988,
6 AZR 361/86). Dabei kommt es nicht darauf an, ob der Arbeitgeber mit Verpflichtungswillen gehandelt hat
oder nicht. Fiir die Bindungswirkung der betrieblichen Ubung entscheidend ist vielmehr die Frage, wie die
Arbeitnehmer die Erkldrung oder das Verhalten des Arbeitgebers nach Treu und Glauben unter Beriicksichtigung
aller Begleitumstinde verstehen durften (BAG, Urteil v. 12.1.1994, 5 AZR 41/93).

Doppelte Schriftformklauseln

Schriftformklauseln konnen das Entstehen einer betrieblichen Ubung verhindern. Eine einfache
Schriftformklausel, nach der Anderungen und Erginzungen des Vertrages der Schriftform bediirfen, verhindert
allerdings nicht, dass eine betriebliche Ubung entsteht. Die Vertragsparteien konnen das fiir eine
Vertragsidnderung vereinbarte Schriftformerfordernis jederzeit schliissig und formlos autheben. Ein vereinbartes
Schriftformerfordernis kann deshalb auch durch eine formfreie betriebliche Ubung abbedungen werden (BAG,
Urteil v. 20.5.2008, 9 AZR 382/07). Bei einer Schriftformklausel, die nicht nur fiir Vertragsdnderungen die
Schriftform vorschreibt, sondern auch Anderungen der Schriftformklausel ihrerseits der Schriftform unterstellt
(doppelte Schriftklausel), ist dies nicht moglich. Die doppelte Schriftformklausel kann daher grundsétzlich
verhindern, dass eine betriecbliche Ubung entsteht. Voraussetzung ist allerdings, dass die doppelte
Schriftformklausel konstitutiv ist und der AGB-Kontrolle stand hilt (BAG, Urteil v. 20.5.2008, 9 AZR 382/07).

Gegenliufige betriebliche Ubung ist nicht mehr méglich

Ist bereits ein Anspruch aus betrieblicher Ubung entstanden gilt: Bisher ging das BAG davon aus, dass eine
betriebliche Ubung wieder abgeschafft werden kann, wenn der Arbeitgeber sich iiber einen lingeren Zeitraum
hinweg entgegen der bisherigen Ubung verhilt und die Arbeitnehmer dies widerspruchslos hinnehmen (BAG,
Urteil v. 23.6.1997, 10 AZR 612/96). Diese Rechtsprechung hat das BAG nun aufgegeben. Erklirt ein
Arbeitgeber unmissverstindlich, dass die bisherige betriebliche Ubung einer vorbehaltlosen Leistung beendet
wird und durch eine Leistung ersetzt werden soll, auf die in Zukunft kein Rechtsanspruch mehr besteht, kann
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nach dem Inkrafttreten des Gesetzes zur Modernisierung des Schuldrechts am 1.1.2002 nach § 308 Nr. 5 BGB
eine dreimalige widerspruchslose Entgegennahme der Zahlung durch den Arbeitnehmer nicht mehr den Verlust
des Anspruchs auf die Leistung bewirken (BAG, Urteil v. 18.3.2009, 10 AZR 281/08).

Einen nach den Grundsitzen der betrieblichen Ubung entstandenen Anspruch des Arbeitnehmers kann der
Arbeitgeber nur noch durch Anderungskiindigung oder eine entsprechende Vereinbarung mit dem Arbeitnehmer
unter Vorbehalt stellen, verschlechtern oder beseitigen. Der Arbeitgeber kann den Anspruch des Arbeitnehmers
nicht unter erleichterten Voraussetzungen zu Fall bringen (BAG, Urteil v. 18.3.2009, 10 AZR 281/08).

Vorbehalt

Will der Arbeitgeber verhindern, dass aus der Stetigkeit seines Verhaltens ein Anspruch aus betrieblicher Ubung
entsteht, muss er jeweils bei der Gewidhrung zusétzlicher Leistungen oder Vergiinstigungen einen
entsprechenden Vorbehalt erklédren, etwa in der Weise, dass die Leistung oder Vergiinstigung freiwillig erfolgt
und daraus kein Rechtsanspruch fiir die Zukunft hergeleitet werden kann.

In welcher Form dies geschieht, etwa durch Aushang oder Rundschreiben oder durch Erkldrung gegeniiber dem
einzelnen Arbeitnehmer, ist nicht entscheidend. Erforderlich ist nur, dass der Vorbehalt vor Eintritt einer
betrieblichen Ubung klar und unmissverstindlich kundgetan wird.

