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Teilzeitarbeit: Anspruch auf Teilzeitarbeit TzBfG

Gem. § 8 Abs. 1 TzBfG kann jeder Arbeitnehmer - auch Teilzeitbeschiftigte - 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 gentigend 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:

Zunéchst hat der Arbeitgeber das Organisationskonzept vorzutragen, das der als betrieblich
erforderlich angesehenen Arbeitszeitregelung zugrunde liegt. Uber dieses Konzept kann der
Arbeitgeber frei entscheiden. Die Durchfithrung ist dagegen gerichtlich vollumfénglich
tiberpriifbar.

-Dann ist zu tiberpriifen, ob die vom Organisationskonzept vorgegebene Arbeitszeitregelung
tatsichlich der gewiinschten Anderung der Arbeitszeit entgegensteht oder ob dem Arbeitgeber
Anderungen zumutbar sind, um den Teilzeitwunsch des Arbeitnehmers zu realisieren.
-AbschlieBend ist zu priifen, ob das Gewicht der entgegenstehenden betrieblichen Griinde so
erheblich ist, dass die Erfiillung des Arbeitszeitwunschs des Arbeitnehmers zu einer wesentlichen
Beeintrichtigung der Arbeitsorganisation, des Arbeitsablaufs, der Sicherung des Betriebs oder zu
einer unverhdltnismaBigen wirtschaftlichen Belastung des Betriebs fithren wiirde.

Der Arbeitnehmer muss die Verringerung seiner Arbeitszeit und den Umfang der Verringerung
spétestens 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
iberlédsst. Der Antrag ist so zu formulieren, dass er vom Arbeitgeber mit "Ja" beantwortet werden
kann.

AnschlieBend sollen Arbeitgeber und Arbeitnehmer die gewiinschte Reduzierung der Arbeitszeit
erortern, um eine Vereinbarung iiber 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 spitestens 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
zundchst ohne Weiteres verhindern. Dem Arbeitnehmer steht insoweit kein
Zuriickbehaltungsrecht an seiner Arbeitsleistung zu. Er muss seinen Anspruch gerichtlich
durchsetzen.
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Haben sich Arbeitgeber und Arbeitnehmer nicht iiber die Verringerung der Arbeitszeit geeinigt
und hat der Arbeitgeber die Arbeitszeitverringerung nicht spétestens 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 Sitze 2, 3 TzBfG).

Teilzeitarbeit: Anspruch auf Teilzeitarbeit BEEG

Wihrend der Elternzeit darf der Arbeitnehmer eine Teilzeittatigkeit ausiiben. Gem. § 15 Abs. 4
BEEG, wonach Arbeitnehmer wihrend der Elternzeit nicht mehr als 30 Wochenstunden
erwerbstitig sein diirfen. Eine solche Teilerwerbstétigkeit 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 wahrend 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 moglich, indem ein Teilzeitmitarbeiter
sein bisheriges Arbeitsvolumen unverindert ldsst. Es ist nur erforderlich, dass der Mitarbeiter
wihrend der Elternzeit nicht mehr als 30 Wochenstunden Arbeit leistet.

Anders als die vollstdndige Aufgabe der Arbeit kann ein Voll- oder Teilzeitbeschéftigter die
Verringerung seiner Arbeitszeit wihrend der Elternzeit bzw. eines Teils davon nicht durch
einseitige Erkldrung erreichen. Das Gesetz sieht in § 15 Abs. 5-7 BEEG ein zweistufiges
Verfahren vor. (Erst Verhandlungslosung, dann ggf. einseitige Durchsetzung), deren Stufen
jedoch auch parallel durchgefiihrt werden konnen.

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 gemal §
15 Abs. 7 BEEG (vom Arbeitnehmer einseitig) beanspruchte Arbeitszeitverringerung (dazu
sogleich).

-Gelingt ein Einigungsversuch nicht oder lasst der Arbeitgeber die 4-Wochenfrist aus § 15 Abs. 5
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
gemdl § 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).
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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 gewlinschte Verteilung der Arbeitszeit soll er angeben (§ 15
Abs. 7 Sidtze 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 regelmiBig mehr als 15 Arbeitnehmer im Unternehmen (nicht im
Betrieb), Auszubildende werden nicht mitgezéhlt.

- Das Arbeitsverhiltnis mit dem Arbeitnehmer besteht ununterbrochen bereits langer als 6
Monate.

- Die vereinbarte regelméfige 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 Storungen 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,

- wenn der Arbeitgeber bei zunichst geltend gemachter Elternzeit mit voller Freistellung bereits
Dispositionen getroffen und etwa Ersatzkrifte eingestellt hat. Solche Dispositionen stellen
regelmédBig 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 Ersatzkrifte einstellt, sondern der Arbeitskriftebedarf im Betrieb
reduziert wird. Dann kann der Arbeitgeber den reduzierten Bedarf mit den verbleibenden
Beschiftigten decken, der Teilzeittédtigkeit 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 Storung des im Betrieb
praktizierten Arbeitszeitsystem bewirken wiirde, weil der Arbeitgeber entweder den
Arbeitnehmer, der den Teilzeitwunsch dullert, 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: Zunichst muss es tatséchlich ein
entsprechendes Organisationskonzept des Arbeitgebers geben; zweitens muss die
Arbeitszeitregelung dem Teilzeitverlangen tatséchlich entgegenstehen und drittens miissen -
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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 beeintrichtigt werden.

Der Teilzeitanspruch wurde dem Arbeitgeber sieben 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 gemal § 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.

Teilzeitarbeit: Anspruch auf Teilzeitarbeit § 81 SGB IX

Gem. § 81 SGB IX fordern die Arbeitgeber die Einrichtung von Teilzeitarbeitspldtzen.
Schwerbehinderte Menschen haben einen Anspruch auf Teilzeitbeschéftigung, wenn die kiirzere
Arbeitszeit wegen Art oder Schwere der Behinderung notwendig ist soweit seine Erflillung fiir
den Arbeitgeber nicht zumutbar oder mit unverhéltnisméaBigen Aufwendungen verbunden wére
oder soweit die staatlichen oder berufsgenossenschaftlichen Arbeitsschutzvorschriften oder
beamtenrechtliche Vorschriften entgegenstehen.

