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Befristete Arbeitsvertrdge sind ein immer wieder eingesetztes Mittel, um die Personalkosten
produktionsorientiert zu begrenzen. Allerdings bergen solche Vertrdge erhebliche
Kostenrisiken, wenn die juristischen Vorgaben nicht korrekt eingehalten werden.

Risiken bei der Befristung von Arbeitsvertragen

Abgesehen von einigen spezialgesetzli-
chen Ausnahmen richtet sich die Zulds-
sigkeit der Befristung von Arbeitsver-
trigen nach den einschldgigen Vor-
schriften des seit dem 1. Januar 2001 gel-
tenden Teilzeit- und Befristungsgesetzes
(TzBfG). Das TzBfG regelt sowohl die
Sachgrundbefristung als auch die Befris-
tung eines Arbeitsvertrages ohne Sach-
grund. Auf die in § 14 Abs. 1 TzBfG auf-
gezdhlten Sachgriinde (wie voriliberge-
hender Arbeitskraftebedarf, Vertretung,
Erprobung) wird hier nicht weiter ein-
gegangen, da es sich bei diesen um von
der Rechtsprechung bereits vor der Gel-
tung des TzB{G anerkannte Sachgriinde
handelt. Der Beitrag weist auf typische
Risiken im Zusammenhang mit der Befris-

tung von Arbeitsvertrdgen nach dem
TzBfG hin. Denn Fehler bei der Gestal-
tung eines befristeten Arbeitsvertrages
konnen dazu fithren, dass der Vertrag
letztlich als unbefristet einzustufen ist
(8 16 TzB{G).

Unterschiedliche

Befristungsarten

Nach dem TzBfG kann ein Arbeitsvertrag
zeitlich befristet sein und zwar dann,
wenn seine Dauer kalendermifig
bestimmt ist. Ein Arbeitsvertrag kann
auch zweckbefristet sein. In diesem Fall
ergibt sich seine Dauer aus der Art, dem
Zweck oder der Beschaffenheit der
Arbeitsleistung (etwa einmaliger Arbeits-
anfall wegen Schlussverkauf). Gleich-

gestellt mit den genannten Befris-
tungsformen wird die auflésende Bedin-
gung. Diese liegt vor, wenn der Eintritt
eines bestimmten Ereignisses, das zur
Beendigung des Arbeitsverhdltnisses
fihren soll, ungewiss ist.

Befristungsketten sind nur
eingeschrankt zuldssig

Mit der Geltung des TzBfG ist die Zulds-
sigkeit von so genannten »Befristungs-
ketten« erheblich eingeschrankt wor-
den. So ist es nicht mehr zuldssig, mit
einem Arbeitnehmer, der bislang aus
sachlichem Grund befristet beschaftigt
war, eine Anschlussbefristung chne Sach-
grund zu vereinbaren. Eine solche Befris-
tungskette fithrt unweigerlich zur Fik-




tion eines unbefristeten Arbeitsvertra-
ges. Der Abschluss eines mit Sachgrund
befristeten Arbeitsvertrages im Anschluss
an ein ohne Sachgrund befristetes
Arbeitsverhaltnis ist nach dem TzBfG
auch weiterhin zuldssig. Auch der wie-
derholte Abschluss befristeter Arbeits-
vertrage mit Sachgrund ist erlaubt.

Der Zeitpunkt fiir das Vorliegen
eines Sachgrundes zdhlt
Wesentlich fiir eine wirksame Sach-
grundbefristung ist, dass der Arbeitge-
ber im Zeitpunkt des Vertragsschlusses
eine tatsdchlich »fundierte Prognose«
iiber das Vorliegen eines Sachgrundes
erstellen kann. So muss nach der Recht-
sprechung des Bundesarbeitsgerichts
beispielsweise beim Sachgrund des vorii-
bergehenden Arbeitskrdftemehrbedarfs
ermittelt werden, ob zum Zeitpunkt des
Ablaufs der Befristung mit hinreichen-
der Wahrscheinlichkeit kein Bedarf mehr
an der Weiterbeschéaftigung des Arbeit-
nehmers besteht. In diesen Fillen ist
der prognostizierte Wegfall des Beschif-
tigungsbedarfs Teil des Sachgrundes.
Die bloRRe Ungewissheit {iber die weite-
re Entwicklung allein kann als sachlicher
Grund nicht herangezogen werden.