Will der Arbeitgeber verhindern, dass aus der bereits bestehenden betrieblichen Handhabung eine Bindung auch
gegeniiber neu eingestellten Arbeitnehmern eintritt, z. B. in Form des Anspruchs auf -eine
Weihnachtsgratifikation, muss er die betriebliche Ubung vertraglich ausschlieBen (BAG, Urteil v. 10.8.1988, 5
AZR 571/87).

10.) Arbeitsgerichtsbarkeit

a. Zivilrecht und Arbeitsrecht

Die Arbeitsgerichte sind besondere Zivilgerichte, also Gerichte, vor denen Rechtsstreitigkeiten zwischen
Biirgern oder privatrechtlichen Zusammenschliissen ausgetragen und entschieden werden. Es finden im
arbeitsgerichtlichen Urteilsverfahren die Verfahrensvorschriften der ZPO fiir den amtsgerichtlichen Zivilprozess
(§ 495 ZPO) Anwendung. Diese Vorschriften werden durch das ArbGG jedoch teilweise modifiziert oder ganz
verdréingt.

Die beiden wichtigsten Vorschriften fiir den Arbeitsgerichtsprozess sind die Zivilprozessordnung und als
speziellere Regelung das Arbeitsgerichtsgesetz (ArbGQG).

Das ArbGG ist in fiinf Teile gegliedert. Wesentlich im ersten Teil, der allgemeine Vorschriften enthilt, sind vor
allem die Regelungen der Zustindigkeit der Arbeitsgerichte insbesondere in Abgrenzung zu den ordentlichen
Zivilgerichten, Kostenregelungen und Vorschriften und die Vertretung vor den Arbeitsgerichten. Gegenstand des
zweiten Teils ist die Gerichtsverfassung, also der Aufbau und die personelle Besetzung in der
Arbeitsgerichtsbarkeit. Der dritte, fiir den Arbeitsgerichtsprozess bedeutsamste Teil, regelt das eigentliche
Verfahren, und zwar sowohl das Urteilsverfahren wie auch das Beschlussverfahren. Hier sind zudem die
Rechtsmittel und die Zwangsvollstreckung normiert, die sich wiederum mit einigen Besonderheiten nach den
Vorschriften der ZPO richten. Der vierte Teil des Arbeitsgerichtsgesetzes befasst sich mit dem Schiedsverfahren.
Der fiinfte Teil enthélt in § 111 ArbGG fiir Streitigkeiten aus Ausbildungsverhéltnissen heraus noch eine
wichtige Vorschrift.

Wesentliche Gemeinsamkeiten mit den Verfahren von den ordentlichen Zivilgerichten (also insbesondere Amts-
und Landgerichten) bestehen im Urteilsverfahren:

» die allgemeinen Grundsdtze {iber die mindliche Verhandlung, insbesondere der
Beibringungsgrundsatz

« die Regeln der Beweisaufnahme und Beweiswiirdigung

 Parteibegriff und Parteifdhigkeit

o Arten der Erledigungsmoglichkeiten des Rechtsstreits (Urteil, Anerkennungsurteil,
Versdaumnisurteil, Vergleich, Klageriicknahme oder Erledigungserklarung).

Unterschiede zum amtsgerichtlichen Zivilprozess finden sich insbesondere beim arbeitsgerichtlichen
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Beschlussverfahren, wo mit Einschrankungen der sog. Amtsermittlungsgrundsatz gilt, der bedeutet, dass das
Gericht den Sachverhalt von sich aus zu erforschen hat.

Im Ubrigen gibt es auch im arbeitsgerichtlichen Urteilsverfahren einige Abweichungen wie

» besondere Moglichkeiten der Vertretung vor Gericht

» andere Regelungen hinsichtlich der Kosten des Verfahrens und der Anwaltskosten
» besondere Beschleunigungsvorschriften

« die Besetzung des Gerichtes

» Ausschluss besonderer Verfahrensarten wie Urkunds- und Wechselprozess.

b. Aufbau der Arbeitsgerichtsbarkeit

Die Arbeitsgerichtsbarkeit ist dreistufig aufgebaut:
Arbeitsgericht - Landesarbeitsgericht - Bundesarbeitsgericht

Dabei ist in erster Instanz immer das Arbeitsgericht zustindig, sodass alle Verfahren vor dem Arbeitsgericht
beginnen. Nur dort kann eine Klage erhoben werden (allerdings kann diese dann auch noch spéter vor dem
Landesarbeitsgericht (LAG) im Berufungsverfahren erweitert werden). Gegen die Entscheidungen des
Arbeitsgerichts findet die Berufung (in Beschlussverfahren die Beschwerde) zum LAG statt. Revisionsgericht ist
dann das Bundesarbeitsgericht (BAG) - vgl. § 8 ArbGG.