Eine solche Entscheidung kann nur in der Praxis vor Ort getroffen unter Einbeziehung 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).

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 regelméBig wiederkehrenden Verrichtungen im Ablauf des tdglichen Lebens
auf Dauer, voraussichtlich fiir mindestens sechs Monate, in erheblichem oder h6herem Malle der
Hilfe bedarf.

Wenn ein Beschéftigter Pflegezeit in Anspruch nehmen méchte, muss er dies schriftlich
ankiindigen. D. h., die Ankiindigung muss vom Beschiftigten eigenhidndig unterschrieben sein, §
126 BGB. Eine Ankiindigung per Telefax oder E-Mail gentigt nicht.

Die schriftliche Ankiindigung muss mindestens zehn Arbeitstage vor dem gewlinschten 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; auBerdem, ob er wihrend 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,
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muss er in der Ankiindigung neben dem gewlinschten Umfang der Befreiung auch die
gewiinschte Verteilung der verbleibenden Arbeitszeit angeben, § 3 Abs. 3 S. 2 PflegeZG.

Die Ankiindigung der Pflegezeit ist ein einseitiges Gestaltungsrecht des Beschéftigten. Es bedarf
fiir die Inanspruchnahme keiner Zustimmung des Arbeitgebers. Der Arbeitgeber kann einer
vollstandigen Freistellung von der Arbeit wihrend der Pflegezeit - wie bei der Elternteilzeit -
insbesondere auch keine betrieblichen Griinde entgegen halten.

Die Vertretung eines Beschiftigten in Pflegezeit gilt nach § 6 PflegeZG als Sachgrund fiir eine
Befristung des Arbeitsverhdltnisses mit einer Ersatzkraft. Der Sachgrund erstreckt sich dabei
iiber die bloBe Dauer der Pflegezeit hinaus auch auf eine eventuell notwendige zusitzliche
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 Féllen 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, zahlt der Beschéftigte in
Pflegezeit fiir etwaige gesetzliche Schwellenwerte nicht. Dadurch soll verhindert werden, dass es
zu einer Doppelzidhlung von einem Beschéftigten in Pflegezeit und einer Ersatzkraft kommit.
Insoweit entspricht § 7 Abs. 4 PflegeZG der Regelung in § 21 Abs. 7 BEEG.

Sachgriinde einer Befristung MuSchG und BEEG
Die befristete Einstellung einer Ersatzkraft ist zulédssig fiir

-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 gehoren hierzu die Beschiftigungsverbote bei Gefahr fiir
Leben und Gesundheit von Mutter und Kind (§ 3 Abs. 1 MuSchG), die Beschiftigungsverbote
bei schiadlichen Arbeiten (§ 4 MuSchG), das Verbot der Heranziehung zur Arbeit bei nicht voll
leistungstihigen Miittern nach der Entbindung (§ 6 Abs. 2 MuSchG), das Verbot der
Beschiftigung stillender Miitter mit bestimmten Arbeiten (§ 6 Abs. 3 MuSchG) und schlief3lich
das Verbot der Beschéftigung werdender und stillender Miitter zu bestimmten Zeiten, z. B.
wihrend der Nacht (§ 8 MuSchG). Soweit die Verbote nur zu einem zeitweiligen Arbeitsausfall
der Arbeitnehmerin fiihren, ist im Allgemeinen eine Ersatzbefristung nur fiir die ausgefallene
Arbeit zulédssig.

- 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 {ibertragen werden (§ 15 Abs. 2 BEEG); die
dreijahrige 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 Mallgabe von § 15 Abs. 1a BEEG haben berufstitige GroB3eltern Anspruch auf Elternzeit
zur Betreuung und Erziehung eines Enkelkinds.
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Sachgriinde einer Befristung TzBfG

Gemal § 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 Anschlussbeschéftigung zu erleichtern,

3. der Arbeitnehmer zur Vertretung eines anderen Arbeitnehmers beschaftigt 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
Beschiftigung 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 Aufzihlung des §
14 Abs. 1 S. 2 TzBfG nur beispielhaft und keinesfalls abschlieend gemeint ist. Die Befristung
kann deshalb auch durch andere, den Wertungsmafstidben des § 14 Abs. 1 TzBfG entsprechende
Sachgriinde gerechtfertigt sein.

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 Arbeitskréfte zur Aufstockung der normalen
Belegschaft benétigt werden.

Die wirksame Befristung eines Arbeitsverhiltnisses 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 Arbeitskriftebedarf in Zukunft wegfallen wird (Prognose). Dabei muss sich die Zahl der
befristet eingestellten Arbeitnehmer im Rahmen des voriibergehenden Mehrbedarfs halten und
darf diesen nicht tiberschreiten. Eine bloBe Unsicherheit {iber die kiinftige Entwicklung des
Arbeitskriftebedarfs, z. B. weil die Konjunktur oder die Absatzentwicklung nicht hinreichend
beurteilt werden kann, reicht demgegentiber fiir die Befristung eines Arbeitsverhéltnisses nicht
aus. Denn die Unsicherheit der kiinftigen Entwicklung des Arbeitsanfalls und des
Arbeitskriftebedarfs gehoren grundsétzlich zum unternehmerischen Risiko des Arbeitgebers, das
er nicht auf den Arbeitnehmer abwélzen darf.
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Priifung der Prognoseentscheidung bei Zeitweilig gesteigerter Arbeitsanfall

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

Es gilt Folgendes:

Zunichst muss der Arbeitgeber eine Prognose erstellen, der konkrete Anhaltspunkte anhand der
Gegebenheiten des Betriebs zu Grunde liegen. Die tatsdchlichen 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
fir die Befristung.