Ist eine Befristung einmal wirksam, ver-
bietet es die Rechtsklarheit, dass bei
einem spdteren Wegfall des bei Ver-
tragsschluss gegebenen Sachgrundes -
also wahrend der Laufzeit des befriste-
ten Vertrages — die Umwandlung in ein
unbefristetes Arbeitsverhiltnis anzu-
nehmen ist. Ergibt sich beispielsweise
nach Abschluss eines Zeitvertrages die
Mdglichkeit zu einer Dauerbeschifti-
gung, wandelt sich das Zeitarbeitsver-
héltnis nicht von selbst in einen Vertrag
auf unbestimmte Dauer um.

Wollen die Arbeitsvertragsparteien in
zuldssiger Weise im direkten Anschluss
an einen befristeten Arbeitsvertrag mit
Sachgrund eine weitere Sachgrundbe-
fristung anschlieRen, kommt es nach
der Rechtsprechung des Bundesarbeits-
gerichts fiir die Frage, ob ein zulidssiger
Befristungsgrund vorliegt, grundsitz-

lich nur auf den zuletzt abgeschlosse-
nen befristeten Arbeitsvertrag an. Aus-
nahmsweise ist jedoch die erste oder
vorhergehende Befristung dann maRk-
geblich, wenn der letzte Vertrag ledig-
lich einen »unselbststindigen Annex« des
vorletzten Vertrages darstellt und ohne
diesen nicht denkbar ist. Solche Umstin-
de liegen etwa dann vor, wenn es sich
bei dem Anschlussvertrag nur um eine
verhaltnismdRig geringfiigige Korrektur
des in dem friitheren Vertrag vereinbar-
ten Endzeitpunktes handelt (wie Anpas-
sung der Vertragsdauer an die Laufzeit
einer ABM-Férderung).

Vorsicht bei der Verlédngerung
einer sachgrundlosen Befristung
Nach § 14 Abs. 2 Satz 1 TzBfG ist es
zuldssig, bis zu einer Gesamtdauer von
zwei Jahren einen kalendermaRig befris-
teten Arbeitsvertrag ohne Vorliegen eines
sachlichen Grundes héchstens drei Mal
zuverlangern. Nach der Rechtsprechung
des Bundesarbeitsgerichts muss die Eini-
gung der Arbeitsvertragsparteien iiber
die Vertragsverldngerung noch wihrend
der urspriinglichen Vertragsdauer zustan-
de kommen. Wenn die Verldngerung zeit-
lich erst nach Ablauf des urspriinglichen
Endtermins vereinbart wird, ist von einem
neuen befristeten Arbeitsvertrag aus-
zugehen. Daraus folgt, dass dieser
Arbeitsvertrag wegen § 14 Abs. 2 Satz 2
TzBfG als unbefristet angesehen wird.
Auch sollten Vertragsdnderungen (etwa
die Téatigkeit oder die Vergiitung betref-
fend) wegen der vorgenannten Folgen
jeweils zeitlich vor oder nach der Frist-
verldngerung vereinbart werden, aber
nicht zeitgleich.

Auf jeden Fall die Schriftform
heachten

Nach § 14 Abs. 4 TzBfG bedarf die Befris-
tung eines Arbeitsvertrages zu ihrer Wirk-
samkeit der Schriftform. Nach {iberwie-
gender Ansicht gilt das Schriftform
erfordernis nicht nur fiir die Befris-
tung per se, sondern ebenso fiir die Ver-
langerung eines befristeten Arbeitsver-

trages ohne Sachgrund nach § 14 Abs.
2 Satz 1 TzBfG sowie jede Anderung der
Vertragslaufzeit (anders wohl LAG Diis-
seldorf AuR 2002, 270).