Auch Entscheidungen des Bundesverfassungsgerichts (BVerfG) spiclen fiir die arbeitsrechtliche Praxis
gelegentlich eine wichtige Rolle. Das BVerfG ist aber kein dem BAG allgemein {ibergeordnetes Gericht, sondern
iiberpriift Entscheidungen des BAG oder auch der LAG (wenn keine Revision moglich ist) nur unter dem
Gesichtspunkt der Beachtung des Verfassungsrechts.

Zunehmende Bedeutung erlangt der Européische Gerichtshof (EuGH) fiir das deutsche Arbeitsrecht. Auch er ist
kein dem BAG iibergeordnetes Gericht, aber er entscheidet in letzter Instanz iiber die Vereinbarkeit von
deutschem Recht und deutschen Gerichtsentscheidungen mit hoherrangigem europédischem Recht wie den
Européischen Vertrdgen (EGV, EUV) oder Richtlinien und Verordnungen der EU. Der EuGH hat das letzte
Wort, wenn es um die Auslegung von Gesetzen geht, die aufgrund von Richtlinien der EU erlassen wurden, z. B.
das AGG, ArbZG oder § 613a BGB.

Die Arbeitsgerichte bestehen aus der notwendigen Zahl an Vorsitzenden, die Berufsrichter sein miissen (§ 6
ArbGQG), und an ehrenamtlichen Richtern aus dem Kreis der Arbeitnehmer und der Arbeitgeber. Dariiber hinaus
ist einer der Berufsrichter auch der Direktor oder Prisident (je nach Zahl der Richterplanstellen) des jeweiligen
Arbeitsgerichts.

Die Landesarbeitsgerichte werden ebenfalls aufgrund eines Landesgesetzes errichtet (§ 33 S. 2 ArbGG). Auch
sie bestehen aus einem Prisidenten des LAG, weiteren Vorsitzenden Richtern am LAG und ehrenamtlichen
Richtern.

Das Bundesarbeitsgericht ist durch das ArbGG (§§ 40 bis 45 ArbGG) als Gericht des Bundes errichtet. Es
besteht aus der notwendigen Zahl an Vorsitzenden Richtern am BAG, Richtern am BAG als berufsrichterlichen
Beisitzern und ehrenamtlichen Richtern. Das Bundesarbeitsgericht hat seinen Sitz in Erfurt.

c. Zustandigkeit der Arbeitsgerichte

Die Arbeitsgerichtsbarkeit ist eine besondere Zivilgerichtsbarkeit. Damit ein Rechtsstreit vor dem Arbeitsgericht
verhandelt werden kann, muss der Rechtsweg zu den Arbeitsgerichten erdffnet sein. Dies regeln § 2 und § 2 a
ArbGG, die zugleich auch schon die beiden Verfahrensarten des Arbeitsgerichtsprozesses darstellten, ndmlich
das Urteilsverfahren und das Beschlussverfahren.

Das Arbeitsgericht ist im Urteilsverfahren ausschlieBlich zustindig, dass heifit, die Verfahren, die in die
Zustandigkeit der Arbeitsgerichte fallen, diirfen auch nur von diesen entschieden werden; die Vereinbarung einer
anderen Gerichtsbarkeit ist nicht zuléssig. Umgekehrt ist es aber auch nicht moglich, fiir Rechtsstreite, die in die
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Zustandigkeit anderer Gerichte fallen, die Zustéandigkeit der Arbeitsgerichte zu vereinbaren, sofern nicht eine der
gesetzlichen Ausnahmen des §2 Abs.3 und 4 ArbGG eingreift oder lediglich eine zivilrechtliche
Gegenforderung zur Aufrechnung gestellt wird.