Werden mehrere befristete Arbeitsverhéltnisse 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
Arbeitsverhédltnisses 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 (Kausalitédt). 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
wihrend des gesamten Jahres arbeitet (Kampagnebetrieb, z. B. ein Freibad), oder wenn die in
einem ganzjdhrig arbeitenden Betrieb dauerhaft anfallenden Tatigkeiten typischerweise wihrend
einer bestimmten Zeit des Jahres ansteigen (Saisonbetriebe, z. B. Hotels und
Gastronomiebetriebe)

Voriibergehend erhdhter Auftragseingang

Es kann der Arbeitsanfall im Bereich der Daueraufgaben voriibergehend ansteigen, z. B. durch
einen voriibergehend erhohten Auftragseingang. Da allein die Unsicherheit tiber die kiinftige
Auftragsentwicklung als Sachgrund fiir die Befristung eines Arbeitsvertrags nicht ausreicht,
bereitet in diesen Féllen 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

Seminarskript Teilzeitarbeit und Rechtssprechung 08.-10.11.2011 ©Uwe Melzer, Rechtsanwalt und Fachanwalt fiir Arbeitsrecht



9120

Arbeitsvertrags mit hinreichender Sicherheit zu erwarten war, dass kiinftig das Arbeitspensum
wieder mit dem unbefristet beschiftigten Stammpersonal erledigt werden konne.

Zusatzaufgabe; Forschungsprojekt

Einvoriibergehender Bedarf an der Arbeitsleistung kann auch dadurch entstehen, dass der
Arbeitgeber neben den tiblichen Daueraufgaben eine davon abgrenzbare zeitlich befristete
Zusatzaufgabe ibernimmt, 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 Durchfiihrung 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 RationalisierungsmafBBnahmen oder bei einer
beabsichtigten BetriebsschlieBung in Betracht. Dazu ist erforderlich, dass bei Abschluss des
befristeten Arbeitsvertrags zu erwarten ist, dass der Bedarf fiir die Beschéftigung des
Arbeitnehmers nach dem vereinbarten Vertragsende wegfillt.

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 Bildungsmafinahmen, die auf die systematische Vermittlung der zur
Aufnahme einer Erwerbstitigkeit erforderlichen Kenntnisse gerichtet sind und nicht nur zur
Tatigkeit an einem bestimmten Arbeitsplatz befihigen 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 Beschiftigung im Anschluss an eine Ausbildung oder ein Studium liegt nur vor, wenn es
sich um die erste Beschiftigung nach dem Ausbildungs- oder Studienende handelt (BAG, Urteil
v. 10.10.2007, 7 AZR 795/06).

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 Fallen der Vertretung darin, dass der
Arbeitgeber bereits zu dem voriibergehend 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 Tatigkeiten durch eine
Vertretungskraft von vornherein nur ein zeitlich begrenztes Bediirfnis. Der Sachgrund der
Vertretung unterscheidet sich daher von dem Sachgrund des voriibergehenden betrieblichen
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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 Beschiftigtenzahl geht.
Teil des Sachgrunds der Vertretung ist die Prognose des Arbeitgebers tiber den voraussichtlichen
Wegfall des Vertretungsbedarfs bei der Riickkehr des Vertretenen an den Arbeitsplatz. Der
Arbeitgeber kann in Vertretungsfillen grundsitzlich davon ausgehen, dass der voriibergehend
durch Krankheit, Urlaub oder dhnliche Griinde an der Arbeitsleistung verhinderte Arbeitnehmer
seine Tatigkeit 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 grundsitzlich 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 tiberhaupt durch Einstellung einer Ersatzkraft
zu uiberbriicken, 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 beschiftigt 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
Umsetzungsmoglichkeiten 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 Téatigkeit der zeitweilig ausfallenden Stammbkraft nicht
von dem befristet eingestellten Arbeitnehmer, sondern von einem oder mehreren anderen
Arbeitnehmern ausgeiibt, deren Tatigkeiten wiederum anderen Arbeitnehmern zugewiesen
werden, hat der Arbeitgeber grundsétzlich die Vertretungskette zwischen dem Vertretenen und
der befristet eingestellten Ersatzkraft darzulegen. Anschliefend hat er vorzutragen, wie diese
Aufgaben auf einen oder mehrere andere Arbeitnehmer verteilt wurden. SchlieBlich ist
darzulegen, dass sich die dem befristet eingestellten Arbeitnehmer zugewiesenen Tatigkeiten 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 erforderlich. Dabei diirfen die Anlésse, die der Dauervertretung
zugrunde liegen, bei der Ermittlung des weiteren Gesamtvertretungsbedarfs nicht berticksichtigt
werden, weil insoweit kein Vertretungsbedarf vorhanden ist (BAG, Urteil v. 20.1.1999, 7 AZR
640/97).

Seminarskript Teilzeitarbeit und Rechtssprechung 08.-10.11.2011 ©Uwe Melzer, Rechtsanwalt und Fachanwalt fiir Arbeitsrecht



1120

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 Arbeitsvertrage mit programmgestaltenden
Mitarbeitern von Rundfunkanstalten und mit Bithnenkiinstlern Rechnung tragen.

Fallbeispiele sind zwar Arbeitnehmer in Theatern (Bithnenpersonal), Sporttrainer, Ténzer,
Mitarbeiter bei Rundfunk- und Fernsehanstalten

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, ldsst sich nicht generell
sagen. Im Regelfall wird - in Anlehnung an die Wartezeit des § 1 Abs. 1 KSchG - eine
Erprobungszeit von sechs Monaten als angemessen angesehen. Sie kann aber auch kiirzer oder
langer sein. Das hingt insbesondere von der Qualifikation des Arbeitnehmers und der Tétigkeit
ab, die er ausiiben soll. Handelt es sich um einfache Arbeiten, kann eine kiirzere Zeit angemessen
sein.

Eine vereinbarte Probezeit bei einem unbefristetem Arbeitsverhéltnis ist kein befristetes
Arbeitsverhiltnis, das nach Ablauf der Probezeit ohne Weiteres endet. Eine Probezeit kann auch
innerhalb eines unbefristeten Arbeitsverhiltnisses 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 wihrend der Probezeit die kiirzestmoglichen Kiindigungsfristen. Das
Arbeitsverhéltnis endet aber nicht automatisch mit Ablauf der Probezeit. Soll ein befristetes
Probearbeitsverhiltnis vereinbart werden muss sich bei einer Vertragsauslegung ergeben, dass
das Arbeitsverhéltnis bei Ablauf der Probezeit endet, ohne dass es einer Kiindigung bedarf.