Bei einer Zeitbefristung muss lediglich
der Termin, nicht jedoch der Befris-
tungsgrund schriftlich niederlegt sein.
Hingegen ist bei einer Zweckbefristung
naturgemdfR der zu erreichende Zweck
und damit auch der Sachgrund in den
Vertragstext aufzunehmen. Ansonsten
entspricht es der herrschenden Meinung,
dass der Befristungsgrund bei Vertrags-
schluss weder mitgeteilt noch verein-
bart werden muss (Ausnahmen beste-
hen beispielsweise nach § 57 b V HRG
und SR 2y BAT). Auch die Wirksamkeit
einer Befristung ohne Sachgrund nach
§ 14 Abs. 2 Satz 1 TzBfG ist nicht davon
abhédngig, ob sich die Arbeitsvertrags-
parteien auf die Anwendung dieser
Bestimmung geeinigt haben. Ein ent-
sprechendes Zitiergebot besteht nicht.
Zu spdteren Beweiszwecken wird der
schriftliche Hinweis auf die vorgenann-
te Vorschrift jedoch empfohlen.

Besonderheiten beim »bereits
zuvor«-Arbeitsverhaltnis

Nach § 14 Abs. 2 Satz 2 TzBfG ist die Befris-
tung ohne Sachgrund nicht zulissig,
wenn mit demselben Arbeitgeber bereits
zuvor ein befristetes oder unbefristetes
Arbeitsverhdltnis bestanden hat. Diese
Voraussetzung diirfte nur gegeben sein,
wenn eine Identitdt der Arbeitsver-
tragsparteien bestanden hat. Danach ist
die vorgenannte Vorschrift nach iiber-
wiegender Auffassung nicht im Falle
eines Betriebsiiberganges gemil § 613 a
BGB anzuwenden, wenn der Arbeitneh-
mer danach ausscheidet und spater durch
den Betriebserwerber eingestellt wird.
Ebenso wenig liegt eine unzuldssige
Befristungskette vor, wenn ein Arbeits-
vertrag erstmalig mit einem Arbeit-
nehmer abgeschlossen wird, der zuvor
als Leiharbeitnehmer in demselben
Betrieb tétig war. Dies trifft ebenso auf
frithere Berufsausbildungsverhiltnisse
zu.
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Nach herrschender Auffassung soll aber
jedes andere irgendwann in der Vergan-
genheit liegende Arbeitsverhdltnis ein
»bereits zuvor«-Arbeitsverhdltnis im Sin-
nevon § 14 Abs. 2 Satz 2 TzBfG darstel-
len. Das bedeutet, dass selbst kurzfristige
Aushilfstdtigkeiten sowie der Einsatz
von Werkstudenten, der moglicherwei-
seviele Jahre zurlickliegt, bei einer spa-
teren Beschéftigung auf der Grundlage
eines befristeten Arbeitsvertrages ohne
Sachgrund zur Annahme eines Arbeits-
vertrages auf unbestimmte Zeit fiihrt. Aus
diesem Grunde wird dem Arbeitgeber
nach allgemeiner Auffassung ein Fra-
gerecht nach moglichen Vorbeschéfti-
gungen eingerdumt. Falls der Arbeit-
nehmer die entsprechenden Fragen wahr-
heitswidrig beantworten sollte, diirfte der
Arbeitgeber berechtigt sein, den Arbeits-
vertrag wegen arglistiger Tduschung
nach § 123 BGB anzufechten.

Mitteilungspflichten bei der
Zweckbefristung beachten

Nach § 15 Abs. 2 TzBfG endet ein zweck-
befristeter Arbeitsvertrag mit Erreichen
des Zwecks, frithestens jedoch zwei
Wochen nach Zugang der schriftlichen
Unterrichtung des Arbeitnehmers durch
den Arbeitgeber iiber den Zeitpunkt der
Zweckerreichung. Sollte der Arbeitge-
ber die entsprechende Unterrichtung
versaumen oder nicht formgerecht durch-
fihren, besteht das Arbeitsverhiltnis
fort. Der Arbeitnehmer behdlt dann sei-
nen Vergiitungsanspruch, auch wenn die
geschuldete Arbeitsleistung wegen der
Zweckerreichung nicht mehr erbracht
werden kann. Denn der Arbeitgeber
kommt in dem Zeitraum zwischen
Zweckerreichung und Ablauf der Zwei-
Wochen-Frist in Annahmeverzug. Ent-
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sprechendes gilt fiir die Mitteilung des
Bedingungseintritts bei der auflgsen-
den Bedingung. Deshalb empfiehlt es
sich, die schriftliche Unterrichtung iiber
den voraussichtlichen Tag der Zweck-
erreichung dem Arbeitnehmer moglichst
frithzeitig zukommen zu lassen.