Praxis-Beispiel

Der Arbeitnehmer klagt vor dem Arbeitsgericht seinen Lohn ein. Der Arbeitgeber erklért, dass er mit einer
Forderung aus einer Warenlieferung an den Arbeitnehmer aufrechnet. Eigentlich sind fiir die
Kaufpreisforderung die ordentlichen Gerichte zustidndig. Da der Arbeitgeber die Forderung aber lediglich
zur Aufrechnung gegen die Lohnforderung des Arbeitnehmers stellt, kann er dies auch vor dem
Arbeitsgericht tun. Das Arbeitsgericht muss dann auch tiber die Berechtigung der Forderung aus dem der
Warenlieferung zu Grunde liegenden Kaufvertrag entscheiden.

Im Urteilsverfahren sind die Arbeitsgerichte nur zustindig, wenn der Gegenstand des Rechtsstreits nach
biirgerlichem Recht zu beurteilen ist. Hier bestehen im Einzelfall gelegentlich Abgrenzungsschwierigkeiten
insbesondere zu der Sozialgerichtsbarkeit.

Nach der Rechtsprechung sind die Sozialgerichte zustindig fiir die Entscheidung {iber

 die Zahlung des Zuschusses zur Krankenversicherung und zur Pflegeversicherung

« die Korrektur des Sozialversicherungsnachweises und der Bescheinigung nach § 312 SGB III

« die Pflicht des Arbeitgebers zur Anmeldung des Arbeitnehmers bei der Krankenkasse
Die Arbeitsgerichte hingegen sind zustindig fiir die Herausgabe und das Ausfiillen der Arbeitspapiere. Ebenso
gehort der Streit dariiber, ob der Arbeitgeber zu Unrecht Lohnanteile einbehalten und an den
Sozialversicherungstrager oder das Finanzamt abgefiihrt hat, in die Zustdndigkeit der Arbeitsgerichte, denn hier
geht es um den Lohnanspruch des Arbeitnehmers und der Arbeitgeber wendet lediglich die Erfiillung dieses
Anspruchs durch Abfiihrung der Beitrdge ein.

Unzustindig sind die Arbeitsgerichte fiir Streitigkeiten aus Beamtenverhéltnissen, denn dies sind 6ffentlich-
rechtliche Streitigkeiten, da sie ihre Grundlage im Beamtenrecht haben und von den Verwaltungsgerichten zu
entscheiden.

d. Ortliche Zustindigkeit

Von der Frage, ob fiir die Durchfiihrung eines Rechtsstreits {iberhaupt die Arbeitsgerichte zustindig sind, ist zu
unterscheiden, bei welchem Arbeitsgericht in 6rtlicher Hinsicht das Verfahren zu fiihren ist.

Dabei sind die Urteilsverfahren und die Beschlussverfahren zu unterscheiden.

Im Urteilsverfahren gibt es keine Sonderregeln, sondern nach § 46 Abs. 2 S. 1 ArbGG gelten die Regeln der
ZPO, nédmlich §§ 12 ff. ZPO. Danach ist grundsdtzlich das Gericht fiir Klagen gegen eine Person zusténdig, an
dem die Person ihren allgemeinen Gerichtsstand hat und das ist bei einer natiirlichen Person ihr Wohnsitz (§§ 12
und 13 ZPO) und bei einer juristische Person ihr Sitz (§ 17 Abs. 1 ZPO).

Es gibt aber zusitzliche Moglichkeiten, bei anderen Arbeitsgerichten eine Klage einzureichen, denn neben dem
allgemeinen Gerichtsstand gibt es besondere Gerichtsstidnde. Fiir den Arbeitsgerichtsprozess ist von Interesse der
Gerichtsstand des Erfiillungsorts nach § 29 Abs. 1 ZPO. Der Gerichtsstand des Erfiillungsorts fiir Pflichten aus
dem Arbeitsverhiltnis wird regelmiflig am Sitz des Betriebs, fiir den der Arbeitnehmer eingestellt wurde,
angenommen.

e. Allgemeine Grundsitze des Arbeitsgerichtsprozesses

Es gibt einige allgemeine Grundsitze, gewissermalien "Spielregeln", die fiir jeden Arbeitsgerichtsprozess gelten
und fiir den Ausgang eines solchen Verfahrens groe Bedeutung haben konnen. Diese sind der Grundsatz der
Miindlichkeit, der Verhandlungs-, auch Beibringungsgrundsatz, die Dispositionsmaxime und der Grundsatz der
Unmittelbarkeit.