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 zéhlen insbesondere die Befristung auf
Wunsch des Arbeitnehmers, Befristungen von Arbeitsvertragen im Rahmen von ABM sowie
Befristungen zum Zwecke der Beschéftigung wihrend eines Studiums. Etwa wenn der
Arbeitgeber mit einem Arbeitnehmer im Anschluss an ein Ausbildungsverhiltnis, eine wirksame
Kiindigung oder an ein wirksam befristetes Arbeitsverhiltnis zur Uberwindung von
Ubergangsschwierigkeiten oder zur Verbesserung seiner Chancen auf dem Arbeitsmarkt durch
den Erwerb von Berufspraxis einen befristeten Arbeitsvertrag abschlie8t. 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 vortriagt, die darauf schlie8en lassen, dass diese
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Arbeiten auch ohne den befristet eingestellten Arbeitnehmer innerhalb der vorgegebenen Zeit von
dem bereits vorhandenen Personal hétten bewiltigt werden konnen.

Der Wunsch des Arbeitnehmers, befristet beschéftigt 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 abschlieBen zu konnen. Entscheidend
ist, ob der Arbeitnehmer, auch wenn ithm ein unbefristetes Arbeitsverhiltnis angeboten worden
wiére, nur einen befristeten Vertrag vereinbart héitte (vgl. BAG, Urteil v. 19.1.2005, 7 AZR
115/04).

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

Gem. § 14 Abs. 1 S. 2 Nr. 7 TzB{G ist die Befristung zuldssig, wenn die Vergiitung des
Arbeitnehmers aus Haushaltsmitteln erfolgt, die haushaltsrechtlich fiir eine befristete
Beschiftigung bestimmt sind und er entsprechend beschéftigt 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 tétigkeitsbezogene Zwecksetzung der
Haushaltsmittel erforderlich. Die Rechtsvorschriften, mit denen die Haushaltsmittel ausgebracht
werden, miissen selbst die inhaltlichen Anforderungen fiir die im Rahmen der befristeten
Arbeitsvertrige auszuiibenden Tétigkeiten oder die Bedingungen, unter denen sie auszufithren
sind, enthalten (BAG, Urteil v. 18.10.2006, 7 AZR 419/05). Die Befristung setzt aulerdem
voraus, dass der Arbeitnehmer "entsprechend", d. h. gemaf3 der haushaltsrechtlichen
Zwecksetzung, beschéftigt wird. Ob dies der Fall ist, ist grundsétzlich nach den im Zeitpunkt des
Abschlusses des befristeten Arbeitsvertrags bestehenden Umstidnden zu beurteilen, d. h. danach,
wie der Arbeitnehmer wihrend der Vertragsdauer beschiftigt werden soll. Wird der
Arbeitnehmer wéhrend der Laufzeit des Vertrags tatsidchlich 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 hélt es allerdings neuestens fiir nicht ausgeschlossen, dass die mit der
Befristungsmoglichkeit nach § 14 Abs. 1 Satz 2 Nr. 7 TzBfG geschaffene Privilegierung des
offentlichen Dienstes gegeniiber der Privatwirtschaft mit der Richtlinie 1999/70/EG und der
inkorporierten Rahmenvereinbarung unter Berticksichtigung 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)) tiber welche noch nicht entschieden
ist. Sollte der EuGH die Privilegierung des 6ffentlichen Dienstes fiir unionsrechtswidrig halten,
konnte dies bedeuten, dass die Vorschrift nicht mehr angewandt werden darf und ausschlieflich
hierauf gestiitzte Befristungen unwirksam sind.
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Gerichtlicher Vergleich (§ 14 Abs. 1 S. 2 Nr. 8 TzBfG)

Eine mit einem gerichtlichen Vergleich vereinbarte Befristung geméf § 14 Abs.1 S. 2 Nr. 8
TzB{G 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 tiber 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
Arbeitsverhiltnis besteht.

Sachgrundlose Befristung § 14 Abs. 2 TzBfG

Die Wirksamkeit der sachgrundlosen Befristung nach § 14 Abs. 2 TzBfG ist nicht davon
abhingig, 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 konnen allerdings die Moglichkeit zur sachgrundlosen Befristung nach §
14 Abs. 2 TzBfG vertraglich ausschlieen. Denn § 14 Abs. 2 TzBfG ist nach § 22 Abs. 1 TzBfG
eine einseitig zwingende Bestimmung, die Abweichungen zugunsten des Arbeitnehmers zulésst.
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 Berticksichtigung der Umstédnde bei Vertragsschluss zu
ermitteln. Ein konkludenter Ausschluss der Befristungsmoglichkeit nach § 14 Abs. 2 TzBfG
kommt vor allem in Betracht, wenn der Arbeitnehmer die Erkldrungen des Arbeitgebers so
verstehen darf, dass die Befristung ausschlieBlich 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 Umstidnde hinzutreten. Die sachgrundlose Befristung nach § 14 Abs. 2
TzB{1G ist bis zur Dauer von zwei Jahren zulédssig. Es kann auch eine kiirzere Vertragslaufzeit
vereinbart werden. Fiir die Dauer der Vertragslaufzeit sind der vereinbarte Beginn und das
vereinbarte Ende des Arbeitsverhédltnisses ma3gebend. 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 verldngernden
Vertrags vereinbart werden. Ansonsten handelt es sich um den Abschluss eines neuen befristeten
Arbeitsvertrags. Eine Vertragsverldngerung setzt nach der Rechtsprechung des
Bundesarbeitsgerichts auBBerdem voraus, dass nur der Beendigungszeitpunkt verdandert wird, die
iibrigen Vertragsbedingungen aber unveréndert bleiben.
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Da § 14 TzB{G kein Zitiergebot enthélt, 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 Befristungsmoglichkeit nach dieser Bestimmung nicht vertraglich
ausgeschlossen hatten.