Risiken bei der Fortsetzung des
Arbeitsverhaltnisses nach
Ablauf der Vertragszeit

Wird das Arbeitsverhéltnis nach Ablauf
der Vertragszeit bei einer Zeitbefristung,
Zweckbefristung oder bei einer aufls-
senden Bedingungen mit Wissen des
Arbeitgebers fortgesetzt, so gilt es als auf
unbestimmte Zeit verldngert, wenn der
Arbeitgeber nicht unverziiglich wider-
spricht oder dem Arbeitnehmer die
Zweckerreichung nicht unverziiglich
mitteilt (§ 15 Abs. 5 TzBfG). Vorausset-
zung ist zunéchst, dass der Arbeitneh-
mer seine vertragliche Arbeitsleistung
nach dem Ablauf der Vertragszeit tatsach-
lich erbringt. Die Bewilligung von Erho-
lungsurlaub oder Freizeitausgleich fiir
geleistete Uberstunden sind daher nicht
ausreichend. Zudem muss der Arbeitge-
ber von der Beendigung des Arbeitsver-
hiltnisses sowie den weiteren Arbeits-
leistungen des Arbeitnehmers Kenntnis
haben. Das Wissen von Arbeitskollegen,
Fachvorgesetzten oder des Betriebsrats
ist nach iberwiegender Auffassung dem
Arbeitgeber nicht zuzurechnen.

Im Falle der Zweckbefristung ist der
Arbeitgeber gehalten, die Zweckerrei-
chung ohne schuldhaftes Verzégern dem
Arbeitnehmer mitzuteilen, sobald er von
dieser Kenntnis erlangt hat. Versdumt der
Arbeitgeber die rechtzeitige Mitteilung,
so gilt das fortgesetzte Arbeitsverhdlt-
nis als auf unbestimmte Zeit verldngert.
Der Arbeitgeber kann die genannten
Rechtsfolgen auch vermeiden, indem er
der Fortsetzung der Arbeitsleistung
unverziiglich widerspricht. Der Wider-
spruch kann auch bereits kurz vor Ablauf
des befristeten Arbeitsverhdltnisses
erklart werden. Die Widerspruchsmdg-
lichkeit gilt im Ubrigen fiir alle Befris-

tungsarten, Weder die Mitteilung der
Zweckerreichung noch der Widerspruch
des Arbeitgebers ist formbediirftig. Zu
Beweiszwecken empfiehilt es sich aber,
die entsprechenden Erklarungen schrift-
lich zu fixieren.

Versdaumung der Klagefrist fiihrt
zur Wirksamkeit der Befristung
Will der Arbeitnehmer geltend machen,
dass die Befristung eines Arbeitsvertra-
ges rechtsunwirksam ist, so muss er
innerhalb von drei Wochen nach dem
vereinbarten Ende des befristeten Arbeits-
vertrages Entfristungsklage beim zustin-
digen Arbeitsgericht erheben (§ 17
TzBfG). Der Fortbestand eines wegen der
Unwirksamkeit der Befristung zustande
gekommenen unbefristeten Arbeitsver-
haltnisses ist demnach auflgsend bedingt
durch die Versdumung der genannten
Klagefrist. Im Fall der Fristversaumnis wird
die Befristung als von Anfang an rechts-
wirksam angesehen (§ 7 KSchG analog).
Im Ubrigen ist der Arbeitgeber berech-
tigt, das als unbefristet zustande gekom-
mene Arbeitsverhdltnis frithestens zum
vereinbarten Vertragsende ordentlich zu
kiindigen, sofern nicht einzelvertrag-
lich oder durch Anwendung eines Tarif-
vertrages die ordentliche Kiindigung zu
einem fritheren Zeitpunkt mdglich ist.
Ist die Befristung nur wegen des Man-
gels der Schriftform unwirksam, kann der
Arbeitsvertrag auch vor dem vereinbar-
ten Ende ordentlich gekiindigt werden
(vgl. § 16 TzBfG). In jedem Fall finden
aber die Regeln des Kiindigungsschutz-
rechts Anwendung.
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