Grundsatz der Miindlichkeit

Nach § 128 Abs.1 ZPO ist der Rechtsstreit miindlich zu verhandeln und aufgrund des Ergebnisses der
miindlichen Verhandlung zu entscheiden. Dabei ist nur das Parteivorbringen zu beriicksichtigen, das Gegenstand
der miindlichen Verhandlung war. In der Praxis ist es aber iblich, dass nicht alles in der miindlichen
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Verhandlung wiederholt wird, was bereits schriftsdtzlich vorbereitet wurde, sondern die Parteien auf die
Schriftsitze Bezug nehmen und sich das Gericht im Ubrigen auf die Erérterung der wesentlichen Streitfragen
konzentriert. Die miindliche Verhandlung wird vom Vorsitzenden geschlossen, wenn nach Ansicht des Gerichts
die Sache vollstdndig erortert ist. Danach kann kein neuer Sachvortrag mehr zum Gegenstand der gerichtlichen
Entscheidung gemacht werden. Im Arbeitsgerichtsprozess gibt es kein schriftliches Verfahren; jedes Verfahren -
sei der Streitwert auch noch so gering - muss miindlich verhandelt werden; auch ein Anerkenntnis kann nur in
der miindlichen Verhandlung abgegeben werden. Einzige Ausnahme: Es ist nur noch iiber die Kosten des
Rechtsstreits zu entscheiden (§ 128 Abs. 3 ZPO).

Verhandlungsgrundsatz (auch Beibringungsgrundsatz)

Er besagt, dass das Gericht bei seiner Entscheidung nur den Sachvortrag beriicksichtigen darf, der ihm von den
Parteien vorgetragen worden ist und dass es Sache der Parteien des Rechtsstreits ist, dem Gericht den Streitstoff
darzulegen, ihm also den Sachverhalt zu schildern und das Gericht {iber alle rechtserheblichen Tatsachen ins Bild
zu setzen und sich zu Behauptungen, die der Prozessgegner aufstellt, zu erkldren (§ 138 Abs.3 ZPO). Das
Zivilgericht hat nicht die Aufgabe, den Sachverhalt von sich aus zu ermitteln. Der Vorsitzende hat jedoch nach
§ 139 ZPO darauf hinzuwirken, dass der Sachverhalt vollstindig erortert wird und dass eine Partei aus
Unerfahrenheit oder Unkenntnis keine Nachteile erleidet. Das darf aber nicht so weit gehen, dass der Vorsitzende
einer Partei gewissermaBen den Prozess fiihrt. Mehr als die Aufforderung des Gerichts, zu einem bestimmten
Punkt vorzutragen, kann eine Partei vom Gericht nicht erwarten - andernfalls wire dem Richter auch der
Vorwurf der Befangenheit zu machen.

Praxis-Beispiel

In einem Kiindigungsschutzprozess ist dem Richter aus anderen Verfahren bekannt, dass beim Arbeitgeber
ein Betriebsrat gebildet ist und der Arbeitgeber mit der Betriebsratsanhérung zur Kiindigung
erfahrungsgemif seine Schwierigkeiten hat. Der Arbeitnehmer hat aber die ordnungsgemafe
Betriebsratsanhorung nicht geriigt. Dem Richter ist es nicht erlaubt, nun in der miindlichen Verhandlung die
Betriebsratsanhorung zu thematisieren. Tréagt aber andererseits der Arbeitnehmer vor, bei dem Arbeitgeber
bestehe ein Betriebsrat und der sei zu der Kiindigung nicht angehort worden und bestreitet der Arbeitgeber
das nicht, verliert er wegen unterbliebener Betriebsratsanhérung den Kiindigungsschutzprozess selbst dann,
wenn bei ihm gar kein Betriebsrat gebildet ist.

Dispositionsmaxime und Grundsatz der Unmittelbarkeit

Dieser erste Grundsatz besagt, dass die Parteien die "Herren des Verfahrens" sind und tiber dessen
Streitgegenstand, Beginn und Ende entscheiden. So entscheidet der Kléger, ggf. mit Zustimmung des Beklagten,
iiber die Klageriicknahme (§ 269 ZPO), die Klagednderung (§§ 263 f. ZPO), Verzicht und Anerkenntnis (§§ 306
f. ZPO), die Erledigung der Hauptsache (§ 91a ZPO) oder die Beendigung des Verfahrens durch einen
Vergleichsabschluss.