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 grundsitzlich 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 Erklarungen des Arbeitgebers so verstehen darf, dass die Befristung
ausschlieBlich auf einen bestimmten Sachgrund gestiitzt werden und nur von seinem Bestehen
abhéngen soll. Dabei sind die Umsténde des Einzelfalls entscheidend. Die Benennung eines
Sachgrundes kann ein wesentliches Indiz sein. Allein reicht sie allerdings regelméfig nicht aus,
um anzunehmen, die sachgrundlose Befristung nach § 14 Abs. 2 TzBfG solle damit
ausgeschlossen sein. Vielmehr miissen im Einzelfall noch zusétzliche Umsténde hinzutreten.

»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
wZuvor Beschéftigung® i. S. v. § 14 Abs. 2 Satz 2 TzBfG nicht gegeben ist, wenn das friithere
Arbeitsverhéltnis mehr als drei Jahre zuriickliegt.

Zu diesem Ergebnis kommt das BAG mit der Argumentation, dass sich aus dem Gesetzeszweck
ergeben wiirde, das dem Arbeitgeber durch die Befristung ermdglicht werden solle auf eine
unsichere und schwankende Auftragslage und wechselnde Marktbedingungen durch
Neueinstellungen flexibel zu reagieren.
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Im Ergebnis bedeutet diese Rechtsprechung, dass § 14 Abs. 2 Satz 2 TzBfG nun also so zu
lesen ist, dass eine kalendermiiflige Befristung eines Arbeitsverhiltnisses bei demselben
Arbeitgeber dann zulissig ist, wenn das Ende des vorangegangenen Arbeitsverhéltnisses
mehr als drei Jahre zuriickliegt.

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 bertiicksichtigen, ob und ggf. fiir welche Dauer die
Parteien schon vorher befristete Vertridge geschlossen hatten. Anzahl und Dauer der Befristungen
konnen Indizien fiir das Fehlen eines Sachgrunds sein. Mit steigender Zahl der Befristungen und
der Dauer der Beschiftigung erhohen sich deshalb die Anforderungen an den sachlichen Grund
fur 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 Umstdnde anders verlaufen ist als bei
Vertragsschluss prognostiziert.

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 befristeteArbeitsvertrage haben die Mitgliedstaaten, um Missbrauch
durch aufeinanderfolgende befristete Arbeitsvertrage oder -verhéltnisse zu vermeiden, zu regeln
die insgesamt maximal zuldssige Dauer aufeinanderfolgender Arbeitsvertrage oder -verhéltnisse
und die zuldssige Zahl der Verlangerungen solcher Vertrage oder Verhéltnisse und festzulegen
unter welchen Bedingungen befristete Arbeitsvertrdge oder Beschéftigungsverhéltnisseals
"aufeinanderfolgend" zu betrachten sind und als unbefristete Vertrage oder Verhéltnisse 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 grundsétzlich
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
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Entfristungskontrolle europarechtlich verpflichtet die Ziele der Richtlinie 1999/70/EG zu
gewdhrleisten.

Derzeit sind beim Europdischen Gerichtshof zwei Vorabentscheidungen (LAG K6ln vom
13.4.2010 und BAG vom 17.11.2010) anhéngig, dariiber ob bei der Priifung eines sachlichen
Grundes einer Befristung ausschlielich auf den letzten Arbeitsvertrag abgestellt werden darf
oder zu berticksichtigen ist, wie viele befristete Vertrage diesen Vertrag bereits vorangegangen
waren - und dariiber, ob bei einer Dauervertretung (standiger Vertretungsbedarf beim
Arbeitgeber) in Fillen der Vertretungsbefristung die Anzahl und Dauer der bereits in der
Vergangenheit mit denselben Arbeitnehmer geschlossenen befristete Arbeitsvertriage zu
beriicksichtigen ist.

Kiindigung des befristeten Arbeitsverhéltnisses

GemiB § 15 Abs. 3 TzBfG ist wihrend der gesamten Laufzeit des befristeten Arbeitsverhiltnisses
eine ordentliche Kiindigung ausgeschlossen, wenn nicht im Arbeitsvertrag oder einem
Tarifvertrag das Recht zur ordentlichen Kiindigung vereinbart ist.

Eine auBlerordentliche Kiindigung ist bei Vorliegen eines wichtigen Grunds hingegen auch dann
moglich, wenn dies nicht besonders im Arbeitsvertrag vereinbart ist. Denn das Recht zur
auferordentlichen Kiindigung eines Dauerschuldverhiltnisses (Arbeitsvertrag) kann nie
ausgeschlossen werden. § 11 TzBfG bestimmt, dass die Kiindigung wegen der Weigerung eines
Arbeitnehmers, von einem Vollzeit- in ein Teilzeitarbeitsverhéltnis oder umgekehrt zu wechseln,
unwirksam ist. Der Arbeitgeber kann den Arbeitnehmer damit nicht zwingen, seine Rechte aus
den §§ 8, 9 TzBfG in Anspruch zu nehmen oder einer Anderung der Arbeitszeit zuzustimmen.

Kiindigung des befristeten Arbeitsverhiltnisses § 30 TvoD

Das Recht zur ordentlichen Kiindigung eines befristeten Arbeitsvertrages ist etwa in dem
Tarifvertrag TVOD in § 30 geregelt. Bei befristeten Arbeitsvertrdgen ohne sachlichen Grund
gelten die ersten sechs Wochen und bei befristeten Arbeitsvertragen mit sachlichem Grund die
ersten sechs Monate als Probezeit. Innerhalb der Probezeit kann der Arbeitsvertrag mit einer Frist
von zwel Wochen zum Monatsschluss gekiindigt werden. Eine ordentliche Kiindigung nach
Ablauf der Probezeit ist nur zuldssig, wenn die Vertragsdauer mindestens zwolf Monate betrégt.
Streitig ist bei dieser Formulierung einer Kiindigungsmoglichkeit nach Ablauf der Probezeit, ob
damit eine ordentliche Kiindigung fiir ein befristetes Arbeitsverhiltnis vor Ablauf einer
Beschiftigungsdauer von mindestens 12 Monaten tarifvertraglich erméglicht wurde oder nicht
(dann Kiindigungsmoglichkeit erst nach 12 Monaten). Fiir ersteres spricht, dass mit der
Verwendung der Worte "Arbeitsverhdltnis von insgesamt mehr als sechs Monaten" und der
Berticksichtigung von fritheren (bereits zuriickgelegten) Arbeitsverhdltnissen in § 30 Abs. 5 Satz
2 TV6D-K nur die Beschéftigungsdauer gemeint sein kann . Andernfalls hétten ndmlich die
Tarifvertragsparteien wie in § 30 Abs. 5 Satz 1 TV6D-K an Stelle "Arbeitsverhiltnis von
insgesamt mehr als sechs Monaten" das Wort "Vertragsdauer" verwendet. Das Arbeitsgericht
Stuttgart hatte im Wege einer Tarifvertragsauslegung jedoch ein gegenteiliges Ergebnis vertreten
(Urt. vom 08.06.2011 14 Ca 6419/10). Rechtskraft liegt noch nicht vor.
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Diskrimierende Befristungen § 4 Abs. 1 TzBfG

Nach § 4 Abs. 1 TzBfG darf ein teilzeitbeschéftigter Arbeitnehmer nicht wegen der Teilzeit
schlechter behandelt werden als ein vergleichbarer vollzeitbeschéftigter Arbeitnehmer, es sei
denn, dass sachli-che Griinde eine unterschiedliche Behandlung rechtfertigen. Das Verbot der
Schlechterbehandlung von Teilzeitkréften gilt fiir alle Arbeitsbedingungen, d. h. sowohl fiir
einseitige MaBnahmen als auch fiir einzelvertragliche Vereinbarungen.
Die Vorschrift richtet sich an Arbeitgeber, Betriebspartner und Tarifvertragsparteien. Sie bezieht
sich auf alle rechtserheblichen Handlungen des Arbeitgebers, sowohl auf einseitige Ma3nahmen
wie etwa die Ausiibung des Direktionsrechts als auch auf Bestimmungen in Vertrdgen, etwa

Regelungen iiber die Dauer, Lage und Verteilung der Arbeitszeit,

die Aufstellung von Urlaubsgrundsétzen,

die Moglichkeit der Teilnahme an Weiterbildungen sowie sonstigen betrieblichen

Aktivitéten,

der Zugang zu betrieblichen Einrichtungen wie z. B. der Kantine

Rechtsfolgen des VerstoB3es gegen §§ 4, 5 TzBfG

VerstoBt eine Regelung oder Maflnahme des Arbeitgebers gegen das Verbot der sachgrundlosen
Ungleichbehandlung von Voll- und Teilzeitarbeit, fithrt dies zur Nichtigkeit der entsprechenden
Rege-lung. Dies ergibt sich unmittelbar aus § 134 BGB (Nichtigkeit eines Rechtsgeschifts wegen
Gesetzesverstol3).

Die entstandene Regelungsliicke ist nach den Grundsétzen der ergdnzenden Vertragsauslegung zu
schlieBen. Der betroffene Arbeitnehmer hat also einen Anspruch, so gestellt zu werden, wie er
ohne sachgrundlose Ungleichbehandlung gestellt wére.

Handelt es sich dabei um eine Frage der Vergiitung, stellt § 612 Abs. 2 BGB auf die iibliche
Vergiitung ab. Ergibt sich also der Versto3 aus einem Tarifvertrag, der den Vollzeitbeschéftigten
eine bestimmte Vergiitung verspricht, haben auch die diskriminierten Teilzeitbeschéftigten dem
Anteil ihrer Arbeitszeit entsprechend Anspruch auf diese Vergiitung. Zusitzlich konnen
Schadensersatzanspriiche (z. B. Zinsanspriiche) begriindet sein.

Nach § 106 GewO steht dem Arbeitgeber grundsitzlich ein Direktionsrecht zur Festlegung
einzelner Arbeitsbedingungen zu, soweit dieses nicht durch Gesetz, Tarifvertrag, betriebliche
Regelung oder den Arbeitsvertrag selbst eingeschrénkt ist. Dabei ist der Arbeitgeber ebenfalls an
das Benachteiligungsverbot aus § 4 Abs. 1 TzBfG und das MaBregelungsverbot aus § 5 TzBfG
gebunden. So muss er diese Grundsétze gegeniiber Teilzeitbeschiftigten beispielsweise beim
Erlass von allgemeinen Dienstvorschriften beachten, die fiir mehrere Arbeitnehmer gelten.
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Entfristungsklage §§ 15, 17 TzBfG

Beruft sich der Arbeitgeber auf die Beendigung des Arbeitsverhéltnisses auf Grund einer
Beftristung, kann der Arbeitnehmer Klage beim Arbeitsgericht auf Feststellung erheben, dass das
Arbeitsverhéltnis nicht auf Grund der Befristung beendet ist.

GemiB § 17 TzBfG muss der Arbeitnehmer eine solche Entfristungsklage innerhalb von drei
Wochen nach dem vereinbarten Ende des befristeten Arbeitsvertrages erheben. Das bedeutet
jedoch nicht, dass der Arbeitnehmer zunichst das Ende der Befristung abwarten muss. Stellt der
Arbeitgeber bereits zu einem fritherem Zeitpunkt eindeutig klar, dass er den Arbeitnehmer nicht
iiber das vereinbarte Ende hinaus beschéftigen wird, kann der Arbeitnehmer bereits vor dem Ende
der Befristung Klage erheben. Wird die Klagefrist versdumt, gilt die Befristung gemél § 17 Satz
2 TzBfG i.V. m. § 7 KSchG als von Anfang an wirksam befristet. Die Berechnung der Klagefrist
richtet sich nach den §§ 187 ff BGB, 222, 495 ZPO. Sie beginnt nicht an dem Tag, an dem das
Arbeitsverhdltnis endet, sondern am darauf folgenden Tag.