Der Grundsatz der Unmittelbarkeit besagt, dass das Verfahren und die Beweisaufnahme vor dem erkennenden
Gericht erfolgt (§ 58 Abs. 1 ArbGG). Gleichwohl ist es zuldssig, dass ein Verfahren auch nach erfolgter
Beweisaufnahme vertagt wird und mit einer weiteren Beweisaufnahme mit anderen ehrenamtlichen Richtern in
einem weiteren Termin fortgesetzt wird. Auch kann die Beweisaufnahme nach § 58 Abs. 1 ArbGG dem
Vorsitzenden iibertragen werden, wenn sie nicht an der Gerichtsstelle moglich ist.

Beschleunigungsgrundsatz

Im Arbeitsgerichtsprozess kommt der Dauer des Verfahrens, insbesondere bei einem Kiindigungsschutzprozess
besondere Bedeutung zu. Daher gilt fiir das arbeitsgerichtliche Verfahren in besonderem Malle der Grundsatz der
Beschleunigung (§ 9 Abs. 1 ArbGG). Aus diesem Grunde

« ist die Einlassungsfrist (der Zeitraum zwischen der Zustellung der Klage und der miindlichen
Verhandlung) auf eine Woche abgekiirzt (§ 47 Abs. 1 ArbGG);

« sind die Urteile und Beschliisse binnen drei Wochen zuzustellen (§ 55 Abs. 1 ArbGG);

e soll der Vorsitzende die streitige Verhandlung so vorbereiten, z. B. durch vorsorgliche
Zeugenladungen, dass sie innerhalb eines Termins zu Ende gefiihrt werden kann (§ 56 Abs. 1
ArbGG);
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« schliefit sich die streitige Verhandlung unmittelbar an die erfolglose Giiteverhandlung an (§ 54
Abs. 4 ArbGGQG); das ist allerdings in der Praxis nur dann der Fall, wenn eine Partei nicht erschienen
ist und ein Versdumnisurteil erlassen werden kann. Ansonsten ist es meist erforderlich, dass die
Parteien noch weiter schriftsitzlich zur Vorbereitung der Kammerverhandlung vortragen und daher
wird der Termin zur streitigen Verhandlung zeitnah zur Giiteverhandlung bestimmt. Allerdings sind
vielfach bei den Arbeitsgerichten durch personelle Unterbesetzung viel zu lange Zeitabstdnde
(gelegentlich tiber ein Jahr) festzustellen.

» kann der Sachvortrag einer Partei als verspdtet zuriickgewiesen werden (§ 56 Abs. 2; § 61 Abs. 4
ArbGG); Voraussetzung dafiir ist aber, dass das Gericht der Partei eine konkrete Auflage zum
Sachvortrag gemacht hat und sie iiber die Folgen der Verspatung belehrt hat;

« ist die Einspruchsfrist gegen Versdumnisurteile auf eine Woche abgekiirzt
(§ 59 Satz 1 ArbGG);

« sind Urteile sofort nach der miindlichen Verhandlung zu verkiinden und nur ausnahmsweise darf
ein besonderer Termin zur Verkiindung des Urteils bestimmt werden (§ 60 Abs. 1 ArbGG).

Eine besondere Beschleunigungspflicht gilt bei der Erledigung von Kiindigungsschutzprozessen. Nach §§ 61a,
64 Abs. 8 ArbGG sind sie vorrangig zu behandeln, denn je lénger solch ein Verfahren dauert, desto hoher ist das
wirtschaftliche Risiko des Arbeitgebers im Falle der Niederlage und desto geringer sind die Chancen des
Arbeitnehmers im Falle des Obsiegens, dass er den Arbeitsplatz tatsdchlich wieder erhiilt.

Offentlichkeit

Auch der Arbeitsgerichtsprozess ist - wie alle anderen Gerichtsverfahren - grundsitzlich 6ffentlich. Allerdings
erlaubt § 52 ArbGG unter den dort genannten besonderen Voraussetzungen die Offentlichkeit auszuschlieBen. In
der Giiteverhandlung kann dies sogar aus ZweckmaBigkeitsgriinden geschehen, beispielsweise bei einer
krankheitsbedingten Kiindigung, wenn es dem Arbeitnehmer ohne anwesende Zuhérer leichter fillt, {iber seine
Erkrankungen und deren Ursachen zu reden.
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