Die Dreiwochenfrist des § 17 TzBfG gilt umfassend fiir alle Befristungsabreden, also auch fiir
solche auf der Grundlage von gesetzlichen Spezialvorschriften auBerhalb des TzBfG (u. a. BEEG,
PflegeZG) Das Recht des Arbeitnehmers, die Unwirksamkeit einer Befristung durch Klage
gemdlB § 17 KSchG geltend zu machen, kann weder vor noch bei Vereinbarung der Befristung
etwa durch eine Verpflichtungserkldrung abbedungen werden, wonach der Arbeitnehmer keine
Befristungskontrollklage erheben werde. RegelméBig trigt derjenige die Darlegungs- und
Beweislast fiir das Vorliegen der Voraussetzungen einer wirksamen Befristung, der sich darauf
beruft. Deshalb muss der Arbeitgeber gemil3 § 14 Abs. 1, 2 und 3 TzBfG die wirksame
Vereinbarung einer Befristung, die Einhaltung der Schriftform und das Bestehen eines sachlichen
Grundes sowie das Nichtbestehen vorausgegangener Arbeitsvertrage darlegen und beweisen.

Rechtssprechung Diskriminierung BAG 06.04.2011 7 AZR 524/09

Der Kldager war zunichst beim Land vom 01.06.2005 bis zum 31.05.2007 befristet als
wissenschaftlicher Angestellter beschiftigt. Dem schloss sich eine weitere Befristung vom
01.06.2007 bis zum 30.06.2008 bei der beklagten Universitdt an. Wire der Kliger jlinger
gewesen, hitte die beklagte Universitit ihn zwar auch nur befristet weiterbeschéftigt. Das
Vertragsende wire in diesem Fall aber nicht auf den 30.06.2008, sondern auf den 31.05.2009
festgesetzt worden.

Die Vorinstanzen hatten dem Kl4ger Recht gegeben und dessen Befristungskontroll- und dem
Weiterbeschiftigungsantrag stattgegeben. Das BAG hat in der Entscheidung die hiergegen
gerichtete Revision des Arbeitgebers zuriickgewiesen. Das BAG hat in der Entscheidung das "
alles oder nichts Prinzip " bekraftigt.

Eine unzulédssige Benachteiligung des Arbeitnehmers bei der Befristungsdauer fiihrt gemal § 7
Abs. 2 AGG zur Unwirksamkeit der Befristungsabrede. § 139 BGB ist auf das Verhéltnis
zwischen der Befristungsdauer und der Vereinbarung der Befristung nicht anwendbar. Es gibt
keine Befristung ohne bestimmte Dauer. Weder im Wege der ergidnzenden Vertragsauslegung
noch der Umdeutung nach § 140 BGB oder der Anwendung der Grundsitze zur "Anpassung nach
oben" bei diskriminierender Vorenthaltung von Leistungen kann eine andere - ldngere -
Befristungsdauer angenommen werden. Wird aufgrund einer beim Arbeitgeber geltenden, an das
Lebensalter des Arbeitnehmers ankniipfenden Regelung mit diesem eine bestimmte
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Befristungsdauer vereinbart, liegt eine unmittelbare Benachteiligung 1.S.d. § 3 Abs. 1 Satz 1
AGG vor, wenn einem jlingeren, im Ubrigen aber vergleichbaren Beschiftigten ein Vertrag mit
langerer Vertragslaufzeit angeboten worden wiére.

Rechtssprechung Kausalzusammenhang BAG 12.01.2011 7 AZR 194/09

Die Kldgerin machte mit einer Entfristungsklage die Unwirksamkeit einer Befristung geltend. Die
Klagerin war seit dem 05.08.1999 aufgrund mehrerer befristeter Arbeitsvertrage beim beklagten
Land beschéftigt. Ab dem 01.01.2002 wurde sie als Servicekraft in der Geschéftsstelle des
Handelsregisters B. eingesetzt. Zum 01.01.2005 erfolgte eine Hohergruppierung nach dem BAT.
Zum 01.01.2006 erfolgte eine Uberleitung in die Entgeltgruppe 9 TV-L. Die
streitgegensténdliche Befristung erfolgte mit Vertrag vom 14.12.2006 fiir die Zeit 01.01.2007 bis
zum 31.12.2007 als Vertretung der Mitarbeiterin R., die in diesem Zeitraum Sonderurlaub
erhalten hat. Die Mitarbeiterin R. war in die Vergiitungsgruppe BAT VII eingruppiert (diese
Vergiitungsgruppe ist nach der Uberleitung in den TV-L dessen Entgeltgruppe 5 zugeordnet).
Das BAG hielt die Befristung des Arbeitsverhéltnisses fiir unwirksam. Die Voraussetzungen fiir
eine Befristung nach § 14 Abs. 1 Satz 2 TzBfG 1 lagen nicht vor. Voraussetzung fiir die
Vertretungsbefristung nach § 14 Abs. 1 Satz 2 TzBfG ist namlich, dass der Arbeitnehmer zur
Vertretung eines anderen Arbeitnehmers eingestellt wird. Der Sachgrund der Vertretung setzt
zwar nicht voraus, dass der befristet eingestellte Mitarbeiter die voriibergehend ausfallende
Stammbkraft unmittelbar ersetzt. Der Vertreter kann auch mit anderen Aufgaben betraut werden.
Nach der Rechtsprechung des BAG muss fiir den Befristungsgrund der Vertretung aber eine
Kausalitdt zwischen dem Ausfall des vertretenen Arbeitnehmers und dem Einsatz des befristet
zur Vertretung eingestellten Arbeitnehmers bestehen. Daran fehlt es hier, denn die Zuweisung
von Tétigkeiten einer anderen tariflichen Wertigkeit bedarf einer Vertragsianderung. Da die
Mitarbeiterin R. in einer geringeren Vergiitungsgruppe eingruppiert war als die Klagerin, bestand
fiir das beklagte Land ohne Vertragsdnderung keine Moglichkeit, der Mitarbeiterin R. Tatigkeiten
zuzuweisen, die die Kldgerin ausgefiihrt hatte. Wenn der Vertretene also in einer niedrigeren
Vergiitungsgruppe als der Vertreter eingruppiert ist, kann eine wirksame Vertretungsbefristung
nicht erfolgen.

Rechtssprechung Kausalzusammenhang BAG 12.01.2011 7 AZR 194/09

Die Kldgerin machte mit einer Entfristungsklage die Unwirksamkeit einer Befristung geltend. Die
Klagerin war seit dem 05.08.1999 aufgrund mehrerer befristeter Arbeitsvertrage beim beklagten
Land beschiéftigt. Ab dem 01.01.2002 wurde sie als Servicekraft in der Geschéftsstelle des
Handelsregisters B. eingesetzt. Zum 01.01.2005 erfolgte eine Hohergruppierung nach dem BAT.
Zum 01.01.2006 erfolgte eine Uberleitung in die Entgeltgruppe 9 TV-L. Die
streitgegenstidndliche Befristung erfolgte mit Vertrag vom 14.12.2006 fiir die Zeit 01.01.2007 bis
zum 31.12.2007 als Vertretung der Mitarbeiterin R., die in diesem Zeitraum Sonderurlaub
erhalten hat. Die Mitarbeiterin R. war in die Vergiitungsgruppe BAT VII eingruppiert (diese
Vergiitungsgruppe ist nach der Uberleitung in den TV-L dessen Entgeltgruppe 5 zugeordnet).
Das BAG hielt die Befristung des Arbeitsverhiltnisses fiir unwirksam. Die Voraussetzungen fiir
eine Befristung nach § 14 Abs. 1 Satz 2 TzBfG I lagen nicht vor. Voraussetzung fiir die
Vertretungsbefristung nach § 14 Abs. 1 Satz 2 TzBfG ist ndmlich, dass der Arbeitnehmer zur

Seminarskript Teilzeitarbeit und Rechtssprechung 08.-10.11.2011 ©Uwe Melzer, Rechtsanwalt und Fachanwalt fiir Arbeitsrecht



20120

Vertretung eines anderen Arbeitnehmers eingestellt wird. Der Sachgrund der Vertretung setzt
zwar nicht voraus, dass der befristet eingestellte Mitarbeiter die voriibergehend ausfallende
Stammkraft unmittelbar ersetzt. Der Vertreter kann auch mit anderen Aufgaben betraut werden.
Nach der Rechtsprechung des BAG muss fiir den Befristungsgrund der Vertretung aber eine
Kausalitit zwischen dem Ausfall des vertretenen Arbeitnehmers und dem Einsatz des befristet
zur Vertretung eingestellten Arbeitnehmers bestehen. Daran fehlt es hier, denn die Zuweisung
von Tétigkeiten einer anderen tariflichen Wertigkeit bedarf einer Vertragsanderung. Da die
Mitarbeiterin R. in einer geringeren Vergilitungsgruppe eingruppiert war als die Kldgerin, bestand
fiir das beklagte Land ohne Vertragsidnderung keine Moglichkeit, der Mitarbeiterin R. Tétigkeiten
zuzuweisen, die die Kldgerin ausgefiihrt hatte. Wenn der Vertretene also in einer niedrigeren
Vergiitungsgruppe als der Vertreter eingruppiert ist, kann eine wirksame Vertretungsbefristung
nicht erfolgen.

Rechtssprechung Rechtsmissbriuchliche Befristung BAG 09.03.2011 7 AZR 657/09

Die Klédgerin arbeitete als Erzieherin zunédchst vom 14. September 2005 bis 31. Dezember 2005
in Teilzeit bei einem Unterbezirk einer Wohlfahrtsorganisation. Nachdem in diesem
Arbeitsverhéltnis eine Erhohung der Arbeitszeit verabredet wurde, ist das Arbeitsverhiltnis
zundchst weiter bis zum 31. Dezember 2006 befristet worden und dann nochmals bis zum 31. Juli
2007. Am 10. Juli 2007 hatte die Kldgerin mit einer von der Beklagten zu 2. gegriindete
Gesellschaft mit beschrénkter Haftung, welche Arbeitnehmeriiberlassung betreibt einen vom 01.
August 2007 bis zum 31. Juli 2008 befristeten Arbeitsvertrag als Erzieherin vereinbart.

Das BAG hat der Arbeitgeberin Recht gegeben und die Entfristungsklage wurde abgewiesen. Die
Befristung zum 31. Juli 2008 sei nach § 14 Abs. 2 Satz 1 TzBfG ohne Vorliegen eines sachlichen
Grundes wirksam. Das sog. Zuvorbeschéftigungsverbot des § 14 Abs. 2 Satz 2 TzBfG ist nicht
verletzt. Zwischen der Kldgerin und der neu gegriindeten Gesellschaft habe vor Vertragsbeginn
am 1. August 2007 kein Arbeitsverhéltnis iSd. § 14 Abs. 2 Satz 2 TzBfG bestanden. Die
neugegriindete Gesellschaft sei eine andere juristische Personen und deshalb nicht derselbe
Arbeitgeber, weshalb eine Zuvor Beschiftigung nicht vorliegen konne. Zwar konne die
Ausnutzung der durch das Teilzeit- und Befristungsgesetz vorgesehenen
Gestaltungsmoglichkeiten unter bestimmten Voraussetzungen rechtsmissbrauchlich sein, etwa
wenn mehrere rechtlich und tatséchlich verbundene Vertragsarbeitgeber in bewusstem und
gewolltem Zusammenwirken mit einem Arbeitnehmer aufeinanderfolgende befristete
Arbeitsvertrdge ausschlieBlich deshalb schlieBen, um auf diese Weise tiber die nach § 14 Abs. 2
TzBfG vorgesehenen Befristungsmoglichkeiten hinaus sachgrundlose Befristungen
aneinanderreihen zu konnen, dies lage aber im Streitfall nicht vor.
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